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La violencia laboral afecta a todas las personas
en todos los sectores de la economia en el
mundo, tanto publicos como privados, forma-
les e informales.

En los ultimos afios, encuestas realizadas por
sitios de oferta de empleo y reclutamiento de
personal’ han mostrado que 44% de las per-
sonas en el mercado laboral, de las cuales por
lo menos la mitad son mujeres, son victimas
de acoso laboral y el 65% ha indicado que ha
sido testigo de ese tipo de abusos cometidos
pOr suUs superiores jerarquicos, sus colegas de
trabajo o incluso personas que ejercen el mis-
mo tipo de profesion que ellas. Destaca que se
ha especificado que el acoso laboral incluye
conductas que se presentan en el lugar de tra-
bajo, pero también se expresa mediante el
uso de recursos electronicos como sitios web,
redes sociales, mensajerfa instantanea o ro-
bos de contrasefias e identidad electronicas.

En particular, se ha detectado que son las mu-
jeres las que sufren con mayor frecuencia vio-
lencia en el ambito del trabajo, ya sea median-
te presion psicologica, trato diferenciado,
burlas, insultos o acoso sexual, sin que algun
oficio o empresa esté exenta.” Si bien la violen-
cia laboral se ejerce tanto en contra de hom-
bres como de mujeres, es comun que las mu-
jeres sean victimas de situaciones particulares
de discriminacién en el ambito laboral y cier-
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tas situaciones las afecten de manera diferen-
ciada en relacién con los hombres.

Para estar en posibilidad de prevenir o reme-
diar una situacion de violencia laboral, es fun-
damental tener claridad de qué significa este
fendmeno. Asi, este documento tiene como
objetivo ayudar a visibilizar qué practicas coti-
dianas son constitutivas de violencia laboral,
asi como cuales constituyen de manera espe-
cifica violencia contra las mujeres en el ambito
del trabajo, con el fin de erradicarlas y recupe-
rar los espacios de trabajo como ambientes
seguros, de no hostilidad y libres de discrimi-
nacion basada en el género.

De este modo, los presentes lineamientos pre-
cisan qué es la violencia de género en el ambito
laboraly cuales son los tipos de violencia que se
reconocen segun el estdndar mas amplio crea-
do por la Organizacion Internacional del Traba-
jo; qué puede entenderse por “ambito del tra-
bajo”; por qué la violencia laboral se ha
considerado como ilegal y violatoria de los de-
rechos humanos de las personas; qué factores
de riesgo existen para su comision y cuales son
los grupos de personas con mayor riesgo de
sufrirla, como el caso de las mujeres; como pre-
venirlay a donde acudir en caso de ser victima.

Los lineamientos van dirigidos tanto a las per-
sonas trabajadoras como a aquellas que cum-
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plan alguna funciéon de mando, decision y je-
rarquicamente tomen decisiones en el centro
de trabajo o incluso respecto a las denuncias
de hostigamiento o acoso laborales, pues de
ambas partes depende no solo la identifica-
cion consciente de la violencia sino el desarro-
llo de una cultura de denuncia y atencion de

los casos.

14 Lineamientos generales sobre violencia de género en
el dmbito laboral para los centros de trabajo en México

LINEAMIENTOS GENERALES SOBRE LA VIOLENCIA LABORAL_291019.indd 14

Cabe sefialar que, aunque ciertos aspectos de
la violencia laboral constituyen vulneraciones
graves de los derechos humanos que cuentan
con legislacion y medidas de proteccién espe-
ciales, como el trabajo infantil, el trabajo forza-
do o condiciones similares a la explotacion y
esclavitud laboral, éstas exceden el &mbito de
estudio de estos lineamientos. Esto no signifi-
ca que no existan derechos y obligaciones es-
pecificos para proteger a las personas que las
sufren,® simplemente no son objeto de estu-
dio en el presente documento.
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Si bien puede considerarse que la violencia es
un fendmeno que siempre ha existido a lo lar-
go de la historia de la humanidad y se encuen-
tra presente en todas las sociedades, no debe
considerarse ni aceptarse como inevitable,
tanto por sus consecuencias negativas en el
desarrollo de las personas como por el hecho
de que se encuentra entre las principales cau-
sas de muerte a nivel mundial.

En particular, se considera que mas de 1.3 mi-
llones de personas mueren en el mundo cada
afio como resultado de la violencia ejercida en
todas sus formas (auto infligida, interpersonal
o colectiva), lo que representa el 2.5% de las
muertes a nivel mundial.* Para las personas
entre los 15 y los 44 afios, la violencia es la
cuarta causa de muerte en el mundo.’

Por ello, a nivel global se han realizado accio-
nes para visibilizarla y se han creado siste-
mas de prevencion y atencién, con el objeti-
vo de eliminarla o limitarla en todos sus
niveles, ya sea social, comunitario, interper-
sonal e individual.

En especial, la violencia en el ambito laboral
necesita que las personas podamos identificar
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qué actos constituyen alguna modalidad de
este tipo de violencia, la importancia de erradi-
carla, qué podemos hacer cuando ocurre, y
cuales son los derechos y responsabilidades
de las y los trabajadores, patrones, empresas,
areas de recursos humanos y sindicatos, a
quienes va dirigido este documento.

:Qué es la violencia?

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), la violencia es el uso deliberado de
la fuerza fisica o el poder, por medio de amenazas,
omisiones o acciones, realizadas contra si mismo,
otra persona, grupo o comunidad, que cause o
tenga probabilidades de causar lesiones, muerte,
dafios psicologicos, trastornos en el desarrollo o
privaciones6 que afecten a una 0 mas personas.

La OMS realizé una clasificacion de los tipos
de violencia’ y los ambitos en los que ésta
puede ejercerse, segln se muestra en las si-
guientes figuras.
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FIGURA 1.

Modelo ecoldgico de la violencia segtin la OMS?

Sociedad

FUENTE: WHO, World report on violence and health,
Edited by Etienne G. Krug, Linda L. Dahlberg, James
A. Mercy, Anthony B. Zwi and Rafael Lozano, Geneva,
2002. Disponible en http://apps.who.int/iris/
Relaciones bitstream/10665/42495/1/9241545615_eng.pdf
consultado al 29 de agosto de 2017.
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FIGURA 2.

Clasificacién de los tipos de violencia segtin la OMS
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L ° °
{Que es la violencia
de género?

El fendmeno general de la violencia no afecta
de la misma forma a todas las personas que la
sufren; en particular, en relaciéon con las nifias’
y mujeres, de quienes se ha reconocido que la
opresion y privacion de derechos que histori-
camente han sufrido es la causa de su actual
situacion de desigualdad o de vulnerabilidad
en relacién con otros actores de la sociedad.
En este sentido, existe un consenso interna-
cional® para adoptar medidas temporales a
fin de lograr una igualdad en los hechos, asi
como para protegerlas de ciertas formas de
violencia que sufren especificamente."

Al respecto, debe entenderse por violencia con-
tra las mujeres cualquier accion o conducta, ba-
sada en su género, que le cause muerte, dafo
o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico, tanto
en el ambito publico como en el privado. Se en-
tiende que la violencia contra las mujeres inclu-
ye la violencia fisica, sexual y psicoldgica que
tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada
por cualquier personay que comprende, entre
otros, violacion, abuso sexual y acoso sexual
ocurridos en el lugar de trabajo.™

En especifico, la violencia cometida contra las
mujeres debido a su género tiene su origen en
una desigualdad histoérica entre los sexos, re-
forzada por la construccion de las diferencias
entre hombres y mujeres alegando una inferio-
ridad bioldgica, inherente o natural de las muje-
res. Se parte del estereotipo social consciente o
inconsciente de que “debe existir un someti-
miento natural de las mujeres y su disposicion
al mando y dominacion de los hombres”.'
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La violencia de género contra las mujeres, de
cierto modo, busca mantener o agudizar las
formas de dominacion e indirectamente san-
ciona alguna conducta que desafia los roles de
género asignados socialmente a las mujeres o
gue no se adecua a una conducta de tipo fe-
menina - masculina.

:Qué es la violencia
laboral?

Cuando cualquier tipo de violencia, inclu-
yendo la violencia de género, ocurre en el
ambito del trabajo, entonces suele denomi-
narsele violencia laboral, sin importar si
ésta se ejerce en el sector publico o privado.

De acuerdo con la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), este tipo de violencia vulnera
la dignidad, seguridad, salud y bienestar de to-
das las personas, porque impacta negativa-
mente a las y los trabajadores, las y los patro-
nesy las familias de ambos grupos, asi como a
sus comunidades, sectores industriales o eco-
némicos donde se desempefian y a la socie-
dad en su conjunto.?® En particular, vulnera el
derecho a contar con un trabajo productivo y
decente para todas las personas y la reduc-
cion de las desigualdades.?’

La violencia laboral atenta igualmente contra
el principio de no discriminacion e igualdad de
trato de las personas, asi como los derechos a
la saludy el bienestar (incluida la salud mental)
de hombres y mujeres.

29/10/19 4:57 a.m.



:Que tipo de actos
constituyen violencia
laboral?

La proteccion contra actos de agresion come-
tidos hacia mujeres y hombres en el ambito
laboral requiere comprender cuales son sus
tipos o manifestaciones, a fin de identificar
qué tipo de conductas concretas constituyen
violencia laboral. Asi, en el siguiente cuadro se
incluyen los tipos de violencia laboral que exis-
ten, las conductas que implican y algunos
ejemplos concretos de cédmo éstas se mani-
fiestan.
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CONDUCTAS QUE ABARCA /
TIPO DE VIOLENCIA FORMA DE EXPRESION
DE LA VIOLENCIA

EJEMPLOS

Violencia fisica Ataques fisicos, que causen o no un da-
Es la mas visible y se puede fofisico.
definir como “el uso de la
fuerza fisica, contra una per-
sona o grupo, que puede
causar dafios fisicos o se-
xuales o psicoldgicos”?

Apesar del tipo de trabajo que se desempefie, el contacto fisico
con las y los compafieros, jefa o jefe, incluso entre personas de
la misma jerarquia, la intromisién o invasion de la esfera o es-
pacio personal deberia ser limitada.

Sélo la persona agredida es quien puede decidir qué aproxima-
cién fisica constituye una invasion o amenaza de agresion fisi-
ca. No obstante, se puede afirmar que la violencia fisica incluye,
entre otras conductas:

« Levantarte la mano o hacer un ademan al aire de golpear
algo.

« Golpear alglin objeto cercano a ti, incluyendo una pared o
puerta.

» Lanzarte instrumentos del trabajo o de la oficina (como azo-
taren tu mesa o aventarte un expediente con agresividad).

« Lanzarte objetos, incluso aquellos pequefios o inofensivos
(como una pluma).

« Empujones, incluso si solo se desea repeler o son leves.

» Manotazos.

o Zapes.

» Golpes (incluso aquellos leves).

o Golpear el espacio fisico donde tU estas o desempefias tus
labores (como patear tu escritorio mientras estas sentada o
sentado ahi).

« Empujar, exista la intencién o no de provocar una caida.

» Golpear con el propio cuerpo, abiertamente con la inten-
cién de herir.

22 Lineamientos generales sobre violencia de género en
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TIPO DE VIOLENCIA

CONDUCTAS QUE ABARCA /
FORMA DE EXPRESION
DE LA VIOLENCIA

Acoso

Elacoso incluye cualquier conducta que
degrada, humilla, averglienza, perturba,
insulta o incomoda a una persona, de
cualquier manera, por palabras, gestos,
groserias o insultos.?

Dentro del acoso igualmente se encuen-
tra cualquier conducta hacia alguien
basada en su edad, discapacidad, con-
dicion de VIH, circunstancias domésti-
cas, sexo, orientacion sexual, reasigna-
cion de género, origen étnico, color,
idioma, religion, opinion politica, afilia-
cién sindical u otra opinién o creencia,
origen nacional o social, asociacién con
una minoria, propiedad, nacimiento u
otra condicion no reciproca o indeseada
y que afecte la dignidad de las mujeres y
los hombres en el trabajo.*

Como parte del acoso, se encuentran el
Bullying, entendido como el acoso de
una persona a otra, y el Mobbing como
el acoso de un grupo de personas hacia
una persona;* éstas son formas de aco-
so psicolégico que consisten en una
conducta de persecucién, ya sea por
venganza, por cometer un acto cruel o
malicioso o con el fin de humillar o so-
cavar a personas o grupos de personas,
por medio de comentarios negativos in-
justificados, aislandoles de contacto so-
cial, dispersando rumores o falsa infor-
macion sobre ellos, entre otras con-
ductas concretas.

EJEMPLOS

Si cada vez que hablas, la persona que es tu superior jerar-
quico hace una mueca por la que te muestra que tus apor-
taciones son tontas o francamente te ignora, manifestando
abiertamente que pone atencién cuando hablan los hom-
bres a quienes, incluso, felicita por sus participaciones o
“buenas ideas”.

Cuando observas o escuchas que la gente se refiere a ti por
alglin calificativo ofensivo (aunque sea cominmente usa-
do) por alguna enfermedad, discapacidad, tu origen socio
econdémico o pertenencia a algln pueblo indigena, tu
orientacion sexual o tu nacionalidad, siendo fomentado,
permitido o tolerado por la o el superior jerdrquico.

Si en un espacio compartido o una reunién, una persona
como tu superior jerarquico o de igual rango, ignora tus sa-
ludos o incluso te da la espalda cada vez que tu te acercas,
incitando al resto a hacer lo mismo.

Realizar comentarios negativos sobre el desempefio labo-
ral o la entrega de alguna tarea, descalificando a la perso-
na, no a su trabajo: “La presentacidn que hizo Maria esta mal
porque ella es una tonta’.

Cuando tu jefa o jefe indica, en plena junta'y de manera vio-
lenta, que no considera adecuado tu desempefio: “Maria,
ya te habia dicho que no podemos enviar oficios con errores,
porque me haces quedar como idiota a mi por firmarlos;
ceudntas veces te lo tengo que decir frente a todos para que
entiendas?”

Cuando controlan tus horarios inapropiadamente, incluso
sin utilizar groserias: “Maria no puedes ir al bafio, irte a comer,
recoger a tus hijos o irte a tu casa sin que me digas y yo lo au-
torice; y si yo me voy a comer, me tienes que esperar a que re-
grese para saber si necesito algo”

Cuando tu vida privada es usada para humillarte, sin que
sea relevante para tu trabajo: “Maria, ya hacia bastante por
ignorar que andas por aqui viendo con quien sales. Ahora
me sales que por un acostén mds y tu descuido, te me vas a
largar para parir y encima vas a andar de mamd soltera co-
mo todas’.

Cuando la asignacion de tareas o el aislamiento del perso-
nal dependen de factores irracionales: “Maria, ya te dije y no
entiendes, no te voy a dar nada porque no te tengo confian-
za, tu llegaste con la otra administracion’ Incluso, puede no
existir explicacién o negacion del problema: “Silvia, aluci-
nas, nadie quiere que te vayas’, “Si no te asigno trabajo es
porque Juan me entiende y saca todo mds rapido’.

Lineamientos generales sobre violencia de género en 23
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TIPO DE VIOLENCIA

CONDUCTAS QUE ABARCA /
FORMA DE EXPRESION
DE LA VIOLENCIA

EJEMPLOS

El cyberbullying es la comision de bu-
llying por medio de tecnologia electro-
nica.*

Envio de correos electronicos ofensivos 0 amenazantes.
Envio de mensajes de texto o correos electrénicos humi-
llantes o amenazantes, con o sin copia a otras personas
que laboran en el mismo centro de trabajo.

Publicar informacién sexualmente explicita de la victima,
sin su consentimiento.

Difundir rumores de la victima en sitios de redes sociales.

El maternal mobbing o acoso materno
es la practica de acosar a una mujer tra-
bajadora debido a un embarazo, parto o
una condicién médica relacionada con
el embarazo, el parto o el puerperio, 0 a
un trabajador o trabajadora debido a
sus responsabilidades familiares.*

El mobbing materno incluye el acoso
que pueden sufrir mujeres y hombres al
regreso de su licencia de maternidad o
paternidad, ya sean acosados por sus
colegas, subordinados o superiores por
el solo hecho de solicitar el respeto de
sus derechos a la lactancia, horarios
mas flexibles u otros favorables para el
cuidado del/a recién nacido/a o la fami-
lia. Incluye tratos humillantes, abuso
emocional, remocion del espacio de ofi-
cina adecuado, degradacion o disminu-
cién salarial, reubicacion del lugar de
trabajoy otras presiones encaminadas a
aislar a las y los trabajadores y obligar-
los a renunciar.®

Este tipo de violencia incluye actos co-
mo manipulacién de la reputacién de
una persona, aislamiento de las perso-
nas, negativa para proporcionar o devol-
ver informacidn, asignar tareas que no
corresponden con las capacidades de la
persona, imponer metas imposibles o
fechas de entrega o realizacion de tareas
que no podran ser cumplidas.®

Cuando estas en una entrevista de trabajo, evaluando o pi-
diendo una vacante, nadie deberfa preguntar o dar a enten-
der que desean que una mujer candidata en edad repro-
ductiva explique si esta o por qué no esta casada, porque
no ha tenido hijos, o si piensa tenerlos pronto.

Siendo trabajadora, ninguna persona que sea superior je-
rarquico deberfa reclamar que una persona esté embaraza-
da: “Maria, ;por qué me sales con esto? No puedo creerlo,
después de todo lo que he hecho por ti. Ni pienses que te vas
a ir de vacaciones pagadas’

Imponer conscientemente o no, como castigo o no, traba-
jos riesgosos o actividades que puedan comprometer la
integridad fisica y emocional de una mujer embarazada;
carga de cajas, expedientes, objetos pesados, estar de pie
durante muchas horas, atender publico con enfermedades
contagiosas, hacerla manejar alglin vehiculo o maquina
que represente un riesgo.

Hacer caso omiso del aviso que dé una mujer, cuando mé-
dicamente, su embarazo ha sido catalogado como de alto
riesgo.

Impedir, obstaculizar o no aprobar las fechas elegidas, por
la mujer embarazada o por consejo médico, para iniciar su
periodo de licencia.

Negar u obstaculizar el pago durante la licencia de mater-
nidad.

Imponer una carga de trabajo mayor a la que antes tenia la
mujer embarazada, con el fin de que no pueda tomar su
hora de lactancia.

Cuando se pide trabajo urgente que no podra ser despa-
chado: “Maria, en la mafiana le dejé terminar tres documen-
tos urgentes, hacer correcciones de los otros de ayer, hacer la
diligencia en el centroy no va ni a la mitad, pero ya se quiere
ir, ;asi como quieres? ayddate”.

Negar directamente los permisos de lactancia o de licencia
de paternidad o maternidad.

No autorizar periodos de vacaciones a una mujer “porque
ya tomé vacaciones cuando se embarazd’.

Chantajear a la mujer o al hombre que solicita permisos pa-
ra llevar a visita médica pediatrica a su hija o hijo.

24
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TIPO DE VIOLENCIA

CONDUCTAS QUE ABARCA /
FORMA DE EXPRESION
DE LA VIOLENCIA

EJEMPLOS

Burlarse de un hombre que solicite o pregunte si existe li-
cencia de paternidad.

Burlarse o negar a un hombre, sin razén objetiva, permisos o
vacaciones para visitas médicas o escolares de su hija o hijo.

Abuso verbal o emocional

Conductas no razonables que involu-
cran el maltrato psicologico y el uso in-
debido de la comunicacién.®" Estas con-
ductas por lo general se ejercen en el
marco del acoso.

Gritos.

Humillacién publica o privada.

Insultos.

Comentarios que denigren por el tipo o estilo de vestimenta,
la forma de ser, la apariencia o maquillaje de una persona.

Amenazas

Expresion de una accién que anticipa la
intencion de dafiar a una persona o su
propiedad. Las amenazas suelen ejer-
cerse en el marco del acoso ya sea psi-
coldgico, sexual 0 ambos.

Amenazar en general: “Ni te atrevas a quejarte, no sabes lo
que puede pasarte, ni tienes pruebas y nadie va a decir nada
para apoyarte’.

Amenazar con iniciar algiin procedimiento disciplinario en
contra de la victima en caso de que denuncie lo que suce-
de. Es de particular gravedad cuando la persona que agre-
detiene la jerarquia para decidir o imponer alguna sancién.

Violencia sexual

Es todo acto sexual no con-
sentido o solicitado, toda
accion realizada con el fin
de obtener un acto sexual
no solicitado, todo avance
sexual no deseado por la
persona que lo sufre, todo
comentario sexual no de-
seado ni solicitado, y todo
acto realizado o dirigido me-
diante coercién contra la
esfera sexual de una perso-
na. Esas acciones son come-
tidas por un agresor que se
aprovecha de su relacion
con la victima sin que se li-
mite a que esa relacion se
manifieste en el trabajo
y el hogar.

En el &mbito laboral este ti-
po de violencia puede in-
cluir, ademas, acciones co-
mo las sefialadas en la vio-
lencia fisica y psicoldgica.

Es cualquier comportamiento no reci-
proco e indeseado de naturaleza sexual
que sea ofensivo para la persona involu-
crada, y que haga que esa persona sea
amenazada, humillada o avergonzada.®

Se trata, por ejemplo, de cualquier con-
tacto fisico no deseado, ruidos, comen-
tarios o gestos con contenido o referen-
cias sexuales hacia la persona agredida.

El acoso u hostigamiento sexuales im-
plican que los actos ofendan o constitu-
yan una amenaza o humillacién de la
persona que la sufre,® asi como pueden
o no implicar el contacto fisico, toca-
mientos y el asalto sexual no deseados.

Este tipo de violencia incluye cualquier
forma de conducta verbal indeseada, no
verbal o fisica de naturaleza sexual con
el proposito o el efecto de violar la digni-
dad de una persona, en particular al
crear un ambiente intimidante, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.®

Comentarios lascivos sobre la vestimenta, apariencia o ma-
quillaje de una mujer o un hombre.

Solicitar o exigir a una persona que use determinado tipo
de vestimenta, bajo alglin tipo de amenaza, y observarla o
hacerle comentarios sexuales al respecto.

Abarca bromas, chistes, “piropos” o expresiones “en doble
sentido” con referencias a la sexualidad, comportamiento
sexual o sexo de la persona que recibe esos comentarios, o
de contenido sexual, no deseados ni solicitados.

Alude a todas las conversaciones de contenido sexual no
deseadas ni solicitadas, pedir citas, hacer preguntas sobre
su vida sexual o de pareja, insinuaciones sexuales, pedir
abiertamente relaciones sexuales sin presiones, presionar
a alguien a salir después de que esa persona tuviera una
ruptura sentimental.

Comprende todos los acercamientos excesivos, miradas
insinuantes, gestos lascivos, muecas y entrega directa o in-
directa de mensajes o cartas no deseadas.

Todo tocamiento no deseado ni solicitado al cuerpo de la
victima, mediante saludos forzados, abrazos, roces y besos,
tocamientos, pellizcos, acercamientos y acorralamientos.
Hacer comentarios sexuales o tocamientos lascivos no soli-
citados a una mujer embarazada.

También se puede manifestar cuando se condiciona un au-
mento salarial, una promocién de rango, evitar un descen-
so 0 asegurar la permanencia en el empleo a cambio de
participar u observar en alglin acto o conducta de naturale-
za sexual.
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TIPO DE VIOLENCIA

CONDUCTAS QUE ABARCA /
FORMA DE EXPRESION
DE LA VIOLENCIA

EJEMPLOS

En el ambito laboral su manifestacion
mas comun son los comportamientos
sexuales no deseados y dirigidos hacia
la persona, los comentarios sexuales no
deseados y las “bromas” con referencias
a la sexualidad, comportamiento sexual
o sexo de la persona que recibe esos co-
mentarios.*

Se puede manifestar cuando se condi-
ciona un aumento salarial, una promo-
cién de rango o la permanencia en el
empleo a cambio de participar en algln
acto o conducta de naturaleza sexual.*

También puede identificarse como “am-
biente hostil en el trabajo” cuando se
acosa constantemente a las personas
por medio de conductas inapropiadas,
comentarios sexuales, constante referen-
cia al sexo dela victima, exposicion a ma-
terial sugestivo o explicitamente sexual.®

De todas las conductas sefialadas, es
importante considerar que solo se nece-
sita que ocurra una sola vez para que se
cometa el acoso. No obstante, por lo ge-
neral los agresores la comenten de for-
ma repetitiva.*

Esos actos u otras formas asimilables se
expresan personalmente, por medio de
llamadas telefénicas, mensajes de voz,
texto o por medio de plataformas o re-
des sociales.

Presiones para obtener sexo o realizar actos sexuales bajo
cualquier tipo de amenaza o efecto en la vida privada de la
victima, incluyendo su reputacién o manipulacién de su
vida privada.

Asalto sexual, abuso o violacién.
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Es importante considerar que desde el papel
de la persona que comete la conducta, pode-
mos hablar de que la conducta se puede ejer-
cer en tres niveles:

* Horizontal: cuando la agresividad o los
actos de violencia laboral se realizan entre
colegas del ambiente de trabajo, es decir, la
persona activa y pasiva ocupan un nivel
similar en la jerarquia ocupacional.

* Vertical descendente: el que sucede cuan-
do la agresividad o los actos de violencia
laboral se ejerce entre quienes ocupan
puestos de jerarquia o superioridad res-
pecto de la victima.

* Vertical ascendente: éste ocurre con me-
nor frecuenciay se refiere a la violencia que
se ejerce entre quienes ocupan puestos
subalternos respecto del jefe/a victimiza-
do/a.*®
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La violencia laboral
cometida en contra
de las mujeres por
razones de género

Es importante tener en cuenta que, en el am-
bito laboral, la violencia fisica, psicoldgica y se-
xual puede ser cometida contra una persona
por su género y con base en una relacion de
poder desigual entre la persona agresoray la
victima. Eso sucede principalmente en el caso
de las mujeres ya que tradicionalmente los
hombres han tenido la mayoria de las posicio-
nes de administracion y toma de decisiones,
mientras que las mujeres han sido subrepre-
sentadas en ésas y ocupan puestos de menor
jerarquia y/o mal pagados.”

Las diferentes manifestaciones de la violencia
laboral cometida contra las mujeres suelen
justificarse, directa o indirectamente, porque
la victima no se comporta conforme a un este-
reotipo o rol de género socialmente asignado,
o bien, al contrario, los agresores se compor-
tan conforme a un rol que les permite no res-
petar la esfera individual de las mujeres.
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Si bien la violencia puede ser cometida por
hombres y mujeres, y las victimas igualmente
pueden ser mujeres y hombres —incluyendo
a hombres que pertenezcan o “sean percibi-
dos” como gay, bisexuales o transexuales—,
los actos de violencia laboral contra las muje-
res tienen un impacto desproporcional que
les afecta con mayor gravedad en virtud de su
posicion de desigualdad material y discrimina-
cion en todas las esferas de la sociedad.
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Discriminacion

contra las mujeres
en el ambito laboral

La discriminacion también es un acto de vio-
lencia y las mujeres estan expuestas a situa-
ciones particulares de discriminacion en el

ambito laboral.

Las mujeres tienen los mismos derechos que
cualquier persona, pero existen algunos que
necesitan de un cuidado especial porque es
comun que las mujeres puedan encontrarse
en una situacion especifica que hara mas dificil
que puedan acceder a ellos, ejercerlos o lograr
que las otras personas o autoridades los res-

peten.

Por ejemplo, cuando son victimas de alguno de
los actos enumerados como violencia laboral
de caracter sexual, fisica o psicoldgica, se estan
vulnerando sus derechos a la integridad perso-
nal y a la salud, entre otros. Pero cuando son
victimas de acoso o mobbing materno, ademas
de la violencia que sufren y las consecuencias
en su salud mental, pueden ser victimas de dis-
criminacion si son despedidas durante su licen-
Cia de maternidad o al reincorporarse a sus la-

bores al finalizar la licencia.

Solo por enunciar algunos, entre los actos que
constituyen discriminacion y tiene origen en
un acto de violencia laboral por acoso o mob-

bing materno, se encuentran:

* Despido porque la trabajadora se hubiera

embarazado.
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Cambio de su estatus legal o temporal de
su contrato, con el fin o resultado de obsta-
culizar el goce de sus prestaciones durante
el embarazo, incluida la obstaculizacion de
contar con seguridad social, atencion
médica o la cobertura del seguro de gastos
médicos mayores que le corresponda.

Escudarse en figuras como la subcontrata-
Cion para evadir el pago de las prestaciones
a que se tiene derecho durante la licencia
de maternidad, a pesar de que existan cri-
terios legales que imponen el respeto vy
pago de esas prestaciones.

Cambio de funciones o cargo, hacia una
menor jerarqufa o menores atribuciones
porque debido al embarazo o al regresar la
mujer no podra trabajar de manera normal.

Negativa a respetar los dias de licencia
establecidos por consejo médico.

Negativa a justificar las ausencias laborales
cuando la mujer comprueba que se debie-
ron a consulta médica, control prenatal o
atencion adelantada del parto.

Obstaculizacion administrativa para que la
mujer no pueda gozar de sus dias de licencia,
pagos o cualquier prestacion de seguridad
social que le corresponda como trabajadora,
0 gue tenga como resultado que su hija o
hijo no pueda gozar de las prestaciones que
le correspondan (como la adscripcién a cui-

dados maternos o guarderia).

Cambio de adscripcién, sede o lugar de ofi-
cina, hacia alguno en otra direccion, piso o
area, con el fin o resultado de obstaculizar
el ejercicio de horarios de comida y/o de
lactancia.
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* Negativa a justificar las ausencias laborales
o complicar los procedimientos administra-
tivos cuando la mujer comprueba que se
debieron a consulta médica para la vigilan-
cia de su evolucion posterior al parto inclu-
yendo complicaciones, enfermedades o
atencién quirdrgica necesaria tras el parto.

* Negativa a justificar las ausencias laborales
cuando la mujer comprueba que se debie-
ron a consulta pediatrica de su hija o hijo.

* Negar la renovacion de un contrato cuando
la mujer notifica del embarazo 0 a su regreso
de la licencia de maternidad sin observar la
legislacion laboral aplicable.

Otros actos que son discriminatorios de las
mujeres con base en su sexo y el ejercicio de
sus derechos reproductivos son las negativas
para contratarlas “porque querran tener hijos,
van a pedir permisosy, encima, les van a tener
gue pagar por no trabajar”.

Indirectamente, constituye discriminacion, el
no tener acceso a otros puestos 0 a ascensos
en igualdad de condiciones que los hombres,
por los mismos factores de potenciales emba-
razos, estar en edad reproductiva, por estar
casadas o tener hijas o hijos que les exigen
cuidados, constituye discriminacion.

Si a iguales competencias, titulos, experiencia,
trabajo, jornada y/o cargo, los hombres perci-
ben mayor salario, se debe reconocer que las
mujeres estan siendo discriminadas por el so-
lo hecho de ser mujeres.

De igual manera, si las condiciones de trabajo
no permiten conciliar la vida familiar con la vi-
da profesional, en la practica se discrimina de
manera indirecta a las mujeres. Es decir, es co-
mun que las mujeres se vean expuestas a ho-
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rarios inflexibles o al no respeto de sus dere-
chos de licencia, lactancia y permisos previstos
por la ley, lo que les hace imposible mantener
un equilibrio y las orilla a renunciar. O bien,
por exigir dichos derechos, son despedidas.
Cabe sefialar que esto se relaciona directa-
mente con un tema de roles y estereotipos de
género pues, aunque las obligaciones familia-
res corresponderian tanto a hombres como a
mujeres, en su calidad de padres y madres,
respectivamente, es a éstas Ultimas a quienes
se les atribuyen de modo exclusivo.

En el mismo sentido, los hombres, pueden su-
frir violencia laboral por el hecho de aceptary
publicamente solicitar permisos de paterni-
dad o justificacion de inasistencias por acom-
pafiamiento a controles prenatales o de otro
tipo, para el cuidado o para proporcionar el
servicio de guarderfa a sus hijas e hijos, pues el
estereotipo impone esa carga de cuidados do-
mésticos a las mujeres.
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:Donde ocurre o como
saber que se trata de
violencia laboraly no

de otro tipo de violencia?

Sera considerada como violencia laboral cual-
quier accion, incidente o comportamiento que
sea parte de una conducta en la cual una per-
sona es agredida, amenazada, dafiada o heri-
da, o sufre cualquiera de los actos sefialados
en este documento y se cometa:

* enlasinstalaciones de su lugar de trabajo,

* en cualquier lugar donde la persona traba-
jadora requiera estar o ir con motivo de sus
labores,

* enrelacion con sus actividades de trabajo,

¢ cuando el acto es resultado directo de sus
tareas o labores,

* incluso en los trayectos para llegar o al salir
del trabajo cuando se trata de acoso o
abuso sexuales, y

* enlaesferade sutrabajo, incluyendo el acoso
telefdnico, por correo electrénico o redes.
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:Como prevenir
la violencia en
Y 4 Y
el ambito laboral?
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Si bien no es posible predecir los actos de vio-
lencia, existen factores de riesgo que pueden
propiciar la incidencia de la violencia en el tra-
bajo.

Por ello, la mejor manera de prevenir siempre
sera promover relaciones de trabajo positivas
y el respeto de la autonomia, dignidady los de-
rechos humanos de todas las personas; di-
chas condiciones hacen que la violencia ocu-
rra con menor probabilidad.

Las circunstancias y condiciones de trabajo,
asi como las condiciones psicosociales, tienen
un impacto tanto en la prevalencia de la vio-
lencia en el trabajo como en la capacidad de
las victimas para acudir a algin mecanismo
que pueda remediar la situacién. Por ello, es
importante considerar tanto los factores de
proteccion como los factores de riesgo de la
violencia laboral que se mencionan a conti-
nuacion de forma indicativa y no exhaustiva.

Factores de proteccion

Un aspecto que brinda visibilidad y reconoce
la importancia de atender el problema de la
violencia de género en el ambito del trabajo es
involucrar publica y conscientemente a las
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mujeres en ciertos cargos de toma de decisio-
nes; si bien esa medida por sf sola no garantiza
que los problemas de violencia o discrimina-
cion desaparezcan, representa un mensaje
claro de que la empresa, organismo o depen-
dencia tienen la intencion de fomentar la par-
ticipacion, en igual de condiciones, de las mu-
jeres en todos los niveles.

Es especialmente importante que exista una
representacion paritaria femenina en los orga-
nisMos, mecanismos 0 uniones que promue-
ven, velan o representan los intereses de las y
los trabajadores, pues existe un vinculo entre
la ausencia de representacion femenina en
esos cuerpos y la falta de interés o atencién de
la violencia de género en el ambito laboral.*®

Particularmente, toda sede de empleo (publi-
cay privada) debe establecer un area respon-
sable de atender las peticiones o solicitudes
de intervencion para que las y los trabajadores
cuenten con un espacio de conciliacion y re-
medio de la situacion cuando las afectaciones
no comprometan su bienestar, asi como de
orientacion, acompafiamiento y denuncia
cuando las agresiones trasgredan leyes pena-
les, civiles o laborales que afecten sus dere-
chos e intereses.

Asi, resulta indispensable la creacién o adop-
cion de una ruta interna o protocolo modelo
para la atencion de estas situaciones, seguida
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de acciones para su implementacion en la em-
presa, organismo o dependencia, entre ellas la
determinacion de las areas encargadas de su
aplicacion, vigilancia e imposicion de sancio-
nes; las personas adscritas y su titular, las eta-
pas del procedimiento a seguir y su duracion,
asi como las reglas a seguir para probar la
existencia de las acusaciones. Es importante
que dicha ruta establezca qué areas tienen las
facultades y cuentan con personal para brin-
dar servicios de contencion, asistencia, orien-
tacion y atencion de peticiones por violencia
laboral, incluyendo la adopcién de medidas
urgentes frente a amenazas o riesgo de dafio
a la integridad psicoemocional de la persona
que denuncia.

Un aspecto principal que debe cuidarse es el
procedimiento de denuncia. En este sentido,
el acceso a las instalaciones del drea encarga-
da o la atencion personal de los casos deben
contar con alguna medida que resguarde su
privacidad con el fin de garantizar su libre de-
nuncia, evitar la creacion de un rechazo social
0 agudizar las situaciones de tension o clima
hostil hacia la persona que sea victima.

Asimismo, los lineamientos de aplicacion de
dicha ruta deberan establecer la obligacion,
hacia los denunciados y la empresa, organis-
mo o dependencia en su conjunto, de no to-
mar represalias contra la persona que ha deci-
dido interponer este recurso.

Tanto la ruta como el reglamento o documento
interno que determine esos detalles deben
presentarse (si es que no existieran) o difundir-
se continuamente de forma publica, garanti-
zando que esos sean accesibles a todas las per-
sonas en formatos electronicos o tradicionales,
incluyendo carteles y tripticos informativos.
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Finalmente, si bien las empresas, organismos
0 dependencias que puedan ostentar un ca-
racter publico o de autoridad, estan sujetas a
obligaciones especificas y delimitadas en rela-
cion con el desahogo de una investigacion y el
debido proceso, nada impide a una persona
empleadora privada (fisica o moral) adoptar el
mismo estandar de acceso a un remedio ade-
cuado y efectivo para resolver la situacion de
violencia que experimenta una persona, ase-
gurar su integridad y resolver la investigacion
en un plazo razonable con el fin de sancionar
a las personas responsables.
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Factores de riesgo

1. Relaciones de poder

Las relaciones asimétricas de poder entre las
personas existen en todas las esferas, pero
pueden ser una fuente de violencia en el lugar
del trabajo, como ocurre en el caso del bull-
ying, la prohibicion de acceso a bienes, servi-
Cios o recursos, incluyendo la retencion injusti-
ficada del salario o los cheques de pago.

Las personas en posiciones de poder influyen
en el comportamiento de otros en el lugar de
trabajo. Por ejemplo, un supervisor que acosa
a una o un empleado en realidad manda un
mensaje a los demas que ese tipo de conduc-
tas son aceptables, o que puede generar que
exista violencia entre colegas de trabajo de la
misma jerarquia.®

No obstante, no debe perderse de vista que la
violencia puede ser cometida también por las
personas empleadas hacia las o los superviso-
res,®! por ejemplo, cuando se trata de acoso
sexual: un hombre acosa a su supervisora mu-
jer, un estudiante acosa a una profesora de la
Facultad o una secretaria acosa a un supervi-
sor de un grupo étnico o indigena que no es
considerado dominante en su sociedad. O en
otro sentido, cuando los trabajadores que
pertenecen a un grupo dominante de la socie-
dad acosan a sus supervisores.®?
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2. Circunstancias y condiciones
del trabajo

De acuerdo con la OIT, hay ciertas condiciones
del trabajo que aumentan la posibilidad de
que lasy los trabajadores puedan sufrir violen-
cia laboral. Es decir, existen circunstancias que
exponen a lasy los trabajadores a ser victimas
de violencia laboral,®® e incluyen de forma no
exhaustiva las siguientes:

* Normalizacién de la violencia.
* Trabajar en contacto con el publico.

* Tener asu cargo la facultad de proporcionar
0 negar servicios (lo cual incrementa el
riesgo de violencia ejercida por terceros que
buscan esos servicios).

* Trabajar con personas en situacion de peli-
gro o riesgo.

* Trabajar con objetos de valor (como dinero,
equipo o medicinas).

* Trabajar en entornos con recursos limita-
dos, en instalaciones inadecuadamente equi-
padas, con personal insuficiente para jor-
nadas largas y para manejo de frustracion.

* Horarios de trabajo no sociales (por ejem-
plo, los turnos nocturnos, que implican
otros riesgos como encontrar lugares de
estacionamiento seguros para todas las
personas).

* Trabajar ensolitario o en cierto aislamiento.
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3. Condiciones psicosociales

Los riesgos psicosociales para la comision de
violencia en el trabajo, en particular acoso y
bullying, estan vinculados a una organizacion
deficiente del trabajo, estructuras ambientales
inadecuadas del lugar de trabajo, y a un lide-
razgo negativo,® por ejemplo:

* problemas en el disefio del trabajo, como
los conflictos o duplicidad de roles,

* lafalta de personal,
* la administracion o liderazgo incompetente,

* laexposicion social de la persona que sufre
violencia,

* |a ausencia de autonomia en la toma de
decisiones,

* el clima social negativo u hostil en el con-
texto de una cultura que permite o premia
el acoso.

Asimismo, la OIT considera que el estrés la-
boral es un riesgo psicosocial, porque exis-
te una respuesta fisica y emocional nociva de
las y los trabajadores, causada por un des-
equilibrio entre las demandas en su desempe-
fio, los recursos otorgados para sus labores y
las capacidades de las personas para hacer
frente a esas demandas.®®
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4. Riesgos derivados del tipo
de actividad laboral que se

desempena

De acuerdo con las actividades, las personas
que trabajan directamente en la atencion del
publico y, en particular, las que laboran en los
servicios de salud, seguridad social, trabajo so-
cial, educacién, de policia, de emergencia o
proteccion de las personas, administracion
publica, hospedaje y servicios de alimentacion,
se encuentran en mayor posibilidad de sufrir
violencia fisica en el trabajo.®” Lo mismo ocu-
rre con las y los trabajadores de los servicios
de transporte, que proporcionan servicios do-
mésticos, que laboran en la economia agricola
y rural, de textiles, vestido, piel y calzado.%®

En particular, existe un riesgo tratandose de
aquellas que laboran como profesoras, educa-
doras o personal escolar incluyendo el nivel
universitario. Se ha detectado que, en el caso
de estas personas, el cyberbullying es el medio
mas comun para expresar violencia psicologi-

ca o sexual.®?

Ademas de considerar las circunstancias de
las labores a realizar, desde el punto de vista
de la estabilidad en el empleo, se ha conside-
rado que las y los trabajadores estan mayor-

mente expuestos:

* Al hostigamiento o riesgos de salud mental
cuando se trata de formas de empleo no
tradicionales, como el empleo temporal, el
empleo por medio de agencias o acuerdos
contractuales que involucran a mdultiples
partes, las relaciones ambiguas de trabajoy

el empleo a tiempo parcial.”®
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* Al bullying, acoso sexual y hostigamiento en
el caso del trabajo temporal,”" a tiempo
parcial o con contratos de corta duracion.”

* Al abuso verbal cuando las y los trabajado-
res cuentan con contratos de duracién
indefinida.”?

* Cuando se trata de trabajo del mercado
informal o cuyas plazas no existen oficial-
mente, pues se considera que no estan
bajo la proteccion de la legislacion laboral y
no tienen derechos que exigir.”

5. Elhecho de ser mujer

Sibien alo largo del siglo XX se logro establecer
una igualdad juridica entre mujeres y hombres,
por medio de diferentes tratados de derechos
humanos’y su mencion expresa en el articulo
4 de la Constitucion de los Estados Unidos
Mexicanos, como se ha indicado a lo largo de
este documento, en los hechos no hemos lo-
grado que las mujeres gocen de esa igualdad y
el campo laboral no es una excepcién.
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:Sabias que...?

Son mas las mujeres que los hombres con empleos vul-
nerables, de baja remuneracion o subvalorados.’

Sigue siendo desigual la participacion de las mujeres
en el mercado de trabajo con respecto a la de los hom-
bres. En 2013, a nivel mundial, un 72,2% de los hom-
bres trabajaba, mientras que esa relacién entre las mu-
jeres fue del 47.1%."

En todo el mundo, las mujeres ganan menos que los
hombres. En la mayoria de los paises, las mujeres en
promedio ganan sélo entre el 60y el 75% del salario de
los hombres.’™

Los factores coadyuvantes para que las mujeres perci-
ban un salario menor incluyen el hecho de que es mas
probable que las mujeres se desempefien como traba-
jadoras asalariadas y en trabajos familiares no remune-
rados; tienen mas probabilidades de dedicarse a activi-
dades de baja productividad y a trabajar en el sector
informaly con menores probabilidades de movilidad al
sector formal que los hombres.™

Asimismo, la nocion que prevalece sobre la dependen-
cia econémica de las mujeres y la probabilidad de que
se desenvuelvan en sectores no organizados y sin re-
presentacion sindical® también influyen en que su re-
muneracion no sea idéntica a la de los hombres.

Si las mujeres tuvieran el mismo salario, se estima que
ellas podrian aumentar sus ingresos hasta en un 76%.
Esa diferencia de salarios se ha calculado que equivale
a 17 billones de dolares® que en todo el mundo se de-
jan de pagar a las mujeres por su trabajo.

Las mujeres tienen una responsabilidad desproporcio-
nada con respecto al trabajo no remunerado de cuida-
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dos que prestan a otras personas. Ellas dedican entre 1
y 3 horas méas que los hombres a las labores domésti-
cas; entre 2 y 10 veces mas de tiempo diario a la presta-
cién de cuidados (a hijas, hijos, personas mayores y
enfermas), y entre 1y 4 horas diarias menos a activida-
des de mercado.®

El problema no sucede Unicamente en paises pobres o
en desarrollo. Por ejemplo, en Europa también ocurre,
pues el 25% de las mujeres refiere que las responsabili-
dades de cuidados y otras tareas de indole familiar y
personal son la razén de su ausencia en la fuerza de
trabajo, en comparacion con el tres por ciento de los
hombres.®

Sin embargo, en paises en desarrollo como México, los
efectos son mas graves. Al combinar el trabajo remune-
radoy el no remunerado (como el cuidado de las hijas
e hijos, y atencién del hogar), las mujeres de los paises
en desarrollo trabajan més que los hombres, destinan-
do menos tiempo a la educacion, el ocio, la participa-
cién politica y el cuidado propio.®

Pese a algunas mejoras logradas durante los Ultimos 50
afnos, practicamente en todos los paises los hombres
destinan por dia mas tiempo al ocio, mientras que las
mujeres dedican mas tiempo a realizar tareas domésti-
cas no remuneradas.®

Para las mujeres, las probabilidades de trabajar en el
sector del empleo informal son mas altas que las de los
hombres.® En América Latina y el Caribe el 54% de las
mujeres en empleos no agricolas se desempefia en el
sector informal.8” En el mundo, en las zonas rurales,
muchas mujeres obtienen su sustento de la actividad
agricola de pequefia escala, casi siempre de manera
informaly a menudo sin remuneracion.®

Hasta 2013, el 49,1% de las mujeres trabajadoras del
mundo se encontraba en situacion de empleo vulnera-
ble, a menudo sin proteccion de las leyes laborales,
frente al 46,9% de los hombres.®
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La discriminacion que sufren las mujeres en
los ambitos econdémico y social tiene por con-
secuencia que sus opciones de desarrollo y
bienestar sean menores y se mantengan en
un ciclo de pobreza, explotacion o exclusion,
pues las condiciones laborales no les permi-
ten acceder a un cambio fundamental.

Aunado a ello, se ha observado que existen fe-
némenos muy particulares de discriminacion
contra ellas y se ha reconocido que ambos fac-
tores (la desigualdad de facto y la discrimina-
cion) favorecen que sean victimas de violencia,
sobre todo de muchas formas que no son visi-
bles o dificiles de identificar cuando se trata de
aquellos actos que no dejan marcas o dafos
fisicos, o se refieren a reglas juridicas o legales
que fueron disefiadas de manera neutral.

Es decir, si bien de los articulos primeroy cuar-
to de la Constitucion de los Estados Unidos
Mexicanos podemos extraer que existe una
regla general que establece que todas las per-
sonas somos iguales en derechos, la realidad
nos indica que no lo somos, por ejemplo, las
mujeres a pesar de ser iguales legalmente a los
hombres reciben menor salario por idéntica
jornada laboral y mismo puesto de trabajo, sin
que exista una explicacion racional al respecto.

No obstante, son las relaciones de poder vy la
estructura de la sociedad las que justifican esa
situacion de opresion de las mujeres, pues es
el mantenimiento de estereotipos y roles lo
que asigna o determina el tipo de trabajo, el
derecho o0 no a elegir libremente uno, incluso
si es 0 no remunerado.

Asi, por ejemplo, esta claro que, aunque se re-
conoce el derecho de todas las personas a un
trabajo remunerado, en los hechos las muje-
res no gozan efectivamente del derecho a re-
cibir un salario (cuando el trabajo doméstico
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no es remunerado) o a un salario justo porque
no se les retribuye en condiciones de igualdad
(porque las estadisticas indican que, frente a la
misma jornada y trabajo, perciben un salario
menor que los hombres).

El hecho de pagar un salario inferior a una per-
sona, por el solo hecho de ser mujer y todavia
menor cuando es una mujer hispana, indige-
na, afrodescendiente, con alguna discapaci-
dad o de la comunidad LGBTT], tiene explica-
cion con la percepcion cultural y social de que
las mujeres son inferiores y es valido explotar-
les laboralmente. Ademas, existen las visiones
estereotipadas que permiten explotar a una
persona indigena o afrodescendiente causan-
do una desigual mas aguda cuando una mujer
presenta uno 0 mas de esas caracteristicas.

Asimismo, las mujeres son mas susceptibles a
sufrir violencia sexual®® por razones culturales,
estructurales y econdmicas.”’ Cuando se trata
de mujeres que laboran, esa vulnerabilidad no
desaparece sino se acrecienta, pues el trabajo
y las relaciones humanas se encuentran in-
mersas en:

* las ideologfas que consagran los privilegios
sexuales del hombre,

* la desigualdad de la mujer con respecto al
hombre, y

* el uso normativo de la violencia para resol-
ver los conflictos.

Aunado a lo anterior, se ha observado que
Ciertos tipos de trabajos desempefiados por
las mujeres las exponen, alin mas, a sufrir vio-
lencia porque se vinculan con esos factores
estructurales y de estereotipos de explotacion
o inferioridad. Por ejemplo, se ha comprobado
que la violencia sexual contra ellas es frecuen-
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te cuando son jovenesy se encuentran inician-
do sus carreras,?? cuando laboran en las fabri-
casy en las cadenas de suministros donde son
mal pagadas,® pero ese tipo de violencia es
también generalizada en las ocupaciones tra-
dicionalmente de altos ingresos y dominadas
por los hombres, como la ciencia, la tecnolo-
gla, la ingenieria y las matematicas.*

6. Grupos de personas
trabajadoras con mayores
riesgos de sufrir violencia

* Las mujeres mientras cursan su embarazo,
con motivo de su parto o0 a raiz de una com-
plicacion médica relacionada con el parto.

* Las mujeres y hombres jovenes que ocu-
pan posiciones de subordinacion.

* Las personas con discapacidades.
* Las vy los trabajadores migrantes, sobre
todo aquellos que se encuentren en situa-

cionirregular o en el mercado informal.

* Las personas que pertenecen a una comu-
nidad indigena o pueblo originario.

* Las personas gay, bisexual, transexuales,
transgénero, travesti e intersexuales.

* Las personas con VIH/SIDA.
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Consecuencias de
a violencia laboral
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De manera general, cualquier persona puede
experimentar estrés en su ambiente laboral; el
estrés laboral abarca una serie de padecimien-
tos variados, desde la sensacion que puede
experimentar una persona de sentirse enfer-
ma cada mafana hasta la ansiedad o depre-

sion. Las alteraciones emocionales, problemas
de conducta y malestares fisicos ocasionados
por el estrés, son la respuesta a la interaccion
entre el clima del trabajo y distintos factores
humanos que se conjugan en el ambito labo-
ral, como se observa en la siguiente tabla:*

CAUSANTES DE ESTRES EN EL TRABAJO (RIESGOS PSICOSOCIALES)

CATEGORIA

CONDICIONES QUE DEFINEN EL RIESGO

Ambiente laboral y equipo

Problemas relacionados a la seguridad, disponibilidad, idoneidad y mantenimiento o reparacion
de los equipos y de las instalaciones.

Disefio del trabajo

Falta de variedad o ciclos cortos de trabajo, trabajo fragmentado o insignificante, infrautilizacion
de las habilidades, incertidumbre.

Carga de trabajo /
lugar de trabajo

Sobrecarga de trabajo o carga por debajo de las posibilidades, falta de control del ritmo de trabajo,
niveles altos de presion de tiempo.

Horario de trabajo

Culturay funcion
organizacional

Trabajo en turnos, horarios poco flexibles, horas impredecibles, jornadas laborales largas u horas anti-
sociales.

Falta de comunicacién, bajo nivel de apoyo para la resolucion de problemas y el desarrollo personal,
falta de definicion de los objetivos organizacionales.

Rol en la organizacion

Ambigliedad en el rol en la organizacién y conflicto de roles, responsabilidad para las personas.

Desarrollo profesional

Estancamiento en la carrera e incertidumbre, falta de acceso a promociones o exceso de promociones,
salarios bajos, inseguridad laboral, bajo valor social laboral.

Toma de decisiones /
Control

Falta de participacién en la toma de decisiones, falta de control sobre el trabajo (el control, particular-
mente en la forma de participacién, es también un problema organizacional contextual
y mas amplio).

Relaciones interpersonales
en el trabajo

Aislamiento social o fisico, mala relacion con superiores jerarquicos, conflictos interpersonales, falta de
apoyo social.

Equilibrio entre trabajo
y vida personal

Demandas conflictivas de trabajo y vida personal, falta de apoyo en la vida personal, doble dificultad
para la vida profesional.

Fuente: ILO, Workplace stress: a collective challenge [Estrés en el trabajo: un desafio colectivo], World day for safety and health at work, Italy, 2016, pag. 2
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Ahora bien, cuando las personas han sido ex-
puestas a actos de violencia laboral, las condi-
ciones laborales antes descritas pueden vol-
verse aln mas adversas, pues existe una
relacion entre estrés y la violencia; del mismo
modo, se puede considerar al estrés como un
antecedente de la violencia.’

Junto con el estrés, la exposicion a cualquier
forma de violencia laboral tiene implicaciones
negativas para las personas, las organizacio-
nesy la sociedad en su conjunto,”” como:

* Deterioro de la salud fisica y mental, inclu-
yendo en algunos casos efectos a largo
plazo como el sindrome de estrés post
traumatico (PTSD).

* El fendmeno crea, para las personas que
son testigos o espectadores, un clima de
miedo que puede tener las mismas conse-
cuencias de estrés o PTSD.

* Impacto negativo en la satisfaccién con el
trabajo y el compromiso hacia el mismo de
parte de la persona que la sufre.

* Los centros de trabajo tienen que hacer
frente al aumento de ausencias por enfer-
medad, aumento de las tasas de rotacion
del personaly la reduccion de la productivi-
dad de las personas afectadas, pero esas
mismas consecuencias pueden afectar a
los testigos de la violencia.
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* En particular, cuando se trata de acoso u
hostigamiento, las organizaciones deberan
invertir recursos frente las quejas y litigios.

* De manera general, las organizaciones
deben tener en cuenta que este problema
implica, ademas, costos por remplazo de
personal y costos adicionales por el even-
tual retiro de alguna persona, los impactos
por dafio o impacto en la produccién o
equipos, asi como los costos de un litigio o
mediacion.

* De la misma forma, puede existir pérdida
de la buena imagen de la empresa u orga-
nizacion.

* Para la sociedad, el fendmeno contribuye a
aumenta la presion en el acceso a servicios
sociales y de salud, sobre todo en los casos
en que las victimas no pueden volver a
laborar o se ven forzadas al retiro del mer-
cado laboral por enfermedad.

* Los costos de servicios médicos, hospitali-
zacion, retiro prematuro y la pérdida de tra-
bajadoras y trabajadores productivos repre-
sentan, para la sociedad, pérdidas de entre
el 1y 3.5% del PIB.*®

Asi, la violencia laboral, ademas de implicar
violaciones a los derechos de las personas,
trae aparejadas consecuencias a nivel perso-
nal, familiar, laboral y social.
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CONSECUENCIAS
PERSONALES

CONSECUENCIAS
LABORALES

CONSECUENCIAS
SOCIALES Y
COMUNITARIAS

CONSECUENCIAS
FAMILIARES

Ansiedad
» Miedo acentuadoy continuo
« Sentimientos de amenaza

Sentimientos de
» fracaso

e impotencia

o frustracion
 infravaloracion
o apatia

Distorsiones cognitivas
« Concentracién
o Atencién
e Memoria

Comportamientos
sustitutorios

« Adicciones

« Conductas de evitacion

Agravamiento de problemas
previos

» Enfermedades

o Trastornos diversos

Trastornos
psicosomadticos
» Somatizaciones multiples
o Alteraciones del suefio
o Trastornos de la alimentacion

Trastornos de la conducta
social

o Susceptibilidad

o Hipersensibilidad

o Aislamiento

o Evitacién

o Irritabilidad

» Agresividad

» Inadaptacién

Afectacion grave
« Indefension
o Depresion grave
o Sindrome de estrés post trau-
matico
« Suicidio

Mal climay ambiente de tra-
bajo.

Afectaciéon de la calidad y
cantidad del trabajo
Interferencias en los circui-
tos de informacién y comu-
nicacion.

Descenso de la creatividad
e innovacion.

Pérdida de motivacion.
Despreocupacion por la sa-
tisfaccion de los clientes.
Reduccién de la eficaciay la
productividad.
Ladisminucién de la calidad
en la atencion a los clientes
y del producto final, con los
consiguientes efectos sobre
la imagen v credibilidad so-
cial de la empresa.

Mayor ausentismo y bajas
laborales.

Aumento notable de las con-
sultas al servicio médico.

Pérdida de fuerza de traba-
joy de poblacion activa.
Aumento del gasto econd-
mico dedicado a bajas la-
borales y/o jubilaciones e
incapacidades.

Aumento del presupuesto
economico y del estrés de
los recursos sanitarios.
Aumento en la poblacion
general de las atribuciones
negativas hacia los efectos
del trabajo.

Agresividad e irritabilidad.
Pérdida de ilusién e interés
por los proyectos comunes.
Abandono o desplazamien-
to de las responsabilidades
y compromisos familiares.
Trastornos médicosy psico-
l6gicos en otros miembros
del sistema familiar.
Afectacion de la afectividad
y las relaciones interperso-
nales.
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:Queé se puede y
debe hacer ante
casos de violencia
laboral?




LINEAMIENTOS GENERALES SOBRE LA VIOLENCIA LABORAL_291019.indd 56 29/10/19 4:57 a.m.



Un mismo acto de violencia en el trabajo, en
su manifestacion fisica, psicoldgica o sexual,
puede tener por lo menos tres consecuencias
legales diferentes, diversas y no excluyentes
entre si:

* como la falta de respeto de una prestacion
laboral o la vulneracién de un derecho
laboral, de acuerdo con lo dispuesto por la
Constitucion de los Estados Unidos Mexica-
nos, la Ley Federal del Trabajo y otra dispo-
sicion que resulte relevante segun el ramo,
sector o industria de la empresa, organismo
0 dependencia de que se trate.

* como una violacion a los derechos huma-
nos (entre ellos, el derecho a la saludy ala
integridad personal), previstos por los tra-
tados internacionales y la Constitucion.

* como un delito previsto por el Codigo Penal
de la entidad federativa donde se haya
cometido el acto de violencia.
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* como una falta administrativa, en el caso de
que la o el empleador sea una institucion
de gobierno ya se federal, estatal o munici-
pal, en el marco de la normatividad y legis-
lacién en materia de responsabilidad de las
y los servidores publicos

Al respecto, es importante precisar que la res-
ponsabilidad laboral y en materia de derechos
humanos sera atribuible a la entidad emplea-
dora, con independencia de las sanciones in-
dividuales aplicadas a la persona agresora en
lo particular, mientras que la responsabilidad
penal y administrativa es atribuible a titulo
personal a la persona agresora, conllevando
diversas consecuencias, sanciones y formas
de reparaciéon cada una de ellas. Cabe hacer
énfasis en que este tipo de responsabilidad no
son excluyentes y, segln el caso, podrian ac-
tualizarse todas a la vez.

A continuacion, se presentan algunas pautas
generales y consejos a implementar respecto
a una situacion de violencia laboral, segun sus
consecuencias legales.
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VIOLENCIA
LABORAL COMO

S| ERES EMPLEADOR/A

S| ERES TRABAJADORA O
TRABAJADOR

A QUE INSTANCIAS
ACUDIR

Falta de respeto
de una prestacion
laboral o la
vulneracion de un
derecho laboral

El marco legal minimo se
conforma por el articulo
5 parrafos primero, terce-
roy séptimo, y 123 de la
Constitucién Politica de
los Estados Unidos Mexi-
canos, la Ley Federal del
Trabajoy la Ley de Segu-
ridad Social de 1997 vi-
gente al 2015.

De acuerdo con los articulos prime-
ro, cuarto y 123 de la Constitucion
Federal y las disposiciones de la
Ley Federal del Trabajo, estés obli-
gado a respetar la dignidad y dere-
chos humanos de las personas,
entre ellos, su derecho a la salud y
bienestar, a la estabilidad en el em-
pleo, bajo el principio de no discri-
minacién, que se cumplen al seguir
las disposiciones laborales respe-
tando sus [imites y obligaciones.

Debes tener en cuenta que tienes
la responsabilidad de garantizar
que toda persona bajo tu custo-
dia, es decir, que labore directa-
mente o de manera subrogada
para ti, no debe ser objeto de nin-
guna de las conductas descritas a
lo largo de este documento.

Para que logres garantizar el res-
pecto de la salud e integridad per-
sonal de tus trabajadores y traba-
jadoras, asi como para erradicar la
violencia contra las mujeres en el
ambito del trabajo, debes:

e prevenir razonablemente,

o investigar adecuadamente

» sancionar a los responsables, y
e reparar a las victimas.

Recuerda que la mejor manera de
prevenir es respetar las disposicio-
nes legales que te indican cuéles
son las prestaciones y derechos
que deben gozar tus trabajadores,
respetar el principio de igualdad y
no discriminacién de las personas
con base en su sexo o género, asi
como visibilizar que la violencia
laboral no es normal y no puede
ser tolerada porque atenta contra
la dignidad de las personas.

Al respecto, puedes implementar
cursos de sensibilizacion y de ca-
pacitacion sobre temas de acoso y
hostigamiento sexual, e identifica-
cién de riesgos.

Siquieres hacer valer tus derechos
laborales, incluyendo el respeto
de tu contrato de trabajo, jornada,
salario, utilidades, prestaciones,
antigliedad, estabilidad en el em-
pleo, a contar con condiciones de
higiene y seguridad; si eres mujer,
el respeto de tu licencia de mater-
nidad, a la no exposicion a traba-
jos peligrosos para tu salud, al res-
peto de tus horarios de lactanciay
pagos de tu salario y otras presta-
ciones, recuerda que existen diver-
sas instancias en las cudles pue-
des solicitar asesoria y representa-
cién laboral.

Procuraduria para la Defensa
del Trabajador del estado en
cuestion

La Procuraduria estd encargada
de brindar orientacién y asesoria
enforma gratuita a lasy los trabaja-
dores, sus beneficiarias o benefi-
ciarios, sindicatos y patrones o pa-
tronas, en las cuestiones que se re-
lacionen con la aplicacién de las
normas de trabajo, de prevision y
seguridad social; asf como de inter-
poner, de ser necesario, los recur-
sos que procedan en la defensa del
trabajador, trabajadora o sindicato,
y proponer a las partes interesadas
las soluciones amistosas para el
arreglo de sus conflictos.

Juntas de Conciliacion y
Arbitraje del estado en
cuestion

De acuerdo con el domicilio de la
empresa sera el lugar donde te co-
rresponda presentar tu demanda
laboral para exigir el cumplimien-
to de tus prestaciones de acuerdo
con las disposiciones de la Ley Fe-
deral del Trabajo y su interpreta-
cién judicial.

Procuraduria Federal de la
Defensa del Trabajo
(PROFEDET)

Para asesoria gratuita en materia
laboral

Linea sin costo: 01 800 911 7877

Linea sin costo desde el interior de
la Republica: 01 800 717 29 42

Horario de atencion: De lunes a
viernes de 8:30 a 16:30 horas

Correo electronico:
orientacionprofedet@stps.gob.mx
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Violacion a los
derechos humanos

Investigar adecuadamente impli-
ca que deberés crear, si no lo tie-
nes, un mecanismo de vigilanciay
sancion efectiva de conductas
contrarias al respeto de los dere-
chos de las personas. Dicho me-
canismo debe respetar los princi-
pios minimos de acceso, publici-
dad, participacion, igualdad pro-
cesal de las partes y resolucion en
un plazo razonable.

Recuerda que tus mecanismos no
deben exigir un acervo probatorio
estricto, sino deberas regirlos por
una apreciacion contextual de las
pruebas que las victimas puedan
aportar y sin perder de vista que
en la mayoria de los actos que
constituyen violencia laboral no
existen mas testigos que el agre-
sory la victima.

Durante la investigacién, debes
asegurar la proteccion de la victi-
ma y garantizar que ésta no sufra
represalias como consecuencia
de su denuncia. Podrias imple-
mentar medidas temporales de
proteccion, segln la naturaleza de
la queja, como alejar su espacio
fisico de trabajo del presunto
agresor, trasladar de lugar de tra-
bajo a la persona acusada (espe-
cialmente si existieron amenazas
previas), evitar que la persona se-
fialada como responsable siga
déndole ordenes a la victima,
mientras se investiga, entre otras.

Recuerda, que es esencial garanti-
zar la confidencialidad durante el
proceso de denuncia e investiga-
cién. Particularmente, los nom-
bres de las presuntas victimas y
de las personas denunciadas ten-
drén el caracter de informacion
confidencial, sin importar la fase
del procedimiento de atencién y
solo podran ser proporcionados a

Traténdose de empleadores del
sector publico, ante la comisién
de violencia laboral puedes sefia-
lar la violacion de tus derechos a
la integridad personal (fisica, psi-
coldgica y sexual) y a la salud (in-
cluida la salud materna), al debi-
do proceso (en caso de que tu
empleador no hubiere llevado a
cabo ningln o de forma inade-
cuada resolviera una investiga-
cion interna sobre los hechos), a
una vida libre de violencia (en ca-
so de que seas mujer) y al princi-
pio de no discriminacion, entre
otros, previstos en los tratados
mencionados en este documento
y en la Constitucién Federal.

Tratdndose de empleadores del
sector privado, puedes sefialar que
esos derechos fueron vulnerados
con motivo de un acto de discrimi-
nacion o de violencia de género.

Comision de Derechos
Humanos del estado en
cuestion

Solo puede investigar violaciones
a derechos atribuidas a autorida-
des locales.

Comision Nacional de los
Derechos Humanos (CNDH)

Con sede en la Ciudad de México,
su competencia establece que so-
lo puede investigar autoridades
federales, no obstante:

o el articulo 56 de su Ley prevé
que el recurso de queja proce-
de cuando no hay recomen-
dacion del organismo local y
han transcurrido 6 meses a
partir de la presentacion de la
queja original.

« el articulo 60 de su Ley prevé
la posibilidad de que la CNDH
atraiga un caso por su impor-
tancia y cuando existe posibi-
lidad de que el organismo lo-
cal tarde més tiempo en
resolverlo.

« elarticulo 61 de su Ley indica
que el recurso de impugna-
cion procede contra las reso-
luciones definitivas de los or-
ganismos locales, tales como
el cierre de un expediente.

Su pagina web http://www.cndh.
org.mx/ contiene un formulario en
linea para presentar tu queja.

Comision Nacional para
Prevenir y Erradicar la
Discriminacion (CONAPRED)

Con sede en la Ciudad de México,
tiene competencia para investigar
a personas particulares y empre-
sas privadas por la comision de
actos de discriminacién con base
en el sexo o género (entre otros)
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solicitud de autoridad competen-
te que funde y motive la razén de
su peticion, a fin de garantizar que
no exista riesgo, amenaza, peligro
0 se exponga a dichas personas a
sufrir dafios en su persona o sus
derechos.

Las sanciones a la persona agreso-
ra dependeran de los lineamientos
y normativas internas, pero es im-
portante que éstas sean propor-
cionales a la gravedad de las con-
ductas realizas y, que bajo ningtin
supuesto queden impunes. La im-
punidad refuerza un mensaje de
tolerancia y permisividad ante ca-
sos de violencia laboral, desincen-
tiva la denuncia y contribuye a un
ambiente hostil de trabajo.

Las reparaciones consisten en
aquellas medidas que buscan tan-
to reparar a la victima como imple-
mentar medidas que prevengan
situaciones similares en el futuro.
Entre aquellas que puedes llevar a
cabo se encuentran, el reconoci-
miento publico y condena de la
problematica (sefialar el problema
implica condenar el hecho vy las
conductas, no a las personas), la
adopcion de medidas de sensibili-
zacion como actividades de capa-
citacién para el personal, el mejo-
ramiento de procesos y normati-
vas al interior del centro de traba-
jo, el ofrecimiento de una discul-
pa publica o privada de parte de
las personas agresoras e incluso
que tu hagas de conocimiento de
la autoridad que corresponda la
conducta ilicita que cometié un
tercero, si es el caso de un delito
susceptible de investigacién en el
Ministerio Publico vy si la victima
esta de acuerdo en denunciarlo.

que tengan por efecto impedir o
anular el reconocimiento o el ejer-
cicio de los derechosy la igualdad
real de oportunidades de las per-
sonas.

Atiende de forma personal, via tele-
fonica, por mensajeria, fax, correo
electrénico, o a través del portal de
internet, para presentar quejas por
presuntos actos, omisiones o prac-
ticas sociales discriminatorias.

Estd ubicada en Dante 14, ler. pi-
so, colonia Anzures, Delegacion
Miguel Hidalgo, Distrito Federal.
Teléfonos: 52 62 14 90, extensio-
nes 5418, 5421y 5423, asi como 01
800 543 00 33, con un horario de
atencion de las 09:00 a 18:00 ho-
ras, de lunes a viernes.

Su pagina web http://www.cona-
pred.org.mx/ contiene un formu-
lario en linea para presentar tu
queja.
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Un delito previsto
por el Cédigo Penal
del estado que
corresponda

De acuerdo con el articulo 16 de la
Constitucién Federal, cualquiera
puede detener a una persona en el
momento en que esté cometiendo
un delito o inmediatamente des-
pués de haberlo cometido, po-
niéndolo sin demora a disposicién
de la autoridad mas cercanay ésta
con la misma prontitud, a la del
Ministerio Piblico.

Con frecuencia, las conductas que
constituyen violencia laboral pue-
den ser constitutivas de delito de
acuerdo con los tipos penales que
establezca el Cédigo Penal para la
entidad federativa en la que te en-
cuentres.

Como empleador/a, ademés de
las medidas tomadas al interior
del centro de trabajo, si se come-
tié un delito y la victima asf lo de-
sea, debes hacerlo del conoci-
miento de la autoridad y cooperar
de manera diligente con el Minis-
terio PUblico, aportando toda la
informacion y documentos reque-
ridos, asi como facilitando la en-
trevista al personal en calidad de
testigos, si fuera el caso.

Segln el Codigo Penal de la enti-
dad federativa en cuestion, la vio-
lencia fisica podria traducirse por
lo menos, en el delito de lesiones.

La violencia psicolégica podria
sancionarse como delito de ame-
nazas, por ejemplo, y la violencia
sexual, como violacién, acoso se-
xual, hostigamiento sexual o abu-
so sexual, seglin sea el caso.

Procuraduria o Fiscalia
General de Justicia del estado
que corresponda

De manera general, cualquier ofi-
cina de Ministerio Publico esta
obligada a recibir la denuncia o
querella presentada, debiendo ca-
nalizarla a la unidad o Fiscalia/
Procuradurfa internamente com-
petente para su investigacion.

Una falta
administrativa en
los términos de la
Ley General de
Responsabilidades
Administrativas y la
legislacion estatal
correspondiente en
la materia

En adicién a las medidas mencio-
nadas con anterioridad, en caso
de que tu personal sea parte del
servicio publico federal, estatal o
municipal, en cuanto tengas cono-
cimiento de alguna conducta de
violencia laboral que pudiera
constituir una falta grave o no gra-
ve, en materia de responsabilidad
administrativa, es tu obligacion
darvista al Organo Interno de Con-
trol de tu institucién para que se
realice la investigacion correspon-
diente y, en su caso, se determi-
nen las sanciones administrativas
que procedan.

Si eres servidor o servidora publi-
ca y has sido victima de violencia
laboral al interior de tu institucién,
ademaés de otro tipo de responsa-
bilidades, la persona agresora esta
incurriendo en una falta adminis-
trativa.

Segln el tipo de conducta dicha
falta puede ser considerada como
grave o no grave, en términos de la
leyy, en funciéon de eso, las sancio-
nes podrian variar incluyendo
amonestacion publica o privada;
suspension del empleo, destitu-
cién del cargo, inhabilitacion tem-
poral para desempefiar empleos
en el sector publico, una sancién
econdmica, entre otras.

Organo Interno de Control o me-
canismo homologo dentro tu insti-
tucion dependiente de la Secreta-
ria de la Funcién Publica a nivel
federal, la Secretaria encargada
de temas de transparencia, rendi-
cién de cuentas y contraloria a ni-
vel estatal o la Contraloria Inter-
na u homéloga a nivel municipal.
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Asimismo, deberés cooperar con el
proceso de investigacion y facilitar
la participacion que sea requerida
por parte de tus empleadas/em-
pleados como testigos, en su caso.

Para tales efectos, es tu derecho in-
terponer una denuncia ante el 6r-
gano interno de control 0 mecanis-
mo homologo que exista al interior
de tu institucion y que, por regla

general, dependera de la Secretaria
de la Funcion Publica si tu institu-
cion es federal, de la Secretaria ho-
méloga a nivel estatal o la Contra-
loria Interna a nivel municipal.

62 Lineamientos generales sobre violencia de género en
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Véase Flores, Zenyazen, "44% de los profesio-
nistas en México han sufrido acoso laboral”
en El Financiero, nota del 10 de julio de 2014,
México. Disponible en http://www.elfinancie-
ro.com.mx/economia/44-de-los-profesionis-
tas-en-mexico-ha-sufrido-acoso-laboral.html
consultada al 29 de agosto de 2017.
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noticia/80-por-ciento-de-mexicanos-ha-sufri-
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para la Erradicacién del Trabajo Infantil de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
en http://www.ilo.org/ipec/lang--es/index.htm
0 bien de la oficina en México del Fondo de las
Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF) en
https://www.unicef.org/mexico/spanish/pro-
teccion_6928.htm. En relacién con el trabajo
forzoso o las formas analogas de esclavitud,
pueden consultarse las acciones y el material
realizado por el OIT en http://www.ilo.org/glo-
bal/topics/forced-labour/lang--es/index.htm

Cfr. Global status report on violence prevention
2014, Seccion Intepersonal violence and its con-
sequences, World Health Organization - United
Nations Office on Drugs and Crime - United Na-
tions Development Programme, Luxembourg,
2014, pag. 2).

WHO published Preventing suicide: a global
imperative (3) in 2014 (http://www.who.int/
mental_health/suicide-prevention/worldre-
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(WHO/EHA/SPILPOA.2).

Traslaadopcion de la Resolucion WHA49.25 de
la Asamblea Mundial de la Salud, que declaro
que laviolencia es “un importante problema de
salud publica en todo el mundo”, se encomen-
do a la OMS la caracterizacion de los diferen-
tes tipos de violencia para definir su magnitud
y evaluar sus causas y repercusiones ((fr. 49°
Asamblea Mundial de la Salud, WHA49.25 “Pre-
vencion de la violencia: una prioridad de salud
publica”, parr. 1. Disponible en http://www.
who.int/violence_injury_prevention/resources/
publications/en/WHA4925_spa.pdf consultada
al 29 de agosto de 2017).

Fuente: WHO, World report on violence
and health, Edited by Etienne G. Krug, Lin-
da L. Dahlberg, James A. Mercy, Anthony
B. Zwi and Rafael Lozano, Geneva, 2002.
Disponible en http://apps.who.int/iris/bits-
tream/10665/42495/1/9241545615_eng.pdf
consultado al 29 de agosto de 2017.

De acuerdo con el articulo 1 de la Convencion
de los Derechos del Nifio, se trata de toda per-
sona menor de 18 afios de edad (adoptada
por la Asamblea General de Naciones Unidas
en suresolucion 44/25 del 20 de noviembre de
1989 con entrada en vigor el 2 de septiembre
de 1990; firmada por México el 26 de enero de
1990 y ratificada el 5 de julio del mismo afio)
Es importante considerar que pueden existir
nifias consideradas legamente como trabaja-
doras, pues de acuerdo con los articulos 22,
22 bis, 23 Ultimo parrafo, 29 y 988 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, es posible que una persona
mayor de 15 affos y menor de 18 afios tenga
la calidad de trabajadora (Ley publicada en el
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Diario Oficial de la Federacion el 1 de abril de
1970. Version oficial con reformas al 12 de ju-
nio de 2015 disponible en http://www.diputa-
dos.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125_120615.pdf
consultada al 29 de agosto de 2017.

Expresado a través de diversos instrumentos
y convenciones internacionales, tales como los
articulos 1 y 2 de la Declaracion Universal de
Derechos Humanos (1948) que deben ser lef-
dos a la luz del parrafo cinco del Predambulo de
la misma; 2.1, 3 y 26 del Pacto Internacional
de Derechos Civiles y Polfticos (1966); 3, 10.2,
11.1y 12 del Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales (1966). Par-
ticularmente como lo indica la Recomenda-
cion general No. 25 (2004) del Comité sobre
la eliminaciéon de todas las formas de discri-
minacion contra la mujer, sobre las medidas
especiales de caracter temporal (Vid. Parrs.
5 a 9). No obstante, hay que distinguir entre
las medidas especiales de caracter temporal
adoptadas con el objetivo concreto de lograr
una igualdad en los hechos de la mujer, y otras
politicas sociales generales adoptadas para
mejorar la situacién de la mujer y la nifia para
garantizarles sus derechos y que tengan por
objeto asegurar para ellas una vida digna y sin
discriminacion (politicas que se deben poner
en marcha para todas las personas por el solo
hecho de serlo).

Por ejemplo, de ahf la creacién de la Conven-
cion sobre la Eliminacion de todas las formas
de discriminacion contra la mujer (1979) vy la
Convencién Interamericana para Prevenir,
Sancionary Erradicar la Violencia contra la Mu-
jer (1994), pues se reconoce que las nifias y
mujeres son objetivos de la violencia y la dis-
criminacion en todo el mundo incluido el con-
tinente americano.
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Articulos 1y 2.b. de la Convencion Interame-
ricana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer

Pues se refiere a “todo aquello que una perso-
na dice o hace para revelarse como poseedor
de un estatus de nifio u hombre, nifia 0 mu-
jer. Comprende la sexualidad entendida como
erotismo” (John Money).

Centro Nacional de Equidad de Géneroy Salud
Reproductiva, ¢Sexo y Género significan lo mis-
mo? Disponible en: http://cnegsr.salud.gob.mx/
contenidos/Programas_de_Accion/lgualdad-
deGenero/interes_|G.htm!

Véase Lagarde Marcela, El feminismo en mi vi-
da: hitos, claves y utopias, Cap. 1 Las mentali-
dades y la cultura, seccion “La construccion de
las humanas: identidad de género y derechos
humanos”, Inmujeres, 2015, pp. 23 a 53.

La orientacién sexual se refiere a la capacidad
de cada persona de sentir una profunda atrac-
cion emocional, afectiva y sexual por personas
de un género diferente al suyo, o de su mis-
mo género, o de mas de un género, asi como
a la capacidad mantener relaciones intimas y
sexuales con estas personas (Véase Principios
de Yogyakarta: Principios sobre la aplicacion
de la legislacion internacional de derechos hu-
manos en relacion con la orientacion sexual y
la identidad de género, adoptados por la Re-
union de especialistas realizada en Yogyakar-
ta, Indonesia del 6 a 9 de noviembre de 2006,
version en espafiol de marzo de 2007, nota al
pie uno de la pag. 6. Disponible en http://www.
refworld.org/cgi-bin/texis/vtx/rwmain/opendo-
cpdf.pdf?reldoc=y&docid=48244e9f2  consul-
tada al 29 de agosto de 2017).
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La identidad de género se refiere a la vivencia
interna e individual del género tal como cada
persona la siente profundamente, la cual po-
dria corresponder o no con el sexo asignado al
momento del nacimiento, incluyendo la viven-
cia personal del cuerpo (que podria involucrar
la modificacién de la apariencia o la funcién
corporal a través de medios médicos, quirur-
gicos o de otra indole, siempre que la misma
sea libremente escogida) y otras expresiones
de género, incluyendo la vestimenta, el modo
de hablar y los modales (Loc. Cit.).

ILO et al, Framework guidelines for addressing
workplace violence in the health sector: The trai-
ning manual, Geneva, 2002, pag. 4.

United States Department of Justice, Federal
Bureau of Investigation Academy, Workplace
violence: Issues in response (Quantico, Virginia),
2004, pag. 13.

Véase 1LO, MEVWM/2016 Conditions of Work
and Equality Department - Meeting of Experts
on Violence against Women and Men in the
world of Work, october 2016, Geneve.

2030 Agenda for Sustainable Development,
Target 8.5, Goal 10 and Target 5.2.

ILO et al. 2002. Framework guidelines for ad-
dressing workplace violence in the health sec-
tor: The training manual (Geneva), pag. 4.

European Commission's “Improving quality
and productivity at work: Community Strategy
2007-12 on health and safety at work” inclu-
ded “sexual and psychological harassment” as
part of “violence at work” (European Commis-
sion, 2007, page 4;. United States Department
of Justice, Federal Bureau of Investigation Aca-
demy, Workplace violence: Issues in response
(Quantico, Virginia), 2004, pag. 13.
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Forastieri, V. (Ed.), SOLVE: Integrating health
promotion into workplace OSH policies, 2nd Edi-
tion (Geneva, ILO), 2012, page 114; ILO, ME-
VWM/2016 Conditions of Work and Equality
Department - Meeting of Experts on Violence
against Women and Men in the world of Work,
october 2016, Geneve, par. 11.

Véase Di Martino, V. et al. 2003. Preventing
violence and harassment in the workplace (Lu-
xembourg, European Foundation for the Im-
provement of Living and Working Conditions).

ILO, MEVWM/2016 Conditions of Work and
Equality Department - Meeting of Experts on
Violence against Women and Men in the world
of Work, october 2016, Geneve, par. 11.

European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions (Eurofound),
2013, pag. 8.

Forastieri, V. (Ed.), SOLVE: Integrating health pro-
motion into workplace OSH policies, 2nd Edition
(Geneva, ILO), 2012, pag 114.

Khalef, A, “Is workplace violence inevitable?”, in
Violence at work, Labour Education 2003/4 No.
133 (Geneva, ILO), 2003, pag. 12.

Forastieri, V. (Ed.), SOLVE: Integrating health pro-
motion into workplace OSH policies, 2nd Edition
(Geneva, ILO), 2012, pag. 15.

Chappell, D. and Di Martino, V., Violence at work,
3rd Edition. (Geneva, ILO), 2006, pag. 22.

Di Martino, V. and Musri, M., Guidance for the
prevention of stress and violence at the workplace
(Kuala Lumpur, Department of Occupational
Safety and Health, Malaysia), 2001, pag. 7.
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Véase University of Sheffield. 2012. “Hidden
cyberbullying is as common as conventional
counterpart in the workplace”. News release
accessed at https://www.shef.ac.uk/news/nr/
cyberbullying-festival-social-sciences-christi-
ne-sprigg-carolyn-axtell-sam-farley-1.222243
[consultado al 5 de julio de 2016].

ILO, Women at Work Trends 2016 (Geneva),
2016, pag. 57.

Véase Addati, L. et al., Maternity and paternity
at work: Law and practice across the world. (Ge-
neva, ILO), 2014; Giunti, A. 2015. “Il mobbing
per maternita colpisce mezzo milione di lavo-
ratrici ogni anno”, Accessed at http://espres-
so.repubblica.it/attualita/2015/03/30/news/
il-mobbing-post-maternita-colpisce-mezzo-mi-
lione-di-lavoratrici-ogni-anno-1.206373  [con-
sultado el 16 de junio de 2016]; Masselot, A.
et al., Fighting Discrimination on the Grounds of
Pregnancy, Maternity and Parenthood: The appli-
cation of EU and national law in practice in 33
European countries. European network of legal
experts in the field of gender equality (Brusse-
Is, European Commission), 2012.

Leymann, H. 1990. “Mobbing and psychological
terror at workplaces”, in Violence and Victims,
Vol. 5, pp. 119-126; Milczarek, M., Workplace
violence and harassment: A European Picture, Eu-
ropean Risk Observatory Report (Luxembourg,
EU-OSHA), 2010, pag. 22.

Chappell, D. and Di Martino, V., Violence at
work, 3rd Edition. (Geneva, ILO), 2006, pag. 30.

Khalef, 2003, pag. 12.
Forastieri, 2012, pag. 133; ILO, Giving globaliza-

tion a human face, General Survey on the fun-
damental Conventions, Report IlI(1B) (Geneva),
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2012, par. 789, for the Committee of Experts on
the Application of Conventions and Recommen-
dations (CEACR) « discussion of quid pro quo
and hostile environment sexual harassment ».

European Council Directive 2002/73/EC, Article
2.

McCann, D., Sexual harassment at work: Natio-
nal and international responses, Conditions of
Work and Employment Series: No. 2 (Geneva,
ILO), 2005, pag. 2.

Véase Zweighaft, R. M. "What's the harm? The
legal accommodation of hostile environment
sexual harassment”, in Comparative Labor Law
Journal,Vol. 18, 1997, pp. 434-482.

Véase Zweighaft, R. M. “What's the harm? The
legal accommodation of hostile environment
sexual harassment”, in Comparative Labor Law
Journal, Vol. 18, 1997, pp. 434-482.

Chappell and Di Martino, 2006

Véase ACOSO LABORAL (MOBBING). SU
NOCION Y TIPOLOGIA, Tesis 2006870. 1a.
CCLII/2014 (10a.). Primera Sala. Décima Epoca.
Gaceta del Semanario Judicial de la Federacién.
Libro 8, Julio de 2014, Pag. 138. Disponible en
https://sjf.scjn.gob.mx/sjfsist/Documentos/
Tesis/2006/2006870.pdf consultada al 29 de
agosto de 2017.

Véase ACOSO LABORAL (MOBBING). SU
NOCION Y TIPOLOGIA, Tesis 2006870. 1a.
CCLII/2014 (10a.). Primera Sala. Décima Epoca.
Gaceta del Semanario Judicial de la Federacion.
Libro 8, Julio de 2014, Pag. 138. Disponible en
https://sjf.scjn.gob.mx/sjfsist/Documentos/
Tesis/2006/2006870.pdf consultada al 29 de
agosto de 2017.
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Véase ACOSO LABORAL (MOBBING). LA PER-
SONA ACOSADA CUENTA CON DIVERSAS VIAS
PARA HACER EFECTIVOS SUS DERECHOS, SE-
GUN LA PRETENSION QUE FORMULE., Tesis
T1a. CCL/20714 (10a.) Primera Sala. Décima Epo-
ca. Gaceta del Semanario Judicial de la Federa-
cion. Libro 8, Julio de 2014, Pag. 138.

Véase SCJN, “Resefias argumentativas: resefia
del amparo directo 47/2013", Acoso Laboral
0 Mobbing, Primera Sala de la Suprema Cor-
te de Justicia de la Nacion. Disponible en ht-
tp://207.249.17.176/Cronicas/Resenas%20
Argumentativas/res-JRCD-0047-13.pdf consul-
tada al 29 de agosto de 2017.

Véase ACOSO LABORAL (MOBBING). SU
NOCION Y TIPOLOGIA, Tesis 2006870. 1a.
CCLII/20714 (10a.). Primera Sala. Décima Epoca.
Gaceta del Semanario Judicial de la Federacion.
Libro 8, Julio de 2014, Pag. 138. Disponible en
https://sjf.scjn.gob.mx/sjfsist/Documentos/
Tesis/2006/2006870.pdf consultada al 29 de
agosto de 2017.

Al amparo de lo establecido por el articulo pri-
mero de la Constitucién federal mexicana, que
reconoce el principio pro personae (aplicaciéon
de la norma juridica que mejor proteja a la
persona del caso en cuestion) y que los instru-
mentos de derechos humanos forman parte
de un bloque de constitucionalidad a observar
respecto de las obligaciones de respeto y ga-
rantfa de los derechos.

Véase Holmes, S. and Flood, M., Genders at
Work: Exploring the Role of Workplace Equality in
Preventing Men’s Violence Against Women, White
Ribbon, Sydney, 2013.

Véase United Nations Population Fund (UN-
FPA). UNFPA Strategy and framework for action
to Addressing Gender-based Violence, 2009, page
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7, European Institute for Gender Equality. n.d.
“What is gender-based violence?” Disponible
en http://eige.europa.eu/gender-based-violen-
ce/what-is-gender-based-violence

Ness, K.,"Constructing Masculinity in the Buil-
ding Trades: “Most Jobs in the Construction
Industry Can Be Done by Women”, in Gender,
Work & Organization, Vol. 19,2012, pag. 664.

MclLaughlin, H., et al. 2012. “Sexual Harass-
ment, Workplace Authority, and the Paradox of
Power”, in American Sociological Review, Vol. 77,
abstracty pag. 627; ILO, Men and Masculinities:
Promoting Gender Equality in the World of Work.
Working paper, Geneva, 2013.

Antai, D. 2011. “Controlling behavior, power
relations within intimate relationships and in-
timate partner physical and sexual violence
against women in Nigeria”, in BMC Public Heal-
th, Vol. 11, 2011.

INEGI, Encuesta Nacional sobre la Dinamica de
las Relaciones en los Hogares ENDIREH (2016)

ILO, MEVWM/2016 Conditions of Work and
Equality Department - Meeting of Experts on
Violence against Women and Men in the world
of Work, october 2016, Geneve, par. 20.

Véase Shindondola-Mote, H. and Kalusopa, T,
The Status of Women in Trade Unions in Afri-
ca: Evidence from 8 Countries, Ghana Trade
Union Congress Labour Research and Policy Ins-
titute, 2011.

Véanse las aportaciones de la Conferencia de
Beijing que establecié que deben armonizarse
las responsabilidades entre el trabajo y la fami-
lia por parte de hombres y mujeres, y el Con-
venio N° 156 de la Organizacion Internacional
del Trabajo sobre la responsabilidad familiar.
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En relacion con la situacién en México, puede
consultarse ampliamente el informe “Horas ha-
biles” de la organizacién Grupo de Informacion
en Reproduccion Elegida, que analiza a detalle
cuales son las mejores practicas en la materia
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