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¿Sabías 

qué?
Reforma el artículo 87 
de la Ley Federal del Trabajo
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Artículo 87. Los trabajadores tendrán derecho a un aguinaldo 
anual que deberá pagarse antes del día 20 de diciembre, equiva-
lente a 30 días de salario por lo menos, y que se aumentará en un 
día más por cada año subsecuente de servicios, a partir del terce-
ro de antigüedad.

Surgió como una 
prestación en la Ley 
Federal del Trabajo 
en 1970, en forma 

obligatoria.

No se descuenta 
ninguna parte del 

aguinaldo. 

El aguinaldo no se 
paga en especie.

El aguinaldo para los 
trabajadores al servicio del 
Gobierno Federal les debe 
ser pagado en un 50% (20 

días de salario) antes del 15 
de diciembre y el otro 50% 
(20 días de salario) a más 

tardar el 15 de enero del año 
siguiente (Art. 42 Bis, 

LFTSE).

Se debe pagar 
antes del 20 de 

diciembre.

Los Trabajadores, los 
Sindicatos, las Federa-
ciones y las Confedera-

ciones pueden 
denunciar violaciones 

a este artículo.

Los patrones que incumplan 
con el pago del aguinaldo, lo 

otorguen incompleto o de 
forma tardía, pueden 

hacerse acreedores a una 
multa que va de 18 mil 260 y 
365 mil 200 pesos, conforme 
al valor de la nueva Unidad 
de Medida y Actualización 
(UMA), determinada por el 

Instituto Nacional de 
Estadística y Geogra�a 

La Procuraduría Federal 
de la Defensa del Trabajo 

(PROFEDET), brinda 
asesoría y representación 
en caso de incumplimien-
to del patrón con el pago 

del aguinaldo.

¿Cuántos días de aguinaldo 
tengo derecho de conformi-

dad con la Ley Federal del 
Trabajo? El monto mínimo es 
de 15 días de salario; o si no 

se trabajó el año completo, a 
la parte proporcional.

El pago de aguinaldo les 
corresponde a todos los 
trabajadores, de base, de 

confianza, de planta, sindicali-
zados, por obra o tiempo 
determinado, eventuales, 
comisionistas, agentes de 

comercio, de seguro, vendedo-
res y otros semejantes que se 

rijan por la Ley Federal del 
Trabajo.
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Paneles de Solución de Controversias Laborales 
bajo el T-MEC: Mecanismo Laboral de Respuesta 

Rápida en México

El Tratado entre México, Esta-
dos Unidos y Canadá (T-MEC), 
en vigor desde el 1 de julio de 
2020, introdujo el Mecanismo 
Laboral de Respuesta Rápida 
(MLRR) para resolver rápida-
mente violaciones a los dere-
chos laborales fundamentales 
en sectores industriales clave. 
Este mecanismo ha sido espe-
cialmente relevante en 
México, donde ha ayudado a 
resolver disputas laborales de 

manera ágil y efectiva.
 

El MLRR busca asegurar el 
respeto a derechos como la 
libertad de asociación y la 
negociación colectiva en los 
países firmantes del T-MEC. 
Permite a los gobiernos solici-
tar investigaciones y aplicar 
medidas correctivas rápidas 
ante posibles violaciones, 
evitando procesos largos y 
burocráticos. Así, el MLRR se 
ha convertido en una herra-
mienta clave para garantizar el 
cumplimiento de las obligacio-
nes laborales del tratado, 
protegiendo a los trabajadores 
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Desde su implementación, el MLRR ha sido utilizado en varios casos en México, incluyendo:

Casos en México

Se activó el MLRR tras 
denuncias de violaciones a la 

libertad de asociación durante 
una votación sindical. El caso 

concluyó con una nueva 
votación supervisada por 

observadores internacionales, 
garantizando el respeto a los 

derechos laborales.

La empresa fue acusada de 
obstaculizar los derechos 

de organización y negocia-
ción colectiva. El MLRR 

resultó en la implementa-
ción de medidas correcti-
vas para asegurar que los 

trabajadores pudieran 
ejercer sus derechos.

Tras denuncias de 
violaciones laborales, se 

activó el MLRR. La 
empresa se comprometió a 

respetar los derechos de 
los trabajadores y mejorar 
las condiciones laborales.

Planta de General Motors 
en Silao, Guanajuato 

(2021): 

Tridonex en Matamoros, 
Tamaulipas (2021):

Panasonic Automotive 
Systems en Reynosa, 

Tamaulipas (2022):

El MLRR bajo el T-MEC representa un 
avance en la protección de los dere-
chos laborales en la región. Su imple-
mentación ha permitido resolver con-
troversias de manera eficiente, forta-
leciendo las relaciones laborales 
entre los países del T-MEC y promo-
viendo un entorno de trabajo más 

justo y equitativo.
 



El mobbing es un fenómeno bien conocido en el ámbito laboral, generalmente asociado con la 
situación en la que un superior hostiga a un subordinado. Sin embargo, existe una variante menos 
discutida pero igualmente perjudicial: el mobbing vertical ascendente, en el cual los subordinados 
ejercen presión, acoso, o sabotaje hacia sus jefes. Esta forma de acoso tiene efectos profundos y 
negativos tanto para los líderes que lo sufren como para la organización en su conjunto.

El mobbing vertical ascendente se refiere a la situación en la que un grupo de empleados subalter-
nos hostiga a su superior. Esto puede tomar muchas formas, desde la falta de cooperación y el 
sabotaje pasivo, hasta la crítica constante y los rumores maliciosos. Este tipo de comportamien-
to, aunque menos común que el mobbing descendente, ocurre con más frecuencia de lo que se 
podría pensar y puede tener consecuencias devastadoras para el ambiente laboral.

Los empleados pueden negarse a seguir las directrices del 
jefe, ignorar sus solicitudes o retrasar intencionadamente 
la entrega de tareas. Esta actitud pasiva-agresiva crea un 
entorno en el que el líder se siente impotente para llevar a 

cabo sus funciones.

Otra forma común de mobbing ascendente es el sabotaje 
deliberado de proyectos o la difusión de rumores malicio-
sos para socavar la autoridad del jefe. Estas acciones 
buscan desestabilizar al líder, afectando su credibilidad y 

confianza ante otros miembros del equipo y superiores.

Los empleados pueden criticar constantemente las 
decisiones del jefe, ya sea en reuniones o a través de 
comentarios despectivos en privado. Esto genera un 
clima de desconfianza y tensión, donde el jefe puede 

sentirse continuamente cuestionado y desvalorizado.

En algunos casos, los colaboradores pueden aislar al jefe 
socialmente, excluyéndolo de reuniones informales o 
eventos sociales, lo que puede llevar a sentimientos de 

soledad y desconexión dentro del equipo.

¿Qué es el Mobbing Vertical Ascendente?

Manifestaciones del Mobbing Vertical 
Ascendente

Por: Lyz Escalante 

04

Mobbing Vertical Ascendente: 
Cuando los Colaboradores 

Acosan a sus Jefes

Falta de 
Cooperación

Aislamiento 
Social

Sabotaje y 
Rumores

Criticismo 
Constante



Los líderes que sufren mobbing 
pueden experimentar altos 
niveles de estrés y ansiedad, lo 
que puede llevar a problemas de 
salud mental y �sica. Este 
ambiente hostil puede hacer que 
el trabajo diario se vuelva una 

carga insostenible.

Efectos en los Líderes que Sufren Mobbing Ascendente

Efectos en la Organización

El mobbing vertical ascendente puede tener serias consecuencias para los líderes afectados. 
Algunos de los efectos más comunes incluyen:
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Estrés y 
Ansiedad

Los constantes ataques y la falta 
de apoyo pueden erosionar la 
confianza de un líder en sus 
propias habilidades. Esto puede 
provocar una toma de decisiones 
insegura y una falta de iniciativa, 
lo que a su vez puede afectar 
negativamente el rendimiento 

del equipo.

Pérdida de 
Confianza

El desgaste emocional es otro 
efecto significativo. Los líderes 
bajo mobbing ascendente 
pueden sentirse desmotivados y 
agotados, lo que puede disminuir 
su capacidad para liderar de 
manera efectiva y mantener la 

moral del equipo.

Desgaste 
Emocional

Cuando un líder es constante-
mente desafiado o saboteado, su 
autoridad y credibilidad ante el 
equipo y otros superiores pueden 
verse gravemente afectadas. 
Esto no solo socava su capacidad 
de liderazgo sino que también 
puede comprometer el logro de 

los objetivos organizacionales.

Estrés y 
Ansiedad

1
2

3
4

Disminución de la 
Productividad: 

Un líder debilitado por el 
mobbing vertical ascendente 

no podrá ejercer su función de 
manera efectiva, lo que puede 

llevar a una disminución 
general de la productividad del 

equipo.

Clima Laboral Negativo: 
El mobbing crea un ambiente 

laboral tóxico que puede 
afectar la moral y el compromi-

so de todo el equipo. Un 
ambiente de trabajo así puede 

aumentar la rotación de 
personal y dificultar la 
retención de talento.

Impacto en la Cultura 
Organizacional: 

Cuando se permite que el 
mobbing continúe sin 

consecuencias, se puede 
establecer una cultura de falta 

de respeto y falta de 
profesionalismo, lo que puede 

afectar la reputación de la 
empresa tanto interna como 

externamente.



El mobbing vertical ascendente, o acoso laboral hacia un superior por parte de sus subordinados, 
es un fenómeno complejo que puede tener consecuencias graves para los líderes y la organización 
en su conjunto. En muchos casos, las empresas permiten que este tipo de comportamiento 
ocurra, a menudo de manera inadvertida, debido a una falta de comprensión de la dinámica de 
poder invertida o por una mala interpretación de las acciones de los líderes. Veamos por qué las 
empresas permiten este tipo de fenómeno y cómo se puede superarlo.

¿Qué lo Provoca?

¿Por qué las empresas lo permiten 
y cómo superarlo?

¿Por qué las empresas permiten el mobbing 
vertical ascendente?

01 02

El mobbing vertical ascendente puede surgir por varias razones, incluyendo:
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Falta de Conocimiento y 
Sensibilización: 

Muchas empresas no están 
suficientemente informadas 
sobre el mobbing vertical 
ascendente y no lo reconocen 
como una forma de acoso 
laboral. Esto se debe a que el 
acoso hacia un superior es 
menos visible y menos discutido 
en comparación con otras 
formas de mobbing. La falta de 
conocimiento significa que el 
comportamiento no se identifica 

ni se aborda adecuadamente.

Percepción Distorsionada del 
Liderazgo: 

En algunos casos, el estilo de 
liderazgo del jefe puede ser 
interpretado de manera errónea. 
Por ejemplo, un líder que da 
seguimiento y proporciona 
retroalimentación sobre el 
desempeño puede ser visto como 
un "villano" o un "maltratador" si 
los empleados no están acostum-
brados a una gestión directa o si 
perciben las críticas constructivas 
como ataques personales. Esta 
distorsión puede llevar a un clima 
en el que los empleados justifican 
su acoso como una defensa 

contra el "abuso".

Cultura Organizacional Débil: 
Una cultura organizacional que 
no fomenta el respeto mutuo y 
la comunicación abierta puede 
permitir que el mobbing 
vertical ascendente florezca. 
Cuando la retroalimentación y 
la resolución de conflictos no 
se gestionan adecuadamente, 
los empleados pueden sentir 
que acosar a su jefe es la única 
manera de expresar su 

descontento o frustración.

Temor a la Repercusión 
Negativa: 

A veces, los líderes pueden 
ser reacios a actuar contra 
el mobbing ascendente por 
temor a parecer autoritarios 
o represivos. Esta inacción 
puede ser interpretada por 
los subordinados como una 
señal de que su comporta-
miento es aceptable, lo que 
perpetúa el ciclo de acoso.

Ausencia de Políticas Claras: 
Sin políticas claras y procesos 
establecidos para manejar el 
acoso laboral, incluidos los 
casos de mobbing ascendente, 
las empresas pueden carecer 
de los mecanismos necesarios 
para identificar y abordar estos 
problemas de manera efectiva. 
La falta de protocolos para 
denunciar y gestionar el acoso 
crea un vacío que puede ser 
explotado por aquellos que 

buscan socavar a su líder.

Liderazgo Bonachón o Débil: 
Un estilo de liderazgo 

demasiado permisivo o 
"bonachón" puede llevar a que 

los empleados sientan que 
pueden desafiar la autoridad 
sin consecuencias. Esta falta 

de límites claros y de 
asertividad puede fomentar un 

entorno donde el mobbing 
ascendente florezca.

Cambios Organizacionales: 
Reestructuraciones, cambios 

en la dirección o en la 
estrategia pueden provocar 
incertidumbre y resistencia 

entre los empleados, quienes 
pueden canalizar su 

frustración hacia sus 
superiores inmediatos.

Envidia o Celos: 
En algunos casos, el mobbing 

puede ser motivado por la 
envidia o los celos hacia el jefe, 
especialmente si este ha sido 

recientemente promovido 
desde dentro del equipo.

1
2

3 5
4



¿Cómo superar el mobbing vertical 
ascendente?

En México, si estás enfrentando acoso laboral, hay varias instituciones y recursos a los que puedes 
acudir para obtener apoyo, asesoramiento y asistencia. A continuación se presentan algunas de las 
principales opciones disponibles:

07

Promover una Cultura de 
Retroalimentación Constructiva: Es 

esencial que las organizaciones 
promuevan una cultura donde la 

retroalimentación se vea como una 
herramienta para el crecimiento y 

no como un ataque. Los líderes 
deben ser capacitados para dar 

retroalimentación de manera 
constructiva y empática, y los 

empleados deben ser entrenados 
para recibirla y utilizarla para 

mejorar.

Establecer Políticas Claras de 
Acoso y Conducta Profesional: 

Las empresas deben tener políticas 
claras que definan el acoso, 

incluyendo el mobbing vertical 
ascendente, y los procedimientos 

para denunciarlo y gestionarlo. 
Estas políticas deben ser 

comunicadas de manera efectiva a 
todos los empleados y deben incluir 
consecuencias claras para aquellos 

que participan en acoso de 
cualquier tipo.

Fomentar la Comunicación Abierta 
y la Resolución de Conflictos: 

La comunicación abierta es clave 
para prevenir y resolver el mobbing 
vertical ascendente. Las empresas 

deben proporcionar canales 
seguros y confidenciales para que 

los empleados expresen sus 
preocupaciones y trabajen con los 

líderes para resolver conflictos 
antes de que se agraven.

Educación y Concienciación: 
Las empresas deben invertir en 

programas de educación y 
formación que sensibilicen a todos 
los empleados, incluidos los líderes, 

sobre las diferentes formas de 
mobbing, incluidas las ascendentes. 

Una mayor comprensión de los 
signos y efectos del mobbing 

vertical ascendente ayudará a crear 
una cultura en la que el acoso sea 

inaceptable en cualquier dirección.

Evaluación Regular del Clima 
Laboral: 

Realizar encuestas periódicas sobre 
el clima laboral y tener reuniones de 
feedback puede ayudar a identificar 
problemas de mobbing antes de que 
se conviertan en una amenaza para 

la organización. Esta práctica 
proactiva permite a la empresa 

tomar medidas correctivas a 
tiempo.

Apoyo y Desarrollo del 
Liderazgo: 

Los líderes deben recibir 
apoyo continuo y 

oportunidades de desarrollo 
para mejorar sus habilidades 
de gestión y comunicación. 

Un líder bien equipado puede 
abordar mejor los desa�os y 
resistir las presiones de los 

empleados que intentan 
socavar su autoridad.

Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
(STPS)

Procuraduría Federal de la Defensa del 
Trabajo (PROFEDET)

Comisión Nacional de los Derechos 
Humanos (CNDH)

Comisiones Estatales de Derechos Humanos

Instituto Nacional de las Mujeres 
(INMUJERES)

Centro de Atención Telefónica del Instituto 
Mexicano del Seguro Social (IMSS)

Sindicato o Asociación de Trabajadores

Organizaciones No Gubernamentales 
(ONGs) y Asociaciones Civiles

1

2

3

4

5

6

7

8
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La ingeniería en Mecatrónica es una rama de la ingeniería que combina la ingeniería mecánica, elec-
trónica y de sistemas. Los Ingenieros en mecatrónica son multidisciplinarios, capaces de ayudar en la 
automatización de tareas y procesos a través de la creación de infraestructuras inteligentes  necesa-
rias en la industria y otros sectores, para poder agilizar, aumentar y modernizar las capacidades de 

producción, lo que se podrá traducir en mayores beneficios hacia los trabajadores y las empresas.

• Manufactura avanzada
• Robótica
• Automatización
• Diseño
• Medicina
• Biotecnología 

• Texas State University 
• Western Colorado University 
• Universidad Franco de Vitoria (España)

ESPECIALIDADES

La oferta educativa en la ingeniería mecatrónica 
abarca una serie de programas académicos y 
cursos diseñados para estudiar y comprender la 
innovación de asuntos industriales, ambientales 
o sociales sin olvidar las repercusiones positivas 
o negativas que puedan generar. 

MÉXICO
• Universidad Nacional Autónoma de México 

(UNAM)
• Instituto Politécnico Nacional (IPN)
• Benemérita Universidad Autónoma de 

Puebla (BUAP)
• Universidad Autónoma de Guadalajara 

(UAG)
• Universidad Anáhuac

OFERTA EDUCATIVA 
Se pueden integrar a algunas industrias 
como lo son la automotriz, aeronáutica, 
diseño mecánico e industrias de la transfor-
mación para ocupar cargos de diferente 
índole como diseñador de sistemas mecatró-
nicos, supervisor de sistemas y maquinas de 
control de producción, investigador de pro-
cesos y operaciones, jefe de control de cali-
dad, gerente general, consultor de operacio-
nes entre otros.

Para el primer trimestre de 2024 en México, 
las personas que trabajaron dentro del área 
(Ingenieros químicos, mecánicos, industria-
les, mineros y metalúrgicos) fueron 162,000 
siendo un 13.8% inferior al cuarto trimestre de 
2023  (188,000). Mientras en el estado de 
Puebla trabajaron durante el primer trimestre 
de 2024 9,800 personas dentro del área un 
7.96 respecto al cuarto trimestre de 2023 
(9,080).

En el mismo periodo en el país se observó un 
salario promedio de $10,000 MX, registrando 
un alza de 15.6%, respecto al cuarto trimestre 
de 2023 ($8,650 MX). En Puebla registrando 
durante el primer trimestre de 2024 un salario 
mensual de $12,400 MX incrementando 87.4%.

CAMPO LABORAL

Estadísticas de Salarios

Ingeniería en Mecatrónica

TRABAJOS 
DEL FUTURO

RESTO DEL MUNDO



SALUD MENTAL Y 
BIENESTAR EN EL TRABAJO
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¿Qué es la salud mental?

¿Cómo se puede promover la salud mental y 
bienestar en el trabajo?

¿Qué es el bienestar laboral?

La salud mental se refiere al bienestar emocional, psicológico y 
social de un individuo. Afecta la manera en que una persona 
piensa, siente y actúa, así como su capacidad para manejar el 
estrés, relacionarse con los demás y tomar decisiones. La salud 
mental es fundamental para alcanzar un equilibrio sano entre los 

aspectos �sicos y emocionales que enfrentamos diariamente.

Promover la salud mental en el trabajo implica 
fomentar un ambiente laboral saludable, respe-
tuoso y seguro, donde se valoren y ofrezcan opor-
tunidades de crecimiento personal y profesional. 
Algunas estrategias clave incluyen:

El bienestar laboral va más allá de la ausencia de problemas de salud 
y se centra en la satisfacción y realización que una persona encuen-
tra en y a través de su trabajo. Este bienestar se relaciona con la per-
cepción personal y colectiva de las situaciones y limitaciones del 
ámbito profesional, impactando en la eficiencia individual y colecti-
va. Las consecuencias de estas realidades se reflejan en aspectos 

�sicos, psicológicos, emocionales y psicosociales.

Apoyo 
emocional

 Ofrecer servicios de 
acompañamiento y 

orientación psicológica, 
como asesoramiento y 

terapias.

Equilibrio 
entre trabajo y 
vida personal

Facilitar horarios de 
trabajo flexibles, 

vacaciones pagadas y 
actividades que 

promuevan el 
bienestar.

Cinco elementos 
esenciales

  Implementar prácticas 
que fortalezcan el 

bienestar en el lugar de 
trabajo, basadas en 

necesidades humanas 
compartidas en todos los 

roles e industrias.

Centrados en 

La voz y la 
equidad de los 
trabajadores

Prevencíon del
Daño

Conexión y 
Comunidad

Armonía 
entre el

Trabajo  y 
la Vida

Oportunidad 
de crecer

Importancia en 
el Trabajo

Seguridad

Apoyo Social

Flexibilidad

Significado

Confianza

Seguridad

Aprendizaje

Dignidad

Pertenencia

Autonomía
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Factores que influyen en la salud mental

¿Qué pueden hacer las organizaciones para cuidar la 
salud mental laboral?

Conclusión

Los factores que influyen en la salud mental laboral incluyen aspectos del contenido del 
trabajo, como exigencias poco claras, cargas irrealistas y falta de autonomía, así como la 
falta de propósito y oportunidades de desarrollo. Las condiciones de trabajo también 
juegan un papel importante, abarcando el desequilibrio entre esfuerzo y recompensa, inse-
guridad laboral, y horarios excesivos. Además, las malas relaciones con superiores y com-
pañeros, el acoso, y los estilos de liderazgo deficientes pueden deteriorar la salud mental 
de los empleados.

La organización del trabajo, como la falta de personal y la mala planificación, junto con pro-
cesos ineficientes y una asignación incorrecta de tareas, también afecta la salud mental. 
Las condiciones �sicas del lugar de trabajo, así como problemas personales como inesta-
bilidad financiera, duelo o traumas, pueden agravar la situación. En conjunto, estos facto-
res contribuyen significativamente al bienestar emocional y psicológico en el entorno 
laboral.

Tanto empleadores como empleados deben reconocer la importancia de la salud mental y el 
bienestar en el trabajo. Para prevenir problemas de salud mental, las empresas pueden desa-
rrollar e implementar acciones concretas, integrándolas en su política de bienestar general. 
Los empleadores juegan un papel crucial en la mejora de la salud mental y la productividad, 
siguiendo el ejemplo de aquellas empresas que aplican políticas y programas de salud 
mental efectivos. El lugar de trabajo puede y debe ser un entorno clave para promover una 
buena salud mental, especialmente en tiempos de desa�os sin precedentes que nos brindan 
la oportunidad de esforzarnos y lograr nuevos avances en este ámbito.

Organización y 
diseño del trabajo

Capacitación 
constante

Programas de 
apoyo, orientación 
y reconocimiento

Fomentar el sentido 
de pertenencia

Ergonomía y diseño 
ambiental

Implementar 
estructuras claras y 

manejables.

Ofrecer oportunidades 
de aprendizaje y 

desarrollo.

Valorar y reconocer 
el trabajo de los 

empleados.

Crear un ambiente 
inclusivo y participativo.

Asegurar un entorno 
�sico seguro y 

cómodo.
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Acoso y Hostigamiento Sexual
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El acoso y hostigamiento sexual 
hacia las mujeres es una forma de 
violencia que impide y obstaculiza 
su pleno desarrollo en la sociedad. 
Es fundamental comprender qué 
significan estos términos y cómo 
actuar en caso de sufrir este tipo de 
violencia, ya que muchas veces las 
víctimas no son conscientes de 
estar siendo acosadas o no saben 
cómo proceder para denunciar y 
detener la situación.

De acuerdo con el artículo 13 de la Ley 
General de Acceso de las Mujeres a una 
Vida Libre de Violencia, el hostigamien-
to sexual se define como “el ejercicio del 
poder, en una relación de subordinación 
real de la víctima frente al agresor en los 
ámbitos laboral y/o escolar, expresado en 
conductas verbales, �sicas o ambas, rela-
cionadas con la sexualidad de connota-
ción lasciva.” Por su parte, la Ley Federal 
del Trabajo, en su artículo 3º Bis, lo des-
cribe como el ejercicio del poder en una 
relación de subordinación real de la vícti-
ma frente al agresor en el ámbito laboral, 
manifestado en conductas verbales, �si-
cas o ambas.
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Una de las características importantes del hostigamiento sexual es el uso 
frecuente de amenazas para obligar a la víctima a tener contactos sexuales, 
accediendo por temor a despidos, repercusiones escolares o represalias. Otras 
conductas que se consideran parte del hostigamiento o acoso sexual incluyen:

Contacto �sico, manoseos o 
tocamientos sin el 

consentimiento de la víctima.

Conductas dominantes o 
agresivas para someter 

sexualmente sin 
consentimiento.

Conductas dominantes o 
agresivas para someter 

sexualmente sin 
consentimiento.

Chantajes.

Ofrecer regalos a 
cambio de favores 

sexuales.

Espiar a alguien 
mientras se cambia de 
ropa o en el sanitario.

Exhibir o enviar imáge-
nes de naturaleza sexual 

sin consentimiento.

Características
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Es crucial romper el silencio, dar 
voz y denunciar. Para enfrentar esta 
problemática, en agosto de 2016 se 
publicó en el Diario Oficial de la 
Federación el “Protocolo para la 
prevención, atención y sanción del 
hostigamiento y el acoso sexuales”, 
elaborado por la Secretaría de la 
Función Pública, la Secretaría de 
Gobernación y el Instituto Nacional 
de las Mujeres (Comisión Nacional 
para Prevenir y Erradicar la Violen-
cia contra las Mujeres, 2018).

Este protocolo establece procedimientos para prevenir, atender y sancionar estas 
formas de violencia que afectan principalmente a las mujeres, impidiendo su desa-
rrollo laboral y el pleno ejercicio de sus derechos. Busca visibilizar estos delitos 
para empezar a combatirlos, estableciendo lineamientos de atención y prevención, 
así como mecanismos para la denuncia segura y atención especializada a las vícti-

mas durante el proceso. El protocolo se relaciona con el programa de 
"Cero tolerancia a la violencia y el acoso sexual contra las mujeres en el trabajo".

1. Machismo: Ideas, creencias, refranes, canciones, mensajes y comporta-
mientos que reafirman un rol dominante de los hombres sobre las mujeres.

2. Estereotipos sobre Sexualidad: Creencias y actitudes basadas en ideas 
sobre lo que significa ser mujer o hombre, que fomentan el hostigamiento y 
acoso sexual.

3. Abuso de Poder: Los hombres suelen ostentar mayor poder que las muje-
res, colocándolas en posiciones de desigualdad y mayor vulnerabilidad.

4. Débil Cultura de la Denuncia: La falta de confianza en las autoridades, la 
vulnerabilidad durante los procesos de justicia, la falta de respuestas ade-
cuadas y la lentitud de la justicia contribuyen a una débil cultura de la 
denuncia, favoreciendo la impunidad.

Factores que lo propician

Erradicar el Hostigamiento y Acoso Sexual
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