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Resumen: el objetivo del presente artículo es identificar los com-
portamientos en torno al hostigamiento sexual y otras for-
mas de violencia contra la mujer en el ámbito laboral de 
la maquiladora en los estados de Sonora y Baja California. 
Para analizar dichas conductas se requirió de herramientas 
de la metodología cualitativa, como las entrevistas semies-
tructuradas y grupos focales, que se les hicieron durante 
2012 a 31 trabajadoras de maquiladoras de las entidades 
mencionadas. En los relatos se identificó la violencia psi-
cológica, física, económica, sexual, verbal y simbólica. Se 
encontró una asociación entre expresiones de diversas for-
mas de violencia laboral y el hostigamiento sexual con la 
organización del trabajo y la estructura laboral de la ma-
quiladora, que es clave para comprender la subordinación 
y desvalorización del trabajo femenino en este sector.
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Abstract: the aim of this article is to identify behaviors around 
sexual harassment and other forms of violence against 
women workers in the maquiladora industry of Sonora 
and Baja California. The research was conducted using 
qualitative tools, such as semi-structured interviews and 
focus groups, and carried out during 2012 with 31 ma-
quiladora workers in the states mentioned.  The results 
identify several types of violence against women in the 
work environment of the plants, which were indicated 
by the participants: psychological, physical, economic, 
sexual, verbal and symbolic violence. There was an asso-
ciation between expressions of different forms of labor 
violence and sexual harassment and the work organiza-
tion and structure in the maquiladora industry, which is 
key to understanding the subordination and devaluation 
of women’s work in this sector.

Key words: sexual harassment, labor violence, gender violence, vio-
lence against women.

Introducción

La finalidad del presente texto es identificar los comportamientos 
en torno al hostigamiento sexual y otras formas de violencia contra 
la mujer en el ámbito laboral de la industria maquiladora de ex-
portación (ime), en Sonora y Baja California. Este artículo es parte 
del estudio nacional más amplio Fuentes, orígenes y factores que producen y 
reproducen la violencia contra las mujeres (Riquer y Castro 2012), cuyo ob-
jetivo fue elaborar un diagnóstico en la región noroeste de México, 
que comprende Sonora, Baja California, Sinaloa y Baja California 
Sur, acerca de las modalidades de violencia contra las mujeres y las 
niñas en los entornos comunitario, institucional, laboral y docente. 

La contribución del estudio radica en la identificación de dis-
tintas formas de violencia laboral contra las trabajadoras de la ime 
en Sonora y Baja California, que aún carecen de reconocimiento 
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institucional y laboral, lo cual evidencia la necesidad de conocer 
el proceso de construcción y reproducción de esta violencia en la 
voz de las propias actoras. Del mismo modo, es importante porque 
explora, en la subjetividad de las mujeres, el significado individual 
y social de la violencia laboral, el hostigamiento sexual, la discri-
minación de género y las respuestas de las trabajadoras a estas con-
ductas agresivas.

Contexto: violencia laboral y hostigamiento sexual

La violencia en el trabajo es un fenómeno antiguo, que en la actua-
lidad está presente en las relaciones socio-laborales de las empresas 
modernas. Ésta se construye y reproduce a través de la organización, 
la disciplina y las condiciones laborales que cotidianamente expo-
nen al personal a accidentes de trabajo y otros riesgos para la salud. 
Estos factores son parte del trabajo y de su larga historia como espa-
cio de violencia, cuyas relaciones son reproducidas por las gerencias 
de las empresas (Catley 2005). 

El nuevo milenio ha traído más apertura en el discurso y en las 
políticas públicas sobre temas relativos a la violencia de género y a 
la laboral. Para erradicar estas prácticas en los ambientes de traba-
jo, el gobierno mexicano ha emitido leyes, regulaciones y norma-
tividades para prevenir la discriminación y la violencia contra las 
mujeres. Dichas estrategias son ineludibles, ya que en el país se ha 
vivido una incorporación importante de las mujeres en el mercado 
de trabajo; en 2007, éstas representaban 41.4 por ciento, con res-
pecto a 17.6 de finales de los años setenta. A pesar de los avances 
en la independencia económica de las mujeres, en México no se 
ha logrado erradicar la inequidad de género en el mercado laboral. 
En lo relativo al índice de discriminación salarial, las mujeres en el 
medio urbano perciben alrededor de 14 por ciento menos que los 
hombres por actividades similares, en tanto que en el medio rural, 
la brecha de género es aún más desventajosa para ellas (Instituto 
Nacional de las Mujeres, inmujeres 2008).

De acuerdo con los datos de la Encuesta nacional sobre la diná-
mica de las relaciones en los hogares (endireh), en México 30.1 por 
ciento (casi una tercera parte) de las mujeres ocupadas reportan 
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violencia laboral; 79.2 de ellas son víctimas de discriminación y 
41.4 de acoso laboral. En Baja California, los datos arrojan 85.8 por 
ciento para el primer rubro (la tasa más alta de los estados de la re-
gión noroeste del país) y 32.9 para el segundo. En Sonora, 81.7 por 
ciento de las mujeres ocupadas han sufrido discriminación laboral, 
y 33.2 (un tercio) de las que ha experimentado incidentes de vio-
lencia laboral han sido acosadas (Instituto Nacional de Estadística, 
Geografía e Informática, inegi 2008, 40-48 passim). A partir de da-
tos de la endireh, la prevalencia de hostigamiento sexual y discrimi-
nación laboral señala que en las zonas “Noroeste, Norte, Noreste, y 
Centro Norte del país tienen menor riesgo de sufrir hostigamiento 
sexual (33 por ciento, 61 por ciento, 52 por ciento y 47 por ciento, 
respectivamente) que las de la zona Centro-Distrito Federal (catego-
ría de referencia)” (Frías 2011, 357).

La maquiladora: discriminación laboral y violencia de género

La ime en México se ha estudiado como una actividad que conjunta 
una red de múltiples relaciones en los campos económico, social 
y cultural. Los debates académicos han diversificado sus aristas de 
análisis en el sector maquilador y en otros; ahora incorporan a las 
políticas laborales vinculadas a las nuevas formas de organización 
del trabajo y a expresiones visibles e invisibles de discriminación 
laboral y de violencia de género, que las expone a actos y compor-
tamientos violentos, los cuales enmascaran relaciones desiguales, 
de subordinación y de dominación, como el hostigamiento sexual, 
que son construidas y reproducidas en el mundo del trabajo (Frías 
2011; Zúñiga 2008; Ravelo y Sánchez 2006; Pérez et al. 2006; Zúñi-
ga 2005 y 2004; inmujeres 2004; Donmoon 2001). Los estudios so-
cioculturales han analizado los factores que asientan la identidad de 
subordinación de las trabajadoras y recrean las desigualdades de gé-
nero en los espacios de trabajo (Solís 2009); la violencia simbólica 
que es ejercida a través de la utilización del cuerpo de las mujeres y 
la discriminación sexual (Méndez 2004); la segregación laboral de 
las oportunidades de desarrollo y remuneración de las trabajadoras 
(Grijalva 2004).
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Human Rights Watch (hrw) ha puesto en evidencia, desde los 
años noventa, la violación de los derechos laborales de las emplea-
das de la maquiladora de la frontera norte, en específico la discri-
minación sexual, así como la práctica de los exámenes de embarazo 
como condición para ser contratadas y permanecer en la empre-
sa (1996). Aun cuando se han estudiado los fenómenos sobre la 
práctica de los exámenes de embarazo y el hostigamiento sexual, 
en estudios recientes se enfatiza que los datos existentes presentan 
inconsistencias y vacíos, que si bien han servido para conocer la 
tendencia sobre la problemática, no despejan otros interrogantes 
(Frías 2011).

Para una mejor comprensión de la violencia laboral contra traba-
jadoras de las maquiladoras en Baja California y Sonora, el conteni-
do de este artículo se dividió en cinco apartados; el primero aborda 
los principales conceptos sobre violencia y discriminación laboral, 
hostigamiento sexual y violencia de género; el segundo presenta la 
metodología utilizada para la obtención y análisis de datos; el terce-
ro se centra en la ime, sus transformaciones en el trabajo, su organi-
zación y los procesos de masculinización del personal; el cuarto se 
enfoca en los relatos de las trabajadoras, para identificar las formas 
que adopta la violencia laboral en la maquila, y en el quinto se in-
cluyen las conclusiones.

Definiciones y conceptos

Las definiciones de violencia laboral tienen algunos matices; Bowie 
(2002) incorpora actos de violencia física y psicológica, además 
incluye el daño a las propiedades de la persona agredida, y presen-
ta como parte agresora a la organización laboral. Otra definición 
integra sucesos agresivos vinculados al trabajo: “cualquier acción, 
incidente o comportamiento que no pueda considerarse una actitud 
razonable, con el cual se ataca, perjudica, degrada o hiere a una per-
sona dentro del marco del trabajo o debido directamente al mismo” 
(Khalef 2003, 14).

En México, la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Li-
bre de Violencia (lgamvlv) define como violencia laboral y docente 
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la que “se ejerce por las personas que tienen un vínculo laboral, do-
cente o análogo con la víctima, independientemente de la relación 
jerárquica, consistente en un acto o una omisión, o abuso de poder 
que daña la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de 
la víctima, impide su desarrollo y atenta contra la igualdad” (2011, 
4 y 5).

¿Cómo se vincula la violencia laboral con la de género? Para res-
ponder se debe empezar por definir esta última, que en el ambiente 
laboral se pueden explicar algunos factores que la caracterizan. Se 
entiende como un comportamiento agresivo contra la mujer, cuya 
condición social la sitúa en un plano de desigualdad con respecto a 
la contraparte masculina: “se considera violencia de género cuando 
la ejerce el hombre contra la mujer por su condición femenina, 
porque su agresor considera que es un ser que no merece respeto, 
ni tiene derecho a ser libre, ni tiene derecho a tomar decisiones” 
(Pallarés 2012, 36). La categoría violencia de género se ha examina-
do desde otras formas de dominación que incluyen tanto a hombres 
como a mujeres: “todos los actos de violencia que tienen sus raíces 
en alguna forma de ‘ideología patriarcal’ y que puede ser perpetra-
da contra las mujeres y hombres, con el propósito de mantener la 
supremacía del poder masculino” (Cruz y Klinger 2011, 9). La de-
claración sobre la eliminación de la violencia contra la mujer de la 
Organización de Naciones Unidas (onu), define la violencia de gé-
nero como “todo acto de violencia basado en su pertenencia al sexo 
femenino, que tenga o pueda tener un daño o sufrimiento físico, 
sexual o psicológico para la mujer, así como las amenazas de tales 
actos, la coacción o la privación arbitraria de la libertad, tanto si se 
produce en la vida pública como en la privada”. Agrega que estos 
actos pueden ser “la violación, el abuso sexual, el acoso y la intimi-
dación sexuales en el trabajo y en las instituciones de educación” 
(1993, 3). Esta definición es tan amplia que deja vacíos, y cuando 
se materializa en contextos como el del trabajo se convierten en un 
obstáculo para su reconocimiento y, como consecuencia, no son 
considerados como actos de violencia laboral (Zúñiga 2004). La 
Organización Internacional del Trabajo (oit) considera que la dis-
criminación es una barrera muy fuerte para lograr la igualdad en el 
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trabajo; ésta es clave en la consolidación de la categoría violencia de 
género en el trabajo.1

En México, la lgamvlv ha tipificado y definido el término violen-
cia contra las mujeres como cualquier acción u omisión basada en su 
género, que les cause daño o sufrimiento psicológico, físico, patri-
monial, económico, sexual o la muerte, tanto en el ámbito privado 
como en el público. La violencia contra la mujer se ha analizado 
desde sus efectos en la salud, ya que repercute en todas las esferas 
de la vida de la mujer, tales como su autonomía, desempeño laboral, 
vida familiar y la calidad de su salud y bienestar social, individual 
y emocional, por lo que es común que éstas presenten síntomas 
depresivos, pánico y desórdenes musculoesqueléticos en cuello y 
espalda (Krantz 2002).

El hostigamiento sexual es una expresión de la violencia de gé-
nero en los ambientes laborales, que atenta contra la igualdad y au-
tonomía de las mujeres, por lo que es una conducta que se inscribe 
dentro del marco de la violencia contra ellas. La lgamvlv lo define 
como el ejercicio del poder de la parte agresora dentro de una rela-
ción de subordinación real, en el campo laboral, de la víctima frente 
al agresor. En el acto del hostigamiento sexual están presentes los 
términos y condiciones discriminatorias en el ambiente de traba-
jo, que comprenden actos de agresión física y emocional, prácticas 
intimidatorias, hostiles y trato inequitativo basado en el sexo; en 
cualquier circunstancia se le considera una conducta no deseada. La 
acción del hostigamiento sexual es compleja, por lo que se han dis-
cutido criterios para su tipificación y para evaluar su naturaleza den-
tro de los centros de trabajo, con el propósito de discernir cuándo 
es aceptada o rechazada una conducta de naturaleza sexual (Equal 
Employment Opportunity Comission, eeoc 1980). De acuerdo con 
estos criterios, el hostigamiento se clasificó en dos tipos; el llamado 
quid pro quo, que involucra una conducta sexual con beneficios, y el 
hostile work environmental, caracterizado por acciones degradantes de la 

1 Entre las normas destinadas a fomentar la igualdad y la no discriminación en el empleo 
y la ocupación, establecidas en el Convenio 111, adoptadas en 1958, en el artículo 1 se define 
el término discriminación como: “a) cualquier distinción, exclusión o preferencia basada en 
motivos de sexo [...] que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades, o de 
trato en el empleo y la ocupación” (oit s/f, 14).
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condición humana y laboral (Ibid.). En relación con las prácticas 
de hostigamiento sexual, la violencia laboral y el contexto social 
del que los individuos aprenden e introducen conductas al entorno 
de trabajo, se considera que éste es el resultado de una cultura pa-
triarcal que subordina a la mujer, por lo que estará presente en las 
prácticas formales e informales: “Las organizaciones no son inde-
pendientes de la estructura social en la que están insertas, ya que las 
dinámicas de subordinación de género en su interior reproducen el 
sistema patriarcal al tiempo que lo revitalizan y perpetúan” (Frías 
2011, 336). 

Un factor muy importante de la dominación de género en el 
mundo del trabajo, que es trasmitida a través de la cultura laboral 
de la organización, se introduce al imaginario colectivo a través de 
símbolos e imágenes, por lo que la tecnología en la maquiladora 
es representada colectivamente a través de imágenes sobre ser fe-
menino y ser masculino en la actividad laboral. De manera que el 
contexto social, la flexibilidad laboral, el modelo de producción de 
la ime, la cultura laboral son referentes importantes para la socializa-
ción y la elaboración de significados colectivos, que se llevan a cabo 
en forma de intercambios de códigos, símbolos e imágenes sobre 
procesos discriminatorios, segregación y exclusión para mujeres en 
el terreno laboral: “para que un objeto figure como parte del mun-
do del grupo, para que sea un objeto para el grupo, debe ser social-
mente representado” (Wagner et al. 1999, 96).

Desarrollo metodológico	

La metodología utilizada es de corte cualitativo, las herramientas 
que contribuyeron a profundizar en el tema de la violencia laboral 
en la maquila fueron entrevistas semiestructuradas individuales y 
colectivas, asi como grupos focales, el diario de campo y las fuen-
tes secundarias de datos. El propósito de las entrevistas fue conocer 
y comprender el significado que dan las actoras al fenómeno de 
la violencia contra las mujeres en plantas maquiladoras de Tijuana, 
Baja California; Hermosillo, Nogales y Guaymas, en Sonora. Para 
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ampliar el horizonte de la información hubo un acercamiento a 
otras fuentes, con el propósito de profundizar en el conocimiento 
del problema de investigación desde versiones diferentes, por lo que 
fueron consultados dos niveles o “campos” (Bourdieu y Wacquant 
1995) de informantes, que en total sumaron 36, de los cuales 31 
correspondieron a trabajadoras de diversas categorías laborales, y 
cinco a expertos en el tema –autoridades del trabajo, sindicalistas, 
diputados y organizaciones no gubernamentales de defensa de los 
derechos laborales–.

Entrevistas individuales y colectivas

La información se recogió en 22 entrevistas semiestructuradas in-
dividuales, con duración aproximada de dos horas cada una; 17 a 
trabajadoras y cinco a expertos en el tema laboral. Se hicieron dos 
entrevistas colectivas a seis trabajadoras en cada grupo, en tres se-
siones de dos horas cada una. El contacto con las trabajadoras fue a 
través de informantes clave de la comunidad y con la técnica “bola 
de nieve”, que resultó ser eficaz en la elección de las personas parti-
cipantes. La estrategia2 para las entrevistas individuales y colectivas 
estuvo marcada por la dificultad de conciliación entre la casa y el 
trabajo, por los cambios de turnos y horarios, y por el problema 
de la inseguridad o desconfianza de las trabajadoras de Tijuana. Las 
entrevistas individuales y colectivas incluyeron preguntas sobre los 
siguientes ejes temáticos: a) datos sociodemográficos; b) ambiente 
de trabajo; c) salud laboral; d) situación extra laboral y e) procura-
ción de justicia.

2 La estrategia para contactar a las trabajadoras en Sonora fue complicada debido a la poca 
disponibilidad de tiempo; en general, la mayoría de las obreras no cuentan con el apoyo de 
la pareja para el cuidado de los hijos, y hubo dificultades para concretar las citas, debido a las 
múltiples responsabilidades en el hogar, los horarios de trabajo y problemas de salud de la fa-
milia. En Tijuana, los contactos estuvieron determinados por la desconfianza y la preocupación 
por su propia seguridad personal. Esta problemática provocó que se cancelaran citas o no se 
asistiera a ellas, lo que determinó el cambio de estrategia, y se optó por entrevistas grupales y 
algunas individuales. Para las primeras se contactó a una organización no gubernamental, que 
asesora sobre derechos laborales a las y los trabajadores de las maquiladoras. 
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Sujetos de estudio

En el estudio participaron 15 trabajadoras de Sonora, 16 de Baja Ca-
lifornia y cinco personas expertas en el tema laboral. La elección de 
los sujetos se hizo de acuerdo con varios criterios que aseguraran su 
representatividad, la pertinencia y conocimiento de la información. 
Primero, ser trabajadora activa o haber laborado en la ime, siempre 
y cuando el tiempo de desempleo en el sector no superara los dos 
años; esta última consideración se debió a la alta rotación que ca-
racteriza al sector. Segundo, alternar el giro laboral de las maquila-
doras donde prestan sus servicios las informantes; el propósito fue 
lograr la diversificación de los ambientes laborales. Tercero, incluir 
trabajadoras de todas las edades, para obtener la diversificación de 
las interpretaciones sobre la violencia laboral. Un cuarto criterio fue 
variar las categorías y los puestos de trabajo, con el propósito de ob-
tener diversas percepciones de la violencia laboral y sus interpreta-
ciones. La elección comprendió a operadoras en puestos de trabajo 
diferentes, como jefas de grupo y supervisoras, así como una varie-
dad de giros industriales como costura, electrónica y automotriz. 

El propósito de elegir informantes expertos en el tema del tra-
bajo fue conocer la problemática de la violencia laboral desde la 
visión de quienes dirigen y toman decisiones en el sector. Se entre-
vistó a tres sindicalistas: uno de la Confederación de Trabajadores 
de México (informante externo 1, IE1), otro del Sindicato Nacional 
de Trabajadores de la Educación (IE2) y otro del Sindicato de Tele-
fonistas (IE3); un directivo de la Secretaría del Trabajo y Previsión 
Social (IE4) y a una organización no gubernamental, que asesora a 
trabajadores sobre derechos laborales (IE5).

Entre los datos relevantes se encontró que 77 por ciento ocupa-
ba el puesto de operadora, el resto de jefa de línea, operadora de 
maquinaria, operadora de calidad, técnica ingeniera y supervisora. 
El rango de edad de las participantes fue entre 21 y 58 años. Más 
de la mitad (56.6 por ciento) con estudios de secundaria, 16.6 de 
primaria, 20 de preparatoria y 6.6 de licenciatura y maestría. Un 
dato sobresaliente es que la mayoría (94 por ciento) eran madres 
solteras, con uno a cinco dependientes económicos, entre hijos y 
algún familiar directo; además, cuidaban y educaban a sus hijos sin 
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Figura 1

Datos sociodemográficos de las trabajadoras participantes 
de Baja California

Puesto de
trabajo

Edad Estado 
civil

Escolaridad Tiempo en la 
maquila (años)

Número 
de hijos

Supervisora 1 55 Divorciada Preparatoria 17 2
Jefa de línea 1 21        Soltera Secundaria 3 0
Jefa de línea 2 29 Casada Secundaria 9 3
Operadora bc 1 22 Soltera Universidad incompleta 12 2
Operadora bc 2 41 Soltera Secundaria 14 3
Operadora bc 3 51 Soltera Primaria 16 5
Operadora bc 4 51 Soltera Secundaria 35 5
Operadora bc 5 40 Soltera Preparatoria incompleta 25 2
Operadora bc 6 46 Casada Preparatoria incompleta 7 3
Operadora bc 7 49 Soltera Primaria incompleta 25 3
Operadora bc 8 58 Soltera Primaria 13 4
Operadora bc 9 57 Soltera Primaria 14 3
Operadora bc 10 27 Casada Secundaria 8 2
Operadora bc11 43 Soltera Secundaria 15 2
Operadora bc 12 23 Soltera Secundaria 6 2
Operadora bc 13 26 Soltera Secundaria 9 3

Fuente: elaboración propia.

Figura 2

Datos sociodemográficos de las trabajadoras participantes de Sonora

Fuente: elaboración propia.

Puesto de
trabajo

Edad Estado 
civil

Escolaridad Tiempo en la 
maquila (años)

Número 
de hijos

Técnica de ingeniería 26 Casada Maestría 2 1
Inspectora de calidad 43 Soltera Preparatoria 

incompleta
12 1

Operaria maquinaria 
de control numérico 
por computador

29 Soltera Universidad 
incompleta

2 2

Operadora son 1 24 Soltera Preparatoria 4 2
Operadora son 2 27 Soltera Preparatoria 1 2
Operadora son 3 51 Divorciada Secundaria 7 5
Operadora son 4 30 Soltera Secundaria 8 2
Operador son 5 23 Soltera Secundaria 1 2
Operadora son 6 25 Casada Secundaria 3 1
Operadora son 7 35 Soltera Secundaria 14 4
Operadora son 8 26 Soltera Secundaria 7 1
Operadora son 9 32 Soltera Secundaria 8 3
Operadora son 10 28 Soltera Secundaria 6 3
Operadora son 11 51 Casada Secundaria 21 1
Operadora son 12 24 Casada Secundaria 1 3
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apoyo de la pareja. El tiempo laborado en una o varias maquiladoras 
fluctuó de 1 a 35 años. Las figuras 1 y 2 presentan los datos socio-
demográficos de las participantes por cada entidad.

Transformación del trabajo 
y organización laboral femenina

El proceso de inserción de la ime ha ido acompañado de políticas 
económicas que le han dado impulso y consolidación a la frontera 
norte del país. Diversos analistas consideran a la actividad económica 
de la maquila, iniciada en 1965, como uno de los ejes fundamenta-
les del crecimiento de la economía mexicana. Desde que comenzó, 
este sector industrial promovió el empleo de mujeres jóvenes, que 
emigraron a la frontera para trabajar en la maquila. A casi cinco dé-
cadas de este suceso histórico en el país, los varones representan una 
población que cada día crece más en esta actividad (De la O 2006).

En 1982, la ime introdujo un nuevo modelo de producción, ca-
racterizado por la modernización industrial y la especialización pro-
ductiva, que trajeron consigo nuevas formas de organizar el trabajo, 
al delegar la toma de decisiones e implementar mecanismos de ca-
pacitación y educación entre las y los trabajadores; incluso la califi-
cación va más allá del ámbito técnico de las destrezas o habilidades 
que se requieren para la ejecución de una actividad; su significado 
se ubica en el amplio contexto de la capacitación para la especiali-
zación o el trabajo calificado, de la división social del trabajo, de la 
organización social de la producción y de la toma de decisiones para 
ejecutar las tareas (Hualde 2005; Contreras 2000).

Las transformaciones tecnológicas han ocasionado cambios en 
los procesos y organización del trabajo de la ime, así como una ma-
yor especialización productiva que atrajo la fuerza de trabajo mascu-
lina en detrimento del empleo de mujeres. Para el trabajo de ellas, en 
contextos de modernización productiva y de flexibilidad laboral, los 
términos de “competencias” y “calificaciones” femeninas se tornan 
complejos, si se ve al trabajo femenino con la lente de los valores 
(que por regla general son distintos para hombres y mujeres) y la 
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3 De acuerdo con el National Institute for Occupational Safety and Health, niosh (2004), la 
organización del trabajo abarca el proceso de éste (las formas como se diseña en una empresa) 
y las prácticas organizacionales (gerencia de producción, métodos y políticas de gestión de 
recursos humanos); ambos elementos dan la característica distintiva a un modelo de empresa 
o industria. En este concepto se incluyen factores externos como el legal, económico, institu-
cional, social y tecnológico.

cultura, que “marca enormes diferencias con las perspectivas sobre 
la segregación sexual del trabajo, la feminización y la jerarquización 
de las ocupaciones por categorías, ya que bajo dichos criterios el 
trabajo de la mujer se define como no cualificado” (De la O 2006, 
252).

La violencia laboral en los relatos
de las trabajadoras de la maquila

Las informantes identificaron que algunas expresiones de la violen-
cia laboral tienen una relación cercana con la organización del traba-
jo,3 esto significa que dichos comportamientos están determinados 
por el proceso de trabajo, que a su vez está directamente influido 
por la tecnología, las políticas económicas del contexto nacional e 
internacional y las prácticas organizacionales que le dan forma a 
las características del trabajo (Zúñiga 1999; Coriat 1996; Castillo 
1983). Entre sus rasgos predominantes están las políticas de gestión 
de recursos humanos, las relaciones sociales de trabajo, las políticas 
y prácticas laborales formales e informales; así como las interven-
ciones del personal directivo de la ime e instituciones, para prevenir 
o erradicar la violencia laboral. En la figura 3 se aprecia la estructura 
en la que se materializa la violencia laboral en la ime, de acuerdo con 
los relatos de las trabajadoras. 

Relaciones interpersonales, violencia verbal y física

Por tradición, se ha pensado que existe la violencia en el lugar de 
trabajo cuando ocurren daños físicos; sin embargo, la violencia no 
física, como los abusos verbales, malos tratos y humillaciones se 
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presenta con más frecuencia (Cole et al. 2001). A través de las re-
laciones interpersonales formales e informales que se viven en los 
ambientes de trabajo, existen agresiones que no son reportadas, 
como la violencia verbal, el trato hostil, los insultos y otros compor-
tamientos agresivos, que son cotidianos (niosh 2004). Estos actos 
también suceden en ambientes de trabajo excesivamente controla-
dores, con estilos de dirección jerárquicos y autoritarios (Donmoon 
2001), como los que se describe ocurren en las maquilas de capital 
coreano en Baja California: 

La cacheteó, estábamos trabajando en las máquinas […] y las 
máquinas hacen ruido […] y los coreanos dando vueltas y vuel-
tas […] y la muchacha gritó, porque la máquina alcanzó a aga-
rrarle el dedo […] y él se molestó porque pensó que estaba ju-
gando […] y que agarra la silla, se la llevó arrastrándola a su 
oficina […] ahí vamos nosotros de chismosos a ver […] y ¡pas! 
[...] nomás le soltó la cachetada y salió ella llorando, no la volvi-
mos a ver […]

Características del trabajo:

•	 Relaciones interpersonales o sociales. Comunicación entre distintos 
niveles: violencia verbal, física, sexual

•	 Políticas laborales asociadas a segregación y discriminación de género, que 
están presentes en forma de ascensos mínimos, contratación y despido; 
violencia económica y psicológica

•	 Prácticas laborales: hostigamiento y violencia sexual

•	 Políticas laborales: poca intervención para prevenir la violencia laboral

Figura 3

Factores de la organización del trabajo que inciden 
en la violencia laboral en la maquiladora

Fuente: elaboración propia.

Organización del trabajo
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Los varones, a diferencia de las mujeres, agreden verbalmente 
con mucha frecuencia. Entre las expresiones que se relataron están 
las órdenes de trabajo con palabras altisonantes; comentarios cons-
tantes alusivos a la sexualidad; gritos, insultos y riñas entre compa-
ñeros; ataques personales; lenguaje ofensivo y descalificador de la 
persona, así como albures.

Políticas laborales asociadas a discriminación de género

En la maquiladora es más frecuente que se ascienda a mejores pues-
tos de trabajo a hombres que a mujeres. Si se toma en cuenta que en 
este estudio 94 por ciento de las mujeres son madres solas con res-
ponsabilidades de hijos, es común que se ausenten por problemas 
relacionados con la educación y salud de los hijos, por lo que los 
directivos dan preferencia a los hombres y el trabajo de las mujeres 
es desvalorizado por su maternidad. 

Otro ejemplo de discriminación de género son las presiones y la 
violencia psicológica de los mandos medios en contra de las trabaja-
doras que se embarazan. En este contexto, la maternidad representa 
una condición específica femenina contra la que se ejerce violen-
cia psicológica, verbal, sexual y económica, a partir de procesos de 
desigualdad, discriminación, segregación, aprendizaje y trasmisión, 
en forma de relaciones de poder dentro de los espacios de trabajo, 
incluso comportamientos como el hostigamiento sexual, que sitúan 
en condición de desventaja a las mujeres (Cruz y Klinger 2011; 
Gruber 1998; Kauppinen 1997; Fitzgerald et al. 1997). 

Los relatos señalan que al personal femenino se le niega las opor-
tunidades de ascensos y desarrollo laboral, debido a solicitud de 
permisos sin sueldo para atender problemáticas familiares; en su 
lugar se asciende a los varones, aunque las empleadas tengan más 
tiempo y experiencia, tal como lo expresó una operadora de Baja 
California: “Ahí se fijan mucho en las faltas y actitudes […] muchas 
veces por ser mujeres no ascendemos porque tenemos hijos: se en-
fermó el niño y ya pides el permiso […] y eso es constante”.

Las políticas de contratación de la ime violan los derechos de las 
aspirantes a un empleo, son discriminatorias de la población feme-
nina que aspire a ser contratada. Las informantes coincidieron en 
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que las aspirantes embarazadas son rechazadas; sólo un porcentaje 
muy bajo de las maquiladoras las aceptan, pero a condición de que 
no cuentan con servicios médicos. Cuando las trabajadoras quedan 
embarazadas, los mandos medios utilizan tácticas de agobio y fatiga 
en su contra, para inducirlas a la renuncia voluntaria; así lo relató 
una operadora de Sonora: 

[A] varias compañeras que salieron embarazadas, les dan un po-
quito de carrillita […] les meten presión […] yo digo que para 
que renuncien por la incapacidad […] También se vio […] ahí 
fue un caso […] tuvo amenaza de aborto porque le pusieron a 
hacer trabajos que no le correspondían […] igual digo yo: les 
salió contraproducente […] porque [a] la muchacha la siguieron 
incapacitando más tiempo, pero ya al regreso, también a ella le 
dijeron: sabes qué, tu contrato hasta aquí se acabó […].

En el norte de México, los puestos de mayor salario están estruc-
turalmente asignados a varones (Grijalva 2004). En la ime, a partir 
de la flexibilidad laboral, las categorías mejor remuneradas como 
maquinista, mecánico y almacenista, por regla general son ocupadas 
por varones, en tanto las mujeres reciben sueldos bajos como ope-
rarias de la línea de producción (De la O 1994; Scarone et al. 2010). 
Las operarias de ambas entidades señalaron acciones de segregación 
laboral, este es el relato de una de ellas en Baja California: 

Ahí se da uno cuenta en las pláticas […] más que nada es cuando 
uno dice: ‘oye, por qué gana más que yo’[…] y uno pregunta, 
‘¿cuánto tiempo tienes? ’[…] ‘tengo tres o cuatro meses’ […] yo 
tengo seis meses y es cuando uno dice, ¡ah caray! ¿tendrá que ver 
más la habilidad para poder hacer un trabajo más pesado?’, apar-
te que el hombre no falta por enfermedad de los hijos, también 
tiene eso que ver. 

Hostigamiento sexual, una práctica cotidiana en la maquila

La práctica de violencia laboral más reconocida por las trabajadoras 
de Baja California y Sonora es el hostigamiento sexual, tal como lo 
relató una joven operadora de Sonora: 
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Anda muy aferrado [el supervisor] con mi amiga […] yo veía 
mensajes: ‘¿entonces qué? [...] ¿dónde te espero?, [...] ¿cuándo?’ 
[...] ella está en un área alejada de los compañeros […] pues va 
para allá y le insiste […] y ella le dice con groserías: ‘¡ah cómo 
[...]! ya déjame en paz, ya te dije que no’ […] mi amiga tiene 
miedo que la corran si dice algo, ella mantiene a un niño y a su 
mamá […].

El hostigamiento sexual fue descrito por las informantes como un 
conjunto de asedios constantes, que consisten en invitaciones insis-
tentes a salir y a relacionarse sexualmente, manoseos y tocamientos, 
comentarios alusivos a la sexualidad, apariencia, vestimenta y mira-
das libidinosas. Los agresores fueron identificados como individuos 
del sexo masculino que ocupan puestos de jerarquía superior al de 
las categorías de las personas hostigadas; otros son varones de la 
línea de producción4 y, ocasionalmente, alguna supervisora.

Las informantes de ambas entidades coincidieron en varios fac-
tores de riesgo que dan lugar al hostigamiento sexual en el trabajo, 
asociados con ser joven, poseer atractivo físico y tener problemas 
con la pareja: 

Pasan los supervisores con las muchachas nuevas […] y ya te 
soban la espalda […] que esto, que l’otro […] te palmean la 
espalda […] y son cosas […] es hostigamiento, porque no se 
presta la persona a eso […] y simplemente ya el pasar y rozarte 
la espalda […] rozar tu cuerpo […] pasarte pegadito a tu espalda 
[…] es hostigamiento también […].

Las percepciones de las participantes de ambas entidades coinci-
den en que el hostigamiento sexual –cuando no es aceptado– es una 
práctica en los ambientes laborales, que involucra actos de abuso de 

4 Las prácticas de acoso sexual de los varones del mismo nivel no llevan implícitas las 
presiones para conseguir la renuncia de la trabajadora cuando no accede al asedio, como sí 
sucede en el caso de los supervisores: estos comportamientos también generan molestias y 
estados de tensión; además, las trabajadoras pueden denunciar, y por lo general se despide al 
operador agresor.
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poder del personal administrativo o mandos medios contra sus su-
bordinadas, que se expresa en órdenes de trabajo que implican una 
sobrecarga laboral, cambios repentinos de turnos y áreas, asignación 
unilateral de estándares de rendimiento superiores a los estableci-
dos en el reglamento interno, y falseamiento del desempeño laboral 
de la trabajadora, cuyo objetivo es propiciar la renuncia “volunta-
ria”. Una operaria de Sonora describió un ambiente de trabajo de 
violencia psicológica doble, por altas exigencias y agresiones de la 
supervisión: 

Ahí es cuando entra la presión, ¿no? [...] más que nada cuando 
el hombre te dice: ‘te me negaste, ahora va la mía’ […] te andan 
persiguiendo […] si estás trabajando […] bien, te meten más 
presión: ‘y es que no hiciste bien tal cosa’[…] si lo estoy hacien-
do bien, ‘pues hazlo mejor’ […] la presión es muy constante 
[…] aparte de la presión que tienes por tu estándar, te meten la 
presión porque te negaste […].

Cuando el hostigamiento sexual es aceptado (eeoc 1980), las 
trabajadoras son compensadas con puestos mejor remunerados y 
privilegios, que son inadmisibles en el control del trabajo que ca-
racteriza a las líneas de producción de la maquila, asignación de 
tareas más livianas y bonos inmerecidos, coincidieron operadoras 
de ambas entidades: “Pues muchas veces sí, a veces la mayoría de los 
hombres acosan a las mujeres […] igual hay muchas mujeres que 
no se quejan y aceptan porque les gusta […] o porque las suben de 
puesto […] o la necesidad del trabajo es muy fuerte […] pero las 
que aceptan se levantan cuando quieren, trabajan poco y todos nos 
damos cuenta”. 

Políticas laborales de intervención 
para prevenir el hostigamiento sexual

¿Qué hacen las trabajadoras para afrontar la violencia laboral? Las 
de ambas entidades coincidieron en señalar que ante agresiones de 
hostigamiento sexual actúan por cuenta propia o recurren a la fa-
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milia, debido a que si se denuncia a la empresa,5 por regla no se 
actúa contra el agresor; acuden a hacer la denuncia a su sindicato, y 
en contadas ocasiones a las autoridades de trabajo como a la Junta 
Local de Conciliación y Arbitraje (Pérez et al. 2006). Cuando una 
empleada actúa por cuenta propia es despedida, como lo relató una 
de Baja California: 

Él [el supervisor] la había hostigado a ella en el trabajo […] y 
que ella se enojó y le aventó el molde […] le dijo que la iba a 
correr, y ella le dijo: ‘de una vez si me vas a correr, ya me tienes 
harta’ […] y aventó el molde en la espalda, pero era un molde 
de madera de 25 kilos […] como estaba grandote, pues aguantó, 
pero sí la corrieron a la muchacha [...].

Un atenuante importante de las prácticas de hostigamiento sexual 
en la maquiladora son los sindicatos y las plantas que cuentan con 
reglamentación para disminuirlo. En Baja California, las trabajadoras 
declararon no estar afiliadas a ningún sindicato y en Sonora sólo 30 
por ciento de las participantes lo estaba. En la práctica se carece de 
una estrategia laboral, sindical e institucional para prevenirlo en los 
centros de trabajo.

Los relatos de las trabajadoras de Baja California y Sonora coin-
cidieron en que la maquiladora no cuenta con políticas de inter-
vención para prevenir el hostigamiento sexual, y menos aún otras 
formas de violencia: 

Pues como ya no hay ninguna manera de llegar y quejarse, por-
que no nos dejan ir a Recursos Humanos, lo único que hacemos 
es ignorarlos, quejarnos entre nosotras […] y ‘¡ay! ya no le hagas 
caso, déjalo, mándalo por un tubo, porque pues así es’ […] y si 
vas a Recursos Humanos, dicen que ellos no están para ver esas 
cosas.

5 Sólo dos plantas maquiladoras (una de Sonora y otra de Baja California) fueron señaladas 
por las trabajadoras con intervención para prevenir actos de hostigamiento sexual, los casos 
son tratados por Recursos Humanos y, por lo general, el agresor es despedido.
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En términos generales, las trabajadoras no confían en la impar-
cialidad de las instancias del trabajo, temen entablar demandas y, en 
consecuencia, no conseguir empleo por represalias, o formar parte 
de “la lista negra”. En la entrevista, el informante IE4 confirmó que 
las empleadas no lo denuncian: 

No nos ha tocado, al menos de que yo estoy aquí, una denuncia 
específica de hostigamiento sexual; hay denuncias de sindicatos 
[en] que la mayoría son mujeres como en maquila, de que le 
cortan el derecho de salir media hora a darle de comer a su bebé, 
de ese tipo de cosas, pero no, yo no tengo una denuncia formal 
en hostigamiento sexual. 

Los representantes de sindicatos opinan sobre el desempeño de 
las instituciones y el poco avance en el mercado de trabajo, el infor-
mante IE1 enfatizó:

Todas las instituciones están descuidando la problemática de la 
mujer, o sea, están descuidando el tema del empleo en la mujer, 
que ya he sabido que el mayor desempleo está en las […] muje-
res y jóvenes, pero mujeres sobre todo; el problema de precarie-
dad en los ingresos principal está en las mujeres; los problemas 
de salud principales están en las mujeres. 

Conclusiones

La construcción de la violencia laboral y el hostigamiento sexual 
se materializa a través del diseño y organización del trabajo en la 
maquiladora. Estas formas de violencia son estructurales, porque 
participan factores contextuales de la violencia en el trabajo como 
la globalización, la racionalización de los procesos de trabajo, la fle-
xibilidad y los cambios tecnológicos (Cruz y Klinger 2011; De la O 
2006; Catley 2005; Zúñiga 2004).

La estructura organizacional de las empresas se apoya en la divi-
sión sexual del trabajo, que se materializa en las políticas laborales 
que ocultan la segregación y la discriminación laboral, y dan forma 
a la discriminación de género (Zúñiga 2004 y 2008). El proceso de 



149Scarone/Violencia laboral intramuros

violencia de género en la maquila empieza por la desvalorización 
del trabajo femenino, cimentado en la división sexual de éste, de ahí 
que las cláusulas pactadas en los contratos, como las de los puestos y 
categorías de mayor sueldo sean asignados por lo general a varones, 
de los que el personal femenino es excluido; la maternidad es otro 
elemento clave de desvalorización del trabajo femenino y discri-
minación laboral, que influirán en la contratación, permanencia o 
despidos de las empleadas en este sector.

Las políticas laborales en las plantas maquiladoras aplican prác-
ticas de discriminación y segregación al personal femenino, repre-
sentan expresiones de violencia física, verbal, psicológica, sexual y 
económica (lgamvlv 2011); cuando estas dos últimas se combinan 
tienen grandes repercusiones en este contingente de trabajadoras, si 
se considera que un alto porcentaje (casi 100 por ciento) son ma-
dres solteras solas, que sostienen hasta cuatro hijos. En coincidencia 
con la tipificación que llevó a cabo la eeoc (1980), en la maquilado-
ra se concretan dos tipos de hostigamiento sexual: el quid pro quo, que 
involucra un comportamiento sexual que es aceptado, y a cambio 
la trabajadora recibe ciertos “favores”, que van desde los ascensos 
a categorías y puestos mejor remunerados, hasta la disminución de 
las exigencias de trabajo. El otro es el hostile work environmental, caracte-
rizado por un comportamiento abusivo, que altera las condiciones 
del empleo.

En la maquila se presentan tres factores de riesgo que pueden 
incidir en prácticas de hostigamiento sexual: la edad (joven); estado 
civil (soltera o separada de la pareja) y sexo (femenino). En la ma-
quila de Sonora y Baja California el hostigamiento sexual se cimenta 
en cuatro pilares: a) las políticas laborales que desvalorizan el traba-
jo femenino; b) la presencia de un amplio contingente de mujeres; 
c) la ausencia de intervención de las maquiladoras para prevenirlo o 
desalentarlo y d) la falta de apoyo institucional.
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