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INTRODUCCION

Existen diversas manifestaciones de la situacion de desigualdad que viven las
mujeres trabajadoras que se evidencian en altos indices de segregacion y
discriminacion ademéas de diferenciales salariales, violencia y hostigamiento
sexual; falta de igualdad de oportunidades en el acceso, permanencia y ascenso

en los centros de trabajo.

La Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres, NMX-R-
025-SCFI-2009 que establece los requisitos para la certificacion de las practicas
para la igualdad laboral entre mujeres y hombres (Norma), es una norma de
aplicacién voluntaria que se enmarca en la Ley Federal sobre Metrologia y
Normalizacion. Este trabajo busca encontrar si la Norma considera indicadores
para atender las desigualdades que las mujeres presenta en el mercado laboral,
para crear practicas que contribuyan al trabajo decente y si mide practicas
laborales por encima de la Ley Federal del Trabajo en materia de igualdad y no
discriminacion; prevision social que incluye prestaciones y flexibilidad, clima
laboral adecuado; accesibilidad y ergonomia y libertad sindical.

El capitulo I inicia con el planteamiento conceptual para clarificar qué se entiende

por igualdad, por igualdad juridica, por igualdad de resultados o por igualdad real.

El andlisis de la legislacion nacional e internacional a favor de la igualdad, se
incluye en el capitulo Il tiene el propdsito de evidenciar el marco juridico vigente
en México tanto como mostrar los avance internacionales en materia de los ejes

de la Norma.

En el capitulo Ill se analiza la evolucion de la situacion de las mujeres
trabajadoras en los ultimos 10 afios a nivel nacional y por entidad federativa. Se
destacan las principales problematicas que enfrentan. En este apartado, el analisis

econdémico laboral se basé en la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo,



ENOE. Se incluye también un analisis sobre la discriminacion y la violencia hacia
las mujeres trabajadoras referidas por ellas mismas en la Encuesta de la Dinamica
de las Relaciones en los Hogares, ENDIREH 2006. En este capitulo se analizan
brevemente las practicas de administracion de recursos humanos y sindicales y su

efecto en la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

Finalmente, el capitulo IV relaciona el proceso de creacion de la Norma mexicana
para la igualdad laboral entre mujeres y hombres y sus caracteristicas. Se
analizan los ejes, reactivos y criterios de homologacién para medir la igualdad
laboral en las organizaciones y su correspondencia con la problemética de las
mujeres en el mercado laboral y con los compromisos internacionales conforme

las Convenciones y Convenios de los que México es parte.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO CONCEPTUAL

La igualdad, en cualquiera de sus acepciones, ha sido y es un ideal de todas las
sociedades. Es un precepto que, como los derechos humanos o la evolucion
propia de la sociedad, ha cambiado con el tiempo y es necesariamente un
concepto que soOlo puede explicarse con el analisis comparativo, mediante el
estudio de una cosa en funcion de otra. Es un concepto relacional que implica

preguntarse ¢igualdad a qué?, ¢igualdad en qué?, ¢igualdad por qué?

Ubicar el tema de la igualdad, en sus diferentes acepciones, es fundamental para
entender la problematica que viven las mujeres trabajadoras asi como para
analizar las politicas publicas o las practicas laborales empresariales. La confusion
de los términos puede ocasionar tomar medidas inadecuadas para solucionar

problematicas, consecuentemente, no han sido debidamente diagnosticadas.

1. Igualdad

Es necesario plantear algunas consideraciones en torno al concepto de igualdad
ya que existe una dificultad practica para describirla; porque decir que dos
personas son iguales puede ser dificil de entender si no se describe en que son o
pudieran ser iguales. Mientras otros valores, como la libertad, son cualidades de la
persona, la igualdad es simplemente una relacion. Mientras la libertad se puede
aplicar a un individuo, quien la puede ejercer; por ejemplo puede ser la libertad de
transito, la libertad de expresién, la libertad de asociacién, cuestiones que son
tangibles en tanto la persona puede transitar, expresarse, asociarse; por su parte,
el principio de igualdad tiene que referirse a una relacion que especifique en qué

son iguales un conjunto de personas:



“...la dificultad de establecer el significado descriptivo de igualdad
estriba sobre todo en su indeterminacién, de modo que decir que

dos entes son iguales, sin otra determinacién, nada significa”.

La igualdad como tal no significa nada si no es referida a un valor relevante, a una
caracteristica, a un derecho. Caracteristicas y derechos que son reconocidas solo
en un Estado Democrético y de Derecho, que valore a las personas como tales y

en el que tengan plena vigencia los derechos humanos.

La igualdad, como los derechos humanos o como el concepto de género, es un
principio histérico, que se construye con las aspiraciones de la sociedad en cada
momento y conforme a determinados valores; puede sefialarse que va creciendo,
evolucionando con el tiempo y con el avance en el grado de desarrollo de una
sociedad. De aqui se desprende lo importante de analizar la igualdad ante la ley,
asi como la generalidad de la ley, la igualdad en la aplicacion de la ley, la igualdad
en el contenido de la ley y en este contexto, el derecho a la no discriminacion
como prolegdbmenos y precursores de la evolucion del concepto de igualdad
concordante con la evolucién de los derechos humanos, desde un principio de
igualdad formal hacia un principio de igualdad sustancial, es decir, hacia la

igualdad material.

El principio de igualdad ante la ley, igual proteccion de la ley y no discriminacion
es un principio ius cogens internacional segun lo determina la opinién consultiva a

la Comisién Interamericana de Derechos Humanos OC-18/03 que dictamina:

“... este Tribunal considera que el principio de igualdad ante la ley,
igual proteccion ante la ley y no discriminacion, pertenece al jus

cogens, puesto que sobre él descansa todo el andamiaje juridico

lBOBBIO, Norberto. Igualdad y libertad. Ediciones Paidos. Espafia. 1993, p. 53.



del orden publico nacional e internacional y es un principio

fundamental que permea todo ordenamiento juridico™.

La igualdad también es un principio que se reconoce como uno de los valores
superiores de nuestro sistema normativo. Sin embargo, el estado actual de este
principio en nuestro pais, que es un principio de igualdad formal, debe ser
complementado con las acciones positivas, afirmativas, o de discriminacién
positiva que sean necesarias para alcanzar la igualdad sustancial o igualdad
material de todas las personas. Esto significa que estas acciones no estan
contempladas en la responsabilidad del Estado, aun considerando la reciente
reforma constitucional en materia de derechos humanos de fecha 1 de junio de
2011. No existe en nuestro ordenamiento juridico, la obligatoriedad para que se
establezcan acciones positivas para pasar de la igualdad formal a la igualdad

material; para transitar de la igualdad ante la ley a la igualdad real y efectiva.

Por su parte, la Suprema Corte de justicia de la Nacion, establece que:

“El principio de igualdad o equidad se configura como uno de los
valores superiores del orden juridico, lo que significa que ha de
servir de criterio basico para la produccidon normativa y su
posterior interpretacion y aplicacién, de manera que opera
para que los poderes publicos tengan en cuenta que los
particulares que se encuentran en igual situacion de hecho deben
ser tratados de la misma forma, sin privilegio alguno. Es decir, a
través de la equidad se busca colocar a los particulares en
condiciones de poder acceder a derechos superiores,
protegidos constitucionalmente, lo que implica eliminar
situaciones de desigualdad manifiesta, aunque ello no significa

gue todos los individuos se encuentren siempre y en todo

2 COMISION INTERAMERICANA DE DERECHOS HUMANOS. Opinién Consultiva
0OC-18/0. en http://www.corteidh.or.cr/docs/opiniones/seriea 18 esp.pdf
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momento y ante cualquier circunstancia, en condiciones de
absoluta igualdad, pues dicho principio se refiere a la igualdad
juridica que debe traducirse en la seguridad de no tener que
soportar un perjuicio o privarse de un beneficio desigual o

injustificado™.

A partir de ello, puede interpretarse que nuestra Constitucién establece la
igualdad ante la ley, la igualdad de trato por los poderes publicos, la igualdad
como criterio normativo o de contenido de la ley y la igualdad en la
interpretacion y aplicacion de la ley. Esto es, es una Constitucion que

establece solo la igualdad formal.

En este sentido conviene recuperar lo que afirma Ferrajoli, para quien existen
cuatro modelos de relacion entre el derecho y las diferencias, segun la
consideracion y tratamiento de esas diferencias por el derecho positivo:

“el de la indiferencia juridica de las diferencias. Segun él, las
diferencias no se valorizan ni se desvalorizan, no se tutelan ni se
reprimen, no se protegen ni se violan. Simplemente se las ignora.
Este es el paradigma hobbesiano del estado de naturaleza y de la
libertad salvaje, que confia a las relaciones de fuerza la defensa o,
por el contrario, la opresion de las diversas identidades.... Y, en
particular, el de la diferencia de sexo se resuelve en la sujecion de
hecho de la mujer al poder masculino y en su relegacion al papel
doméstico natural de mujer y de madre.... El segundo modelo es
el de la diferenciacion juridica de las diferencias, que se
expresa en la valorizacion de algunas identidades y en la
desvalorizacion de otras, y, por lo tanto, en la jerarquizaciéon de las

diferentes identidades. Esto es, las identidades determinadas por

® SUPREMA CORTE DE JUSTICIA DE LA NACION. Tesis la. LXXXI/2002,
Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, Novena Epoca. t. XVI, diciembre
de 2002. p. 226.



las diferencias valorizadas (de sexo, nacimiento, etnia, fe religiosa,
lengua, renta y otras) resultan asumidas como estatus
privilegiados, fuentes de derechos y de poderes, e incluso como
base de un falso universalismo modelado Unicamente sobre
sujetos privilegiados; mientras otras —la de mujer, pero también la
de judio, negro, hereje, apdstata, extranjero, apatrida, etcétera— se
asumen como estatus discriminatorios, fuentes de exclusion y de
sujecion y, a veces, de persecuciones... También es el paradigma
que persiste en los origenes de la modernidad, cuando la igualdad
y los consecuentes derechos universales aparecen pensados y
proclamados en las primeras constituciones liberales, unicamente
con referencia al sujeto macho, blanco y propietario, al extremo de
haber podido convivir hasta la actualidad con la discriminacién de
las mujeres en materia de derechos politicos y de muchos
derechos civiles... El tercer modelo es el de la homologacion
juridica de las diferencias: Las diferencias, empezando por la de
sexo, son también en este caso valorizadas y negadas, pero no
porque algunas sean concebidas como valores y las otras como
desvalores, sino porque todas resultan devaluadas e ignoradas en
nombre de una abstracta afirmacién de igualdad. Mas que
transformadas en estatus privilegiados o discriminatorios resultan
desplazadas, o, peor aun, reprimidas y violadas, en el cuadro de
una homologacién, neutralizacién e integracion general.... Es el
modelo de la serializacién, propio de los diversos socialismos
reales y burocraticos... Existe también un cuarto modelo de
configuracion juridica de las diferencias, el de la igual
valoracion juridica de las diferencias, basado en el principio
normativo de igualdad en los derechos fundamentales —politicos,
civiles, de libertad y sociales— y al mismo tiempo en un sistema de
garantias capaces de asegurar su efectividad. A diferencia del

primero, este cuarto modelo, en vez de ser indiferente o



simplemente tolerante con las diferencias, garantiza a todas su
libre afirmacién y desarrollo, no abandonandolas al libre juego de
la ley del mas fuerte sino haciéndolas objeto de esas leyes de los

mas débiles que son los derechos fundamentales *.

En este planteamiento, el modelo de la configuracién juridica de las diferencias,
implicaria la inclusion de acciones afirmativas para el pleno desarrollo de las
personas en situacion de vulnerabilidad debida a esas diferencias. Seria deseable

que nuestra Constitucién concordara con este Modelo.
2. lgualdad juridica

El concepto de igualdad, histérico y relacional, establece al menos una
caracteristica relevante en la que las personas son iguales entre si. No interesa
agui todo en lo que son diferentes sino se resalta sélo aquello en lo que son
iguales. Esa caracteristica relevante en la que son iguales es el valor que se
transforma en el tiempo y que podemos identificar, actualmente, con los derechos
humanos. Es decir, aspiramos al acceso igualitario al disfrute de los derechos

humanos.

Dado que dos personas 0 situaciones no pueden nunca ser idénticas, todo lo que
se diga sobre la igualdad se referird siempre a una igualdad en algo, parcial. De
donde se desprende que la igualdad siempre se referird a un concepto o juicio de
valor, a una norma; por ejemplo afirmar que dos personas son iguales y por ello
merecen el mismo trato. Por tanto, la igualdad es un concepto normativo, no

descriptivo un deber ser, no una realidad.

“Los rasgos de los términos de la comparacion que se tomaran en

consideracion para afirmar o negar la igualdad entre ellos es cosa

* FERRAJOLI, Luigi. Derechos y garantias. La ley del mas débil. Trotta. Madrid.
1999. pp. 73-96. http://www.conapred.org.mx/depositobv/M0002-01. pdf



http://www.conapred.org.mx/depositobv/M0002-01.pdf

gue no viene impuesta por la naturaleza de las realidades mismas
gue se comparan porque toda igualdad es siempre por eso,
relativa, pues solo en relacion con determinado tertium
comparationis puede ser afirmada o negada, y la fijacion de ese
tertium es una decision libre, aunque no arbitraria, de quien juzga.
La igualdad es entonces un concepto normativo y no descriptivo

de ninguna realidad natural o social”®.

La igualdad juridica, actualiza la maxima aristotélica sobre justicia que establece
“tratar igual a los iguales y desigual a los desiguales” de dénde deriva que los
iguales deben ser tratados igual en lo que son iguales, en la caracteristica
relevante en la que son iguales. Caracteristica relevante que antecede al propio
juicio de valor; esta caracteristica deseable que debe haber sido establecida con

anterioridad y puede tener la forma de un derecho.

“‘Ese enunciado antecedente, en la forma de un derecho, puede
revestir una libertad, una prerrogativa, un privilegio, una exencion
o0 alguna inmunidad y puede tener su fuente en el derecho, la
moral o la costumbre; puede tratarse de un principio o de una
politica, puede ser absoluto o relativo pero siempre es a partir de
él, que puede determinarse como deben ser tratadas las

personas™.

La igualdad, ademas de un juicio de valor, es un precepto para hacer iguales a los
diversos. Es también un principio que unifica a los sujetos en lo que son iguales,

precisamente en la titularidad de derechos universales o fundamentales.

La igualdad juridica implica el que todas las personas tengan la idéntica titularidad

de los derechos fundamentales, sin importar todo aquello en lo que somos

® PEREZ Portilla, Karla. Principio de igualdad: alcances y perspectivas. 11J-UNAM.
México. 2005, p. 7
® Ibid., p 12.



diferentes. Concepto que nos lleva a comprender las distinciones entre diferencia
y desigualdad. Las diferencias individualizan, caracterizan a las personas,
construyen la diversidad; las desigualdades, generalmente econémicas y sociales,
son producidas por la capacidad, o incapacidad, de disfrute de sus derechos
fundamentales, de sus derechos humanos, especialmente del goce de sus
derechos patrimoniales. Las diferencias se valoran, deben valorarse y caben en el
principio de igualdad formal, de reconocimiento a la diversidad. El respeto a las

diferencias es la confirmacién de la praxis del principio de igualdad.

Por su parte, el principio de igualdad material busca aminorar las desigualdades,
mediante medidas afirmativas o de discriminacion positiva, tratando desigual a los

desiguales para que sean iguales en el derecho y en lo material.

3. lgualdad de oportunidades

Por su parte, hablar de igualdad de oportunidades obliga a hablar de equidad
social que se refiere a la eliminacion de barreras que obstaculicen el disfrute de la
igualdad de oportunidades econdmicas, politicas y sociales de todas las personas,
especialmente de los grupos en situacion de vulnerabilidad como las mujeres en
general; las y los jovenes excluidos de la escuela y sin acceso al trabajo, las
personas con discapacidad, las adultas mayores, las que viven con VIH, las que
estan privadas de su libertad, las personas pobres o las indigenas, las personas
en situacion de calle o indigencia, las que piensan y tienen preferencias diversas a

la mayoria.

Las politicas de igualdad de oportunidades buscan aliviar las desventajas de
estos grupos en el acceso y disfrute de los derechos y de las oportunidades. En
ocasiones, en proporcion a la falta de perspectiva de género. Puede existir una
politica considerada neutral, realizada con los elementos tradicionales enfocados
en lo dominante, y ser objeto de medidas especiales para evitar la discriminacion y

permitir el acceso igualitario de todos los grupos, por ejemplo las mujeres. Ellas



accederan a estas politicas y programas con igualdad de oportunidades pero no
son politicas adecuadas, enfocadas, adaptadas a sus necesidades. De hecho,
algunos afirman que en este tipo de politicas se solicita a las mujeres perder su

identidad para acceder a los beneficios de estos programas’ .

En todo caso, la igualdad de oportunidades se enfoca siempre en el punto de

partida, no en el punto de llegada.
4. lgualdad de resultados

El acceso igualitario a las oportunidades no garantiza una igualdad en los
resultados ya que prevalecen las desigualdades de origen e incluso esas
desiguales de origen son obstaculos que dificultan aprovechar la igualdad de
oportunidades.

La pobreza, por ejemplo, o la falta de educacion son las manifestaciones mas
contundentes de la negacién de oportunidades que se manifiesta como una
incapacidad para acceder no solo a los satisfactores sociales sino a todo tipo de
programas, lo que a su vez, limita las opciones y oportunidades econémicas,
politicas, ambientales, sociales y culturales de las personas; ya que las coloca en
el limite de la sobrevivencia impidiendo el pleno ejercicio de sus potencialidades.
La miseria y la ignorancia, al igual que la falta de experiencia o que el menor
desarrollo fisico e intelectual y tecnolégico son limitantes de origen que no
permiten a las personas beneficiarse de una politica de igualdad de

oportunidades.

Esto significa que la igualdad de oportunidades no es suficiente ya que puede

existir un mejoramiento general, pero persistiran los grados de desigualdad. Para

" ORGANIZACION DE ESTADOS AMERICANOS. Género y liderazgo politico en el
contexto Latinoamericano y del Caribe. http://www.educoea.org/portal/ineam/
cursos 2011/GEN-E103 11.aspx. 2011.



http://www.educoea.org/portal/ineam/%20cursos_2011/GEN-E103_11.aspx
http://www.educoea.org/portal/ineam/%20cursos_2011/GEN-E103_11.aspx

garantizar un adecuado nivel de igualdad en los resultados, las respuestas deben
buscarse en las medidas de accion afirmativa o de discriminacion positiva que
igualen las condiciones o subsanen las desigualdades de manera que construyan
un nuevo equilibrio que permita disfrutar de la igualdad de oportunidades y

producir igualdad de resultados en todas las personas.

Por su parte, los enfoques basados en la equidad tienen la mira puesta en la
igualdad de resultados. La equidad es una especie de corrector social de las
desventajas o desigualdades de ciertos grupos. La equidad se orienta a la justicia
social y se sustenta en planes de igualdad de oportunidades, en acciones
afirmativas que alivien las desventajas o vulnerabilidades que presentan los
diversos grupos de personas. En México el Programa Oportunidades es una
politica busca ser de este tipo, que busca eliminar las desventajas de algunos

grupos.

No escapa a nuestra reflexion que los avances en los paises deben medirse en
términos de esperanza de vida, reduccion de la morbimortalidad materna e infantil;
en acceso universal a la salud y a la educacion, en el adelanto cientifico y

tecnoldgico y en la existencia de regimenes democraticos.

Si el derecho sélo se explica en sistemas democraticos, la medida de su
efectividad debiera ser la calidad de vida de los sujetos del derecho. En otras
palabras, si el derecho no sirve para mejorar el nivel de vida e igualar el acceso de
todas las personas a los satisfactores sociales, no estda cumpliendo con su

cometido social y esta generando su propia contradiccion.

La igualdad de resultados debe ser también la medicion de la eficiencia de las
politicas de equidad social. La igualdad en los resultados debe ser la
consecuencia de garantizar efectivamente a todas las personas la misma
oportunidad de acceso a todos los satisfactores, como via para construir la

igualdad real, material o sustantiva.
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5. Igualdad real, material o sustantiva

La aspiracion general de las personas es la igualdad real, material o sustantiva. La
igualdad ya no como un juicio de valor sobre una caracteristica relevante sino la
igualdad en el mayor numero de caracteristicas posibles, de manera que la
igualdad pueda medirse en términos de ingreso, disfrute de los mismos
satisfactores, acceso a todos los derechos. En materia juridica, significaria que la
Constitucion debiese contener el principio de igualdad sustancial, el mandato para
que el Estado suprima los obstaculos que impidan el logro de la igualdad material

0 gque establezca acciones de discriminacion positiva para lograrlo.

Pérez Portilla agrupa en la igualdad formal la igualdad ante la ley, la igualdad en la
aplicacion de la ley, la igualdad en el contenido de la ley y el mandato de no

discriminacion®.

Esta igualdad juridica, formal, exige al Estado solo la no discriminacién. Mientras
que la igualdad de facto, en los hechos, se lograra solo con las desigualdades de
iure, diferenciaciones en el tratamiento normativo a fin de compensar una
desigualdad existente; la igualdad de hecho exige mas que la no discriminacion;
genera obligaciones mas complejas como las acciones afirmativas, que son

discriminacion positiva u obligaciones de hacer para eliminar la desigualdad.

La Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres contiene
algunos indicadores que miden practicas laborales tendientes a compensar las

desigualdades de las mujeres en el mercado laboral.

® PEREZ Portilla, Karla. Principio de igualdad: alcances y perspectivas. UNAM I1J
Serie Estudios Juridicos NUm. 74. México. 2005.
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6. Trabajo decentey conciliacion trabajo familia con corresponsabilidad
social

El trabajo decente es un término establecido por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) y busca que las y los trabajadores tengan oportunidades productivas
en condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad, como una condicion
para alcanzar simultdneamente el crecimiento economico, el bienestar social y la

proteccion del medio ambiente.

‘Empleo en condiciones de libertad subraya el hecho que el
trabajo deberia ser libremente elegido y no llevado a cabo bajo
condiciones  forzosas.  Significa, ademéas, que los/as
trabajadores/as tienen el derecho de participar en las actividades
de los organismos sindicales. Empleo en condiciones de equidad
significa que es necesario que los/as trabajadores/as sean
tratados de manera justa y equitativa, sin discriminaciones y
permitiendo conciliar el trabajo con la familia. Empleo en
condiciones de seguridad se refiere a la necesidad de proteger la
salud de los/as trabajadores/as, asi como proveerles pensiones y
proteccion social adecuadas. Empleo en condiciones de dignidad
requiere que todos los/as trabajadores/as sean tratados con
respeto y puedan participar en las decisiones relativas a las

condiciones laborales”®

La OIT, en su Declaracién relativa a Principios y Derechos Fundamentales del
Trabajo, adoptada en la Conferencia Internacional del Trabajo en 1998

establece cuatro derechos prioritarios que los Estados miembros deben respetar y

® OIT-PNUD. Trabajo Familia, hacia nuevas formas de conciliacién con

corresponsabilidad social. México. 2009. p. 19

1% OIT. Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en
el trabajo. 1998. http://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--
es/index.htm. Suiza. 1998
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promover aun cuando no hubiesen ratificado los Convenios especificos. Estos

son:

< libertad de asociacion y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del

derecho de negociacion colectiva;

< eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;

< abolicion efectiva del trabajo infantil; y

<2 eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

Cobra relevancia la referencia especial, en este trabajo, el Convenio 156 de la
OIT, que se refiere a la igualdad de oportunidades y de trato entre trabajadores y
trabajadoras con responsabilidades familiares, define en su articulo 1 como
“trabajadores y trabajadoras con responsabilidades hacia los hijos/as a su cargo, y
con otros miembros de su familia directa que de manera evidente necesiten su
cuidado o sostén, cuando tales responsabilidades limiten sus posibilidades de
prepararse para la actividad econémica y de ingresar, participar y progresar en
ella”. Este convenio busca la responsabilidad de los Estados para procurar que
las personas con responsabilidades familiares ejerzan su derecho al empleo sin
discriminacion y sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y sus

responsabilidades laborales.

Es uno de los convenios de la OIT que incorpora acciones mas alla de lo laboral,
ya que plantea la obligaciéon de los Estados de permitir la libre eleccion de la
ocupacion y la igualdad de oportunidades en la formacion para permitir la
integracion y permanencia o reintegracion de trabajadoras y trabajadores; pero
también busca que la planificacion de las obras relacionadas con los servicios
comunitarios, publicos y privados asi como los relativos a la asistencia a la

infancia y las familias se realice atendiendo las responsabilidades familiares de
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estas personas y que dichas responsabilidades familiares no sean motivo para

despido en el trabajo.

Este convenio es fundamental en el analisis de toda politica para la conciliacion
trabajo familia y es fuente para el analisis de los reactivos del eje 3 Prevision
Social de la Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres en

el que se incluye la conciliacion trabajo familia con corresponsabilidad social.
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CAPITULO Il

LEGISLACION NACIONAL E INTERNACIONAL APLICABLE

El analisis de la legislacién nacional e internacional aplicable en materia de los
ejes de la Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres,
especialmente en materia de igualdad y no discriminacioén, previsién social, clima
laboral, accesibilidad y libertad sindical permite después la correlacion con los
indicadores de la Norma para conocer cuanto de esta normatividad nacional e
internacional estan contenidas o debieran estar contenidas en ella. Se incluye de
manera especial, por su repercusion, la Ley de la Comisién Nacional de los
Derechos Humanos.

1. Legislacion nacional

Diversos estudios ubican la legislacion nacional, especificamente nuestra
Constitucion, como una constitucion que busca la igualdad formal. Tenemos una
legislacién que establece la igualdad ante la ley y establece la no discriminacion;
pero que no establece obligacién alguna en materia de correccion de situaciones
de desventajas mediante acciones afirmativas para lograr la igualdad material o

sustantiva.

En materia laboral solo se analizan la Ley Federal del Trabajo y la Ley del Seguro
Social asi como la legislacion en materia de grupos vulnerables. No asi las demas
leyes de aplicacion a trabajadores al servicio del estado, ni de las fuerzas
armadas, ya que la Norma es de aplicacion preferente para las organizaciones

privadas a quienes les aplica las leyes primeramente referidas.

Tanto para la Ley Federal del Trabajo como para la Ley del Seguro Social, se
incluyen propuestas de reforma para que las leyes fuesen coincidentes con las
practicas que buscan fomentar los indicadores de la Norma mexicana para la

igualdad laboral entre mujeres y hombres.
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1.1. Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos de 1917

Necesariamente el andlisis de nuestra constitucion debe iniciar con la Reforma
Constitucional promulgada el 1 de junio de 2011 que eleva a rango constitucional
los derechos humanos ya que es una decision histérica en México, que, repercute
en todo el andamiaje juridico nacional, plantea nuevos paradigmas en la
interpretacion y en la practica del derecho y termina con la discusion y disculpa de
la supremacia constitucional sobre las normas contenidas en los tratados
internacionales de los que México es parte. La trascendencia de la decision estriba
en dar el rango constitucional a los derechos humanos consignados en los
tratados ratificados, en reconocer la proteccion mas amplia en la interpretacion; en
obligar a todas las autoridades a promover, respetar, proteger y garantizar los
derechos humanos conforme los principios de universalidad, interdependencia,
indivisibilidad y progresividad; y en prevenir, investigar, sancionar y reparar las
violaciones a los derechos humanos. Se termina con la indefinicion en cuanto a la
no discriminacion por preferencias sexuales; establece la educacién en el respeto
a los derechos humanos y el refugio humanitario; previene futuras marchas atras
al prohibir celebrar convenios o tratados en los que se alteren los derechos
humanos reconocidos; establece un sistema penitenciario federal, la reinsercion
social del sentenciado y procurar que no vuelva a delinquir. Acota las facultades
del Presidente de la Republica para restringir o suspender el ejercicio de las
garantias y derechos y establece que no pueden afectarse los derechos
fundamentales de no discriminacion, reconocimiento de la personalidad juridica a
la vida, a la integridad personal, a la proteccion a la familia, al nombre, a la
nacionalidad, los derechos de la nifiez, los derechos politico, las libertades de
pensamiento, conciencia y de creencias religiosas; el principio de legalidad y
retroactividad; la prohibicion de la pena de muerte; la prohibicion de la esclavitud y
de la servidumbre; la prohibicion de la desaparicion forzada y la tortura ni las
garantias judiciales indispensables para la proteccion de tales derechos.

Reconoce los derechos y garantias de las personas extranjeras y elimina la
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arbitrariedad de su detencion y expulsion al establecer la audiencia previa y un
procedimiento administrativo para que el Ejecutivo de la Unidn, como textualmente
establece el articulo 33 constitucional, pueda expulsar a una persona extranjera.
Dentro de las atribuciones del Presidente de la Republica, establece el respeto,
proteccion y promocion de los derechos humanos dentro de los principios que
debe seguir la politica exterior. Establece la obligacion para que todo servidor
publico responda a las recomendaciones de los organismos nacional y estatales
de proteccion de los derechos humanos o fundamente su negativa asi como la
obligacién para que la Camara de Senadores, la Comision Permanente o las
legislaturas estatales llamen a comparecer, a solicitud de estos organismos, a las
autoridades para que expliqguen los motivos de su negativa. Elimina la
incompetencia de los organismos protectores de derechos humanos tratandose de

asuntos laborales.

Los derechos humanos son los derechos inherentes a las personas por el solo
hecho de ser personas; son inalienables e imprescriptibles La proteccion de los
derechos humanos es responsabilidad del Estado, pero su existencia y respeto
real exige la corresponsabilidad de la sociedad quien debe mantener una
vigilancia constante para lograr que se respeten y adopten como valores de

convivencia cotidiana.

Los derechos humanos se basan en la dignidad como principio fundamental de
toda persona quien ademas goza de igual derecho a disfrutarlos. Los derechos
humanos deben ser concebidos como un todo indivisible e interrelacionado, donde
no existen jerarquias; ningun derecho humano puede ser mas importante que otro
sino que el respeto de uno se relaciona e implica el respeto de los demas y se
refuerzan mutuamente. De manera inversa, la falta de respeto de un derecho
humano impacta negativamente en el disfrute de los demas. Como todo producto
cultural, los derechos humanos son histéricos, estan en relacion con las luchas
sociales de cada momento de la evolucion de la humanidad, de sus valores y

capacidad especifica para visualizarlos y lograr que se transformen en derecho
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positivo, en cultura y practica cotidiana. Esto es, los derechos humanos estan bajo
el principio de progresividad y evolucionan a la par de la humanidad.

El principio de no discriminacion es transversal en todo el derecho internacional y
se complementa con el principio de igualdad a partir del articulo 1 de la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos de que “Todos los seres

humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos”

En virtud que los derechos humanos son universales, indivisibles e
interdependientes, no puede hablarse de respeto parcial de los mismos. Tampoco
la realidad puede separarse del derecho que norma las relaciones sociales que
producen el estado de cosas que se analiza, ni pueden quedar al margen los
efectos que producen las politicas y acciones de la administracion publica en la
vida cotidiana de las personas; por lo que puede interpretarse que la situacion de
desigualdad entre mujeres y hombres que demuestra el analisis del mercado
laboral son tanto sintoma de la falta de equidad y de igualdad en la ley, en las
politicas publicas y acciones gubernamentales tanto como en las practicas
laborales en México, como consecuencia de la falta de respeto a los derechos
humanos consagrados en los convenios y tratados internacionales que México ha

ratificado.

En sintesis, esta reforma constitucional en materia de derechos humanos logré
introducir el concepto de derechos humanos a nivel constitucional, fortalecer la
proteccion de los derechos humanos al amparo de los tratados internacionales
gue deberan gozar de la mas alta jerarquia y eficacia, asi como introducir la
perspectiva de género y reforzar las garantias y mecanismos de proteccion de los
derechos humanos, favoreciendo en todo tiempo a las personas la proteccion mas

amplia.
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Al establecer la interpretacion de conformidad con los tratados internacionales
hace, practicamente, que los derechos contenidos en los tratados que México ha

firmado tengan vigencia tal como los derechos consagrados en la Constitucion.

Nuestra Constitucion prohibe toda discriminacion motivada por origen étnico o
nacional, el género, la edad, las discapacidades, la condicién social, las
condiciones de salud, la religion, las opiniones, las preferencias, el estado civil o
cualquier otra que atente contra la dignidad humana y tenga por objeto anular o
menoscabar los derechos y libertades de las personas (Articulo 1). Es una lastima
que no se incluya en esta definicion la discriminacion por condicion de embarazo
gue tanto afecta a las mujeres con la practica de solicitar examenes de gravidez
para acceder al empleo. Es interesante constatar que en la definicion de
discriminacion se establece el concepto tenga por objeto. Esto significa que
basta con la mera intencion de afectar a la persona en sus derechos y libertades.
Sin embargo, se dejo fuera el concepto de discriminacién que tenga por efecto,

esto es, la discriminacioén indirecta.

Esta reforma en materia de derechos humanos, no incluy6 los preceptos para
lograr la igualdad real o sustantiva en términos de la obligacién del Estado para
remover los obstaculos de orden econdémico, social o cultural que impidan el
ejercicio de los derechos ni promover acciones afirmativas especificas para que
grupos en situacion de vulnerabilidad puedan gozar de los derechos en igualdad

de oportunidades.

Aungue no prospero, la propuesta de reforma de las organizaciones en materia de
trabajo proponia el acceso al trabajo sin discriminacion, la proteccion contra el
desempleo, la eliminacion de la discriminacion contra la mujer y recuperaba el
concepto de remuneracion igual por trabajo de igual valor asi como determinar el
valor del trabajo sin tener en cuenta el sexo de quien lo desarrolla. Proponian
también sancionar la no contratacion y el despido por motivos de embarazo,

maternidad o estado civil.
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No obstante, debemos reiterar que al establecer como derechos reconocidos los
tratados internacionales de los que México sea parte adquieren plena vigencia

derechos consagrados en los tratados internacionales que se veran mas adelante.

En nuestra Constitucion, la igualdad ante la ley permanece en los articulos 4, 12 y
13 que establecen que el vardn y la mujer son iguales ante la ley (Art. 4) y que no
se concederan titulos de nobleza ni prerrogativas y honores hereditarios ni se dara
efecto a los otorgados por otro pais (Art. 12). Esta claro en estos dos articulos que
se rechazan privilegios y se establece un mismo tratamiento para todos. El
articulo 13, por su parte, garantiza la igualdad ante la ley y la generalidad en la
aplicacion de la ley ya que nadie puede ser juzgado por leyes privativas ni por
tribunales especiales. Salvo la excepcion que hace para el caso del fuero de
guerra que aplica estrictamente para los casos de disciplina militar.

Es conveniente recuperar los pronunciamientos de la Suprema Corte de Justicia
de la Nacion, para que los militares respeten el mandato de que todas las
autoridades estan obligadas a promover, respetar, proteger y garantizar los
derechos humanos y que los militares que violen los derechos humanos de los
civiles deben ser procesados y sancionados por jueces civiles, no por tribunales
castrenses. De impacto histérico en nuestro pais, y que fue necesario la aclaracién
de la Ministra Olga Sanchez Cordero en el sentido de que tales pronunciamientos

no son “criterio orientador” sino una pauta jurisdiccional de observancia obligatoria.

El Ministro Cossio Diaz, en la discusion del pleno de la SCJIN sobre el caso
Rosendo Radilla el 12 de julio de 2011 argumenté: “Fuero militar frente a
situaciones que vulneren derechos humanos de civiles, bajo ninguna circunstancia
pude operar. La Corte Interamericana de Derechos Humanos al resolver el caso
tal, de Rosendo Padilla contra los Estados Unidos Mexicanos, determiné por un
lado que el articulo 13 de la Constitucion debe interpretarse en forma
coherente con los principios constitucionales del debido proceso y acceso a
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la justicia contenidos en ella y de conformidad con el articulo 8.1 de la
Convencion Americana de Derechos Humanos, el cual entre otras
prerrogativas, prevé el derecho a comparecer ante un juez competente; y, por otro
lado, declard que el articulo 57 del Cbédigo de Justicia Militar, es incompatible con
lo dispuesto en el articulo 2° de la Convencion Americana de Derechos Humanos,
porque al establecer cuales son los delitos contra la disciplina militar, no garantiza
a los civiles o sus familiares que sean victima de violaciones a los derechos
humanos, tengan la posibilidad de someterse a la jurisdiccion de un juez tribunal
ordinario.... a partir de ahora, el fuero militar frente a situaciones que vulneren
derechos humanos de civiles, bajo ninguna circunstancia podra operar”.
Igualmente en el proyecto presentado en la sesion del 12 de julio de 2011, se
preguntd ¢Los jueces del Estado Mexicano deberan replicar en casos futuros el
criterio de restriccion del fuero militar en cumplimiento de la sentencia Radilla y en
aplicacion del articulo 1° constitucional? Se determind que si, por unanimidad de
10 votos. Ausente en esta votacion la Ministra Luna Ramos (por comision del
Pleno)*! Cuestiones que se comentan por su trascendencia histérica para el

desarrollo arménico de pais; pero que no son materia del presente trabajo.

Cabe el comentario que las leyes especiales cumplen con la generalidad de la ley
porque se aplican solamente a las personas que caen dentro de la hipotesis o
condicién que prevén y no estan dirigidas a una persona o grupo individualmente
determinadas'®. Lo que si esta definitivamente prohibido son las leyes que se
refieren a personas nominalmente designadas, generalmente mediante criterios

subjetivos.

' SUPREMA CORTE DE JUSTICIA DE LA NACION. Direccién de Comunicacion
Social. Difusion de la sesion publica ordinaria del pleno de la Suprema Corte de Justicia
de la Nacion, celebrada el lunes 11 de julio de 2011. Correo electronico. México. 2011. P.
5-7.

12 SUPREMA CORTE DE JUSTICIA DE LA NACION. Tesis del Pleno de la
Suprema Corte 18/98, novena época, Semanario Judicial de la Federacién, marzo de
1998. México. 1998. p. 56
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El articulo 25 constitucional establece la rectoria de desarrollo nacional por parte
del Estado y da especial importancia al fomento del crecimiento econémico y del
empleo como una condicion para el pleno ejercicio de la libertad y la dignidad de

las personas y de los grupos y clases sociales.

El articulo 123 constitucional establece que toda persona tiene derecho al trabajo
digno y socialmente atil y norma todo el derecho laboral. En materia de igualdad la
fraccion VIl apartado A y fraccion V del apartado B, establecen que para trabajo
igual debe corresponder salario igual, sin tener en cuenta sexo ni nacionalidad.
Este precepto no coincide con el Convenio 100 que establece salario igual para
un trabajo de igual valor y que es mas acorde a la situacion actual de las
profesiones desempefiadas fundamentalmente por las mujeres, que, como se vera
en el andlisis estadistico del mercado laboral, sufren de segregacion,

discriminacion y diferenciales salariales.

La fraccidon XXV del Art. 123 Apartado A y VIII el Apartado B, son apenas un
intento de una normatividad positiva en el sentido de establecer una preferencia
para quienes fuesen la Unica fuente de ingresos para su familia. Su inaplicabilidad

cancela toda evolucion de este tipo de principios positivos.

Nuestra constitucion establece la igualdad ante la ley y la no discriminacion; pero
no sefala obligacion alguna en materia de correccibn de situaciones de
desventajas mediante acciones afirmativas para lograr la igualdad material o

sustantiva.

1.2. Ley Federal del Trabajo
En materia de igualdad y no discriminacion, la Ley Federal del Trabajo (LFT) en su
articulo 3, en concordancia con los articulos 25 y 123 constitucionales, da

caracter de derecho social al trabajo; garantiza el respeto a la libertad y dignidad
de todas y todos los trabajadores y establece el ideal del salario decoroso para el
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trabajador y su familia. Prohibe establecer distinciones entre los trabajadores por
motivo de raza, sexo, edad, credo religioso, doctrina politica o condicién social. No
incluye la condicion de embarazo lo que afecta a las mujeres que pueden no ser
contratadas si no presentan su examen de no gravidez. Acto discriminatorio contra
el que no pueden actuar las autoridades del trabajo en virtud de que aun no existe
una relacion laboral que proteger y en razén de que dicha practica no esta

prohibida expresamente.

El articulo 86 establece que a trabajo igual, desempefiado en puesto, jornada y
condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual. Este
valor de salario igual por trabajo igual , coincidente con lo que establece el Art.
123 constitucional fraccion VII del apartado A y Fraccion V del Apartado B, no
contempla las diferencias entre puestos feminizados y masculinizados, o visto de
otra forma, no toma en consideracion que debe existir el salario igual por trabajo
de igual valor en concordancia con el C100 relativo a la Igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por
un trabajo de igual valor. Debe reconocerse que este articulo puede ser la
manifestacion de una importante conquista en la evolucién del derecho del trabajo
al establecer salario igual por trabajo igual porque combate la desigualdad
primaria entre el salario que percibe un hombre y una mujer, o una persona de
cualquier otro grupo en situaciéon de vulnerabilidad, por realizar el mismo trabajo.
La lucha actual debe centrarse en percibir el mismo salario por un trabajo de igual
valor, porque existen diferencias salariales que no corresponden sino con
valoraciones subjetivas de ciertas ocupaciones, precisamente las mas

masculinizadas.

La LFT establece excepciones para este precepto de igual salario para trabajo
igual cuando se trate de trabajos que se presten en buques de diversas categorias
(Art. 200); se presten en aeronaves de diversas categorias (Art. 234); se preste
por ferrocarrileros en ramas de diversa importancia (Art. 253); se preste en

autotransportes de diversa categoria (Art. 257); se preste por categoria diferente
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en los eventos o funciones de los equipos o de los deportistas profesionales (Art.
297); igual consideracion es para el caso de actores y musicos (Art. 307) y para el
caso de diferentes categorias académicas (Art. 353N). El principio de igualdad de
salario para trabajo igual que estable la LFT, dista con mucho del salario igual por
trabajo de igual valor que establece la OIT en su Convenio 100 de igualdad de
remuneracion. El precepto salario igual por trabajo igual perpetua la segregacion

laboral y el diferencial salarial de las ocupaciones feminizadas.

El articulo 133 de esta ley prohibe a los patrones negarse a aceptar trabajadores
por razén de edad o de su sexo. Como se vera adelante, existen manifestaciones

de discriminacion por edad y por sexo.

El articulo 154 plantea una accion afirmativa en cuanto que establece que los
patrones estaran obligados a preferir en igualdad de circunstancias a los
trabajadores mexicanos, a quienes tengan mayor antigiiedad, a quienes no tengan
otra fuente de ingresos y tengan a su cargo una familia y a los sindicalizados.
Cada grupo es protegido seguramente por razones diferentes. Es clara la omision
de alguna preferencia hacia las mujeres, aunque puede comprenderse que para
1970, fecha de promulgacion de la actual LFT no existiera una presion real por
parte de las mujeres trabajadoras que apenas iniciaban su incursién en el

mercado laboral.

El articulo 159 de la LFT establece que las vacantes definitivas, las provisionales
con duracion mayor de treinta dias y los puestos de nueva creacidén, seran
cubiertas mediante escalafén, por el trabajador de la categoria inmediata inferior,
del respectivo oficio o profesion. Y que el ascenso correspondera a quien haya
demostrado ser apto y tenga mayor antigledad. Establece también que, en
igualdad de condiciones, se preferira al trabajador que tenga a su cargo una
familia y, de subsistir la igualdad, al que, previo examen, acredite mayor aptitud.
Nuevamente acciones afirmativas para favorecer a ciertos grupos. Este es uno de

los articulos que mas ha querido reformarse porque se considera que deja en
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segundo plano la productividad; aunque también puede existir cierta resistencia a
reconocer la antigiiedad de las personas en las organizaciones y el hecho de tener

una familia a su cargo, que empezaria a aplicarse a mujeres madres solteras.

La consideracion anterior también cabe para el caso del articulo 239 que
establece que el escalafon de las tripulaciones aeronduticas tomara en

consideracion, en igualdad de condiciones, la antigtiedad.

Por otra parte, Ley Federal del Trabajo es omisa en cuanto a la contratacion de
mujeres embarazadas y de personas con VIH, no tipifica adecuadamente la
violencia laboral ni el hostigamiento y acoso sexuales; no cuenta con medidas de
flexibilidad ni con aquellas referidas a la conciliacion trabajo familia con
corresponsabilidad social. En materia de igualdad solo se refiere a la igualdad de
salario por trabajo igual que, como ya se mencion0 dista mucho del concepto de

salario igual por trabajo de igual valor.

Estas omisiones afectan la incorporacion de la mujer al trabajo, afectacion cuyos
efectos se muestran en el analisis estadistico del mercado laboral.
Adicionalmente, estas omisiones coadyuvan a la reproduccion de la segregacion
laboral asi como en la ocupacion de las mujeres en actividades periféricas en
trabajos de medio tiempo, precarios, sin acceso a prestaciones o0 las obligan a
auto emplearse en condiciones muy desfavorables, sin proteccion social. Ello
precisamente porque la LFT no considera las caracteristicas y necesidades

particulares de las mujeres trabajadoras.

Resulta particularmente discriminatorio el articulo 146 de la LFT que establece
que los patrones no estan obligados a pagar las aportaciones de 5% de los
salarios de las y los trabajadores al Fondo Nacional de Vivienda. Esto, aunado a
que la Ley del Seguro Social establece que las y los trabajadores domésticos
podran optar por el régimen de seguro voluntario; a contrario sensu, que quien las

y los contrata no esta obligado a darlos de alta en el régimen del seguro social;
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dejan en completa indefension a las y los trabajadores domésticos que, como se
vera, muestran a nivel estadistico las peores tasas de acceso a las prestaciones
sociales. Son la ocupacion donde las personas estan mas desprotegidas,
especialmente las mujeres ya que son el 91.6% del total de personas que se

ocupan en el trabajo doméstico.

Mencion especial merece la campafa realizada por el Instituto del Fondo
Nacional de la Vivienda para los Trabajadores, INFONAVIT, que atinadamente
realiz6 una campafa de difusion dirigida a las trabajadoras domésticas para su
afiliacion y, a pregunta expresa, respondio el 3 de agosto de 2011 que cuenta con
11,874 trabajadoras domésticas y 8,141 trabajadores domésticos cotizando
en el fondo de vivienda y por supuesto que no se mantiene la proporcién 92-8
hombres-mujeres, sino que las mujeres representan el 59.3% y los hombres el
40.7% del total de trabajadores domeésticos que cotizan al INFONAVIT. Lo cual no

deja de ser un buen logro.

El articulo 346 de la LFT establece que las propinas son parte del salario de las y
los trabajadores ocupados en hoteles, restaurantes, bares y analogos, lo cual
contraviene el espiritu del C172 sobre las condiciones de trabajo (hoteles y

restaurantes) que México ratifico en 1993.

De lo analizado se desprende que la Ley Federal del trabajo es omisa en materia
de Igualdad laboral y no discriminacién ya que carece del concepto de salario igual
por trabajo de igual valor; usa lenguaje sexista que puede ser limitante del acceso
de las mujeres al trabajo; se excluyen la condicion de embarazo, el estado civil, las
preferencias sexuales, las discapacidades, la religion, ni las opiniones, como
factores de discriminacion. Es omisa respecto a la contratacion de mujeres
embarazadas o de personas con VIH. Carece de previsibn en materia de
productividad y calidad en el trabajo y del impacto de éstas en el salario de las y
los trabajadores. También omite normar la flexibilidad para la conciliacion trabajo
familia ya que carece de articulos que establezcan flexibilidades que propicie la
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conciliacion trabajo familia, tales como la flexibilidad de horarios, de jornadas, de
lugar de trabajo, de adscripcion o para incluir el teletrabajo. La LFT ademas,
carece de sanciones para despido en casos de responsabilidades familiares y no
prohibe ni sanciona expresamente el hostigamiento ni el acoso sexuales, ni la
discriminacion. Contiene articulos que obstaculizan la libertad sindical y el
sindicalismo, como el relativo a la clausula de exclusién (Art. 395).

Por lo anterior y debido a que la Norma ya certifica practicas laborales que no
estan normadas por la Ley Federal del Trabajo y ésta no esta del todo acorde a
los tratados internacionales ratificados ni considera las necesidades de flexibilidad
del mercado laboral y de las mujeres trabajadoras, se incluyen propuestas de

reformas al menos en:

1 Articulo 3 para incluir la no discriminacién por embarazo, origen étnico, género,
preferencia sexual, discapacidades, opiniones o estado civil y dar la mayor
importancia a la productividad, estableciendo que ésta y la calidad en el trabajo
deben generar beneficios tanto a las y los trabajadores como a las y los
patrones.

2 Articulo 35 para incluir la flexibilidad sefialando que las relaciones de trabajo
pueden ser por producto y objetivo, ademas de tiempo determinado e

indeterminado.

3 Articulos 47 para incluir como causas de rescision, sin responsabilidad para el
patrén, la discriminacién, el acoso sexual y el hostigamiento por parte del
trabajador o trabajadora en la fraccion Il que diria “Incurrir el trabajador, durante
sus labores, en faltas de probidad u honradez, en actos de violencia, de
discriminacion, de hostigamiento o acoso sexuales, amagos en contra del
patrén, sus familiares o del personal de la empresa o establecimiento, salvo que

medie provocacion o que obre en defensa propia”
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Articulo 51 para incluir como causas de rescision, sin responsabilidad para el
trabajador, la discriminacion, el acoso y hostigamiento sexuales por parte del
patrén, en la fraccion Il que quedaria: Incluir el patron, sus familiares o su
personal directivo o administrativo, dentro del servicio, en faltas de probidad u
honradez, actos de violencia, de discriminacion, de hostigamiento y acoso
sexuales, amenazas, u otros analogos, en contra del trabajador, conyuge,

padres, hijos 0 hermanos.

Articulo 59 para incluir flexibilidades en la jornada de trabajo y cuya posible
redaccion seria: “El o la trabajadora y la o el patron, fijaran la duracion, lugar,
horarios, forma para cumplir con la jornada, obra y objetivos pactados en
la relaciébn de trabajo. En todo tiempo, podran realizarse las
combinaciones de duracién, lugar, horarios, forma para cumplir la
jornada obra y objetivos que ambas partes acuerden, incluyendo el

teletrabajo, sin afectar salario ni prestaciones”.

Articulo 86 para incluir el principio de salario igual por trabajo de igual valor: A
trabajo de igual valor debe corresponder salario igual.

Articulo 133, incluir como prohibicién para los patrones solicitar examenes
de no gravidez o de VIH para acceder, permanecer o ascender en el
empleo; ejercer o permitir cualquier tipo de violencia, hostigamiento
sexual o discriminacion hacia su personal en el centro de trabajo;
despedir a una persona o coaccionarla directa o indirectamente para que
renuncie por estar embarazada, por cambio de estado civil, de nombre o
de sexo, por enfermedad, por tener a su cuidado hijos menores de edad,

personas adultas mayores, enfermas o con discapacidad.

Articulo 146, derogarlo para no discriminar a las y los trabajadores domésticos

ni hacer excepcion que les cauce perjuicio.
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Articulos 154, incluir en los derechos de preferencia, la evaluacién del
desempeiio y la productividad, es decir, preferir a quienes tengan mayor
productividad por mayor tiempo y a quienes tengan mayor aptitud,
capacitacion y conocimientos para realizar un trabajo, y no cancelar la

preferencia para las personas que tengan a su cargo una familia.

Articulo 159 para sefalar las preferencias, en igualdad de condiciones,
para que las vacantes sean cubiertas por la o el trabajador que tenga
mayor productividad en mayor tiempo y, en igualdad de condiciones se
preferira a la persona que demuestre mayor aptitud, mayor capacitacién,
mayor antigiledad, tenga a su cargo una familia, sea de nacionalidad

mexicana o sindicalizada, en ese orden.

Articulo 175 para que las madres trabajadoras disfruten de un descanso de
doce semanas, preferentemente de comun acuerdo entre la trabajadora y

la o el empleador respetando las recomendaciones médicas del caso.

Articulo 334 para eliminar de la retribucion de las y los trabajadores, los
alimentos y la habitacion, para que no sean causa para la disminucion de las

prestaciones monetarias ni base de cotizacion para prestaciones.

Articulo 346, establecer que las propinas no son parte del salario y mantener la

prohibicién de que las y los patrones participen en ellas.

Articulo 395, derogar la clausula de exclusion para privilegiar en todo tiempo

la libertad sindical.

Articulo 423 para incluir en el reglamento interior de trabajo, condiciones para
el cumplimiento de la obra, producto, objetivo u horario de jornada que se haya
pactado (condiciones de flexibilidad); el modo en que iniciaran y terminaran

las jornadas de trabajo; condiciones minimas de equipamiento de la estacion de
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trabajo, en planta. Permisos y licencias, incluyendo la licencia por paternidad
y para atender responsabilidades familiares. Asi como cddigo de conducta

con la condicion expresa de respeto a los derechos humanos.

1.3.Ley del Seguro Social

La Ley del Seguro Social, LSS, para efectos del analisis de su relacion con la
Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres, fue
considerada en el eje 2, Previsién Social y se incluyen reactivos especificos para
medir que las organizaciones otorguen las prestaciones debidas y el régimen de

seguridad social a todo su personal.

Sin embargo, es necesario referir las excepciones que algunos articulos hacen
respecto de ciertos tipos de personas y que tienen efecto discriminatorio sobre
ellas. Asi como otros articulos, que sin hacer excepcién, tienen un efecto
discriminatorio sobre las mujeres. Ambos casos se refieren solo a manera de dejar
el tema para futuros analisis ya que el tema no solo excede el presente trabajo
sino que el ambito de aplicacién de la Norma es para empresas debidamente
establecidas, generalmente medianas y grandes; organizaciones formales que

normalmente cumplen con otorgar las prestaciones de ley a su personal.

Esta ley de seguridad social establece que el seguro social comprende el régimen
obligatorio y el régimen voluntario; en ambos casos se establecen cargas, que se
consideran fiscales, a los particulares. Establece, también que la Ley Federal del
Trabajo es de aplicacion supletoria y que las prestaciones solo seran embargables
en caso de obligaciones alimenticias hasta el cincuenta por ciento de su monto.
Establece que el régimen obligatorio comprende los seguros de Riesgos de
trabajo; Enfermedades y maternidad; Invalidez y vida; Retiro, cesantia en edad
avanzada y vejez, y Guarderias y prestaciones sociales. Son sujetos del
aseguramiento del régimen obligatorio a las personas que presten un servicio

remunerado, personal y subordinado, aun cuando el patron esté exento del pago
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de contribuciones, incluye a los socios de las sociedades cooperativas y abre la
posibilidad de que el Ejecutivo Federal establezca el derecho a otras personas,

mediante decreto.

La Ley del Seguro Social establece que voluntariamente, mediante convenio,
podran ser sujetos de aseguramiento obligatorio las personas trabajadoras en
industrias familiares, quienes trabajen de forma independiente o profesional, en
comercios en pequefio, artesanias y trabajo no asalariado, asi como en trabajo
doméstico; los ejidatarios, comuneros, colonos y pequefios propietarios; los
patrones y quienes trabajen con los gobiernos federal si no cuentan con seguridad
social. Los convenios para esta incorporacion contendran la fecha de inicio, la
vigencia, las prestaciones que se otorgan, las cuotas, la contribucion del Gobierno
Federal cuando proceda, los procedimientos de inscripcién y cobro y las demés

gue se requieran.

Para el caso del trabajo doméstico, el articulo 334 de la Ley Federal del Trabajo
que establece que la retribucién de las y los trabajadores domésticos comprende,
ademas del pago en efectivo, los alimentos y la habitaciébn. Por su parte, el
articulo 27 de la Ley del Seguro Social, LSS establece que se consideraran la
alimentacion y la habitacién en la base de cotizacién, lo que hace que las cuotas,
calculadas sobre el salario base de cotizacién, se eleven tanto para las y los
trabajadores como para las y los patrones; inhibiendo el acceso de las y los

trabajadores domeésticos a la seguridad social.

Esta primera excepcion en cuanto al acceso al seguro social es discriminatoria
para las y los trabajadores domésticos en virtud de que la interpretacion cotidiana
de dicha excepcion ocasiona que los y las trabajadoras domésticas no tengan
seguro social; y que las y los patrones no se sienten obligados a pagar por dicha
prestacion. Adicionalmente, el Instituto Mexicano del Seguro Social, cobra la cuota

anual por adelantado cuando se pretende asegurar a estas personas. Todo ello
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afecta mas a las mujeres ya que son el 91.6% de las personas ocupadas en el
trabajo doméstico.

Otra fuente de discriminacion para las mujeres en la Ley del Seguro Social es lo
relativo al disfrute de las prestaciones por maternidad, cuya prestacion se inicia a
partir del dia en que el Instituto certifique el estado de embarazo. Las mujeres
tendran derecho a asistencia obstétrica, ayuda en especie por seis meses para
lactancia y una canastilla al nacer el hijo. Para que las mujeres tengan acceso a
las prestaciones en dinero, es decir a recibir su salario durante la licencia de
maternidad, se requiere, conforme lo establece el articulo 102 de esta ley, que
tenga cubierto por lo menos treinta cotizaciones semanales en el periodo de doce

meses anteriores a la fecha en que deba comenzar el pago del subsidio.

Esto significa que el seguro en prestaciones en dinero o el pago de su salario
durante su licencia de maternidad, se otorgard para una mujer que nunca ha
cotizado, solo si se embaraza ya trabajando para que alcance a cumplir con las 30
semanas cotizadas antes de 42 dias de su parto. De aqui la practica de solicitar el
examen de embarazo para acceso al empleo, que en la mayoria de las empresas

se solicita indiscriminadamente aln a las mujeres que ya tengan cotizaciones.

Dada la trascendencia de estos articulos de la Ley del Seguro Social, para la vida

de las mujeres trabajadoras, se transcriben a continuacion:

“Articulo 101. La asegurada tendra derecho durante el embarazo
y el puerperio a un subsidio en dinero igual al cien por ciento del
ultimo salario diario de cotizacion el que recibira durante cuarenta
y dos dias anteriores al parto y cuarenta y dos dias posteriores al

mismo.

En los casos en que la fecha fijada por los médicos del Instituto no

concuerde exactamente con la del parto, deberdn cubrirse a la
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asegurada los subsidios correspondientes por cuarenta y dos dias
posteriores al mismo, sin importar que el periodo anterior al parto
se haya excedido. Los dias en que se haya prolongado el periodo
anterior al parto, se pagaran como continuacion de incapacidades
originadas por enfermedad. El subsidio se pagara por periodos

vencidos que no excederan de una semana.

Articulo 102. Para que la asegurada tenga derecho al subsidio

gue se sefiala en el articulo anterior, se requiere:

I. Que haya cubierto por lo menos treinta cotizaciones semanales
en el periodo de doce meses anteriores a la fecha en que debiera

comenzar el pago del subsidio;

Il. Que se haya certificado por el Instituto el embarazo y la fecha
probable del parto, y

lll. Que no ejecute trabajo alguno mediante retribucién durante los

periodos anteriores y posteriores al parto.

Si la asegurada estuviera percibiendo otro subsidio, se cancelara

el que sea por menor cantidad.

Articulo 103. El goce por parte de la asegurada del subsidio
establecido en el articulo 101, exime al patron de la obligacion del
pago del salario integro a que se refiere la fraccion V del articulo
170 de la Ley Federal del Trabajo, hasta los limites establecidos

por esta Ley.

33



Cuando la asegurada no cumpla con lo establecido en la fraccion |
del articulo anterior, quedara a cargo del patrén el pago del salario

integro”.

Esto es de suma importancia y se ejemplifica en el siguiente esquema:

Contratacién y Inicia permiso de E
42 dias 0 6 )

Alta en el IMSS semanas antes —
(Sin cotizaciones) del parto o

7 meses y Medio \m e
= 30 semanas N - 1 42 dias

6 semanas antes -6

del parto semanas

semanas

Inicia embarazo i Regresa
de 36 semanas al trabajo

Consecuentemente, con la Ley del Seguro Social vigente, debe analizarse las
semanas cotizadas antes de negar el empleo a una mujer, incluso a una mujer
embarazada: considerar que si ya cuenta con 30 semanas de cotizacién en los
doce meses previos, se le puede aceptar aun con un embarazo de 7 meses, que
labore 2 semanas e irse de incapacidad gozando con todas sus prestaciones
pagadas por el seguro social.

Lo deseable seria eliminar la restriccion de las semanas de cotizacién de las

mujeres embarazadas.

La segunda fuente de discriminacion de la Ley del Seguro social son las mil

doscientos cincuenta semanas de cotizacién que se requieren para disfrutar el
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seguro de cesantia por edad avanzada que inicia a los 60 afios, e inclusive las 750
semanas cotizadas necesarias para disfrutar de las prestaciones en especie y las
de seguro de enfermedades. En igual situacion esta el seguro de vejez, que se
cubrira a partir de los 65 afos. Para el primer caso significa que debe iniciar a
trabajar a los 38 afos y en el segundo al menos a los 45 afios. Muchas mujeres no
trabajan (segun datos actuales solo trabajan 17.7 de las 43.5 millones de mujeres
en edad de trabajar) por lo tanto no cotizan y solo se ven impelidas al mercado de
trabajo cuando se separan o divorcian, precisamente cuando son mayores de 38
afos, lo que las deja en estado de absoluta desproteccion de nuestro sistema de

seguridad social.

Para los efectos de la igualdad laboral entre mujeres y hombres, se proponen
algunas reformas a la Ley del Seguro Social para evitar que algunas disposiciones

actien como obstaculo o discriminen a las mujeres:

16 Articulo 12 para que las prestaciones de la Ley del Seguro Social para las y los
trabajadores domésticos sean obligatorias. Incluir especificamente en la
fraccion Il para que diga: Los socios de sociedades cooperativas, las y los

trabajadores domeésticos.

17 Derogar lafraccion Il del Articulo 13 referida al aseguramiento voluntario para
las y los trabajadores domésticos.

18 Articulo 27 para eliminar los alimentos de la base de cotizacion; mediante
incluir en las exclusiones de la base de cotizacion, en la fraccién V para que
quede: V. La alimentacion vy la habitacion cuando se trate de las y los

trabajadores domeésticos o se entreguen en forma onerosa.
19 Articulo 102, para eliminar la obligatoriedad de gozar 42 dias antes del parto y

42 posteriores a él, asi como eliminar la restriccion de las semanas de

cotizacion previas al embarazo para disfrutar de las prestaciones en dinero por
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licencia de maternidad, con la Unica restriccibn de que esté dada de alta al
momento del parto y se respete la opinion médica del Instituto. Asi también que

se otorguen las 12 semanas también por adopcion de hijo o hija.

20 Derogar el segundo péarrafo de Articulo 103 que actualmente obliga al patréon
a pagar el salario por licencia de maternidad cuando la trabajadora no cuente

con las cotizaciones establecidas.

1.4.Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion

La Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, LFPED, establece en su
articulo 2 que corresponde al Estado promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad de las personas sean reales y efectivas. Los poderes
publicos federales deberan eliminar aquellos obstaculos que limiten en los hechos
su ejercicio e impidan el pleno desarrollo de las personas asi como su efectiva
participacion en la vida politica, econdmica, cultural y social del pais y promoveran
la participacion de las autoridades de los demas ordenes de Gobierno y de los

particulares en la eliminacién de dichos obstaculos.

Al utilizar las palabras “que la libertad y la igualdad de las personas sean reales y
efectivas” transforma este articulo en un mandato para el establecimiento de
acciones afirmativas. Igual mandato es el eliminar obstaculos. Ambos conceptos
obligarian al Estado a establecer acciones de discriminacion positiva para

conseguir la igualdad material o sustantiva.

El articulo 4 de la LFPED define la discriminacién como toda distincion, exclusion
o restriccion que, basada en el origen étnico o nacional, sexo, edad, discapacidad,
condicion social o econdmica, condiciones de salud, embarazo, lengua, religién,
opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra, tenga por efecto
impedir o anular el reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad real

de oportunidades de las personas.
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Mientras el articulo 2 de la LFPED es mandatorio de acciones afirmativas, este
articulo 4 queda por encima de la Constitucién que prohibe toda discriminacién
que “tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y libertades de las
personas” este articulo prohibe la discriminacion que tenga por efecto impedir el
reconocimiento o ejercicio de los derechos y la igualdad real de oportunidades de
las personas. La discriminacion que prohibe la Constitucion es mas perniciosa y
dafiina para las personas en cuanto es mas grande y generalizada. Demostrar la
discriminacion como sus efectos, es un gran problema debido a que gran parte de
las discriminaciones del mercado de trabajo son indirectas, escondidas en
requisitos que no tienen relacién con el puesto ni tampoco inciden en el

desemperio y productividad.

Aunque el articulo 9 de la LFPED, prohibe toda practica discriminatoria que tenga
por objeto impedir o anular el reconocimiento o ejercicio de los derechos y la
igualdad real de oportunidades. Este articulo sustituye la palabra “efecto” del
articulo 4 y prohibe la discriminacion que tenga por objeto impedir el disfrute de los
derechos y la igualdad de oportunidades. Tener las dos consideraciones, efecto y
objeto, (discriminacion directa e indirecta) en diferentes articulos en esta ley puede

ser motivo de confusion y prestarse a interpretaciones sesgadas.

Asi también el hecho de que algunos de los principios de la LFPED no se
incluyan en el texto constitucional (libertad e igualdad reales y efectivas) y al no
establecer acciones de coercion para el cumplimiento ni contar con sanciones
para el incumplimiento, hace que la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la
discriminacion sea poco eficaz En cuanto a que las personas no se sienten

coaccionadas para no discriminar.

1.5.Ley General parala lgualdad entre Mujeres y Hombres

El objeto de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, LGIMH,

esta ley es regular y garantizar la igualdad entre mujeres y hombres y proponer los
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lineamientos y mecanismos institucionales hacia el cumplimiento de la igualdad
sustantiva en los ambitos publico y privado, promoviendo el empoderamiento de
las mujeres. En este sentido, esta ley pareciera querer trascender la igualdad
misma al proponer una segunda medida de accion afirmativa para promover el

empoderamiento de las mujeres.

Establece que el Gobierno Federal debe desarrollar la Politica Nacional en materia
de igualdad entre mujeres y hombres que incluya las acciones necesarias para
lograr la igualdad sustantiva en el ambito econémico, politico, social y cultural.
Dicha politica estara conformada por el Sistema Nacional para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres, el Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres, en los que deben participar los tres 6rdenes de gobierno. La busqueda

de la igualdad sustantiva es un objetivo reiterado de esta ley.

El articulo 33 de la LGIMH sefiala los objetivos de la Politica Nacional son la
promocién de la igualdad en el trabajo y en los procesos productivos; mientras que
el articulo 34 obliga a la revision de los sistemas fiscales para reducir los factores
que relegan la incorporacion de las personas al mercado de trabajo, en razén de
su sexo y fomentar el acceso al trabajo de las personas que en razén de su sexo
estan relegadas de puestos directivos, especialmente. Este ultimo articulo obliga a
establecer estimulos y certificados de igualdad que se concederan anualmente a
las empresas que hayan aplicado politicas y practicas en la materia.

En este sentido debe reconocerse el esbozo de una certificacion a las empresas
en materia de igualdad que puede pensarse se concretd en la Norma mexicana

para la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

El articulo 36 de la LGIMH establece la obligacion de fomentar la participacion
equilibrada y sin discriminacion de mujeres y hombres en los procesos de
seleccidn, contratacion y ascensos en el servicio civil de carrera de los poderes

Ejecutivo, Legislativo y Judicial.
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El articulo 40 de la LGIMH establece obligaciones para mejorar los sistemas de
inspeccion del trabajo en lo que toca a igualdad de retribucién. No habla de salario
igual para trabajo de igual valor. Establece también la obligacion de promover
investigaciones con perspectiva de género en materia de salud y de seguridad en
el trabajo.

1.6. Ley General parala Inclusién de las Personas con Discapacidad

La Ley General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad, LGIPCD,
promulgada el 30 de mayo de 2011, abroga la Ley General de las Personas con
discapacidad. Esta nueva ley mejora la definicion del concepto de discriminacion
por motivos de discapacidad y establece que se entenderd por tal cualquier
distincién, exclusion o restriccion por motivos de discapacidad que tenga el
propésito o el efecto de obstaculizar, menoscabar o dejar sin efecto el
reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos los
derechos humanos y libertades fundamentales en los &mbitos politico, econémico,
social, cultural, civil o de otro tipo. Incluye todas las formas de discriminacion,

entre ellas, la denegacion de ajustes razonables.

Incluir la “denegacién de ajustes razonables” como discriminacion es
practicamente un mandato para el establecimiento de medidas de accion
afirmativa para la inclusion de personas con discapacidad, ya que establece como
definicion de ajustes razonables aquellas modificaciones y adaptaciones
necesarias y adecuadas para garantizar a las personas con discapacidad el goce
0 ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos

humanos y libertades fundamentales.
El articulo 4 de la LGIPCD establece un concepto mas amplio de todas las

distinciones que pueden ser consideradas como discriminacion al incluir las

preferencias sexuales (antes de la reforma constitucional), el embarazo, la
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identidad politica, la situacién migratoria. Asimismo, establece que las medidas
contra la discriminacion tienen como finalidad prevenir o corregir que una persona
con discapacidad sea tratada de una manera directa o indirecta menos favorable
gue otra y que las medidas contra la discriminacion consisten en la prohibicién de
conductas que tengan como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad
de una persona, crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante u ofensivo,
debido a la discapacidad que ésta posee. Es un buen avance que se incluya toda
conducta que tenga como objetivo o consecuencia, ya que ello facilita la

interpretacion asi como las acciones para combatir la discriminacion.

Asimismo, este articulo 4 de la LGIPCD establece que “La Administracion
Pulblica, de conformidad con su ambito de competencia, impulsara el derecho a la
igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad, a través del
establecimiento de medidas contra la discriminacion y acciones afirmativas
positivas que permitan la integracion social de las personas con discapacidad.
Sera prioridad de la Administracion Publica adoptar medidas de accion afirmativa
positiva para aquellas personas con discapacidad que sufren un grado mayor de
discriminacion, como son las mujeres, las personas con discapacidad con grado
severo, las que viven en el area rural, o bien, no pueden representarse a si

mismas”.

La Ley General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad establece
obligaciones especificas a las Secretarias de Salud, del Trabajo y Prevision
Social, de Educacion Publica, de Comunicaciones y Transportes, de Desarrollo
Social, al Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, a la Comisién Nacional de
Cultura Fisica y Deporte, al Consejo Nacional de la Cultura y las Artes y establece
el Sistema Nacional para el Desarrollo y la Inclusion de las Personas con
Discapacidad y el Consejo Nacional para el Desarrollo y la Inclusion de las

Personas con Discapacidad.
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Asigna a la Secretaria del Trabajo y Previsidbn Social, la responsabilidad de
promover el derecho al trabajo y empleo de las personas con discapacidad en
igualdad de oportunidades y equidad, que les otorgue certeza en su desarrollo
personal, social y laboral. Para ello debe prohibir la discriminacion por motivo de
discapacidad en la contratacion, remuneracion, tipo de empleo, reinsercion,
continuidad, capacitacion, liquidacion laboral, promocion profesional y asegurar
condiciones de trabajo accesibles, seguras y saludables; disefiar politicas publicas
para la inclusion laboral de las personas con discapacidad; elaborar e instrumentar
el programa nacional de trabajo y empleo para las personas con discapacidad;
proporcionar asistencia técnica en materia laboral de discapacidad; revisar las
normas oficiales mexicanas para permitir el pleno acceso y goce de los derechos
laborales; fomentar la capacitacion al personal que trabaje con personas con
discapacidad en el sector privado o publico; promover que las obligaciones
laborales no interrumpan los procesos de rehabilitacion de las personas con

discapacidad.

1.7. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

Las grandes aportaciones de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia ( LGAMVLV) son las definiciones de violencia econémica, de

violencia laboral y docente y de violencia laboral.

El articulo 6 define la violencia econémica como toda accion u omision del
agresor que afecta la supervivencia econémica de la victima. Se manifiesta a
través de limitaciones encaminadas a controlar el ingreso de sus percepciones
econOmicas, asi como la percepcion de un salario menor por igual trabajo, dentro
de un mismo centro laboral. Aun cuando la definicion mezcla la violencia que
pueden presentarse en el hogar con la violencia en el centro de trabajo, es un
adelanto que se tipifigue como violencia econémica el hecho de percibir un salario
menor por igual trabajo. Aunque debe recordarse que el ideal lo establece el
Convenio 100 de la OIT de salario igual a trabajo de igual valor.
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Asimismo, el articulo 10 de la LGAMVLYV tipifica la Violencia Laboral y Docente
como aquélla que se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral,
docente o analogo con la victima, independientemente de la relacion jerarquica,
consistente en un acto o una omision en abuso de poder que dafia la autoestima,
salud, integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su desarrollo y atenta
contra la igualdad. Puede consistir en un solo evento dafiino o en una serie de
eventos cuya suma produce el dafio. También incluye el acoso o el hostigamiento

sexual.

El articulo 11 de la LGAMVLYV establece que la violencia laboral es la negativa
ilegal a contratar a la victima o a respetar su permanencia o condiciones generales
de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las amenazas, la intimidacion,
las humillaciones, la explotacién y todo tipo de discriminacion por condicién de
género. El término negativa ilegal hace que toda la frase pareciera que carece de
sentido pero es importante porque de otra manera la negativa ilegal no tendria
ninguna otra consecuencia mientras que al tipificarla como violencia laboral abre la
puerta para una posible sancién por via de las sanciones establecidas por otras
normatividades. Es de notar que se incluya la discriminacion como una forma de

violencia laboral.

El articulo 13 de la LGAMVLYV diferencia entre el hostigamiento sexual y el acoso
sexual. Tipifica al primero como el ejercicio del poder, en una relacion de
subordinacion real de la victima frente al agresor en los ambitos laboral y/o
escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o0 ambas, relacionadas con la
sexualidad de connotacion lasciva. Define el acoso sexual como una forma de
violencia en la que, si bien no existe la subordinacion, hay un ejercicio abusivo de
poder que conlleva a un estado de indefensién y de riesgo para la victima,

independientemente de que se realice en uno o varios eventos.
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Esta tipificacion diferenciada da fin a una larga discusion en cuanto al uso de los
términos hostigamiento sexual y acoso sexual; ayuda a combatir la indefensién de
las victimas de acoso que generalmente no son atendidas por el hecho de que

victima y agresor tienen la misma posicion jerarquica.

Las definiciones de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia se incorporaron al glosario de la Norma, para referir su cumplimiento a

las obligaciones de la legislacion.

1.8. Ley de los Derechos de las Personas Adultas Mayores.

La Ley de los Derechos de las Personas Adultas Mayores, LDPAM, establece el
derecho de las personas adultas mayores a gozar de igualdad de oportunidades
en el acceso al trabajo o de otras opciones que les permitan un ingreso propio y
desempefiarse en forma productiva tanto tiempo como lo deseen, asi como a
recibir proteccion de las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo y de otros

ordenamientos de caracter laboral.

Conforme al articulo 19 de la LDPAM ccorresponde a la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social implementar los programas para promover empleos y trabajos
remuneradas y actividades lucrativas sin més restricciéon que la limitacion fisica o
mental declarada por autoridad médica o legal competente; fomentar la creacion
de organizaciones productivas de personas adultas mayores en grupos
productivos de diferente orden; impulsar programas de capacitacion; organizacion
de una bolsa de trabajo; asistencia juridica para quienes decidan retirarse de sus

actividades laborales; capacitacion y financiamiento para el autoempleo.

1.9.Ley de la Comisién Nacional de los Derechos Humanos

Es importante la Ley de la Comision Nacional de los Derechos Humanos en

relacion con la igualdad entre mujeres y hombres, por su naturaleza como
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organismo auténomo que tiene como objeto esencial la proteccién, observancia,
promocion, estudio y divulgacion de los derechos humanos que ampara el orden
juridico mexicano y los tratados internacionales (conforme la reciente reforma
constitucional). Ademas, otorga a la CNDH atribuciones en materia de igualdad
entre mujeres y hombres asi como por la trascendencia de las actuaciones de esta

Comisién en materia de violaciones a los derechos humanos.

El articulo 6 de esta ley, establece las atribuciones de la CNDH; y en su fraccion
XVI bis le obliga a la observancia del seguimiento, evaluacién y monitoreo, en
materia de igualdad entre mujeres y hombres. Ello significa que, en la practica, la
CNDH, al contar con estas atribuciones especificas, puede solicitar informacion
para el seguimiento en materia de igualdad entre mujeres y hombres y hacer
recomendaciones al respecto. La CNDH lleva el Programa de Asuntos de la Mujer
y de Igualdad entre Mujeres y Hombres (PAMIMH). Sin duda que la operatividad
de estas atribuciones se vera incrementada por la reforma constitucional en
materia de derechos humanos y por el obligado seguimiento a la instrumentacion

de los tratados internacionales de los que México sea parte.
2. Legislacion internacional aplicable

En este apartado se analizan las Convenciones, Pactos y Convenios ratificados
por México y que, conforme al articulo 133 constitucional, junto con a la

Constitucion y a las leyes federales son Ley Suprema de toda la Unién.

México cuenta con una larga tradicion en materia de adhesion y ratificacion de
tratados internacionales; conforme informacion del Gobierno Federal, existen
1,274 tratados internacionales vigentes, que han sido ratificados en el periodo
1836 a 2008™. Son tratados bilaterales 658 y multilateral 616. Ultima division en la

'3 ORDEN JURIDICO. Tratados Vigentes celebrados por México 1836-2008. En
http://www.ordenjuridico.gob.mx/Publicaciones/CDs2008/CDTratados/cd tratados.php
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gue se encuentran las Convenciones y Convenios internacionales relacionados

con la Norma.

Igualmente, para facilitar la correlacion con la Norma, se incluyen los principales
convenios internacionales aun si México no los ha ratificado; precisamente porque
ayudad a demostrar que la Norma incluye reactivos que miden practicas laborales

por encima de la Ley Federal del Trabajo.

2.1 Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo

Por tratarse de materia laboral, analizo los Convenios de la Organizacion
Internacional del Trabajo que México ha ratificado para visualizar rapidamente las
normas internacionales del trabajo que México se ha comprometido a cumplir;
aunque también se incluyen los Convenios que México no ha ratificado. Cabe
sefalar que los convenios internacionales son generalmente normas minimas a la
gue debiera aspirar todo estado, independientemente del nivel de su desarrollo;

son el piso a partir del cual construir mejores prestaciones.

Como ilustracién general, antes de entrar en el tratamiento de cada tema de los
convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo, se refieren las formas en
que la Oficina de esta organizacién del sistema de Naciones Unidas, da
seguimiento a los Convenios y Ratificaciones que son adoptadas por la

Conferencia Internacional del Trabajo que sesiona anualmente en Ginebra, Suiza.
La OIT otorga asistencia técnica y cuenta con un sistema de control que
contribuye a garantizar que los paises apliquen e informen de los avances que

alcanzan respecto a los convenios que ratifican.

Existen dos mecanismos para el control de la aplicacion de los convenios por los

paises que los han ratificado:
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2 Un sistema de control periédico que mediante el examen de las memorias

anuales que los paises miembros deben presentar en relacién con los
convenios ratificados, segun les obliga el articulo 22 de la Constitucion de la
OIT. Memorias que deben incluir la aplicacion por ley asi como las
observaciones a ese respecto remitidas por las organizaciones de
trabajadores y de empleadores. Las memorias son revisadas por la
Comision de Expertos en la Aplicacion de Convenios y Recomendaciones,
quienes emiten un informe anual que se adopta en diciembre y que se
presenta a la siguiente Conferencia Internacional del Trabajo, donde es
examinado por la Comisién Tripartita de Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones de la Conferencia Internacional del Trabajo.
El articulo 19.5.e obliga también a los paises miembros de la OIT a informar
sobre el estado de su legislacién y la practica respecto de los convenios no
ratificados, asi como de las recomendaciones (articulo 19.6.d de la
Constitucion de la OIT).

<2 Los procedimientos especiales que parten de una queja o reclamacion y
pueden ser:

» Procedimientos de reclamacion o de queja respeto a la aplicacion de

convenios ratificados.

» un procedimiento especial de queja por violacion de la libertad

sindical que analiza el Comité de Libertad Sindical.

El andlisis de los convenios de la OIT se organiza por temas para realizar un

analisis general de manera que puedan visualizarse mejor.

2.1.1 Libertad Sindical, derecho de sindicacion y negociacion colectiva
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En materia de libertad sindical México ha ratificado uno de los dos convenios
fundamentales de la OIT. EI Convenio nium. 87 sobre la libertad sindical y la
proteccion del derecho de sindicacion de 1948. Este convenio establece el
derecho de trabajadores y empleadores de constituir, sin distincion y sin
autorizacion previa, organizaciones y pertenecer a ellas con la sola condicion de
observar sus estatutos a cuya redaccion tienen derecho asi como a elegir
libremente a sus representantes. Este Convenio obliga a las autoridades publicas
a abstenerse de toda intervencion que limite o entorpezca el ejercicio legal de este
derecho (articulo 3). Estas organizaciones no estadn sujetas a disolucién o
suspension administrativa. También tienen derecho a constituir y pertenecer a
federaciones y confederaciones. El Estado parte que ratifica este Convenio debe

adoptar medidas para garantizar el libre ejercicio del derecho de sindicacion.

México no ha ratificado el Convenio niumero 98 sobre el derecho de sindicacion y
de negociacion colectiva de 1949, seguramente por razones atribuidas a la
vergonzante clausula de exclusion (Art. 395 de la LFT) ya que este convenio
establece que los trabajadores deberadn gozar de proteccién contra todo acto de
discriminacion tendiente a menoscabar la libertad sindical, entendiendo dicha
proteccion contra todo acto que tenga por objeto condicionar el empleo a la
condicion de que no se afile o deje de ser miembro de un sindicato o despedir a
una persona a causa de su afiliacion sindical o de su participacion en actividades
sindicales. Asimismo, prohibe la injerencia de organizaciones de empleadores en
las de trabajadores. El Estado parte debe crear organismos adecuados para

garantizar el respeto al derecho de sindicacion.

A pesar que este Convenio no esta ratificado por México, la Norma mexicana para
la igualdad laboral entre mujeres y hombres incluye reactivos para medir que las
organizaciones no intervengan en el funcionamiento de las organizaciones
sindicales ni se despida a ninguna persona por activismo sindical. En clima
laboral, valora la opinidon de la y del trabajador en relacidon con su pertenencia al

sindicato.
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El Convenio numero 141 sobre las organizaciones de trabajadores rurales,
ratificado, busca fomentar la sindicacion de los trabajadores rurales que define
como las personas dedicadas a tareas agricolas o artesanales o a ocupaciones
similares o conexas, tanto si se trata de asalariados como de personas que
trabajan por cuenta propia, como los arrendatarios, aparceros y pequefios
propietarios cuya principal fuente de ingresos sea la agricultura y que trabajen la
tierra por si mismos o Unicamente con ayuda de sus familiares, o recurriendo
ocasionalmente a trabajadores supletorios. También ratifico el Convenio nimero
11 relativo a los derechos de asociacion y coalicién de los trabajadores

agricolas, convenio que se encuentra en situacion provisoria.

El Convenio 135 sobre los representantes de los trabajadores, ratificado por
México, establece que los representantes de los trabajadores gozaran de
proteccion incluido el despido por su condicion de representantes o de su afiliacion
al sindicato. La empresa debera darles facilidades. Se considera representantes
de los trabajadores: a los representantes sindicales o electos por los trabajadores
de la empresa. Resalta en este convenio el articulo 5 que establece que “Cuando
en una misma empresa existan representantes sindicales y representantes
electos, habrdn de adoptarse medidas apropiadas, si fuese necesario, para
garantizar que la existencia de representantes electos no se utilice en menoscabo
de la posicion de los sindicatos interesados o de sus representantes y para
fomentar la colaboracién en todo asunto pertinente entre los representantes

electos y los sindicatos interesados y sus representantes”

Aunque México no ha ratificado el Convenio 151 relativo a las relaciones de
trabajo en la administracion publica, que protege el derecho de sindicacion, al
aplicarse la Norma a la Administracién Publica Federal, se contribuye a practicas

de respeto al derecho de sindicacién de las y los servidores publicos.
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El Convenio 154 relativo a la negociacion colectiva no ha sido ratificado por
México. Se aplica a todas las ramas de actividad econdmica; la negociacion
colectiva comprende las negociaciones que tienen lugar entre el empleador o
empleadores y la organizacion u organizaciones de trabajadores para fijar las
condiciones de trabajo y empleo y regular sus relaciones. Este convenio busca

fomentar la negociacion colectiva,

2.1.2 lgualdad de oportunidades y de trato

En materia de igualdad de oportunidades y de trabajo existen dos convenios
fundamentales, el Convenio 100 sobre igualdad de remuneraciéon (1951) y el
Convenio 111 sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacion (1958),
ambos ratificados por México. La Norma contiene indicadores coincidentes con
estos Convenios, incluyendo el Convenio 156 relativo a las y los trabajadores con

responsabilidades familiares que no ha sido ratificado.

El Convenio 100 relativo a la igualdad de remuneracién, establece que
remuneracion es todo salario y emolumento en dinero o especie que el empleador
pague y que debe otorgarse sin discriminacion entre mujeres y hombres por un

trabajo de igual valor.

Este principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor debiera reflejarse
en nuestra legislacién, en nuestro sistema de fijacién de los salarios minimos, y
debiera establecerse en los contratos colectivos de trabajo. Sin embargo, la
Constitucion solo establece, en su articulo 123, fraccién VII que para trabajo igual
debe corresponder salario igual sin tener en cuenta sexo ni nacionalidad y la Ley
Federal del Trabajo establece en su articulo 86 que a trabajo igual desempefiado
en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder
salario igual. Ambos ordenamientos se refieren a salario igual por trabajo igual que
es omiso respecto de la segregacion laboral y de los diferenciales salariales que

sufren las mujeres.
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Desde el punto de vista historico, se entiende que el principio de salario igual por
trabajo igual haya sido uno de los principales planteamientos de los trabajadores.
Sin embargo, tanto el no cumplimiento de este principio como la creciente
integracion de las mujeres al trabajo han dado como resultado que existan
ocupaciones feminizadas que tienen salarios por debajo de otras ocupaciones
masculinizadas. En ambos tipos de ocupaciones, los salarios no han sido
definidos en funcion del valor del trabajo; no se han considerado la preparacion
académica, la experiencia, las habilidades, las cargas fisicas y de estrés de cada

puesto de trabajo, para determinar el salario.

De hecho, el propio Convenio 100 sefala que se deberan adoptar medidas para
promover la evaluacion objetiva del empleo tomando como base los trabajos que
éste entrafie. Los métodos para realizar este andlisis los podran decidir las
autoridades competentes o las partes contratantes tratandose de contratos

colectivos de trabajo.

En este sentido, se tienen algunos avances en la tabulacion de los trabajos
burocréticos del personal denominado de estructura, cuyos salarios se determinan
a través del Sistema de Valuacion de puestos que establece una escala de
puntuacion de puestos que mide las aptitudes, cualidades y capacidades que son
fundamentales para el desempefio de un puesto; considera los siguientes

elementos:

“a) Escolaridad y/o areas de conocimiento: El nivel, grado y/o area
de estudios requerido para alcanzar los objetivos especificos del
puesto. b) Experiencia laboral: Conocimientos y habilidades
previamente adquiridos en el desarrollo de funciones vinculadas o
afines al puesto y que son necesarios en funcion de los objetivos
especificos del puesto. ¢) Condiciones de trabajo: Requerimientos
especificos para el desempeiio del puesto, tales como,
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disponibilidad para viajar o laborar en horarios, lugares o bajo
situaciones especiales de acuerdo con las funciones del puesto. d)
Capacidades: Los conocimientos, habilidades, actitudes y valores
expresados en comportamientos requeridos para el desempefio
del puesto, se identificaran por su denominacion y se describiran
de manera general. En tratandose de los puestos sujetos al
Servicio Profesional de Carrera, la identificacion de dichas
capacidades se realizara de conformidad con los Lineamientos
gue para tal efecto se emitan, toda vez que las referidas
capacidades son la base para el ingreso, certificacion y

permanencia del ocupante del puesto™*.

El Convenio 111 sobre discriminacién en el empleo y la ocupacién sefiala que
la discriminacion es: cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en
motivos de raza, color, sexo, religidon, opinidén politica, ascendencia nacional u
origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o
de trato en el empleo y la ocupacion. Las calificaciones exigidas para un empleo
no podran ser consideradas como discriminacién, como tampoco aquéllas que

establezcan protecciones para ciertos grupos de personas.

Todo Estado parte que ratifique este convenio se obliga a buscar la cooperacién
de empleadores y de trabajadores para cumplir esta politica de no discriminacién,
promulgar leyes y promover programas educativos acordes, llevar esta politica en
los empleos sometidos a control directo de la autoridad, asegurar su aplicacion en

la orientacién y formacion profesionales y en la colocacién en el empleo.

Es de reconocer que el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012 establece, en su

estrategia 4.2 fomentar la equidad e inclusiéon laboral, desarrollar politicas y

1 SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA. Norma para la descripcion, perfil y valuacion
de puestos. Diario Oficial de la Federacion del 2 de mayo de 2005.
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adecuar la normatividad para la no discriminacion e igualdad de oportunidades de

las personas

“ESTRATEGIA 4.2 Fomentar la equidad e inclusion laboral y
consolidar la prevision social, a travées de la creacion de
condiciones para el trabajo digno, bien remunerado, con
capacitacion, seguridad y salud. La anterior estrategia se
sustentara en desarrollar politicas y adecuar la normatividad para
la no discriminacion e igualdad de oportunidades de las personas,
asi como los criterios, politicas y normas que sigue la Procuraduria
Federal de la Defensa del Trabajo, a fin de consolidarla como un
instrumento auténtico y confiable para la defensa de los derechos
laborales. Asimismo, se otorgara atencion prioritaria a grupos en
situaciéon de vulnerabilidad a partir de politicas focalizadas,
particularmente en materia del trabajo temporal en el campo de

grupos migratorios™>.

El Convenio 156 sobre trabajadores con responsabilidades familiares (1981)

es el primero en la OIT que habla de trabajadoras y trabajadores, cuestién notable

si se considera que la redaccién de los convenios fue siempre en masculino con la

leyenda explicativa:

“Advertencia:

El uso de un lenguaje que no discrimine ni marque diferencias
entre hombres y mujeres es una de las preocupaciones de nuestra
Organizacion. Sin embargo, su utilizacion en nuestra lengua
plantea soluciones muy distintas, sobre las que los linguistas aun

no han conseguido acuerdo.

15

http://pnd.calderon.presidencia. gob.mx/pdf/PND 2007-2012.pdf. p. 106.

GOBIERNO FEDERAL. Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012.
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En tal sentido y con el fin de evitar la sobrecarga gréfica que
supondria utilizar en espafol o/a para marcar la existencia de
ambos sexos, hemos optado por utilizar el clasico masculino
genérico, en el entendido de que todas las menciones en tal
género representan siempre a todos/as, hombres y mujeres,

abarcando claramente ambos sexos”.

En 2007 el Manual para la redaccion de instrumentos de la OIT establece la

conveniente de utilizar un lenguaje epiceno'®. Es hasta la 1002 Conferencia

General de la Organizaciéon Internacional del Trabajo celebrada en 2011 cuando

se adopta la Resolucion relativa a la igualdad de género y el uso del lenguaje

en los documentos juridicos de la OIT:

“Afirmando la importancia del lenguaje en la promocion de la
igualdad de género, lo cual implica asegurar la misma visibilidad a

las mujeres y a los hombres,

1. Resuelve que la igualdad de género deberia quedar reflejada
mediante el uso de un lenguaje apropiado en los textos juridicos
oficiales de la Organizacién. Para lograrlo cabria aplicar, por

ejemplo, el principio preconizado en el parrafo 2.

2. Resuelve asimismo que, de conformidad con las reglas de
interpretacion aplicables, el empleo en la Constitucion de la OIT y
en otros textos juridicos de la Organizacion de uno de los dos
géneros incluye en su significado una referencia al otro género a

menos que el contexto requiera proceder de otra manera.

' ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Manual para la redaccion de

instrumentos de la OIT. http://

WWW.

ilo.orag/public/spanish/bureau/leg/download/manual quick.pdf. 2007. P. 32.
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3. Solicita al Director General que reproduzca el texto de la
presente resolucion en el Boletin Oficial, asi como en las
publicaciones de la Oficina Constitucion de la Organizacion
Internacional del Trabajo y textos seleccionados y Manual para la
redaccion de instrumentos de la OIT y en cualquier compilacion

subsiguiente de textos juridicos de la OIT”."

El Convenio 156 busca que trabajadoras y trabajadores con hijos a su cargo o
con responsabilidades respecto de otros miembros de la familia directa que
requieran de su cuidado o sostén, no vean limitadas, por esa condicion, sus
posibilidades de prepararse para la actividad econémica y que puedan ejercer su
derecho al trabajo sin ser objeto de discriminacién y sin conflicto entre sus
responsabilidades familiares y profesionales. Los gobiernos deberan adoptar
medidas para que dichas personas elijan libremente su empleo, se tenga en

cuenta sus necesidades en las condiciones de empleo y en la seguridad social.

Este Convenio plantea ademas que deberan considerarse las necesidades de
quienes tienen responsabilidades familiares en la planificacion de las comunidades
locales y regionales, en los servicios comunitarios como los referentes a la infancia
y a la asistencia familiar. Deberan adoptarse medidas para la promocién y
educacion social sobre el principio de igualdad de oportunidades y de trato para
trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares y debera favorecerse
la inclusion y permanencia en el empleo y su responsabilidad familiar no debe ser
una causa de terminacion de la relacion de trabajo. Plantea la posibilidad de

adoptar las medidas por etapas.

2.1.3 Proteccion de la maternidad

'” ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Seguimiento de la Resolucion
relativa a la igualdad de género y el uso del lenguaje en los documentos juridicos de la
OIT, en http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed _norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wcms 164331.pdf. 2011. p. 5
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En toda su historia, México no ha ratificado ningiin Convenio de la OIT en materia
de proteccion de la Maternidad. Ni el Convenio 183 sobre la proteccion de la
maternidad (2000) como tampoco ratific6 el Convenio numero 3 sobre
proteccion de la maternidad que se encuentra en situacién provisoria, ni el

namero 103 sobre el mismo tema, que ha sido superado.

El Convenio 183 sobre proteccion de la maternidad se aplica a todas las mujeres
empleadas incluidas las que desempefian formas atipicas de trabajo dependiente.
En materia de proteccion de la salud los miembros que lo ratifiquen, deberan
adoptar medidas para garantizar que no se obligue a las mujeres embarazadas o
lactantes a desempefiar un trabajo que haya sido determinado como perjudicial
para su salud o la de su hijo, o que conlleva un riesgo significativo para la salud de
la madre o del hijo. Establece una licencia de maternidad de al menos catorce
semanas (contra doce semanas que se disfrutan segun la LFT en México) aunque
podra establecerse en etapas. Para proteger la salud de la madre y del hijo la
licencia obligatoria posterior al parto sera de seis semanas. No se debera reducir
la duracién de la licencia obligatoria después del parto. Podra ampliarse la licencia
en caso de complicaciones del embarazo o parto. La licencia debera contar con
prestaciones pecuniarias que garanticen a la mujer y a su hijo condiciones de
salud apropiadas y un nivel de vida adecuado. Si las prestaciones pecuniarias se
fijan en ganancias anteriores, el monto no deberé ser inferior a dos tercios de esas
ganancias. Los requisitos que se pongan para gozar de estas prestaciones deben
poder ser cumplidos por la gran mayoria de las mujeres. Si una mujer no alcanza
a cubrir los requisitos, tendra derecho a percibir prestaciones con cargo a los
fondos de asistencia social. Se deberan proporcionar prestaciones médicas
prenatales, durante el parto y después del parto asi como la hospitalizacion
cuando sea necesario. Las prestaciones deberan financiarse mediante un seguro

social obligatorio con cargo a fondos publicos.

Este convenio prohibe al empleador que despida a una mujer que esté
embarazada o durante la licencia de maternidad, o después de haberse
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reintegrado al trabajo, excepto por motivos que no estén relacionados con el
embarazo, el nacimiento del hijo y sus consecuencias o la lactancia, la carga de la
prueba incumbira al empleador. Se garantizard que la mujer pueda regresar a su
mismo puesto o equivalente con la misma remuneracion al término de la licencia

de maternidad.

Se debe garantizar que la maternidad no constituya una causa de discriminacion
en el empleo por lo que no se exija a una mujer que solicita un empleo que se
someta a un examen para comprobar si estd o no embarazada o presente un
certificado de no gravidez, excepto cuando esté previsto en la legislacion nacional
respecto a trabajos que estén prohibidos para mujeres embarazadas o lactantes o
puedan presentar un riesgo reconocido o significativo para la salud de la mujer o

del hijo.

En este sentido es conveniente comentar que la Recomendacion 200 de la OIT
sobre el VIH y el SIDA (2010) establece no se deberia exigir a ningun trabajador
que se someta a una prueba de deteccion del VIH ni que revele su estado
serolégico respecto del VIH y que no deberian exigirse pruebas de deteccion del
VIH ni otras formas de detecciéon del VIH a los trabajadores, con inclusion de los
trabajadores migrantes, las personas que buscan un empleo y los solicitantes de

empleo.

Este convenio establece también el derecho de la mujer a una o varias
interrupciones por dia o a una reduccion diaria del tiempo de trabajo para la
lactancia de su hijo, que se computara como tiempo de trabajo y se remuneraré en
consecuencia.

2.1.4 Salarios

En materia de salarios México ha ratificado el Convenio 95 sobre la proteccion
del salario (1949); el Convenio 131 sobre la fijacion de salarios minimos
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(1970); el Convenio 173 sobre la proteccién de los créditos laborales en caso
de insolvencia del empleador (1992) y los Convenios 26 y 99 que se
encuentran en situacion provisoria: el Convenio 26 se refiere a los métodos
para la fijacion de salarios minimos (1928) y el Convenio 99 trata de los

meétodos para la fijacion de salarios minimos en la agricultura (1951)

El Convenio 95, vigente y que vincula a México desde 1955, de proteccion al
salario define al salario como la remuneracion, que pueda valuarse en efectivo,
fijada por la legislacion nacional, debida por un empleador a un trabajador por un
trabajo o servicio que haya prestado o deba prestar. Es de aplicacién general,
pero los miembros podran excluir algunas categorias de personas, entre ellas
sefala a las que estén empleadas en el servicio doméstico o en trabajos analogos.
El convenio mismo es discriminatorio hacia el trabajo doméstico. El salario debera
pagarse en efectivo y en moneda del curso legal, aunque podra aceptar el pago
por cheque o por giro postal. Se podra permitir el pago parcial con prestaciones en
especie y se debera garantizar que son apropiadas para el uso personal del
trabajador y su familia y que su valor es razonable. Se deberan prohibir
descuentos de los salarios, los salarios no podran embargase o cederse y debe
protegerse contra embargo o cesion. En caso de quiebra los trabajadores seran
considerados acreedores preferentes y sus salarios deberan ser pagados
integramente antes que la liquidacién del activo. El salario se debe pagar a
intervalos regulares y en dias laborables, en el lugar de trabajo o en un lugar
préximo al mismo. Se prohibe pagar el salario en tabernas. Se dara a conocer a
los trabajadores las condiciones de salario que se les aplicaran y los elementos
gue constituyan su salario. Debera precisarse las personas encargadas de
garantizar la aplicacion del Convenio y establecer las sanciones adecuadas en

caso de infraccion.
El Convenio 131 sobre la fijacion de los salarios minimos (1970) ratificado por

México, establece que debera establecerse un sistema de salarios minimos para

todos los grupos de asalariados, que definira en consulta con las organizaciones
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de empleadores y de trabajadores. Los salarios minimos no podran reducirse y
quien no los aplique estara sujeta a sanciones de caracter penal o de otra
naturaleza. Se respetara plenamente la libertad de negociacion colectiva. Debera
tenerse en cuenta: a) las necesidades de las y los trabajadores y de sus familias,
el costo de vida, las prestaciones de seguridad social y el nivel de vida relativo de
otros grupos sociales; b) los requerimientos del desarrollo econdmico, los niveles
de productividad y la conveniencia de alcanzar y mantener un alto nivel de

empleo.

México ratifico el Convenio 173 sobre la proteccion de los créditos laborales
en caso de insolvencia del empleador (1992). Este convenio define insolvencia
como la situacion en que se ha abierto un procedimiento relativo a los activos de
un empleador con objeto de pagar colectivamente a sus acreedores. El convenio
establece la posibilidad de proteger los créditos laborales por medio de un
privilegio o de una garantia. México ratificé este convenio introduciendo la Nota de
gue se apega al establecimiento de un privilegio. Podran establecerse exclusiones
de categorias determinadas de trabajadores, en particular de los empleados
publicos debido a la indole de su relacién de empleo. En caso de insolvencia del
empleador los créditos adeudados a los trabajadores quedaran protegidos por un
privilegio de manera que sean pagados antes que los acreedores no privilegiados

puedan cobrar la parte que les corresponda.

Se encuentran en situacion provisoria dos convenios que México ha ratificado en
materia de salarios: el Convenio 26 sobre los métodos para la fijacion de
salarios minimos (1928) y el Convenio 99 sobre los métodos para la fijacion
de salarios minimos en la agricultura (1951).

2.1.5 Horas de trabajo

En materia de horas de trabajo México ha ratificado el Convenio 14 sobre
descanso semanal en la industria (1921), el Convenio 106 sobre el descanso
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semanal en comercio y oficinas (1957), que revisa el Convenio 30 también
ratificado. Se encuentra en revision el Convenio 153 sobre duracién del trabajo
y periodos de descanso en transportes por carretera (1979) que fue ratificado
y son convenios superados el Convenio 52 sobre vacaciones pagadas (1936) y
se ha dejado de lado el Convenio 43 sobre las fabricas de vidrio (1934) y el
Convenio 49 sobre la reduccion de las horas de trabajo en las fabricas de
botellas (1935).

México no ha ratificado pero es interesante sefialar el contenido del Convenio 175
sobre el trabajo a tiempo parcial (1994) que define al trabajador de tiempo
parcial como aquel cuya actividad laboral tiene una duracién normal inferior a la de
los trabajadores a tiempo completo en situacion comparable; esto es, que tenga el
mismo tipo de relacion laboral o ejerza un tipo de trabajo idéntico o similar y esté
empleado en el mismo establecimiento o en la misma rama de actividad. No se
considera trabajadores a tiempo parcial los que estén en situacién de desempleo
parcial. Podran excluirse grupos particulares de trabajadores cuya inclusion pueda
generar problemas importantes. Deberan adoptarse medidas para asegurar que
los trabajadores a tiempo parcial reciban la misma proteccién que los trabajadores
a tiempo completo en su derechos de sindicacion, negociacion colectiva y de
representacion; en materia de seguridad y salud en el trabajo y contra la
discriminacion en materia de empleo y ocupacién. Se debera cuidar que el salario
se calcule por hora, por rendimiento o por pieza y no sea inferior al basico
calculado por el mismo método de los trabajadores a tiempo completo. Debera
buscarse que gocen de condiciones equivalentes a los trabajadores de tiempo
completo calculadas en forma proporcional a la duracion del tiempo de trabajo, a
las cotizaciones o los ingresos. Debera buscarse que gocen de proteccion de la
maternidad, terminacion de la relacién de trabajo, vacaciones anuales pagadas y
dias feriados pagados y licencia de maternidad en condiciones equivalente a las
de los trabajadores de tiempo completo. Las prestaciones pecuniarias podran

determinarse proporcionalmente a la duracion del tiempo de trabajo.
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En Meéxico, dado que si tiene una jornada diferente, la relacion laboral sera
diferente, el convenio no podria aplicarse con la actual Ley Federal del Trabajo. La
Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres, incluye en el
eje de prevision social, especificamente en conciliacion trabajo familia, algunos
indicadores para la medicién de flexibilidades para las y los trabajadores, sin
perder su acceso a las prestaciones de ley.

2.1.6 Despido

El Convenio 158 sobre la terminacion de las relaciones de trabajo (1982), no
ha sido ratificado por Meéxico. Es de aplicacibn general, prevé que sus
disposiciones se apliquen por via de los contratos colectivos de trabajo, los laudos
0 sentencias judiciales u otras formas. Pueden excluirse algunas categorias de
trabajadores. Define terminacion de la relacion de trabajo como terminacion por
iniciativa del empleador. Determina que no podra terminarse una relacion de
trabajo sino por causa justificada relacionada con la capacidad o conducta del
trabajador. Desecha como motivos de causa justificada: las actividades sindicales,
ser representante de las y los trabajadores, demandar al patron por violaciones a
las leyes o reglamentos, por motivos de raza, color, sexo, estado civil,
responsabilidades familiares, embarazo, religién, opiniones politicas, ascendencia
nacional, el origen social o gozar de la licencia de maternidad. Tampoco sera
justificado el despido por ausencia por enfermedad o lesion. Se debera dar
garantia de audiencia a la persona despedida y garantizar su derecho a recurrir
contra el despido en un plazo razonable. La carga de la prueba para el caso de la
justificacion del despido recae en el empleador. Ante imposibilidad de anular el
despido o0 que se readmita al trabajador, procede la indemnizacion. El trabajador
tiene derecho a un plazo de preaviso para el despido. La persona despedida
tendra derecho a indemnizacion, prestaciones del seguro de desempleo o de otras
formas de seguridad social. Cuando el despido sea por motivos econémicos o
tecnoldgicos, el empleador debe informar a los representantes de los trabajadores

la informacion pertinente para buscar conjuntamente alternativas para las y los
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trabajadores que seran despedidos. También deberd informar a la autoridad
competente.

2.1.7 Seguridad Social

En materia de seguridad social, México ha ratificado solamente el Convenio 102
sobre la seguridad social (norma minima) de 1952 pero solo en los que toca a
las prestaciones de asistencia médica, prestaciones monetarias de enfermedad,
prestaciones por vejez, accidentes de trabajo y enfermedades profesionales,
maternidad, invalidez y sobrevivientes, dejando de lado las prestaciones de
desempleo y las familiares. Ratificamos desde 1961 siete de las nueve

contingencias laborales que contiene esta norma minima de seguridad social.

México ratific6 el Convenio 118 sobre igualdad de trato en materia de
seguridad social para las y los trabajadores migrantes de 1962 que establece
la igualdad de trato para nacionales y extranjeros en materia de la seguridad social
que preste el Estado parte a sus nacionales. México también ratificé el Convenio
namero 19 sobre igualdad de trato en accidentes de trabajo a extranjeros, mismo
gue se encuentra en situacion provisoria. Este es un convenio del tipo reciproco,
gue establece acciones de proteccién para extranjeros de estados que brinden la
proteccion a mexicanos. Estados Unidos no ha ratificado este convenio, de
manera que no podemos contar con reciprocidad con el pais que mas mexicanos
contrata, De América Latina solo lo han ratificado a la fecha (2011) Brasil,

Ecuador, Guatemala Uruguay y Venezuela.

En seguridad social varios instrumentos que México ha ratificado han sido
superados o tienen situacion provisoria. Ademas del Convenio 19 ya mencionado,
el Convenio 17 sobre la indemnizaciéon por accidentes de trabajo, asi como el
Convenio numero 42 sobre las enfermedades profesionales fueron revisados por
el Convenio 121 sobre las prestaciones en caso de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales de 1964 que México no ha ratificado.
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Otros convenios que México no ha ratificado son el Convenio 130 sobre
asistencia médica y prestaciones monetarias por enfermedad de 1969; el
Convenio 128 sobre las prestaciones de invalidez, vejez y sobrevivientes de
1967 y el ya mencionado Convenio 121 sobre las prestaciones en caso de
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales de 1964, que revisa los
Convenios 17, 19 y 42 Tampoco México ha ratificado el Convenio 168 sobre el
fomento del empleo y la proteccion contra el desempleo de 1988 ni otros
convenios de la OIT sobre desempleo como el Convenio 44 que ha sido dejado
de lado.

2.1.8 Politica del empleo

En materia de politica del empleo la OIT acord6 emitir el Convenio 122 sobre
politica de empleo (1964), que establece que para estimular el crecimiento y
desarrollo econdmicos y de elevar el nivel de vida todo miembro debera formular
una politica activa destinada a fomentar el pleno empleo, productivo y libremente
elegido. Dicha politica debiera garantizar: que habra trabajo para todas las
personas disponibles y que busquen trabajo; que dicho trabajo sera productivo y
gue habra libertad para escoger empleo y que las personas tendran todas las
posibilidades de adquirir la formacion necesaria para ocupar el empleo sin ningun
tener en cuenta raza, color, sexo, religion, opinién politica, procedencia nacional u

origen social. México no lo ha ratificado.

El Convenio 159 sobre la readaptacién profesional y el empleo de personas
invalidas de 1983 (término que utiliza la OIT. El término correcto es personas con
discapacidad) define a las personas invalidas como personas cuyas posibilidades
de obtener y conservar un empleo adecuado y de progresar en el mismo queden
sustancialmente reducidas a causa de una deficiencia de carécter fisico o mental
debidamente reconocida. Todo miembro debe considerar que la politica de
readaptacion profesional tiene la finalidad de permitir que la persona invalida
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obtenga y conserva un empleo adecuado y progrese en el mismo. Deberan
establecerse oportunidades de empleo para las personas invalidas en el mercado
regular del empleo. Dicha politica se basard en el principio de igualdad de
oportunidades entre las personas con discapacidad y las personas en general. Las
autoridades deberan adoptar medidas para proporcionar y evaluar los servicios de
orientacién y formacién profesionales colocacion y empleo para las personas con
discapacidad. Estos servicios deberan hacerse llegar a las zonas rurales y a las

comunidades apartadas. México ratifico este convenio.

México ratificd el Convenio 96 sobre las agencias retribuidas de colocacion
revisado (1949), que actualmente se encuentra en situacion provisoria pero no ha
ratificado el Convenio 181 sobre las agencias de empleo privadas (1997) que
revisa el Convenio 96 y el Convenio 34 sobre agencias retribuidas de
colocacion de 1933. La principal diferencia es tanto la definicibn de agencia
retribuida de colocacion contra agenda de empleo privada. En la primera solo
caben las agencias con fines lucrativos y en la segunda toda agencia desempleo
diferente de las gubernamentales. EI Convenio 96 ratificado por México establece
en su tercera parte la supresion paulatina de las agencias retribuidas de
colocacién mientras exista un servicio nacional de empleo; mientras que el
Convenio 181 plantea normar las agencias de colocacidbn vy exigirles se
conduzcan bajo parametros de no discriminacion y que garanticen a las y los
solicitantes de empleo gocen de proteccion en materia de libertad sindical,
negociacion colectiva, negociacion colectiva, salarios minimos, tiempo de trabajo y
demas condiciones de trabajo, prestaciones de seguridad social obligatorias,
acceso a la formacion , seguridad y salud en el trabajo, indemnizacién por
accidente o enfermedad profesional, indemnizacion en caso de insolvencia y
proteccion de los créditos laborales, proteccion y prestaciones de maternidad y
proteccion y prestaciones parentales. El convenio 96 ratificado solo plantea regular
las agencias retribuidas de colocacion, registrarlas, vigilarlas y, llegado el caso,
suprimirlas. EI Convenio 181 no ratificado, plantea garantizar el respeto a los
derechos fundamentales de las y los trabajadores.
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2.1.9 Orientacion y formacién profesionales

En materia de orientacion y formacion profesionales México ha ratificado los
Convenios 140 sobre la licencia pagada de estudios (1974) y el Convenio 142
sobre desarrollo de los recursos humanos (1975).

El Convenio 140 define la licencia pagada de estudios como la concedida a los
trabajadores, con fines educativos, por un periodo determinado, durante las horas
de trabajo y con pago de prestaciones econdémicas adecuadas. Podra
establecerse en etapas la concesion de licencia pagada de estudios con fines de
formacion profesional, educacion general, social o civica; educacion sindical. Ello
con el objeto de adquisicion y adaptacion de calificaciones profesionales vy
funcionales y al fomento del empleo y de la seguridad en el empleo en condiciones
de desarrollo cientifico y técnico y de cambio econdmico y estructural. La licencia
pagada de estudios no deberd negarse a los trabajadores por motivos de raza,
color, sexo, religién, opinién politica, ascendencia nacional u origen social.
Deberan establecerse disposiciones especiales para categorias particulares de
personas tales como las que trabajan en pequefias empresas, en trabajos rurales,
habiten en zonas aisladas, trabajen por turnos o tengan responsabilidades

familiares.

El Convenio 142 sobre desarrollo de los recursos humanos (1975) establece
que deberadn adoptarse programas completos y coordinados de orientacion y
formacion profesionales ligados al empleo, mediante los servicios publicos del
empleo. Deberan establecerse sistemas abiertos, flexibles y complementarios de
ensefianza general técnica y profesional, asi como de orientacion escolar y
profesional y de formacion profesional, tanto dentro del sistema oficial de
enseflanza como fuera de éste. Debera ampliarse la informacién permanente
sobre el empleo para asegurar que llegue a nifios, adolescentes, adultos y

personas con discapacidad. De especial importancia para la Norma, es el articulo
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5 de este Convenio que establece que las politicas y programas de orientacion
profesional y formacién profesional deberan establecerse e implantarse en
colaboracion con las organizaciones de empleadores y de trabajadores. A nivel de
implantacion, se incluyen indicadores especificos para medir que la capacitacion y
formacién sean con igualdad, pertinentes al puesto y coadyuven a la superacién

personal y jerarquica de la persona.

2.1.10 Seguridad y salud

Tratandose de seguridad y salud en el trabajo México ha ratificado los Convenios
155 sobre seguridad y salud de los trabajadores (1981), el Convenio 161
sobre los servicios de salud en el trabajo (1985), El Convenio 115 sobre la
proteccién contra las radiaciones (1960), el Convenio 170 sobre los
productos quimicos (1990); el Convenio 120 sobre la higiene en el comercio
y oficinas (1964); el Convenio 167 sobre seguridad y salud en la construcciéon
(1988) y el Convenio 45 sobre el trabajo subterrdneo de mujeres (1935) que se

encuentra en situacion provisoria.

2.1.11 Categorias especificas de trabajadores.

México ratific6 en 1960 el Convenio 110 sobre las plantaciones que se refiere a
las empresas agricolas situadas en zonas tropical o subtropical con cultivo de
café, té, cafia de azucar, caucho, platanos, cacao, coco, cacahuate, algodén,
tabaco, fibras (sisal, yute, cafiamo), frutas citricas, aceite de palma, quina y pifia,
gue no se aplica a empresas familiares 0 pequefias empresas que no empleen
regularmente trabajadores asalariados. Establece condiciones para la no
discriminacion por raza, color, sexo, religion, opinion politica, nacionalidad, origen
social, tribu o afiliacion sindical. Incluye condiciones para el reclutamiento de
trabajadores migrantes y que no ofrezcan espontaneamente sus servicios, que
debe ser normado por la autoridad competente, quien debe verificar si los

trabajadores no han sido sometidos a una presion ilicita ni reclutados con error o

65



fraude, si cuentan con certificado médico o la misma autoridad certifica que son
aptos para el empleo y que se les practique el examen médico al llegar al empleo,
asi como se les vacune, se transporten de manera segura y con guias, Todo
trabajador no contratado por causas ajenas a €l debera ser repatriado. Se debe
normar los anticipos; evitar la mala informacion sobre inmigracion y emigracion;
duracion maxima del contrato y evitar las sanciones penales por incumplimiento;
establecer salarios minimos; permite el pago de una parte del salario en especie,
sin bebidas espirituosas o drogas, cuya cuantificacion de valor debera vigilar la
autoridad. Norma las vacaciones y el descanso semanal y en proteccion de la
maternidad incluye los términos casada o no y para el caso de hijo, nacido dentro
o fuera de matrimonio y establece prestaciones por maternidad y lactancia y
establece como ilegal el despido de una mujer por estas razones. Norma la
indemnizacion por accidentes y el derecho a la sindicacion y a la negociacion
colectiva ademas de la libertad sindical. Establece la inspeccion especial del
trabajo, Norma el otorgamiento de viviendas adecuadas a las y los trabajadores y
la prestacion de servicios médicos. Este convenio solo ha sido ratificado por 10

paises mas Brasil y Liberia que lo han denunciado.

En este apartado existe también el Convenio 172 sobre condiciones de trabajo
(hoteles y restaurantes) que México ratifico en 1993 mismo que otros 14 paises
han ratificado. Establece la obligacion de adoptar una politica para los
trabajadores de hoteles, restaurantes y similares, para que no sean excluidos de
las normas minimas, especialmente de seguridad social. Establece que estos
trabajadores deberan de disfrutar de una jornada y horas extraordinarias, en su
caso, razonables. Norma el descanso diario minimo y semanal que deberan ser
informados a los trabajadores para organizar su vida personal y familiar. Establece
la compensacion por trabajo en dias festivos, vacaciones anuales pagadas, a las
propinas que no sustituiran el salario y la prohibicion de compraventa de empleos

en estos establecimientos.
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En este apartado de categorias especificas de trabajadores se encuentran los
Convenios C83 sobre normas de trabajo (territorios no metropolitanos) de
1947; el C149 sobre el personal de enfermeria (1977), el C177 sobre el trabajo
a domicilio (1996) y el C189 sobre las trabajadoras y los trabajadores
domésticos (2011) ninguno de los cuales ha sido ratificado por México.

El Convenio 189 sobre las y los trabajadores domésticos reviste especial
importancia ya que estos trabajadores estan desprotegidas en nuestro pais. El
Convenio establece que deberan promoverse y protegerse los derechos humanos
de todos los trabajadores domésticos, asi como los derechos fundamentales de
libertades de asociacién, sindical y de negociacion colectiva; eliminacién de
trabajo forzoso u obligatorio; abolicién efectiva del trabajo infantil; eliminacion de la
discriminacion en materia de empleo y ocupacion; derecho a constituir
organizaciones tanto para trabajadores como para empleadores. Establece la
obligacion de fijar una edad minima para el acceso al trabajo compatible con el
C138 sobre la edad minima y el C182 sobre las peores formas de trabajo
infantil y que a todo menor de edad no se le prive de la escolaridad obligatoria ni
comprometa sus oportunidades para acceder a ensefianza superior o formacién
profesional; asi como gocen de proteccion contra toda forma de abuso, acoso y
violencia y disfruten de condiciones de empleo equitativas y de trabajo decente;
gue se respete su privacidad; que sean informados sobre sus condiciones de
empleo; que los contratos, cuando sea posible sean escritos e incluyan: nombre y
apellidos de empleador y del trabajador, direccion, fecha, duracion, tipo de trabajo
a realizar, remuneracion y su calculo, periodicidad de pagos; horas normales de
trabajo; vacaciones, alimentos y alojamiento cuando proceda; periodo de prueba y
repatriacion, en su caso: condiciones de terminacién del empleo. Norma la
contratacion de trabajadores domeésticos migrantes. Establece que deberan
adoptarse medidas para que empleador y trabajador acuerden si este ultimo
residira en el hogar, permaneceran en él durante sus descansos diarios,
semanales o en vacaciones y tengan derecho a conservar sus documentos de
viaje o identidad. Establece un descanso semanal de al menos 24 horas

consecutivas. Los periodos donde los trabajadores domeésticos no disponen de su
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tiempo seran horas de trabajo. Obliga a establecer un salario minimo para este
tipo de trabajo, sin discriminacidén por sexo; pagar el salario en efectivo o por otro
medio de pago monetario legal, con el consentimiento del trabajador y como
minimo una vez al mes. Norma el pago en especie siempre que se asegure que se
haga con el acuerdo del trabajador, que se destine a su uso y que el valor
monetario de los mismos, sea justo y razonable. Norma que gocen de un entorno
de trabajo seguro y saludable y que disfruten de la proteccién social, incluyendo
prestaciones de maternidad, similares a los demas trabajadores. Norma el
funcionamiento de las agencias de contratacion privadas y la investigacion
adecuada de las quejas por presuntos abusos y practicas fraudulentas de dichas
agencias. Garantizar el acceso de los trabajadores domésticos a los tribunales y
otros mecanismos de resolucion de conflictos. Establecer medios de queja
eficaces y accesibles; formular medidas relativas a la inspeccion del trabajo y
especificar las condiciones para autorizar el acceso al domicilio del hogar con
respeto a la privacidad. El convenio entrara en vigor una vez que se realice la

segunda ratificacion. A la fecha (octubre de 2011) ningun Estado lo ha ratificado.

2.1.12 Trabajo forzoso y trabajo infantil

Se hace referencia al trabajo forzoso y al trabajo infantil solo en virtud de que se
trata de convenios fundamentales del trabajo. En materia de trabajo forzoso
México ha ratificado los Convenios fundamentales numeros 29 sobre trabajo
forzoso y 105 sobre la abolicién del trabajo forzoso. Por obvias razones no son
analizados ya que no fueron considerados en los reactivos de la Norma ya que
ésta es de aplicacion a centros laborales establecidos y con caracteristicas de

formalidad.

En materia de eliminaciébn del trabajo infantii y proteccibn de menores
trabajadores, México ratificé el Convenio 182 sobre las peores formas de trabajo
infantil, que obliga a elaborar el listado de trabajos peligrosos para los menores

trabajadores. Las peores formas de trabajo infantil, en México, estan contenidas
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en el Cédigo Penal Federal. México no ha ratificado el Convenio 138 sobre la
edad minima de acceso al empleo. Tampoco estan ratificados los convenios de
proteccion de los menores trabajadores, tales como el Convenio 77 sobre el
examen médico para menores trabajadores en la industria, el Convenio 78 sobre
el examen médico en los menores trabajadores en trabajos no industriales,
aunque si se ratificé el Convenio 124 sobre el examen médico de los menores en

trabajos subterraneos.

México tampoco ha ratificado los convenios que actualmente se encuentran en
revisién: C6 sobre trabajo nocturno de menores en la industria, ni el Convenio 79
sobre el trabajo nocturno de los menores en trabajos no industriales. Pero si se
encuentra ratificado el C90 sobre el trabajo nocturno de los menores en la

industria.

Entre los Convenios que ha sido superados, se encuentran los convenios sobre
la edad minima en la industria (C5 y C59), en la agricultura (C10), en trabajos no
industriales (C33 y C60); empleados como pafioleros y fogoneros (C15) que no
fueron ratificados por México.

El tnico Convenio ratificado, aunque ya ha sido superado, fue el relativo a la edad

minima en trabajo subterraneo (Convenio 123).
2.2 Otros tratados internacionales aplicables
En este aparato se retoman las convenciones internacionales vinculantes a
México por ratificacion o adhesion. El analisis se realiza en orden de importancia

de la Convencioén en relacion con los indicadores de la Norma.

2.2.1 Convencién Internacional Contra todas las Formas de Discriminacién

hacia las Mujeres
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La Convencién internacional contra todas las formas de discriminacion hacia las
mujeres, fue adoptada por la Organizacion de Naciones Unidas en 1979. Se le
conoce como CEDAW, por sus siglas en inglés (Convention on the Elimination of

all forms of Discrimination Against Women). México la ratifico en 1981.

Esta convencion nace a partir de la Declaracion sobre la Eliminacion de la
Discriminacion contra la Mujer de la Organizacion de las Naciones Unidas en 1967
que fue fruto de los trabajos de la Comision para la Condicion Juridica y Social de
la Mujer creada en 1946. Todos estos trabajos confluyen en combatir todas las

formas de discriminacion hacia las mujeres en todos los cambios.

La CEDAW se ha posicionado como el instrumentos internacional de mayor
relevancia para el desarrollo de las mujeres en el mundo. Al ser producto de
diversos esfuerzos, considera indivisibles los derechos humanos e incluye los
derechos econdmicos, politicos, sociales, culturales, civiles y el derecho al
desarrollo e incluye también los derechos colectivos de los grupos y sectores de
mujeres; es un instrumento guia para el desarrollo sustentable, para el desarrollo
con igualdad. El texto de la Convencion se enfoca en combatir todas las formas de

discriminacion hacia las mujeres en todos los campos.

Contiene obligaciones mas amplias para los Estados que se adhieren, ya que los
obliga a adoptar medidas concretas para eliminar la discriminaciéon, como las
legislativas (Art. 3), Asi también establece las medidas de accion afirmativa (Art.
4.1). Reconoce el valor de la cultura y solicita a los estados trabajar en el ambito

de la educacion para eliminar estereotipos y roles para las mujeres.

La CEDAW en su articulo 1 define la discriminacion como “toda distincion,
exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o0 ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y

la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas
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politica, econdmica, social, cultural y civii o en cualquier otra esfera” Esta
definicibn es de un gran adelanto porque reconoce diferentes grados de
discriminacion; considera una amplia gama de conductas que impliquen
distincion, exclusion, limitacién o restriccion. al utilizar las palabras “que tenga por
objeto o resultado”, la definicion de discriminacion incluye no solo aquellas
conductas, leyes, normatividades, que establezcan discriminaciones negativas
contra la mujer, la priven del reconocimiento, goce o ejercicio de un derecho; sino
que también incluye aquellas cuyos efectos sean negativos: aun cuando no
estuviesen destinadas sino a proteger a las mujeres, como las medidas
proteccionistas para el trabajo peligroso de las mujeres, que tienen el efecto de
discriminarlas de ciertos trabajos (Un ejemplo palpable en este sentido, es la
tradicional prohibicién para el trabajo de las mujeres en las minas, cuando ahora
se tiene excelentes experiencias como operadoras de camiones de volteo de
grandes dimensiones, conforme experiencias de la empresa Chesapeake en
Durango). Esto significa que la Convencion establece como discriminatorio tanto el
acto que discrimina, con su tentativa implicita de discriminar; como el acto que

tenga por resultado la discriminacion de la mujer.

La gama de conductas y acciones que se pueden considerar discriminacion
también se amplia al graduar de menoscabar a anular. Una conducta que solo
afecte relativamente sera considerada discriminacion. Sigue la definicion
estableciendo la afectacion en el reconocimiento, goce o ejercicio, no solo es
disfrutar un derecho, ejercerlo sino el debido reconocimiento que el Estado, la
sociedad y toda persona debe a las mujeres respecto de sus derechos humanos.
Ratificar esta Convencion, implica llevar estos derechos a la objetivacion en el
derecho mexicano, a legislar para que sean plenamente reconocidos. Gozar de los
derechos significa también que en cualquier parte y por cualquier persona seran
respetados los derechos de las mujeres; es una etapa posterior al reconocimiento
gue lo transforma en derecho objetivo, el goce implica disfrutar de sus beneficios,
satisfacer la necesidad para la cual nace ese derecho y el ejercicio sin duda se

refiere al acceso a los mecanismos legales para hacer cumplir ese derecho. En
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resumidas cuentas, la CEDAW obliga a los Estados a reconocer los derechos, a
legislar en materia de igualdad de derechos de las mujeres, tanto como proveer
las condiciones para que las mujeres puedan gozar de todos los derechos asi
como a establecer mecanismos de denuncia, sancion y resarcimiento en caso de

gue dichos derechos son sean respetados.

Asi también, destaca en la definicion de discriminacién y en toda la CEDAW que
las mujeres son iguales en derecho y dignidad a los hombres; combate la cultura

androcéntrica y habla de los derechos humanos de las mujeres.

Destaca que la CEDAW prohiba la discriminacién en todas las esferas “o en
cualquier otra esfera” incluyendo la esfera privada: al tiempo que envia el claro
mensaje de que todo tipo de discriminacién debe ser combatida. Contiene la frase
‘independientemente del estado civil de la mujer” tal vez en clara alusion a las
culturas islamicas donde la condicién de la mujer depende todavia del marido o de
otro varén de la familia y para combatir las discriminaciones que sufren las

mujeres casadas.

Es de particular importancia el articulo 4.1 que establece que los Estados Partes
deberan adoptar medidas especiales de caracter temporal (acciones afirmativas)

para acelerar la igualdad de hecho, la igualdad real entre el hombre y la mujer.

El articulo 11 de esta Convencién establece que los Estados miembros
adoptaran todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacién contra la
mujer en la esfera del empleo a fin de asegurarle los mismos derechos, en
particular: el derecho al trabajo; a las mismas oportunidades y con igualdad en los
criterios de seleccion en el empleo; a elegir libremente profesion y empleo, el
derecho al ascenso, a la estabilidad en el empleo el derecho a la formacion
profesional y al readiestramiento, incluido el aprendizaje, la formacion profesional
superior y el adiestramiento periddico; el derecho a igual remuneracion, incluyendo

prestaciones, a igualdad de trato con respecto a un trabajo de igual valor, a la
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seguridad social, en particular en casos de jubilacion, desempleo, enfermedad,
invalidez, vejez u otra incapacidad para trabajar, asi como el derecho a
vacaciones pagadas; a la proteccion de la salud y a la seguridad en las
condiciones de trabajo, incluso la salvaguardia de la funcion de reproduccion y la

proteccion de la maternidad.

Los Estados miembros impediran la discriminacion contra la mujer por razones de
matrimonio, embarazo o maternidad y aseguraran la efectividad de su derecho a
trabajar mediante medidas que para prohiban y sancionen el despido por estos
motivos; deberan implantar la licencia de maternidad con sueldo pagado o con
prestaciones sociales comparables sin pérdida del empleo previo, la antigiiedad o
los beneficios sociales. Alentar el suministro de servicios sociales para la
conciliacion trabajo familia y vida publica, especialmente con el desarrollo de una
red de servicios destinados al cuidado de niflas y nifios. Proteger a la mujer
embarazada en los tipos de trabajos que se hayan probado puedan resultar

perjudiciales para ella.

Al ratificar esta Convencion, en 1981, México formulé6 una Declaracion
interpretativa: “Al suscribir, ad referéndum, la Convencion sobre todas las formas
de Discriminacion contra la Mujer, abierta a la firma por la Asamblea General de
las Naciones Unidas, el 18 de diciembre de 1979, el Gobierno de los Estados
Unidos Mexicanos declara, que se debera entender que las disposiciones de esta
Convencién que corresponden esencialmente, con lo previsto por la legislaciéon
mexicana se aplicaran en la Republica, conforme a las modalidades y
procedimientos prescritos por esta legislacion y que el otorgamiento de
prestaciones materiales que pudiesen resultar de la Convencion se haran en la
medida que lo permitan los recursos con que cuenten los Estados Unidos
Mexicanos”, misma que se retir0, por Decreto del Senado de la Republica el 9 de
diciembre de 1999.
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Esta Convencion, mediante su articulo 17 crea un Comité del mismo nombre,
CEDAW, integrado por 23 personas con mandatos de cuatro afios y que
desempeiian el cargo a titulo personal y no como representantes de sus paises de
origen; son elegidas por sufragio secreto de una lista de personas de gran
prestigio propuestas por los Estados partes, considerando la distribucion
geografica equitativa y la representacién de diversas civilizaciones y sistemas
juridicos. Desde sus inicios y con una sola excepcion, ha estado integrado

exclusivamente por mujeres.

Tanto la Convenciéon como el Comité han sido fundamentales para el avance de
las mujeres, sobre todo porgue han instaurado un sistema de informes cada cuatro
afios que cada Estado parte debe rendir y sustentar; ademas de atender las

recomendaciones que reciba de dicho Comité.

La Norma contiene diversos reactivos que dan cumplimiento a lo sefialado en la
Convencidn. Sin embargo, cabe aclarar que la Convencion es omisa respecto a no
solicitar el examen de gravidez o algun otro, para acceder al empleo. Solo
establece la sancién para el caso del despido de una mujer por estar embarazada,
pero eso no garantiza que el acceso al trabajo se realice con igualdad de

oportunidades y sin discriminacién.

2.2.2 Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la

Violencia contra la Mujer

La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer, fue adoptada en la ciudad brasilefia de Belém Do Para por la
Organizacion de los Estados Americanos, OEA, en 1994. México la ratifico en
1998. En ella, los Estados miembros convienen en adoptar, por todos los medios
apropiados, politicas y medidas orientadas a prevenir, sancionar y erradicar todas

las formas de violencia contra las mujeres.
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La Convencion de Belém Do Para afirma que la violencia contra la mujer es una
violacion de los derechos humanos y libertades fundamentales y limita total o
particularmente a la mujer el reconocimiento, goce y ejercicio de sus derechos y
libertades. La eliminacidon de la violencia contra las mujeres es condicion para su

desarrollo individual y para el desarrollo de la sociedad.

Esta Convencion define la Violencia como cualquier accién o conducta, basada en
Su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual, o psicologico a la
mujer, tanto en el ambito pubico como en el privado. Se entendera que violencia
incluye violencia fisica, sexual o psicologica y que podra tener lugar dentro de la
familia o en cualquier relacion interpersonal con cohabitacion pasada o actual, que
incluye violacion, maltrato y abuso sexual. Que tenga lugar en la comunidad y
puede ser violacion, abuso sexual, tortura, trata de personas, prostituciéon forzada,
secuestro y acoso sexual en el lugar de trabajo, instituciones educativas, de salud
0 en cualquier otro lugar y que sea perpetrada o tolerada por el estado o sus
agentes donde quiera que ocurra. Establece el derecho de las mujeres a vivir libre
de violencia y a que se respeten sus derechos humanos y libertades, entre otros:
el derecho a la vida, al respeto a su integridad fisica, psiquica y moral; a la libertad
y seguridad personales; a no ser sometida a torturas; a que se respete la dignidad
inherente a su persona y se proteja a su familia, a igualdad de proteccion ante la
ley y de la ley; tiene derecho a un recurso sencillo y rapido ante tribunales que la
amprare contra actos que violen sus derechos. Derecho a profesar la religion y las

creencias propias dentro de la ley.

Entre los derechos que establece la Convencién de Belém Do Para, y que
mayor impactan el analisis de la Norma se encuentran: el combate al acoso
sexual en el trabajo, el derecho a la libertad de asociacion y a tener igual acceso a
las funciones publicas de su pais y a participar en los asuntos publicos, incluyendo

la toma de decisiones.
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Los Estados Partes de esta convencién y la Comision Interamericana de Mujeres,
podran requerir a la corte Interamericana de Derechos Humanos su opinion

consultiva sobre la interpretacion de esta Convencion.

2.2.3 Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales

El Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, conocido
con su acronimo PIDESC, fue adoptado por la Organizacion de las Naciones

Unidas en 1966. México lo ratifico en 1981.

El PIDESC establece que los Estados miembros deberan asegurar el derecho al
trabajo para lo que deberan otorgar orientacion y formacion técnico profesional, la
preparacion de programas, normas Yy técnicas para conseguir el econémico, social
y cultura constante y la plena ocupacion plena y productiva en condiciones que
garanticen las libertades politicas y econdmicas. Reconoce el derecho al goce de
condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias en remuneracion; salarios
equitativos e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones, en particular
asegurar que las mujeres no tengan condiciones de trabajo inferiores a las de los
hombres. Se garantice la vida digna para las y los trabajadores y sus familias, la
seguridad e higiene en el trabajo, la igualdad de oportunidades para el ascenso;
descanso, vacaciones y remuneracion en dias festivos. El articulo 8 se refiere
ampliamente a la libertad sindical aunque México establecié una reserva
interpretativa a este articulo al ratificarlo. Igualmente este documento reconoce el
derecho de toda persona a la seguridad social, incluso al seguro social y al
mejoramiento en la higiene del trabajo y medio ambiente para garantizar el disfrute

del mas alto nivel posible de salud fisica y mental.

2.2.4 Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad

La Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
CDPCD, adoptada por la Conferencia de la Organizacion de las Naciones Unidas
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en 2006 con la fuerte promocion de México a través de entonces titular del
Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion, CONAPRED, Gilberto Rincén

Gallardo. México la ratificé en 2007.

El propdsito de la CDPCD es promover, proteger y asegurar el goce pleno y en
condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales por todas las personas con discapacidad, a quienes define como
las que tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo
plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participacion

plenay efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas.

La CDPCD establece como principios el respeto de la dignidad inherente, la
autonomia individual, incluida la libertad de tomar las propias decisiones, y la
independencia de las personas, la no discriminacion; la participacion e inclusion
plenas y efectivas en la sociedad; el respeto por la diferencia y la aceptacion de
las personas con discapacidad como parte de la diversidad y la condicién
humanas; la igualdad de oportunidades; la accesibilidad; la igualdad entre el
hombre y la mujer; el respeto a la evolucion de las facultades de los nifios y las

nifias con discapacidad y de su derecho a preservar su identidad.

En materia de trabajo, los Estados Partes se comprometen a tomar medidas para
sensibilizar a la sociedad entre las que se encuentra el promover el
reconocimiento de las capacidades, los méritos y las habilidades de las personas
con discapacidad y de sus aportaciones en relacion con el lugar de trabajo y el
mercado laboral; garantizar su accesibilidad en igualdad de condiciones que las de

las demas personas a los lugares de trabajo.

En su articulo 27 de la CDPCD establece que los Estados miembros reconocen el
derecho de las personas con discapacidad a trabajar en igualdad de condiciones y
de oportunidades que todas las personas, y deben prohibir la discriminacién por

motivos de discapacidad en la seleccion, contratacion, empleo, continuidad en el
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empleo, promocion profesional, y a condiciones de trabajo seguras, saludables,
justas y favorables en igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor. Y a
proteccion contra el acoso y a la reparacion por agravios sufridos. Asegurar que
las personas con discapacidad ejerzan sus derechos laborales y sindicales en
igualdad de condiciones y tengan acceso a programas de orientacion técnica y
vocacional y a servicios de colocacion y formacion profesional y continua. Alentar
las oportunidades de empleo, promover el autoempleo, la capacidad empresarial
y el inicio del negocio propio. Buscar el empleo de las personas con discapacidad
en el sector publico y en el sector privado mediante programas que incluyan
acciones afirmativas e incentivos y asegurar que los lugares de trabajo se adapten

razonablemente a sus necesidades.

Asimismo, los Estados Partes se comprometen a asegurar que las personas con
discapacidad no sean sometidas a esclavitud ni servidumbre y que estén
protegidas, en igualdad de condiciones con las demas, contra el trabajo forzoso u

obligatorio.
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CAPITULO Il
ANALISIS DEL MERCADO LABORAL

El estudio del mercado laboral, con especial énfasis en la investigacion de la
situacion de las mujeres es fundamental para ubicar las caracteristicas vy
desigualdades que las mujeres enfrentan y que se reflejan estadisticamente en los

resultados de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE).

Otra problemética que enfrentan las mujeres en el mercado laboral, es la violencia
laboral en general, especialmente el hostigamiento sexual y la discriminacion, por
lo que se aborda la opinion de las mujeres referidas por ellas mismas en la

Encuesta de la Dinamica de las Relaciones en los Hogares, ENDIREH 2006.

En este capitulo también se analizan algunas practicas laborales de las empresas
y de los sindicatos que actian como discriminacion y no abonan a las necesidades
de la incorporacion econdmica de las mujeres ni favorecen el ejercicio de sus

derechos laborales.

Al final de cada tema de analisis, se incluyen el tipo de politicas que debieran
instrumentarse para coadyuvar, desde la administraciéon publica, a la igualdad

entre hombres y mujeres.

1. Investigaciéon estadistica de la evolucion de la situacion laboral de las

mujeres trabajadoras en los altimos 10 afios

Se incluye un andlisis estadistico del mercado laboral en los ultimos 10 afios para
derivar la evolucion del mercado laboral considerando la inamovilidad de la
normativa laboral. Se realizé un analisis comparativo por entidad federativa de los

principales indicadores y tasas del mercado laboral para el tercer trimestre de
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2010 como una forma de tener una fotografia de la situacion laboral actual de
mujeres y hombres en las entidades federativas.

El anadlisis estadistico se baso6 en la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo
(ENOE)* ; se disefiaron los cruces de la poblacion ocupada para encontrar las
disparidades entre hombres y mujeres a nivel general, segun sus tasas de
participacion econdmica, segregacion ocupacional, segregacion vertical o
jerarquica, precariedad en las condiciones de trabajo, diferenciales salariales,
jornadas de trabajo, proteccion social, acceso a los servicios de salud y estado

civil.

1.1 Disparidades a nivel general

La tabla 1 muestra las disparidades a nivel general entre mujeres y hombres para
2010. Puede verse que se tiene una distribucion etaria muy similar ya que el
72.9% de la poblacion masculina tiene 14 afios y mas y el 74.9% de las mujeres
esta en la misma situacion. La poblacion econémicamente activa, PEA (definida
como los hombres y mujeres con actividad econdmica de 14 afios y mas) para los
hombres es de 76.3% y para las mujeres apenas del 41.1%. Existe un enorme

diferencial de participacion econémica de las mujeres.

* La Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo, ENOE, nace a partir de la
transformacion de la anterior Encuesta Nacional de Empleo, ENE, en 2005. De esta
transformacién se derivan algunas dificultades de correspondencia estadistica, para hacer
todos los cruces que se hubieran deseado. Ademas, el INEGI, en 2010 incluye esta
aclaracion: “esta disefiada para ofrecer resultados trimestrales en materia de ocupacion y
empleo expresados en valores absolutos, mismos que se deben ajustar a las
proyecciones demogréficas. Pero en virtud de que las proyecciones vigentes estan
elaboradas con base en los resultados del Conteo de Poblacion y Vivienda de 2005 y no
en los del recientemente concluido Censo de Poblacion y Vivienda de 2010, y con el
propésito de no causar confusion entre sus usuarios, al ofrecerles estimaciones
poblacionales inferiores a las del Censo (difundidas con carécter preliminar el 25 de
noviembre pasado), el INEGI determiné dar a conocer los resultados de la ENOE
correspondientes al cuarto trimestre de 2010, Udnicamente en cifras relativas”.
www.inegi.org.mx. ENOE. 2011.
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De esta PEA resalta que las mujeres tienen un indice de ocupaciéon de 95.1%
contra 94.4% de los hombres. Debe sefalarse en este sentido que frecuentemente
en la ENOE las mujeres desocupadas “regresan” a la poblacion no activa; no
engrosan el desempleo sino que se retiran “temporalmente” del mercado de

trabajo, reduciendo la presion general en la busqueda de empleo.

También puede deberse a que las mujeres entran al mercado de trabajo solo
cuando existen grandes oportunidades de ocuparse, bajo las condiciones de
trabajo que desean encontrar o cuando se presentan necesidades extraordinarias
en la familia, que igual puede ser una enfermedad o la celebracion de un bautizo,
fiesta de quince afios, boda, etcétera y se retiran a la poblacién no activa cuando
la demanda de trabajo, 0 sus necesidades, decrecen. La tasa de ocupacion
marginal de las mujeres probablemente esté determinada por la necesidad de
atender responsabilidades familiares, lo que es congruente con la menor

disponibilidad de las mujeres para trabajar (16.4%) que la de los hombres (22.2%).

Tabla 1 Principales indicadores de la ocupacién segun sexo, 2010

Indicador Total | Hombres | Mujeres
Poblacion total 2 100.0 100.0 100.0
Poblacion de 14 afios y mas 73.7 72.3 74.9
Poblacion econdmicamente activa | 57.8 76.3 41.1
(PEA)
Ocupada 94.6 94.4 95.1
Desocupada 5.4 5.6 4.9
Poblacion no econémicamente 42.2 23.7 58.9
activa (PNEA)
Disponible 17.9 22.2 16.4
No disponible 82.1 77.8 83.6
Poblacién ocupada por sector 94.6 94.4 95.1
de actividad econ6mica
Primario 13.6 19.3 4.0
Secundario 23.9 28.5 16.2
Terciario 61.9 51.6 79.1
No especificado 7.6 8.4 6.3
Edad promedio de la PEA 37.7 37.9 37.3
Promedio de escolaridad de |la PEA 9.3 9.1 9.7
Horas trabajadas a la semana por la 43.0 45.9 38.2
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poblacion ocupada (promedio)

Ingreso promedio por hora trabajada | 28.6 28.8 28.3
Tasa de participacién la poblacion 57.8 76.3 41.1
en edad de trabajar

Tasa de desocupacién 2 5.4 5.6 4.9
Tasa de trabajo asalariado £ 65.1 64.9 65.5
Tasa de ocupacion en el sector 27.2 26.3 28.5
informal ¢

FUENTE: INEGI. ENOE Il Trimestre, 2010.

De esta consideracion se desprende que las mujeres necesitan encontrar
actividades atractivas para ocuparse. Generalmente ello tiene que ver con
jornadas de trabajo flexibles o de medio tiempo, salarios dignos y prestaciones.

La ocupacion del 79.1% de las mujeres y del 51.6% de los hombres ocupados en
el sector terciario, revela la segregacion laboral; segun se confirmara mas

adelante.

En general, la edad promedio de la poblacion econémicamente activa femenina es
de 37.3 afios mientras la masculina es de 37.9 afios, lo que muestra que hombres
y mujeres entran a trabajar y permanecen trabajando a edades muy similares. .
Ello puede ser un indicador que muestre que cada vez se incrementa el ingreso y

permanencia de mas mujeres al mercado de trabajo.

Destaca la escolaridad promedio de las mujeres (9.7 afios) por encima de la de los
hombres (9.1 afios). Las mujeres empiezan a estar mejor preparadas que los
hombres, con mas afios de estudio, aunque esto no se refleja todavia en la mejora

de las condiciones de trabajo para ellas.

Estas dos caracteristicas, a edad promedio de las mujeres menor que la de los
hombres y la mayor escolaridad de las mujeres respecto a los hombres, es un
area de oportunidad que debiera aprovecharse para mejorar la mejor insercion
econdmica de las mujeres mediante politicas de empleo especificas y mayores

incentivos para las mejores practicas laborales en las organizaciones. Asi como
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aprovechar el todavia bono por edad de la fuerza de trabajo para mejorar las
condiciones de empleo y de seguridad social de la poblacion trabajadora.

Las mujeres trabajan menos horas a la semana en el mercado laboral (38.2) que
los hombres (45.9). Esto puede reflejar que las mujeres solo trabajan medios
tiempos en virtud de que tienen que desarrollar las actividades domeésticas en la
atencion de los hijos, las y los familiares enfermos, las personas adultas mayores
y mantener funcional el hogar. Las mujeres pueden preferir trabajos cuyas
jornadas les permitan atender estas responsabilidades familiares, preferencias que
deben corresponderse con politicas de flexibilidad en la jornada laboral para

ofrecer empleo a las mujeres y retener su talento.

Algunas de las propuestas relacionadas con estas dos caracteristicas se
relacionan en el apartado de jornada laboral.

Debe destacarse que a pesar de las horas trabajadas, las mujeres percibieron, en
promedio, $28.30 por hora trabajada contra $28.80 por hora trabajada de los
hombres. Esto pudiera estar relacionado con la productividad que es la cantidad
de producto por hora trabajada; cuestion en la que no se abunda por no ser tema

de la presente investigacion.

Las mujeres tienen una tasa de ocupacién de trabajo asalariado de 65.5%
mientras que los hombres es de 64.9%. Esto es, las mujeres estan relativamente
mas protegidas en trabajos asalariados en el sector formal y con disfrute de
prestaciones, en virtud de su preferencia por estos trabajos que les permitan
atender mayormente a la familia tanto por las prestaciones como por el mayor
respeto hacia los horarios establecidos. No obstante ello, su participacion en el

sector informal (28.5%), es mayor que la de los hombres (26.3%).

1.2 Disparidades en la participacion econémica de hombres y mujeres
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La Poblacion ocupada en México paso de 38.1 millones de personas en 2000 a
44.2 millones en 2010, lo que significa un incremento de 16.0% en ese periodo.
Sin embargo las mujeres tuvieron una tasa de crecimiento de 27.8% ya que
pasaron de 13 millones de mujeres ocupadas en 2000 a 16.8 millones de mujeres
ocupadas en 2010, mientras que la tasa de crecimiento para los hombres, es de
9.9%. Las mujeres presentan una alta tasa de incorporacion al mercado de
trabajo que determina el comportamiento del mismo en general. Para que esta
incorporacion sea sostenible para la sociedad en términos del funcionamiento de
otras instituciones como la familia, las organizaciones deben ofrecer jornadas
flexibles. Lo deseable es que las empresas no tomen recursos de las familias
como el disponer del tiempo libre de las y los trabajadores o menoscabar sus
ingresos, tanto como se espera que las familias no absorban recursos de las
organizaciones mediante el ausentismo, la rotacion o el error producto de las
consecuencias de la violencia familiar o de otras problematicas relacionadas con

las vida en los hogares de las y los trabajadores.

Esta sana convivencia empresa-persona trabajadora-familia, significa tomar en
consideracion las preferencias de las mujeres y de las personas con
responsabilidades familiares, y ofrecer servicios de apoyo para su incorporacion
laboral tales como escuelas y guarderias de calidad y con horarios adaptados a
los horarios de trabajo, casas de dia para adultos mayores, servicios publicos
eficientes (luz, agua, transporte, etcétera).

La Tabla 2 muestra un pronunciado crecimiento de la poblacion ocupada femenina
en el periodo de referencia, siempre por arriba de la tasa de crecimiento anual de
la poblacion ocupada general, excepto en 2008, que es el Unico afio en que dicho
crecimiento fue menor a la tasa general. Notoriamente, es también el Unico afio
en que la tasa de crecimiento de la poblacion ocupada masculina supera a la
femenina. A partir de ese afio se nota un estancamiento general, ya que
estadisticamente un crecimiento de 1% no es significativo y puede deberse,

incluso, a diferencias en el trabajo de campo por el levantamiento de los datos.
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Tabla 2 Porcentajes de la poblacion ocupada en México y Tasas de
crecimiento anual segun sexo, 2000-2010

Afio Distribucion de la | Total Tasa de crecimiento Tasa de
Poblacién Ocupada anual de la Poblacion crecimient
(PO) Ocupada o anual
Hombres | Mujeres Hombres Mujeres Total
2000 65.8 34.2 100
2001 65.6 34.4 100 0.30 0.93 0.51
2002 65.6 34.4 100 1.36 1.60 1.44
2003 65.3 34.7 100 1.04 2.35 1.49
2004 64.6 35.4 100 1.10 412 2.15
2005 63.5 36.5 100 0.36 5.31 2.11
2006 62.9 37.1 100 1.76 4.73 2.84
2007 62.5 37.5 100 1.07 2.73 1.69
2008 62.6 37.4 100 1.23 0.80 1.07
2009 62.3 37.7 100 -0.05 1.07 0.37
2010 62.3 37.7 100 1.31 1.34 1.32

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ENOE 2000-2010

La Gréfica 1 muestra el comportamiento en el tiempo de las tasas de crecimiento

de la ocupacion general y de hombres y mujeres. Evidencia que el crecimiento de

la tasa de ocupacién femenina

presenta un pico méaximo en 2005, que

curiosamente coincide con un decrecimiento en la tasa general de ocupacion.

Resulta interesante observar que en ese afo decrece la tasa de crecimiento anual

de la poblacion ocupada de hombres y aumenta la de mujeres.

Sin embargo, estos datos deben tomarse con cautela ya que con motivo del

levantamiento del Conteo de Poblacion y Vivienda en 2005, es probable que

algunos ajustes fueran realizados, sin poderlo asegurar.
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Gréfica 1 Tasas de crecimiento de la participacion economica de hombres y

mujeres en México en 2000-2010

—#— Tasa de crecimiento
anualde H

—fll— Tasa de crecimiento
anual de M
Tasa de crecimiento
anual Total

2000

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Fuente:

Elaboracion propia a partir de los datos de la ENOE 2000-2010.

Si analizamos estos indicadores por entidad federativa, como puede observarse

en la Tabla 3, los estados con mayor participacion econémica de hombres vy

mujeres son Baja California Sur, Colima, Jalisco, Nayarit, Nuevo Leon, Oaxaca,

Puebla, Quintana Roo y Yucatan. Los estados con mayor participacion de mujeres

son Baja California, Distrito Federal, Guerrero, Morelos,

Sinaloa, Sonora,

Tamaulipas y Tlaxcala. Aunque la mayor oferta de trabajo para las mujeres no

siempre es coincidente con la de los hombres y estos diferenciales pueden

deberse tanto a crecimiento econémico como a la manifestacién de problematicas

como la emigracién o a la ocupacion en condiciones criticas.

Tabla 3 Tasas de participacion, ocupacién y desocupacion por entidad

federativa 2010

Entidad Tasa de Tasa de ocupacion Tasa de
federativa participacion % desocupacion
% %
Hombres | Mujeres | Hombres Mujeres | Hombres | Mujeres
Nacional 77.14 42.17 94.61 94.56 5.39 5.44
Aguascalientes 75.74 41.96 92.72 93.98 7.28 6.02
Baja California 73.14 43.57 93.82 94.82 6.18 5.18
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Baja California 78.19 47.09 94.13 93.61 5.87 6.39
Sur

Campeche 80.07 40.62 96.83 96.33 3.17 3.67
Chiapas 82.91 33.00 97.70 96.51 2.30 3.49
Chihuahua 74.75 37.16 92.55 91.74 7.45 8.26
Coahuila de Z. 75.27 41.73 92.45 91.41 7.55 8.59
Colima 79.61 50.65 95.56 95.39 4.44 4.61
Distrito Federal 74.32 47.71 93.05 93.14 6.95 6.86
Durango 75.92 35.61 94.75 94.38 5.25 5.62
Guanajuato 76.02 41.69 93.44 95.12 6.56 4.88
Guerrero 76.44 46.12 98.04 98.05 1.96 1.95
Hidalgo 77.82 38.16 95.57 95.24 4.43 4,76
Jalisco 79.70 46.63 94.37 94.97 5.63 5.03
México 77.96 41.20 93.11 93.32 6.89 6.68
Michoacan de 75.77 39.58 96.04 96.86 3.96 3.14
0.

Morelos 75.77 44.25 95.67 95.80 4.33 4.20
Nayarit 79.03 46.93 95.77 95.76 4.23 4.24
Nuevo Lebn 79.00 45.35 93.80 92.05 6.20 7.95
Oaxaca 77.45 43.44 97.40 97.95 2.60 2.05
Puebla 78.18 43.08 95.75 96.18 4.25 3.82
Querétaro 76.19 39.26 92.22 95.01 7.78 4.99
Quintana Roo 82.26 52.23 95.14 94.38 4.86 5.62
San Luis Potosi 75.76 38.28 96.18 95.37 3.82 4.63
Sinaloa 75.91 43.89 95.28 95.94 4.72 4.06
Sonora 73.36% | 43.52% 92.96% | 92.45% 7.04% 7.55%
Tabasco 79.62% | 37.10% 93.08% | 91.95% 6.92% 8.05%
Tamaulipas 76.75% | 42.63% 93.46% | 92.00% 6.54% 8.00%
Tlaxcala 76.95% | 42.62% 93.83% | 92.30% 6.17% 7.70%
Veracruz de . 76.84% | 36.72% 96.73% | 96.82% 3.27% 3.18%
Yucatan 79.22% | 48.08% 97.54% | 95.84% 2.46% 4.16%
Zacatecas 76.01% | 37.35% 95.42% | 93.93% 4.58% 6.07%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ENOE 2010 III Trimestre.

En los primeros estados las altas tasas de participacion puede deberse a la

escasa poblacién en relacion con la demanda de mano de obra, principalmente en

el sector servicios (Baja California Sur, Colima, Quintana Roo y Yucatan) o a la
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combinacion de esta demanda de servicios con mayor desarrollo en general

(Jalisco, Nuevo Leon, Puebla).

La mayor participacion econdémica de las mujeres por encima de la media
nacional, sin ser el caso de los hombres, podria explicarse por razones de
demanda especifica de mano de obre femenina, por ejemplo para trabajo en
maquiladoras e industrias como seria el caso de los estados de Baja California,
Sonora, Tamaulipas, Tlaxcala. Puede relacionarse también con la demanda de
trabajo de mujeres en servicios como es el caso de Morelos, y Sinaloa, o
relacionarse con altas tasas de ocupacién en sector primario como en la cosecha

de hortalizas.

El andlisis precedente hace necesario que existan politicas publicas coherentes
para normar la posibilidad de trabajos flexibles y con seguridad social en materia
de flexibilidad en horarios, en dias de jornada, en el lugar de trabajo y en la

adscripcion de las personas trabajadoras.

Dado que el crecimiento en la participacion econdmica de las mujeres determina el
crecimiento del mercado laboral, se visualiza que acciones especificas para el
mejor empleo de las mujeres puede mejorar el comportamiento del mercado
laboral por lo que conviene: Establecer conjuntamente gobierno y empleadores,
esquemas que favorezcan la incorporacién de las mujeres al trabajo, mediante la
eliminacién del certificado de gravidez como requisito para acceder al empleo;
establecer la cobertura universal para trabajadoras embarazadas tanto en seguro

médico como en prestaciones por maternidad.

Por otra parte, es conveniente aprovechar los tiempos en que las mujeres se
retiran temporalmente del mercado laboral en espera de mejores condiciones de
trabajo, para ofrecer actividades de mejoramiento de la empleabilidad en las
etapas de poco crecimiento de la ocupacion laboral o de desempleo. Ofrecer

capacitaciones y actualizaciones acordes con las necesidades actuales y del
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futuro inmediato de las organizaciones; considerando la innovacién o el
mejoramiento tecnoldgico y de procesos de corto plazo de las organizaciones asi

como ofrecer becas de formacion en educacion formal.

1.3 Segregacion ocupacional

Segregar es separar y marginar a una persona 0 a un grupo de personas por
motivos concretos o determinados, de cualquier indole: sociales, politicos o
culturales. La segregacion laboral, con frecuencia es ocupacional, es que en
determinadas actividades se emplean unas u otros. Por otro lado, la segregacion
laboral es una fuente directa para la discriminacion salarial ya que segun la
Hipotesis de Concentracidon la mayor oferta donde no tienen barreras de entrada,
conduce a la disminucion de los salarios de todas las personas en esas

actividades feminizadas.

“De acuerdo al modelo de concentracién, los empleadores discriminan a
las mujeres excluyéndolas de las ocupaciones consideradas
“‘masculinas”. Dado que estos trabajos estan reservados a los hombres y
la demanda por mujeres es limitada, pocas estan empleadas en estas
actividades y se concentras en otras ocupaciones, calificadas
tipicamente como “femeninas”. A medida que la oferta de mujeres
aumenta en las ocupaciones femeninas su salario tiende a decrecer. En
forma simplificada, el modelo asume que hombres y mujeres tienen las
mismas habilidades y por tanto, si no existiese discriminacion deberian
recibir igual salario. Asimismo, predice que la discriminacion segrega a
hombres y a mujeres en diferentes ocupaciones y conduce a quienes
trabajen en aquellas consideradas femeninas ganen menos que quienes
trabajan en las consideradas masculina, aun cuando todos los

trabajadores estén igualmente calificados para ambos tipos de trabajo” 19

1 GONZALEZ, Cecilia y Rossi, Maximo, “Feminizacién y Diferencias Salariales en
Uruguay”, Cuadernos de Economia, V. XXVI, n. 46, Bogota, 2007, pp. 75-106.
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Conocer donde y coémo estan empleadas las mujeres puede ser medida de su
segregacion ocupacional que estd determinada por muchas causales. Entre las
gue nos interesan, estan las relacionadas con las practicas del mercado laboral
gue ofrece a las mujeres actividades tradicionales que suelen coincidir con sus
ocupaciones domeésticas, como se verd en la segregacion por tipo grupo de

ocupacion.

1.3.1 Ocupacion por sector

Analizar la ocupacion por sector y sexo nos brinda la posibilidad de corroborar no
solo la tercerizacion de la economia nacional sino la mayor ocupaciéon de las
mujeres en el sector terciario; esto es, en el comercio y los servicios pues mientras
que los hombres se ocupan en 51.6% el indice de ocupacién de las mujeres es de
79.8% .

En los servicios, se encuentran el comercio, la educacion, la salud, los servicios
financieros y el gobierno que es precisamente donde se encuentran las

ocupaciones mas feminizadas.

Guerrero tiene una participacion de las mujeres en el sector primario y secundario
por encima de la media nacional. Datos que son indicio para un futuro analisis de
las repercusiones de la emigracibn masculina en el sector primario y de la
instalacion de maquiladoras en los ultimos afios. La alta concentracion de las
mujeres, casi el 70%, en los servicios es indicio también de la atraccién de las

mujeres hacia las zonas turisticas.

Tabla 4 Porcentajes de la poblacion ocupada segun sector de ocupacion, por
sexo, 2010

Entidad Primario Secundario Terciario No
federativa especificado

Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres

| Nacional 18.8 3.6 289 | 16.0 51.6| 7938 0.7 0.6
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Aguascalientes 9.1 0.9 36.0| 17.8 54.7| 81.1 0.3 0.1
Baja California 7.3 3.6 30.1| 21.5 56.4 70.8 6.2 4.1
Baja California 10.3 3.7 25.9 8.1 63.5 88.2 0.3 0.1
Sur

Campeche 28.9 3.2 23.1| 14.8 47.7 81.6 0.3 0.3
Chiapas 51.5 6.3 16.0( 12.9 324 80.6 0.1 0.1
Chihuahua 14.4 1.0 32.3| 24.0 49.9 70.7 3.4 4.4
Coahuila de Z. 7.5 0.8 39.0( 17.1 52.8 81.8 0.7 0.3
Colima 17.6 3.7 25.2 9.2 56.5 86.6 0.7 0.5
Distrito Federal 0.6 0.1 23.3| 11.6 75.7 88.0 0.4 0.3
Durango 25.0 1.2 30.2| 134 44.6 85.2 0.3 0.2
Guanajuato 15.7 3.7 389 21.8 44.9 74.2 0.5 0.3
Guerrero 41.2 12.8 17.9 17.4 40.8 69.6 0.1 0.2
Hidalgo 30.2 8.1 28.2| 17.6 41.3 74.2 0.2 0.1
Jalisco 13.1 2.3 32.5| 16.8 53.9 80.6 0.4 0.4
México 7.0 1.4 329 | 15.8 59.7 82.5 0.3 0.3
Michoacan de 28.6 5.9 266 11.9 447 82.0 0.1 0.3
O.

Morelos 16.5 2.4 30.2 11.4 53.0 86.0 0.3 0.1
Nayarit 32.4 3.2 19.4| 10.8 47.8 85.8 0.4 0.3
Nuevo Lebn 35 0.3 37.3| 16.8 59.0 82.6 0.3 0.3
Oaxaca 4421 10.8 19.9| 20.6 35.7 68.4 0.2 0.2
Puebla 28.3 | 11.7 29.7| 18.3 41.6 69.5 0.5 0.5
Querétaro 11.0 1.9 38.6| 20.6 50.3| 77.4 0.1 0.1
Quintana Roo 10.1 1.1 18.1 7.9 71.3 90.4 0.5 0.5
San Luis 28.2 5.1 26.4| 16.9 449 77.5 0.5 0.6
Potosi

Sinaloa 25.8 7.0 22.8| 11.5 50.5 81.2 0.9 0.4
Sonora 13.8 2.8 31.6| 21.5 52.3 74.5 2.3 1.2
Tabasco 26.2 1.9 26.5 9.0 46.8 88.7 0.5 0.4
Tamaulipas 9.7 1.1 35.7| 19.1 52.7 78.2 1.8 1.6
Tlaxcala 26.5 4.4 34.3| 26.8 38.8 68.3 0.4 0.5
Veracruz de |. 32.8 3.3 24.1 10.7 42.7 85.7 0.4 0.2
Yucatan 17.0 1.6 30.3| 22.1 52.5 76.1 0.2 0.3
Zacatecas 34.0 6.2 25.4 11.6 40.4 81.8 0.2 0.4

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ENOE 2010 III Trimestre.

En todo caso, la ocupacion en servicios, tiende a ser en empresas establecidas,

lo que da un buen margen para que las ocupaciones en este sector se den en

condiciones con mayor formalidad y acceso a los minimos de seguridad social.
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Aunque pudiera parecer contradictorio, en este sector se agrupan también las
trabajadoras por su cuenta, que obviamente, carecen de todo tipo de proteccion y
seguridad social y para las que habria que pensar en esquemas flexibles y

novedosos para asegurar su acceso a prestaciones.

Es una gran area de oportunidad que las mujeres estén concentradas en el sector
servicios, ya que, generalmente, se encontraran en las areas mas urbanizadas lo
que las hace un grupo de mayor facilidad y accesibilidad para el abordaje en
materia de acciones y politicas tales como el mejoramiento de los servicios de
guarderia, casas de dia y prestaciones para las personas adultas mayores y las
personas con discapacidad que estan bajo el cuidado de las mujeres. Un abordaje
especial debe ser el sector turistico para que las mujeres ocupadas

estacionalmente cuenten con prestaciones.

1.3.1 Segregacion laboral segun el grupo de ocupacién

Una forma comun de segregacion en las mujeres es la que corresponde al tipo de
trabajo que realizan. Generalmente las mujeres son incorporadas al mercado
laboral en actividades que se derivan de una division sexual del trabajo que
destin6 a las mujeres a las actividades del hogar; Es decir, que se relacionan con
las actividades que realizan tradicionalmente para la familia, como el trabajo
domeéstico, el cuidado y educacién de los hijos, la atencion de personas adultas

mayores, personas con discapacidad y personas enfermas.

La Tabla 5 Porcentajes de la distribucion de la poblacién ocupada segun sexo por
grupos de ocupacion por afio, para el periodo que se analiza; muestra que las
mujeres trabajan preferentemente como comerciantes y vendedoras; empleadas
en servicios; como profesionales, técnicos y trabajadoras en la ensefianza.

Ocupaciones que son las mas feminizadas

Tabla 5 Porcentajes de distribucion de la poblacion ocupada segun sexo y grupo de
ocupacion, 2000-2010
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2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010

HOMBRES

Profesionales, Técnicos y
Personal Especializado,
Trabajadores de la 85| 87| 88| 90| 91| 94| 97| 99(10.1(104 (104
Ensefianza, del Arte y
Espectaculos

Funcionarios Publicosy | > 21 571 o5l 24| 23| 24| 24| 24| 23| 22| 23
Administradores Privados

Oficinistas 60| 61| 60] 60| 63| 64| 67| 6.7| 6.7] 6.7| 6.6

SIS 12.2| 125 [ 12.8 133 [ 132 13.1 [ 13.1| 13.0 [ 12.9 | 132 | 134
Vendedores

Empleados en Servicios y

Conduccion De Vehiculos 16.0 (159 16.1 | 164 [16.7 | 17.8 | 17.7 [ 179 18.3 | 18.7 [ 18.5

Trabajadores en el Sector

. 2341233(233(222)121.3|1205(19.4|188|18.618.8|18.7
Agropecuario

Trabajadores en

Actividades Industriales 31.1130.8 30.5(30.6|31.1(30.5|31.1]31.4(31.1]29.9|30.1

MUJERES

Profesionales, Técnicos y
Personal Especializado,
Trabajadores de la 13.8114.0| 143 (143 (144 | 141|146 | 147 [ 148 | 155|155
Ensefianza, del Arte y
Espectaculos

Funcionarios Publicos y
Administradores Privados 16| 16| 14| 14| 14| 16| 1.7 16| 16| 16| 1.7

Oficinistas 13.9 [13.7]113.2)13.0[13.3]13.0] 134 [13.3]13.5]13.2 | 13.1

Comerciantes y 239 | 246|255 (264|270 267|262 26.2 | 26.3 | 26.6 | 26.4
Vendedores

Empleados en Servicios y

Conduccion De Vehiculos 19.9120.020.7 1209 (209215216 |21.8|223|22.8 |23.1

Trabajadores en el Sector

. 60| 62| 59| 55| 51| 48| 45| 44| 41| 36| 35
Agropecuario

Trabajadores en 2071199190185 179 182|181 | 18.0|17.4 | 16.8 | 167
Actividades Industriales

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ENOE 2010 Il Trimestre.

Los hombres por su parte, se ocupan preferentemente como trabajadores en
actividades industriales, en el sector agropecuario, en servicios y conduccion de
vehiculos; comerciantes y vendedores. Estas ocupaciones son, como se vera mas

adelante las actividades mas masculinizadas.
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Se ve el crecimiento de las mujeres ocupadas como empleadas en servicios y
como comerciantes; asi como un crecimiento menor en las ocupaciones de

profesionales, técnicos y personal especializado.

El crecimiento de la ocupacion de las mujeres como empleadas asi como en
ocupaciones de profesionales y personal especializado y en el sector servicios es
oportunidad para buscar incidir en las mejores practicas laborales desde el punto
de vista empresarial. Contrariamente, esto se torna dificil cuando se trata de
comerciantes o de trabajadoras por su cuenta ya que este tipo de ocupaciones es
individual y precario.

Ratificando lo comentado, la Grafica 2 refleja las profesiones mas feminizadas en
2010; muestra la segregacion laboral de las mujeres hacia los servicios
generalmente relacionados con las funciones que tradicionalmente hacen en el
hogar: enfermeras, educadoras, nutridlogas, psicélogas, educadoras. Las
ocupaciéon en estas profesiones no seria un problema en si mismo, sino porque
cuando las profesiones se feminizan empiezan a estancarse en salarios, prestigio,

prestaciones y posibilidades de ascenso®.

Grafica 2 Profesiones mas feminizadas, 2010

Turismo

Docentes en secundaria y..
Ciencias Sociales
Letras y literatura
Pedagogia
Ed. Preescolar y Primaria
Psicologia
MNutricion
Educadoras
Enfermeria
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ENOE 2000-2010

? LORENTE Molina, Belén. Genero, ciencia y trabajo. Las profesiones feminizadas y las
practicas de cuidado y ayuda social. Scripta Ethnologica v XXVI. Consejo Nacional de
Investigacion Cientifica y Técnica. Argentina. 2004. p. 16
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El analisis de las personas ocupadas en trabajo doméstico, permite notar que
existe un mayor acceso de los trabajadores domésticos a las instituciones de

salud (3.3%) que las trabajadoras domésticas (2.6%).

Gréfica 2 Grupo de ocupacion mas feminizado, 2000-2010
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ENOE 2000-2010

Esta es una de las manifestaciones del mercado laboral que mayormente muestra
las desventajas con las que las mujeres se insertan en el mercado laboral, ya que
no disfrutan del mismo trato y acceso a las prestaciones sociales que los hombres;
quienes trabajan en esta ocupacion feminizada en mejores condiciones de

proteccion que la de las mujeres.

Multiples interpretaciones pueden tratar de explicar este fendmeno pero no puede
obviarse la referencia al articulo 146 de la Ley Federal del Trabajo que establece
gue los patrones no estaran obligados a pagar las aportaciones al Fondo Nacional
de la Vivienda, tratandose de trabajadores domésticos. Por su parte, el articulo 13
de la Ley del Seguro Social establece que voluntariamente las y los trabajadores

domésticos pueden ser sujetos de aseguramiento.
La ocupacion mas masculinizada para el periodo 2000 - 2010 es la de operadores

de transporte, como se refleja en la grafica 3, donde las mujeres no alcanzan a

visualizarse.

95



Gréfica 3 Grupo de ocupacion mas masculinizada, 2000-2010
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ENOE 2000-2010

Se desprende del analisis realizado, que para alcanzar la igualdad, las politicas
econémicas y de empleo deben considerar estos indices de crecimiento y
aprovechar la capacidad empresarial y de autoempleo de las mujeres para mejorar
las condiciones generales de bienestar de las familias mediante el apoyo para el
emprendimiento por parte de las mujeres, con tasas preferenciales en los créditos
y mediante la mejor distribucién de los apoyos de los programas de empleo hacia

las mujeres.

Dado que parece correlacionarse la disminucion de ocupacion femenina en el
sector agropecuario con la tercerizacién, es conveniente establecer mecanismos
seguros de incorporacion de las mujeres provenientes de localidades pequefias y
rurales hacia los servicios de las urbes y las zonas turisticas; mediante establecer
programas de capacitacion especificos en materia de servicios; fortalecer redes de
autoayuda para mujeres trabajadoras en los centros turisticos; fortalecer

programas de educacion nocturna, alfabetizacion digital y educacion a distancia
Por su parte, la segregacion ocupacional debiera combatirse mediante acciones

afirmativas para la incorporacion de las mujeres a todo tipo de trabajos, desde la

formacion hasta la contratacion.
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1.5 Segregacion vertical o jerarquica

Otro tipo de segregacion laboral es la relacionada con la posicion jerarquica. Las
mujeres y ciertos tipos de personas son segregadas, limitadas no solo para
trabajar en ciertas ocupaciones sino para desempefiarse en puestos de mayor

responsabilidad, de mayor toma de decisiones y de mejores salarios.

La Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo, ENOE, clasifica las posiciones en el
trabajo de la siguiente manera: Empleador/a: Trabajador independiente que ocupa
personas a cambio de una remuneracion econdémica en dinero 0 en especie.
Trabajador/a por su Cuenta: Persona ocupada que desempefia su oficio o profesion,
solo o asociado con otros; no tiene trabajadores remunerados a su cargo, pero puede
disponer de trabajadores (familiares o no familiares) sin pago alguno. Trabajador/a
asalariado: Persona ocupada que recibe un pago por su trabajo por parte de la unidad
econdémica para la que labora. Trabajador/a sin pago o no remunerados: Persona
ocupada que no recibe ningun tipo de pago (monetario o en especie), por su ocupacion.
Aungue es susceptible de recibir algun tipo de prestaciones.

Como puede observarse en la Tabla 6 Porcentaje de la Poblacion Ocupada segun
su posicién en la ocupacion, para el periodo 2000-2010 las mujeres empleadoras
crecieron en 56.6% mientras que los hombres solo lo hicieron en 20.6%. Destaca
notablemente que las mujeres crecieron 40.7% como trabajadoras por su cuenta,
posicion que, para los hombres, disminuy6 absolutamente en el periodo ya que

decrecio en 1.1%.

Las mujeres asalariadas crecieron en 28.2% y los hombres asalariados solo
crecieron en 15.6%. Resulta claro también que las mujeres solo decrecieron,
afortunadamente, en el grupo de las trabajadoras sin pago, aunque siguen siendo

el 53.3% del total de este grupo.

Tabla 6 Porcentaje de la poblacion ocupada segun su posicion en la

ocupacion, por sexo, 2000-2010
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% de
Hombres/Mujeres | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 var.
periodo

Hombres

Empleadores 85.2 | 856 [ 852 | 85.7 | 84.3 | 83.7 | 82.3| 814 | 81.5] 814 [ 817 17.1

Trabajadores por | a9 o | 691 | 68,0 | 67.0 | 66.1 | 65.4 | 64.0 | 63.0 | 62.6 | 622|619 | 1.1
Su cuenta

Trabajadores

. 65.0 65.1] 654 ]| 654 | 648 | 63.4| 63.0| 628 | 63.1 | 62.7 | 62.6 13.5
Asalariados

Trabajadores sin

Pago 496 | 48.6 | 495 | 484 | 47.7 | 464 | 445 | 43.7 | 445 | 459 | 46.7 -13.2

Mujeres

Empleadores 1481 144 148 | 143 [ 15.7 [ 16.3 | 17.7 ]| 18.6 | 18.5| 18.6 [ 18.3 36.1

Trabajadores por | 45 | 309 | 30,0 | 33.0 | 33.9 | 34.6 | 36.0 | 37.0 | 37.4 | 37.8 | 38.1 28.9

su cuenta
Trabajadores | 550 | 349 | 34.6| 346 | 35.2 | 366 | 37.0| 37.2| 36.9 | 37.3 | 37.4| 220
Asalariados
;;ag?ﬂdoress'” 50.4 | 514 | 50.5| 51.6 | 523 | 536 | 555 | 563 | 555 | 54.1 | 533 | 06

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ENOE 2000-2010

En los diez afios del periodo estudiado, las mujeres lograron incrementar su
participacion en todos los indices. Esto es, las mujeres crecieron su participacion
como trabajadoras asalariadas, tanto como trabajadoras por su cuenta. Asimismo,

las mujeres empleadoras se mantuvieron relativamente estables.

La composicion porcentual de las ocupaciones muestra que la segregacion
vertical se mantiene en 2010, con menores porcentajes pero sigue siendo
preocupante. En diez afios, por ejemplo de ser las mujeres el 50% de los
trabajadores sin pago, al 53% y se incrementaron de 30% al 38% tratdndose de
trabajadores por su cuenta. Es claro que existe una mayor precarizacion de la

ocupacion.

Se nota que las mujeres representan porcentajes muy por debajo de los hombres
cuando se trata de empleadores, ya que solo el 18% son mujeres, lo que puede
ser indicativo de que a las mujeres les es mas dificil desempefiarse como

empleadoras.
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Otra posicion que guarda también mucha distancia es la de trabajadores por su

cuenta, donde las proporciones son de 62% a 38% hombres a mujeres, en 2010,

respectivamente. En ambas posiciones las mujeres deben enfrentar adversidades

derivadas de practicas y costumbres, como la relativa a que las mujeres debian

tener la aprobacion del marido para adquirir un bien o para contratar un crédito.

Al analizar los datos de la posicién en la ocupaciéon por estado, conforme la Tabla

7, veremos que existen participaciones interesantes de las mujeres empleadoras

en los estados de Baja California Sur, Colima, Jalisco, Michoacan, Nayarit,

Quintana Roo, Sinaloa y Veracruz.

Tabla 7 Porcentaje de poblacién ocupada segun posicién en la ocupacion

por sexo y entidad federativa, 2000-2010

Entidad Trabajadores Empleadores Trabajadores por | Trabajadores no
federativa subordinados y cuenta propia remunerados
remunerados
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres
Nacional 66.2 65.3 6.2 2.3 37.4 23.0 8.2 9.4
Aguascalientes 75.0 74.8 7.1 2.4 24.0 15.8 4.0 7.0
Baja California 741 75.9 6.3 2.9 29.2 17.5 2.6 3.7
Baja California 71.8 71.3 8.6 3.8 30.8 19.1 2.5 5.8
Sur
Campeche 61.3 62.0 6.4 2.3 46.6 25.2 13.8 10.5
Chiapas 43.9 50.9 6.3 2.8 81.4 31.8 34.5 14.5
Chihuahua 69.6 79.2 5.5 1.8 42.6 15.1 3.7 3.9
Coahuila de Z. 74.9 68.2 ois 2.3 29.4 21.8 4.9 7.6
Colima 73.2 66.0 8.6 3.8 20.7 20.5 6.2 9.7
Distrito Federal 72.2 76.2 6.1 1.7 26.5 17.4 2.4 4.7
Durango 65.9 69.2 5.1 2.4 43.4 20.8 12.4 7.6
Guanajuato 67.8 66.4 6.6 2.1 31.2 22.3 6.9 9.2
Guerrero 449 42.6 4.8 2.0 52.3 36.0 21.9 19.4
Hidalgo 62.5 60.6 5.0 1.8 48.2 26.6 8.8 11.0
Jalisco 69.1 69.9 7.3 2.9 31.2 17.8 5.6 9.4
México 73.1 69.3 4.8 1.8 34.2 21.3 4.0 7.6
Michoacan de 62.3 57.6 9.8 2.2 384 26.2 8.6 14.0
0.
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Morelos 67.9 62.9 5.8 25 34.0 255 6.3 9.1
Nayarit 59.4 60.0 7.1 3.1 43.3 26.7 11.1 10.3
Nuevo Leon 75.6 75.0 5.2 2.1 29.5 17.6 3.4 53
Oaxaca 43.2 40.3 3.9 1.6 60.2 38.3 20.2 19.8
Puebla 62.6 55.9 55 15 37.7 25.2 11.5 17.4
Querétaro 68.8 724 6.4 2.2 36.2 18.6 5.6 6.8
Quintana Roo 719 68.7 7.3 3.3 27.3 19.3 6.1 8.7
San Luis Potosi 63.1 63.6 59 2.8 445 22.3 11.6 1.3
Sinaloa 68.0 65.1 8.5 3.8 29.9 22.0 8.7 9.2
Sonora 72.3 72.6 7.4 2.3 28.5 20.2 3.7 49
Tabasco 72.4 63.2 74 2.4 33.8 25.3 6.6 9.1
Tamaulipas 69.1 70.7 6.1 1.8 35.5 20.4 7.2 7.2
Tlaxcala 63.6 60.2 4.2 1.7 40.0 244 10.7 13.8
Veracruz de I. 61.1 56.6 7.4 3.6 458 31.3 11.2 8.6
Yucatan 65.4 59.4 59 2.7 37.7 284 6.4 9.6
Zacatecas 571.7 60.1 6.8 2.4 471 21.6 19.7 15.9

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la ENOE 2000-2010

Las més altas tasas de ocupacion de mujeres como trabajadoras por cuenta
propia, se presentan en los estados de Chiapas (31.8%) Guerrero (36.0%) y
Oaxaca (38.3%), que precisamente son los estados con mayor atraso econémico.
De este tipo de ocupacion se desprende también las bajas tasas de desocupacion
que presentan estos estados, muy por debajo de la media, segun se muestra en la
Tabla 3 ya que la tasa de desocupacion para Chiapas es de 3.5%, para Guerrero

es de 1.9% y para Oaxaca es de 2.0%.

Resalta que en estos estados de Chiapas, Guerrero y Oaxaca, junto con Puebla,
Michoacan, Tlaxcala y Zacatecas las mujeres representan las mayores
proporciones de trabajadoras no remuneradas. Los estados con mayor
proporcion de hombres y mujeres en trabajos subordinados y remunerados son
Nuevo Leon, Aguascalientes, Coahuila, Baja California, Colima y Distrito Federal.

Precisamente los estados con mayor desarrollo econémico.

Acciones para combatir la segregacién vertical y la horizontal tienen que ver con
establecer mecanismos sociales y de seguridad social para liberar a las mujeres

de tiempo para el trabajo, tales como establecer la prestacion formal de atencion
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de las personas adultas mayores, de las personas enfermas y de las personas con
discapacidad y no solo para los nifios y nifias. En su caso, explorar el esquema

subrogado a pequefia y mediana escala para garantizar una atencion de calidad.

1.6 Precariedad en las condiciones de trabajo

Una de las formas de analizar la precariedad de las condiciones de trabajo es la
condicion de informalidad. La Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo,
considera como informales los trabajos tradicionales como son los ligados a la
agricultura de subsistencia y el servicio doméstico a terceros remunerado. Los
trabajos no registrados ante las instituciones de seguridad social y los trabajadores
subordinados remunerados que operan bajo modalidades asalariadas que ocultan
todo vinculo laboral®.

La condicion de informalidad implica una alta precariedad de las condiciones de
trabajo en las que laboran las personas ya que no cuentan con ningun tipo de
defensa de sus derechos, seguridad social o prestaciones. En muchas ocasiones
tampoco cuentan con local para realizar sus labores de autoempleo. Esto significa
gue sus labores son realizadas con un alto grado de precariedad.

Estas condiciones, ademéas de la precariedad laboral implicita, conllevan
elementos de alto riesgo para la sobrevivencia de las familias ya que no pueden
responder ante riesgos, enfermedades o accidentes de trabajo, como tampoco
ante otras enfermedades o contingencias familiares; ademas que son personas
gue tendran una vejez desprotegida, sin acceso a la jubilacion y su adquisicion de

vivienda y acceso a otros satisfactores sera muy limitada.

L NEGRETE, Rodrigo. Personas y trabajos en la informalidad: Estadisticas

presentadas bajo el estandar del Grupo de Delhi. Seminario Internacional El fendmeno de
la informalidad en el siglo XXI: medicion, andlisis y retos, México, INEGI, 2010,
http://www.inegi.org.mx/eventos/2010/Seminariolnformalidad/presentacion.aspx?_file=Info
rmalidad Rodrigo-Negrete 2.pdf, p. 15
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Como puede observarse en el Tabla 8, la tasa de crecimiento de la informalidad
en las mujeres es de 30.1% en el periodo 2000-2010 mientras que la tasa de

crecimiento de la informalidad para los hombres es de 16.5%.

Tabla 8 Porcentaje de poblacién ocupada segun condicion de informalidad

2000-2010
Ao Informal Agropecuario Formal

Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres
2000 38.4 50.5 23.5 6.3 38.0 43.2
2001 38.6 50.7 23.5 6.5 37.9 42.8
2002 39.5 51.9 23.4 6.1 37.1 42.0
2003 40.6 53.2 22.4 57 37.0 41.0
2004 40.9 53.8 21.5 5.3 37.6 40.9
2005 40.7 55.3 20.7 5.0 38.6 39.7
2006 40.3 54.3 19.8 4.7 40.0 41.1
2007 40.3 54.0 19.0 4.6 40.8 41.4
2008 40.6 54.5 18.7 4.3 40.7 41.2
2009 41.7 56.1 19.0 3.8 39.3 40.1
2010 41.9 56.5 18.8 3.6 39.3 39.9
Crecimiento 16.51 30.1| -13.76| -36.1 11.89 15.3
2000-2010

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la ENOE 2000-2010

El porcentaje de mujeres trabajadoras en la informalidad crecid, mientras decrecio
en 3.4 puntos porcentuales la cantidad de mujeres trabajadoras en la formalidad.
Es frustrante constatar que en una década las mujeres estan en peor situacion;
esto tomando en consideracion el total de las mujeres trabajadoras; ya que por
otra parte, la ocupacién de las mujeres en el sector formal crecié en 15.3% en el

mismo periodo.

La gran cantidad de mujeres trabajadoras informales, demuestra la necesidad de
contar con politicas enfocadas a atacar esta problematica desde las razones de
las mujeres para preferir esas condiciones de trabajo hasta las acciones que
favorezcan la conciliacion trabajo familia en las empresas ya que las mujeres,
generalmente prefieren la informalidad porque les permite creer que contaran con

mayor tiempo para realizar sus actividades y quehaceres del hogar.
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En el sector agropecuario decrecid la participacion tanto de las mujeres (-36.1%)
como de los hombres (-13.7%). Las mujeres se incorporan en mayor proporcion

gue los hombres al trabajo y dinamizan el mercado laboral.

Los datos de las condiciones de informalidad de la tabla anterior, denotan el
crecimiento de las mujeres en el sector informal (30.1%), y el decrecimiento de las

mujeres ocupadas en el sector formal.

Si analizamos los datos de tasas de condicién de informalidad y de condiciones
criticas de ocupacion por entidad federativa, como se muestra en la Tabla 9, los
estados con las mas altas tasas de condiciones criticas de ocupacion vuelven a
ser Chiapas (27.7%), Oaxaca (18.39%) y Guerrero (17.8%). Asimismo, los
estados con mayor tasa de ocupacion en el sector informal son Oaxaca (50.4%),
Guerrero (41.2%) y Tlaxcala (42.1%).

Tabla 9 Tasas de condiciones criticas de ocupaciéon y de ocupacién en el

sector informal por sexo y entidad federativa, 2010

Entidad federativa | Tasa de condiciones criticas Tasa de ocupacion en el
de ocupacion sector informal

Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Nacional 12.18% 11.29% 27.68% 29.71%
Aguascalientes 8.44% 8.83% 26.12% 22.82%
Baja California 5.63% 6.44% 21.62% 16.83%
Baja California 6.71% 7.05% 21.48% 20.23%

Sur

Campeche 18.55% 12.22% 22.04% 31.07%
Chiapas 34.82% 27.69% 17.38% 36.82%
Chihuahua 5.56% 3.46% 21.18% 15.76%
Coahuila de Z. 9.80% 8.94% 24.84% 28.11%
Colima 6.75% 7.91% 18.64% 22.19%
Distrito Federal 10.17% 8.63% 30.33% 23.63%
Durango 12.99% 10.15% 23.61% 28.59%
Guanajuato 10.40% 11.51% 29.26% 30.72%
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Guerrero 13.80% 17.83% 27.59% 45.16%
Hidalgo 14.78% 17.69% 33.60% 36.93%
Jalisco 5.14% 6.29% 28.26% 26.00%
México 13.28% 11.48% 35.54% 30.49%
Michoacéan de O. 8.47% 9.31% 30.04% 34.60%
Morelos 8.65% 10.73% 34.66% 30.62%
Nayarit 12.16% 10.82% 23.99% 34.26%
Nuevo Lebdn 5.14% 5.19% 25.13% 22.56%
Oaxaca 16.51% 18.39% 28.62% 50.38%
Puebla 17.20% 17.00% 34.19% 35.98%
Querétaro 6.81% 7.66% 24.49% 19.54%
Quintana Roo 8.89% 7.50% 25.46% 25.63%
San Luis Potosi 14.29% 11.85% 21.46% 26.34%
Sinaloa 7.76% 5.76% 21.17% 24.77%
Sonora 6.11% 6.63% 25.12% 24.77%
Tabasco 13.46% 12.58% 24.75% 34.56%
Tamaulipas 9.95% 8.70% 24.75% 23.40%
Tlaxcala 17.98% 17.62% 36.18% 42.05%
Veracruz de |. 16.05% 17.01% 22.52% 33.77%
Yucatan 18.14% 12.85% 31.13% 38.01%
Zacatecas 13.43% 9.82% 22.86% 27.66%
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ENOE 2010

Se desprende que las politicas de seguridad social podrian establecer mejores

esquemas de auto aseguramiento en el Instituto Mexicano del Seguro Social,

IMSS, para las personas trabajadoras por su cuenta, lo que tendria un alto

impacto en las mujeres auto empleadas, ya que estan en franca desventaja

respecto de otros grupos de personas empleadas como las asalariadas, que

cuentan con esquemas de seguridad social, de aseguramiento por vejez y de

seguro contra riesgos y enfermedades de trabajo.

También podrian potenciarse los esquemas de trabajos informales con seguridad

social, como los convenios para que las y los vendedores puerta a puerta y

similares, cuenten con esquemas de proteccién social.
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1.7 Diferenciales salariales de la poblacién ocupada

Hombres y mujeres perciben ingresos de manera muy desproporcionada. Las
mujeres ganan los menores salarios: puede verse que una gran parte de mujeres
percibe de 1 a 2 salarios minimos. Si analizamos las tasas de crecimiento del
periodo 2000-2010, conforme a la Tabla 10, vemos que los hombres decrecieron
absolutamente en los que ganan menos de un salario minimo, los que perciben de
1 a 2 salarios minimos y quienes percibieron mas de 10 salarios minimos.
Pareciera que se amplié la franja intermedia y si bien baj6 la cantidad de personas
gue percibieron mas de 10 salarios minimos, también se redujeron los que ganan
entre 1 y 2 salarios minimos. Por su parte, las mujeres crecieron en todos los
niveles de ingresos, desafortunadamente también en 12.2% de quienes perciben
menos de 1 salario minimo ya que pasaron de 2.6 millones en 2000 a 2.9 millones
en 2010.

Tabla 10 Poblacién ocupada segun sexo y nivel de ingresos, 2000-2010

Hombres/Mujeres | Salarios minimos | Tasa de
crecimiento
200-20010
HOMBRES Menos de 1 -17.4
1 145.1
Mas de 1 hasta 2 -12.1
Mas de 2 hasta 3 26.7
Mas de 3 hasta 5 28.2
Mas de 5 hasta 10 -2.1
Mas de 10 -32.5
No recibe ingresos -4.2
MUJERES Menos de 1 12.2
1 202.5
Mas de 1 hasta 2 18
Mas de 2 hasta 3 45
Mas de 3 hasta 5 40.5
Mas de 5 hasta 10 6.2
Mas de 10 -11.5
No recibe ingresos -0.7

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la ENOE 2000-2010
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Resaltan las tasas de crecimiento de 145.1% para los hombres y de 202.5% para
las mujeres que ganan un salario minimo, en el periodo analizado. De ahi los
siguientes segmentos que crecieron significativamente son las personas, tanto

hombres como mujeres, que ganaron de 2 a 3y mas de 3 a 5 salarios minimos.

Este comportamiento muestra los altibajos que han tenido los hombres en el
mercado laboral, en cuanto a percepciones, mientras que para las mujeres su
comportamiento ha sido mas constante y ligeramente a la alza. Esto puede
también ser indicio de las tendencias de las mujeres a buscar empleos
asalariados, con mayor estabilidad aunque tengan menores sueldos si cuentan

con prestaciones.

El analisis de las tasas de ocupacion de hombres y mujeres por nivel de ingresos y
entidad federativa, de la Tabla 11, muestra que los estados més atrasados, donde
proporcionalmente, mas hombres perciben hasta 2 salarios minimo son Chiapas,

Oaxaca, Tlaxcala, Hidalgo, Yucatan, Veracruz, Guerrero y Puebla.

Mientras que los hombres que ganan de 2 a 3 salarios minimos estan por la media
en Aguascalientes, Querétaro, México, Jalisco y Chihuahua y los estados por
encima de la media de mujeres que perciben mas de 2 y hasta 3 salarios minimos

son Baja California, Nuevo Ledn, Querétaro, Jalisco, Chihuahua.

Los estados mejor posicionados, en cuanto a que sus hombres y mujeres perciben
mas de 5 salarios minimos por encima de la media nacional son Baja California
Sur, Nuevo Leodn, Distrito Federal, Quintana Roo, Colima, Sinaloa, Chihuahua,

Baja California, Sonora, Campeche y Coahuila.

Los estados del norte y los de mayor incidencia de servicios turisticos como es el

caso de Quintana Roo y Campeche.
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Tabla 11 Tasas de ocupacion de hombres y mujeres por nivel de ingresos y
entidad federativa, 2010

Entidad Hasta un Mas de 1 Mas de 2 Mas de 3 Mas de 5
: salario hasta 2 hasta 3 hasta 5 salarios
federativa . . ; ; )
minimo salarios salarios salarios minimos
minimos minimos minimos
Hombre Mujer | Hombre Mujer | Hombre Mujer | Hombre Mujer | Hombre Mujer
Nacional 121 | 22.2| 250 324 | 27.8| 21.2| 228 16.2| 12.2 8.0
Aguascalien 69| 152 | 226 | 374| 335| 216| 249 | 17.7| 12.1 8.1
tes
Baja 45 9.3| 16.8| 25.9| 31.7| 34.2| 30.3| 19.9| 16.7| 10.7
California
Baja 6.6 165| 16.0| 249 | 26.3| 23.4| 286 | 21.1| 226 | 141
California
Sur
Campeche 175| 243| 23.1| 31.0| 20.8| 16.0| 229 | 18.7| 15.7| 10.0
Chiapas 404 39.2| 279| 31.3| 135| 10.0| 12.8| 14.6 5.5 4.8
Chihuahua 4.3 95| 255| 355 | 329 | 25.0| 235| 18.8| 13.8| 11.3
Coahuila 81| 19.2| 235| 31.7| 30.8| 23.0| 23.1| 16.4| 145 9.7
Colima 6.7 194 | 174 | 309 | 25.1| 19.2| 320| 194 | 18.8| 11.1
Distrito 6.8 158| 254 | 30.8| 29.3| 243 | 21.7| 16.3| 16.9| 12.9
Federal
Durango 12.0| 199| 286 | 351 | 25.8| 19.3| 225 19.0| 111 6.7
Guanajuato | 12.9| 25.2| 23.7| 33.4| 30.9| 22.2| 23.0| 13.6 9.5 5.6
Guerrero 16.3| 35.0| 30.2| 329| 25.8| 13.9| 205 | 135 7.3 4.8
Hidalgo 20.1| 33.6| 28.7| 33.1| 22.1| 13.0| 185| 14.3| 10.6 6.0
Jalisco 6.6 169| 18.3| 31.7| 33.0| 28.8| 28.8| 155 | 13.3 7.1
México 78| 189 | 27.3| 359| 33.2| 240| 23.2| 15.8 8.5 55
Michoacan 11.6 | 243| 259 339 | 279 17.0| 22.7| 179 | 11.9 6.9
Morelos 11.2| 26.8| 265 | 351 | 325 | 19.7| 22.8| 14.0 7.0 4.4
Nayarit 147 | 24.7| 23.2| 299 | 23.7| 17.2| 26.0| 19.3| 124 8.9
Nuevo Leodn 6.4 152 | 11.6| 20.2| 29.1| 295| 325| 226 | 204 | 125
Oaxaca 243 | 400 25.1| 31.1| 22.1| 11.3| 20.9| 13.9 7.7 3.6
Puebla 19.0| 31.0| 295 36.2| 26.6| 155| 17.1| 13.0 7.8 4.4
Querétaro 6.2| 156 | 16.7| 29.7| 33.3| 29.4| 30.8| 18.4| 12.9 6.9
Quintana 79| 19.2| 195| 25.0| 22.0| 21.0| 31.6| 226| 19.1| 12.2
Roo
San Luis 184 | 242 | 295 33.2| 22.7| 174| 186 18.1| 10.8 7.1
Potosi
Sinaloa 78| 150| 214 | 30.2| 26.5| 220 27.3| 21.0| 17.0| 11.9
Sonora 6.4| 13.8| 24.2| 33.1| 27.8| 256 | 255| 16.4| 16.1| 11.0
Tabasco 13.8| 26.6| 28.8| 31.8| 196 | 156 | 236 17.1| 14.3 8.9
Tamaulipas | 10.7 | 19.2| 25.0| 33.8| 29.9| 249 | 20.3| 13.6| 14.1 8.5
Tlaxcala 21.2| 33.3| 343| 379 | 234 | 119| 146| 11.8 6.5 5.1
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Veracruz 16.0| 27.2| 320] 364 | 226| 143| 1/5| 142 | 119 7.8
Yucatan 15.1| 36.6| 31.2| 31.0] 253| 140| 179]| 115] 105 6.9
Zacatecas 190| 288 ] 28.1] 33.0] 25.2| 16.1| 18.9| 1438 8.8 7.3

Fuente, elaboracion propia a partir de los datos de la ENOE, 2010.

Es conveniente diferenciar la situacion de las mujeres y los hombres trabajadores
por estados del pais, ya que cada situacion particular presenta problematicas que

deben ser analizadas particularmente.?

Se ha demostrado que las mujeres perciben, en general, menos salarios que los
hombres, aunque mantienen una tendencia ligeramente al alza en su nivel de
salarios en el periodo 2000-2010. Dado que una parte de los diferenciales
salariales pueden ser producto de practicas discriminatorias en las organizaciones
debe establecerse mejores politicas en materia de: Mejoramiento del Catélogo
nacional de puestos, con lenguaje incluyente y con su correspondiente descripcion
de puestos; que fuese elaborado con el concurso de las organizaciones de
trabajadores y de empleadores. Normar la valuacién de los puestos de trabajo en
todas las ramas como parte de las obligaciones de las y los empleadores y ligar
las evaluaciones del desempefio a los salarios. Normar las practicas de definicion
de salarios y prestaciones acorde con el valor del trabajo que refleje el perfil o la
valuacion de puestos, atendiendo al concepto de valor comparable y medir el
impacto de la productividad en las percepciones.

1.8 Jornadas de trabajo de la poblacion ocupada

Este analisis tiene la finalidad de mostrar cuales son las jornadas de mayor
ocupacién en hombres y mujeres y como se han comportado ambos grupos en el
periodo 2000 a 2010. La jornada de trabajo da muestra también de problematicas
especificas del mercado laboral relacionadas con la productividad y con los costos
de produccion. Debe analizarse con mayor profundidad las implicaciones de la

mayor concentracién de personas en jornadas laborales por encima de la jornada

2 Objetivo que excede al presente trabajo.
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legal de 8 horas por su impacto tanto en la productividad de las organizaciones
como en la vida privada de tales personas.

En el presente trabajo solo se analizan las implicaciones relacionadas con la
conciliacion trabajo familia, con la necesaria disponibilidad de tiempos de las
personas para atender sus necesidades personales que pueden ser de naturaleza
diversa: formacion, familiares, esparcimiento, pero que siempre se refieren al
tiempo de la persona mismo que no pertenece a la organizacion, y que, si se usa,

generalmente no se paga.

El andlisis de los datos de la Tabla 12, muestra la distribucibn de hombres y
mujeres segun las horas trabajadas a la semana. Comparar el comportamiento de
hombres y mujeres, segin su jornada laboral, demuestra como las mujeres
mantuvieron crecimiento en practicamente todas las jornadas, mientras los
hombres bajaron su participacion en la jornada de 40 a 48 horas y subieron en la
jornada de 49 a 56 y de mas de 56 horas de trabajo a la semana a partir de 2005.
De hecho las mujeres también incrementaron su participacion en las jornadas de

49 a 56 y en la de mas de 56 horas de trabajo a la semana a partir de 2005.

Tabla 12 Porcentaje de hombres y mujeres segun su jornada de trabajo, 2000-2010

Sexo Afo No Menos [de 15 | de25 | de35 [de40 [de49 [ Mas [ No
Trabajo [de15 |a24 |a34 |a39 [ad48 |ab56 |deb56 |Esp.
Horas | Horas | Horas | Horas | Horas | Horas | Horas

Hombres | 2000 179 445| 741 750 7.27] 39.84 | 14.24 | 17.21] 0.29
2001 230 336 6.79| 685| 6.71| 4049 [ 14.93 [ 18.46 | 0.11
2002 160 3.39| 6.06| 650| 6.13| 41.22| 14.58 | 20.42 | 0.10
2003 219 346| 6.86| 6.49| 7.30]| 45.22| 12.25| 16.16 | 0.07
2004 133 2.64| 516 494 | 6.53| 50.32 | 12.54 | 16.48 | 0.06

2005 206| 249| 570( 6.04| 6.71] 48.58 | 12.66 | 15.72 | 0.03
2006 219 261| 587 | 612 7.19| 49.96 [ 11.77 [ 14.27 | 0.01
2007 205| 259 | 588 589| 7.66| 50.74 | 11.50 | 13.69 | 0.01
2008 220 3.00| 657 | 6.24| 7.54| 48.21 [ 12.00 [ 14.22 | 0.01
2009 236| 336| 684| 620) 6.73| 45.95( 13.01 [ 15.54 | 0.01
2010 288 | 3.62| 661] 648| 595 39.63| 15.82 | 18.44 | 0.58

Mujeres | 2000 308 894 1187 | 1113 | 895 39.99| 7.88| 8.15]0.02
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2001 308 895 1198 | 1147 | 951 4022 | 7.33| 7.46|0.00
2002 282 8811238 11.15] 9.88| 4045| 7.24| 7.26|0.00
2003 307 951] 1251 ] 1151 | 948 38.38| 7.79| 7.76 | 0.00
2004 333 | 1022 | 1253 | 1112 | 878 | 37.96| 7.91| 8.140.00
2005 362 1022 12.05] 1149 | 811 34.32| 9.95[ 9.84 | 0.40
2006 3.56| 10.38 | 12.76 | 11.75| 7.50 | 34.36 [ 9.73[ 9.55| 0.41
2007 3.57 ] 10.99 | 1281 | 11.72| 7.55| 33.86 [ 943 9.65[042
2008 333 10.73 | 1249 | 1139 | 7.54| 34.95| 9.63[ 9.550.39
2009 3.85| 10.66| 13.00| 11.60| 7.45| 33.96| 9.45( 9.62 | 0.40
2010 349 1111 13.09 | 1114 | 742 | 34.35| 9.45| 9.51[0.44

Fuente, elaboracién propia a partir de los datos de la ENOE, 2010.

Las mujeres superan, proporcionalmente, a los hombres en las jornadas de 25 a
34 horas, precisamente aquellas jornadas de medio tiempo que les permiten

conciliar sus responsabilidades familiares con sus responsabilidades laborales.

Para una adecuada interpretacion del impacto de la jornada de trabajo debe
considerarse que, como ya se dijo, las mujeres llegan a sus hogares y les espera
otra jornada de atencion a las labores domésticas y a otros miembros del hogar vy,
en ocasiones, también se ocupan en gestionar los servicios comunitarios. Aun
cuando la participacion de los varones en este tipo de ocupaciones va en
crecimiento, las mujeres son quienes siguen con la mayor carga, medida en

numero de horas.

La jornada laboral esta ligada a la tasa de condiciones criticas de ocupacion,
TCCO, que es el porcentaje de la poblacion ocupada que trabaja menos de 35
horas a la semana por razones de mercado, la que trabaja mas de 35 horas
semanales con ingresos mensuales inferiores al salario minimo y la que labora

mas de 46 horas semanales ganando hasta dos salarios minimos.
La TCCO mide de mejor manera las condiciones de ocupacion, sobre todo cuando

las tasas de desempleo no reflejan la realidad de los mercados laborales. Es

frecuente encontrar bajas tasas de desempleo en entidades federativas de bajo
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desarrollo econémico, como Guerrero, Oaxaca y Chiapas junto con altas tasas de
Condiciones Criticas de Ocupacion.

Noétese que los hombres también crecieron su ocupacion en trabajos de menos de
15 horas, de 15 a 24 horas y de 25 a 34 horas.

Gréafica 4 Hombres y mujeres ocupados en jornadas de 40 a 48 horas, 2010
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Fuente: Elaboracioén propia a partir de los datos de ENOE 2000-2010

En virtud de que la mayor parte de la poblacion ocupada, hombres y mujeres,
destina entre 40 y 48 horas a la semana como jornada laboral, la grafica muestra
la mayor permanencia del nUmero de mujeres en esta jornada en tanto que los
hombres presentan tasas con mayor fluctuacién. Parece que a los hombres les

afecta mas la mayor o menor oferta de trabajo.

En las siguientes graficas respecto a las jornadas de trabajo, se muestra una mas
homogénea distribucion de las mujeres en las diferentes jornadas, mientras que
los hombres tienen comportamientos mas abruptos. Ello puede deberse a que las
mujeres tienden a ser mas estables en sus trabajos, tanto por su necesidad de

trabajar como por las menores opciones que el mercado de trabajo les ofrece.
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Es probable que las mujeres tiendan a tener mayor estabilidad en los empleos o a
ocuparse en los mismos tipos de jornadas. Queda pendiente para una futura
investigacion, relacionar estos comportamientos en las jornadas de trabajo con los
ciclos econdémicos y la mayor o menor demanda de bienes y servicios producidos

fundamentalmente por los hombres.

Los hombres y mujeres ocupados mantienen su tasa de desproteccion social en el
periodo 2000-2010, como se ve en la Tabla 13, ya que alrededor de 26% de los
hombres y 21.5% de las mujeres ocupadas no cuentan con prestaciones. Esto es
grave para el funcionamiento social porque esas personas no estan acumulando
antigiedad para una futura jubilacidbn, no cuentan con seguros de vida o
proteccion contra riesgos de trabajo o incapacidades por accidentes de trabajo. Es
lamentable que en un periodo de 10 afios no se vea ninguna mejoria en este

sentido.

El acceso a las prestaciones es una aspiracion general de la poblacién ocupada,
que no se corresponde con las condiciones de ocupacion que ofrece el mercado
de trabajo. Debe insistirse en que las organizaciones, ofrezcan puestos de trabajo
con acceso a prestaciones en cumplimiento a lo que establece la Ley Federal del

Trabajo.

En la interpretacion de esta informacion debe considerarse que la ENOE es una
encuesta que se levanta en los hogares y que el Cuestionario de Ocupacion y
Empleo (basico) incluye en la pregunta 6d la opcidén de respuesta 5 para incluir
otras instituciones de salud adicionales al IMSS e ISSSTE en sus versiones
federal y estatal. Por tanto, las personas incluyen si reciben atencion médica a

través del Seguro Popular.

Tabla 13 Tasas de poblacion ocupada segln acceso a prestaciones, por
sexo, 2000-2010
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Afio Sin Solo Seguridad Seguridad No Tiene S. No asalariados

Prestaciones Social Social y Otras | Social pero si
Prestaciones Otras
Prestaciones
H M H M H M H M H M

2000 26.0 21.3 1.2 0.9 329 | 377 2.9 5.2 37.0] 349

2001 26.2 20.8 1.1 0.8 325| 374 3.0 5.2 372 357

2002 27.3 214 0.9 0.7 31.7] 36.5 2.9 4.9 371 36.6

2003 271.5 216 0.7 0.5 31.8| 356 3.1 5.1 36.8 | 371

2004 27.3 22.3 0.8 0.6 322 | 352 3.3 5.1 36.3 | 36.8

2005 25.6 22.2 2.1 1.6 320 | 344 4.1 6.0 358 | 354

2006 25.2 20.7 2.3 1.7 325 353 4.9 6.9 346 ] 350

2007 24.6 20.2 2.6 1.8 331 352 5.1 7.1 340 35.0

2008 25.3 20.7 2.6 1.7 333 | 355 5.2 7.1 33.0] 344

2009 N 211 2.5 1.7 322 | 345 50 7.3 33.7| 349

2010 26.0 21.5 24 1.7 320 343 5.2 74 338 34.7

*H = Hombres **M = Mujeres No se incluyen “no especificados”

Fuente: Elaboracion propia con datos de la ENOE, 2000-2010

El hecho de que las mujeres trabajen menos horas en el mercado laboral que los
hombres, es indicativo de que las mujeres desean contar con mayor tiempo para
atender sus responsabilidades familiares ante la falta de apoyo de otros miembros
de la familia. Ello debiera tomarse en consideracion para mejorar los servicios
publicos de guarderias, casas de dia para adultos mayores y para el cuidado de
personas enfermas y de personas con discapacidad asi como de actividades
vespertinas para los hijos menores de edad; establecer incentivos para el
establecimiento de lavanderias, empresas de limpieza de viviendas y cocinas
econOmicas. Fomentar la actividad de profesionistas como psicélogos, pedagogos
y consejeros familiares para atender las problematicas internas de las familias.
Insistir en la educacién para que de manera voluntaria, mujeres y hombres,

asuman equitativamente las responsabilidades familiares.

El que los hombres trabajen mas horas en el mercado laboral puede ser sintoma
de practicas laborales en violacion de la jornada legal de 8 horas establecida por
la legislacion vigente, por lo que muy conveniente seria incrementar las
inspecciones especiales para verificar que se midan y paguen las horas extras asi

como establecer mecanismos de denuncia para evitar la explotacion laboral.
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Podria valorarse también, el establecer politicas impositivas para que las
empresas paguen por utilizar horas extras de su personal después de cierto limite
acorde con la opinion de las y los trabajadores y sus sindicatos; normar la mayor
contratacion de personal para periodos de exceso de demanda y realizar acciones
y programas destinados a mejorar la productividad de las empresas con incidencia
en el desarrollo de bienes de capital, tecnologia y mejoramiento de procesos.

1.9 Insuficiente acceso a los servicios de salud

Como puede analizarse en la Tabla 14, en los estados con mayor atraso
econdémico se presentan tasas muy altas de mujeres y hombres trabajadores sin
acceso a las instituciones de salud. Oaxaca, Guerrero, Chiapas, Puebla, Tlaxcala,
Hidalgo y Yucatan son los estados con mas altas proporciones de mujeres
trabajadoras sin acceso a instituciones de salud.

Tabla 14 Tasas de ocupacion segun acceso a instituciones de salud, por

sexo y entidad federativa, 2010

Entidad federativa Con acceso Sin acceso No especificado
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres

Nacional 46.6 45.8 52.7 53.6 0.6 0.6
Oaxaca 21.0 21.0 78.8 78.8 0.2 0.2
Guerrero 22.8 25.0 76.8 74.7 0.4 0.3
Chiapas 18.4 28.3 81.6 71.7 0.0 0.0
Puebla 33.6 29.2 66.2 70.8 0.2 0.0
Tlaxcala 32.8 31.0 66.5 68.3 0.7 0.7
Hidalgo 31.0 33.5 69.0 66.4 0.0 0.1
Yucatan 44.5 34.9 55.3 64.8 0.3 0.3
Veracruz de | 38.5 34.7 60.7 64.8 0.8 0.5
Michoacéan de O. 33.8 36.1 66.2 63.9 0.0 0.0
Tabasco 44.2 36.9 55.3 62.5 0.6 0.6
Nayarit 38.0 39.1 61.7 60.8 0.2 0.1
Zacatecas 35.4 40.0 64.2 59.6 0.4 0.4
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Guanajuato 44.6 40.2 54.6 58.9 0.8 0.9
Morelos 40.7 40.3 57.9 58.3 1.4 1.4
Campeche 44.9 43.1 54.9 56.6 0.1 0.2
Colima 53.0 43.5 46.7 56.4 0.3 0.1
San Luis Potosi 43.9 46.7 55.5 52.8 0.6 0.6
Sinaloa 48.1 47.9 51.4 51.9 0.4 0.2
Jalisco 48.5 49.3 50.9 50.0 0.6 0.7
Quintana Roo 54.5 48.8 44.3 49.8 1.2 1.3
Durango 50.6 50.2 49.2 49.8 0.1 0.1
México 54.5 50.3 45.4 49.5 0.1 0.2
Coahuilade Z 63.3 53.1 36.3 46.9 0.4 0.0
Tamaulipas 54.0 54.1 44.3 44.4 1.7 15
Baja California Sur 59.1 55.5 40.5 44.0 0.3 0.5
Querétaro 53.6 56.5 46.2 43.3 0.2 0.2
Aguascalientes 60.3 56.0 38.5 42.6 1.1 1.4
Nuevo Ledn 63.2 58.7 36.6 41.2 0.1 0.2
Distrito Federal 57.0 58.7 42.8 41.0 0.2 0.3
Sonora 58.2 59.1 40.2 39.9 1.6 1.0
Baja California 57.2 62.1 37.9 35.3 4.9 2.6
Chihuahua 56.4 67.0 41.6 29.1 1.9 3.9

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ENOE 2000-2010

1.10 Estado civil de la poblacion ocupada

Para el periodo 2000-2010 las tasas de crecimiento de las personas segun su
estado civil, muestra notoriamente el crecimiento de 112.1% de las mujeres en
union libre y los hombres divorciados que incrementaron su participacion en
106.6%; Las mujeres solteras crecieron en 16.2% en el periodo, mientras que las

casadas lo hicieron en 27.4 contra apenas un 1.8% de los hombres.

Esta caracteristica muestra que existen necesidades especificas de las mujeres
en materia de infraestructura para la atencion de las y los hijos con horarios
acordes a los laborales y de las demas personas que ellas atienden en la familia

tales como personas con discapacidad, adultas mayores y enfermas.
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Es notable el crecimiento de la tasa de hombres divorciados, que en caso de
tener bajo su responsabilidad a las hijas e hijos se veran en la imposibilidad de
acceder a las guarderias infantiles en virtud de ser un derecho solo para las

madres trabajadoras.

Debe ser motivo de analisis especial el hecho del crecimiento en las mujeres en
union libre, sobre todo por el estado civil de su pareja ya que si es casado podra
quedar en estado de indefension en casos de separacion, en el sentido de que
no esté protegida por la ley, exceptuando las concubinas que tienen igual derecho

que las casadas.

Tabla 15 Tasa de crecimiento de la poblacion ocupada segun sexo y estado
civil 2000-2010

Estado Civil Hombres Mujeres
Soltero 10.4 16.2
Casado 1.8 27.4
Unién Libre 74.7 112.1
Divorciado 106.6 71.6
Separado 81.9 46.1
Viudo 11.1 19.3

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la ENOE, 2000-2010.

La evolucibn de la poblacién ocupada, por estado civil, da cuenta de la
transformacioén tanto del mercado de trabajo como de la estructura de las familias.
Se muestra la tendencia a la extincion de los hogares donde solo el hombre
trabaja y ambos, hombres y mujeres, deben trabajar sin que sea determinante su
estado civil. Para el caso de las mujeres esto muestra que se incorporan al
mercado de trabajo, cualquiera que sea su estado civil y que permanecen en él. El
incremento de la union libre pudiera estar ligado con esta incorporacién de las

mujeres al trabajo.
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2. Discriminacion y violencia hacia las mujeres trabajadoras

Una problemética que sufren mas las mujeres en los centros de trabajo es la
violencia. Las formas de violencia a las que las mujeres estan expuestas son de
diversos tipos: por su estado civil, por sus funciones procreativas como el
embarazo, la lactancia o los cuidados maternos; por nivel jerarquico; por nivel

académico; por complexién, raza o etnia.

Una de las discriminaciones, que es también una forma de violencia, es la
solicitud de examen de no gravidez para acceder al empleo o el hecho de que las

mujeres sean despedidas por motivos de embarazo o lactancia.

Conforme a la Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones en los
Hogares, ENDIREH en su ultima publicacion de 2006, y como puede apreciarse
en la Grafica 5, el 79.2% de las mujeres trabajadoras encuestadas manifestdé que

habia sufrido algun tipo de discriminacion laboral.

El 38.4% de las mujeres trabajadoras manifesté que recibe menos salario o
prestaciones que un hombre del mismo nivel;, esta afirmacion de las mujeres
puede estar relacionada con una mayor toma de conciencia de sus derechos y de

la ampliacién del concepto de igualdad de las mujeres.

El 35.9% sefalé que le pidieron la prueba de embarazo para acceder al empleo.
Una proporcion de tal magnitud no podria existir si dicha practica no solo fuese
criticada sino prohibida explicitamente y sancionada. Esto puede estar ligado
a cierta permisividad de algunas autoridades laborales ante un vacio juridico
porque debe recordarse que la Ley Federal del Trabajo no protege a las personas
antes de que exista un vinculo laboral, por lo tanto es omisa en cuanto a la
practica de las organizaciones de solicitar examen de gravidez para acceder al

empleo.
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Gréafica 5 Discriminacion Laboral
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la ENDIREH, 2006

El 31.3% de las mujeres encuestadas afirma tener menos oportunidades para
ascender que un hombre; al 8.9% no la contrataron o no la recontrataron, la
despidieron o le disminuyeron el salario por su edad o estado civil. Y al 3.2% la

despidieron, no le renovaron el contrato o le bajaron el salario, por embarazarse.

Se violan los derechos humanos basicos de las mujeres, como el derecho a no ser
discriminadas, a embarazarse cuando lo decida; a recibir el mismo trato y las
mismas oportunidades para desarrollarse y ascender en el trabajo, 0 a cambiar de
estado civil. En este sentido, la Convencion sobre la Eliminacién de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer establece que los Estados miembros
adoptaran medidas apropiadas para eliminar la discriminacién contra la mujer en
la esfera del empleo, y para asegurar a la mujer los mismos derechos en cuanto a:
oportunidades; eleccion libre de profesion y empleo; ascensos laborales;
prestaciones y seguridad social; igual remuneracion para trabajo de igual valor;

proteccion a la salud; seguridad en el trabajo, entre otros, (ONU, 1979).
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Adicionalmente a las practicas discriminatorias existen otras problematicas que las
mujeres trabajadoras enfrentan: la violencia laboral, el acoso moral o mobbing y el

acoso sexual.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia tipifica la
Violencia Laboral y Docente, el hostigamiento y el acoso sexuales en sus articulos
10 a 13, que se transcriben por su importancia en la definicion de violencia laboral

y hostigamiento sexual:

“ARTICULO 10.- Violencia Laboral y Docente: Se ejerce por las
personas que tienen un vinculo laboral, docente o analogo con la
victima, independientemente de la relacion jerarquica, consistente
en un acto o una omision en abuso de poder que dafa la
autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la victima, e

impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.

Puede consistir en un solo evento dafino o en una serie de
eventos cuya suma produce el dafio. También incluye el acoso o

el hostigamiento sexual.

ARTICULO 11.- Constituye violencia laboral: la negativa ilegal a
contratar a la Victima o a respetar su permanencia o condiciones
generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las
amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacion y todo

tipo de discriminacion por condicion de género.

ARTICULO 12.- Constituyen violencia docente: aquellas
conductas que dafien la autoestima de las alumnas con actos de
discriminacion por su sexo, edad, condicién social, académica,
limitaciones y/o caracteristicas fisicas, que les infligen maestras o

maestros.
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ARTICULO 13.- El hostigamiento sexual es el ejercicio del
poder, en una relacion de subordinacion real de la victima frente al
agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en
conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la

sexualidad de connotacion lasciva.

El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no
existe la subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder que
conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima,

independientemente de que se realice en uno o varios eventos.”

Estas definiciones son importantes precisamente porque la Ley Federal del
Trabajo no incluye violencia laboral ni hostigamiento sexual y por ello, como se
vera en el apartado correspondiente, fueron incluidas en la Norma mexicana para

la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

Conforme se aprecia en la Grafica 6, el 41.4% de las mujeres encuestadas en la
ENDIREH 2006 afirmaron haber sufrido acoso laboral. Al 29.3% la humillaron o
denigraron; al 21.8% la ignoraron o la hicieron sentir menos por ser mujer. Al 4.2%
la agredieron fisicamente y al 0.3 de mujeres encuestadas la obligaron a tener
relaciones sexuales. Esto significa que cerca de 51 mil mujeres reconocen que las

obligaron a sostener relaciones sexuales en el trabajo.

Todas estas conductas se presentaron en los centros de trabajo, en los lugares
donde las mujeres y los hombres acuden para obtener los recursos necesarios
para su sobrevivencia y donde se espera ser tratado con respeto a los derechos
humanos y a la dignidad. La agresiéon a las mujeres es alta como se observa en

los resultados de la ENDIREH 2006 que se analizan.
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Gréafica 6 Acoso Laboral
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Se refleja la necesidad de avanzar en una cultura de respeto a los derechos
humanos y a los derechos laborales de las personas, dado que tenemos un

atraso notable en el cumplimiento de la ley a secas.

En concordancia, los altos indices de discriminacion y acoso laboral que sufren las
mujeres en el trabajo, mostrados en el analisis anterior, muestran conveniente:
establecer la obligatoriedad para que las organizaciones cuenten con mecanismos
internos para atender la discriminacion, el hostigamiento y acoso sexuales y la
violencia laboral en general. Instrumentar acciones de sensibilizacion en materia
de derechos humanos y laborales de las y los trabajadores, con obligatoriedad
para personal de mando en todos los centros de trabajo. Disefiar mejores
esquemas de sancidn para las organizaciones que incurran en practicas

discriminatorias y de violencia laboral.
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3. Précticas de administracion de recursos humanos que contribuyen a las

disparidades entre mujeres y hombres

Reclutamiento y seleccion. Existen practicas de reclutamiento y de seleccion de
personal, masculinizadas, tendientes a la contratacion de hombres y no adaptadas
para la incorporacion de las mujeres. Una revision aleatoria de las convocatorias
muestra como desde el lenguaje se incluye o excluye, o se limita la participacion

de las mujeres a ciertas actividades:

A continuacion se incluyen ejemplos de convocatorias publicadas en 2011 que
solicitan caracteristicas que limitan el acceso al trabajo a ciertos grupos de

personas.

Estas convocatorias incluyen caracteristicas sexistas y
discriminatorias en términos de edad y sexo, como el sECRETﬂRm
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La forma en que se publicitan los puestos es determinante para el acceso al

empleo. Desde el lenguaje puede invitarse o desincentivarse la afluencia de

hombres y mujeres a un puesto. En general se acepta que practicamente todos

los puestos pueden ser desarrollados por hombres y mujeres, de tal manera

que esas practicas y uso de

lenguaje sexista no tienen cabida en

organizaciones que busquen incrementar su productividad. El empleador es

quien determina la persona que necesita para su empresa, de donde se sigue

gue es conveniente que los empleadores tengan la oportunidad de conocer las

caracteristicas laborales de las mujeres y accedan a brindar igualdad de

oportunidades para su acceso, permanencia y ascenso en el empleo.
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Manejo de
personal
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Como puede notarse, estos grupos de anuncios de vacantes que se analizaron,
estan redactados en masculino; desde a denominacién del puesto se esta
limitando el acceso de las mujeres. Los Unicos anuncios especificos para las
mujeres en los de tele vendedoras y dependientas en tiendas departamentales v,

en general, en el comercio.

Esto sin considerar que algunos requisitos como la edad, no necesariamente

estan relacionados con un perfil de puestos objetivo y bien elaborado.

Los ejemplos pueden ser interminables, pero lo que debemos reconocer es que la
utilizacién de un lenguaje determinado para describir los puestos o anunciar las
vacantes, favorece o limita el acceso de ciertas personas, ya sea por su sexo 0
edad, principalmente, aunque pueden existir otras practicas discriminatorias
indirectas contra otros grupos de personas., como las personas con discapacidad,

las personas indigenas, las que no tienen “buena presentacién” o las pobres.

Deficiente descripcién de puestos. Otra forma de discriminar y afectar la
contratacion en igualdad de oportunidades, ademas del lenguaje, es la deficiente
descripcion del puesto, que en muchas ocasiones contiene elementos que

implican discriminacion. Bohlander ejemplifica esto de manera clara:

“En el pasado, las especificaciones del puesto usadas como base
para la seleccion a veces tenian poca relacion con las tareas que
se realizarian conforme la descripcion del puesto. Abundan los
ejemplos de especificaciones no relacionadas con el puesto. Se
exigia que los solicitantes a un puesto de obrero tuvieran
certificado de preparatoria. A los bomberos se exigia una estatura
minima de un metro ochenta y los solicitantes al puesto de chofer
de camion debian ser hombres. Este tipo de especificaciones del

puesto servia para discriminar a miembros de ciertas clases

124



protegidas muchos de los cuales fueron excluidos de tales

puestos”®

La descripcion de puestos es la parte mas importante de la administracion de
recursos humanos ya que describe, si es realizado adecuadamente, las
habilidades, tareas y responsabilidades del puesto. Un deficiente andlisis de
puesto, y por consiguiente una descripcion de puestos inadecuada, ocasionaran
gue la organizacion no pueda alcanzar sus objetivos. Tratandose de reclutamiento,
si el perfil de puesto no estd bien elaborado nunca se encontrard a la persona
adecuada para realizar el trabajo que se busca, porque los requerimientos del
puesto no coincidiran con los que realmente se necesita que esa persona posea

para que realice el trabajo deseado.

Una buena descripcion del puesto pasa, necesariamente, por un excelente
analisis de puestos que deben realizar las personas responsables de la
administracion de recursos humanos. El que dichas personas cuenten con
perspectiva de género y de derechos humanos, tengan conocimientos de la
normatividad laboral o tengan mas o menos prejuicios, es de vital importancia en
los resultados de su andlisis de puestos, en la descripcién y especificacion del
puesto; no porque dichos conocimientos suplanten la técnica que se requiere para
el analisis de puestos, sino por la influencia de los prejuicios y la ignorancia en una

funcién vital para la organizacion.

La descripcion del puesto es la relacion de actividades, deberes vy
responsabilidades inherentes al puesto, al trabajo a realizar. Mientras que las
especificaciones del puesto tienen que ver con los conocimientos, cualidades,
habilidades, experiencia que la persona que ocupa dicho puesto debe poseer para
realizarlo eficientemente. La descripcion es qué se hace y la especificacion se

refiere a quién lo hace.

% BOHLANDER, George, et al, Administracién de recursos humanos, 12 edicién,
México, Thomson Learning, México. 2004 p. 87.
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Por ello, el buen analisis de puestos debe incluir todas las preguntas que permitan
tanto describir el puesto como las cualidades minimas que deben tener las
personas que desarrollen un puesto especifico, esto es, la especificacion o perfil

del puesto.

Una practica sexista y discriminatoria tiene que ver directamente con la
descripcion de los puestos, como los ejemplos dados, donde la descripcion del
puesto incluye caracteristicas que no son necesarias para el desarrollar el puesto
y que actian como barreras que obstaculizan o limitan el acceso a personas o

grupos de personas a la organizacion.

El analisis de puestos, incluyendo la descripcion y especificacion de puesto es
determinante para otros procesos:

2 Determina la eficiencia del reclutamiento y la seleccién.

2 Esindispensable para la evaluacién del desempefio.

2 Es necesario para determinar la valuacién del puesto, y con él las

compensaciones y prestaciones.

2 El andlisis del puesto incluye determinar el riesgo al que ese puesto se
enfrenta (su desconocimiento puede incluso, por alta incidencia de
accidentes, ocasionar que se paguen cuotas mas elevadas de
aseguramiento fisico o por seguro social de la persona) y por lo tanto las

medidas de seguridad e higiene o de proteccion que conlleva.

o Determina las capacitaciones que debe tener la persona para desarrollarlo.
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2 Un buen andlisis del puesto determina el clima laboral ya que evita los
malos entendidos entre jefe y subordinado respecto de los requerimientos
del puesto y por lo tanto de las actividades y desempefio que el
subordinado debe alcanzar. Un buen andlisis de puestos es determinante

para generar buenas relaciones laborales.

2 Un buen andlisis del puesto redunda en especificaciones que son
indispensables para el desempefio del puesto y evitara que se incluyan
caracteristicas que no son necesarias para conseguir los objetivos del

puesto.

2 Especificaciones objetivas, en general, no tendran en cuenta sexo, edad,
estado civil, religion, apariencia y otras que aun son solicitadas en México

para la admision al empleo.

La descripcidén y especificaciones del puesto, objetivas, congruentes, libres de
sesgos y centradas en el puesto, son determinantes para asegurar la igualdad de

oportunidades para el acceso al trabajo asi como para desempefiarlo.

Entrevistas no estructuradas. El tener entrevistas no estructuradas favorece la
discrecionalidad del entrevistador para escoger entre las personas entrevistadas y
sus prejuicios pueden inhibir la contratacion de ciertos grupos o de las y los
mejores candidatos. Ademas que las entrevistas no estructuradas pueden
acarrear problemas de demandas por discriminacion ya que la subjetividad de la
entrevista puede malinterpretarse. Mondy afirma que la entrevista estructurada

reduce la subjetividad:

“‘La entrevista estructurada consiste en una serie de preguntas
relacionadas con el puesto que se formulan consistentemente a
cada solicitante de un puesto especifico. El empleo de las

entrevistas estructuradas incrementa la confiabilidad y precision al
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reducir la subjetividad e inconsistencia de las entrevistas no

estructuradas™

Capacitaciéon sin planeacion. Brindar capacitacion que no atienda el diferencial
entre las necesidades de desempefio del puesto y el rendimiento actual, asi como
brindarla discrecionalmente afecta el presente y cancelan algunas oportunidades
futuras para las y los participantes ya que disminuyen el posible mejoramiento de
su empleabilidad y no estaran suficientemente preparados o preparadas para

ascender o aspirar a un puesto.

Deficiente evaluacién del desempefio. Evaluar el desempefio del personal es
crucial para las organizaciones y para las personas; sobre todo cuando en ella se
basan las compensaciones e incentivos. Establecer sistemas de incentivos no
basados en el desempefo puede ahondar las desigualdades entre el personal ya
gue personas mejor relacionadas pueden obtener mayores beneficios aun cuando

su rendimiento no sea tan satisfactorio.

Practicas inadecuadas de compensacion. Pueden existir compensaciones
diferenciales entre hombres y mujeres que no se expliquen en razon del
desemperio, sino simplemente del sexo. El tener igualdad en la compensacion es
una forma de garantizar la satisfaccion entre las y los empleados. Por su parte, los
deseos de mejor compensacion, pueden afectar el desempefio de las
organizaciones, porque generan insatisfaccion en la persona que pueden afectar
su salud mental pero también incrementar el error y con ello afectar la calidad y la

productividad de la empresa

Desigual distribucion de prestaciones. Las prestaciones deben ser otorgadas

por igual al personal en las organizaciones, de tal manera que su distribucion

** MONDY, Wayne, NOE Robert M. Administracién de Recursos Humanos. Prentice
Hall, México. 1997 p. 205
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desigual no sea también una forma de incrementar las desigualdades entre

hombres y mujeres.

Sin duda se desprende de las evidencias anteriores, la necesidad de mejorar,
desde las politicas publicas y desde la responsabilidad social empresarial, las
practicas laborales en las organizaciones para la mejor insercién de las personas
en el mercado laboral. Asi como el establecimiento de esquemas de trabajo por
producto o por objetivos y la retribucion con esquemas que favorezcan la

conciliacién trabajo familia, la productividad y la autorrealizacion de las personas.

4. Practicas sindicales que contribuyen a las disparidades entre mujeres y

hombres en el mercado laboral

Sin duda que los sindicatos jugaron un papel preponderante en la construccion del
derecho del trabajo y mas generalmente del derecho social; su combatividad y
vision fueron fundamentales para la positivizaciéon de los derechos del trabajo,
entre ellos, el derecho a organizarse, a la negociacion colectiva. La participacion
de los sindicatos también coadyuvé al establecimiento de los derechos sociales.
La actividad principal de los sindicatos era luchar mas alla de lo que establecian
en su momento las leyes y costumbres laborales; luchaban por condiciones de

trabajo superiores a las establecidas en la ley.

Esta razén de ser debiera seguir vigente ya que una de las principales
expectativas de la sociedad hacia los sindicatos es la lucha y conquista de
prestaciones superiores a las establecidas en las leyes. Para lograr lo que esta en
la Ley Federal del Trabajo solo hace falta hacerla cumplir, para ello estan las
autoridades del trabajo. Asombran los datos consultados®: Para el Distrito Federal
de 17 mil 428 sindicatos de la base de datos de la Junta Local de Conciliacion y

Arbitraje, so6lo 47 tienen prestaciones superiores a la Ley Federal del Trabajo, esto

%> JUNTA LOCAL DE CONCILIACION Y ARBITRAJE DEL DISTRITO FEDERAL,
http://www.juntalocal.df gob.mx/sindicat/index.html
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significa apenas un 0.27%. Mientras que apenas existen 33 contratos colectivos
de trabajo con prestaciones extralegales, que es apenas un 0.19%. Esto es un
sintoma que puede estar relacionado con los contratos de proteccién que deben
combatirse por ser una simulacion que limita el ejercicio de los derechos y el sano

desarrollo de las relaciones laborales

Una préactica adicional que lastima la igualdad entre mujeres y hombres, es la
redaccion masculina de muchos contratos colectivos de trabajo asi como ciertas
categorias profesionales, dejando en femenino generalmente la profesibn maés
desvalorizada: presidente-secretaria, medico-enfermera etc. Asimismo, hay
redaccion en femenino de aquellas clausulas o prestaciones que se estiman
exclusivas de para mujeres, como las relativas a la conciliacion trabajo familia

aun cuando se disfrutan por hombres y mujeres.

En su caracter de promotores y defensores de los derechos establecidos por la
legislacion laboral, en la vigilancia de su cumplimiento y en la lucha por
prestaciones superiores a la ley, los sindicatos debieran publicitar sus conquistas y
en general, su gestién. Seria muy favorable para su mayor crecimiento, el
someterse a la evaluacion de su gestion por parte de sus agremiados y

agremiadas.

Por su parte, es muy necesaria la participacion de los sindicatos en la
instrumentacién de practicas laborales para la igualdad y la no discriminacion, la
conciliacion trabajo familia con corresponsabilidad social y, por supuesto, para el

mejoramiento de la libertad sindical.

Debe considerarse en este sentido que el sindicalismo esta a la baja en el mundo
y las tendencias son hacia la conformacién de un sistema de recursos humanos
gue se relacione directamente con el trabajador individual y sus necesidades.

Mondy sefala al respecto que:
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‘Los anos ochenta y hasta mediados de los noventa no fueron
buenos tiempos para los sindicatos en Estados Unidos. En la
actualidad, la parte correspondiente a los trabajadores
organizados del total de la fuerza de trabajo es solo 15.8%.
Ademas, esta declinacion tuvo lugar mientras aumentaba la fuerza

de trabajo en el pais™®®.

% MONDY, Wayne. Opus cit. p. 549
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CAPITULO IV
LA NORMA MEXICANA NMX-R-025-SCFI-2009 QUE ESTABLECE LOS
REQUISITOS PARA LA CERTIFICACION DE LAS PRACTICAS PARA LA
IGUALDAD LABORAL ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Las estadisticas del mercado laboral muestran las disparidades entre hombres y
mujeres. Disparidades que seguramente han sido objeto de programas y acciones
de atencion de las instancias gubernamentales, como un deseo de contribuir al
mejor desarrollo de las y los trabajadores asi como apoyar la mejora de la
calidad, la productividad y la competitividad de las organizaciones.

La evidencia muestra que la incorporacion econémica de las mujeres es un
proceso acelerado e irreversible que demanda que los gobiernos adopten medidas
para que esa participacion se genere en condiciones justas y con igualdad de
oportunidades para una mejor convivencia social y la potenciacion de la

ciudadania en general.

Los centros de trabajo cumplen con la normatividad, entre otras con la
normatividad laboral y aspiraran a mejorar su posicion econémica en el mercado
de bienes y servicios. Este proceso de mejoramiento requiere que Su recurso

humano labore a su mayor potencial.

Tanto la normatividad laboral y las politicas publicas como la administracion de los
recursos humanos en los centros de trabajo, son mecanismos concatenados que
buscan incidir en la disminucién de las disparidades entre hombres y mujeres;
pero cuando uno de estos ejes, normatividad, administracion de los recursos
humanos o politicas publicas, se estanca, como el caso de la dificultad para la
Reforma Laboral, anunciada desde méas de una década; la armonia y
concatenacion se pierden y debe de disponerse de todos los medios restantes

para mejorar las condiciones de trabajo y, por tanto, de vida de las y los
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trabajadores, asi como mejorar el posicionamiento de las empresas y consolidar

su sobrevivencia en el mercado.

La Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres fue una
consecuencia de varios factores, entre ellos el incremento de la participacion
econOmica de las mujeres junto con una mayor conciencia de sus conquistas y
derechos. No puede negarse la influencia de las luchas de las mujeres mexicanas
primero por conquistar el voto (1957) y después, a partir del logro de la igualdad
juridica entre mujeres y hombres mediante la reforma al articulo 4° Constitucional
en 1974 se dieron avances legislativos, especialmente en los codigos civiles y
penales en varios estados de la Republica. En 1980 se crea el Programa Nacional
para la Integracion de la Mujer al Desarrollo y en 1985 se Instala la Comision de la
Mujer, CONMUJER, que emiti6 el Programa Nacional de la Mujer, Alianza para la
Igualdad 1995-2000, PRONAM, en cuyo marco se ratific6 la Convencion
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres o Convencion de Belem Do Para. El 1 de julio de 1998 se cred la
Direccion General de Equidad y Género de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, primera unidad del gobierno federal para lograr la equidad de género. El 12
de enero de 2001 se publicé en el Diario Oficial de la Federacion, la Ley del
Instituto Nacional de las Mujeres. Especial influencia tuvo la promulgacion de la
Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres que en sus articulos 33 y
34 obliga a las autoridades y organismos publicos a la promocién de la igualdad
en el trabajo, el fomento del acceso a los puestos directivos, evitar la segregacion
de las personas por sexo, Yy el establecimiento de estimulos y certificados de
igualdad. Influye en la creacion de la Norma y es parte de sus indicadores. Las
definiciones de violencia laboral, de hostigamiento y acoso sexuales que establece
la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia también

fueron incorporadas a la Norma, como ya se sefiald anteriormente.

Otro factor de suma importancia es la Comision de Defensa de los Derechos
Humanos ya que por reforma de 2006 que adiciond la fraccion XIV Bis al articulo 5
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de la Ley de dicha Comision, ésta cuenta con atribuciones para el seguimiento,
evaluacion y monitoreo en materia de igualdad entre mujeres y hombres de los

programas.

Contribuye a la creacion de la Norma mexicana para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, el estancamiento de la legislacion laboral y la dificultad para
la aprobacion de la Reforma Laboral lo que hizo necesario establecer un
mecanismo de certificacion para estimular la adopcion de practicas laborales que

incidan en la igualdad laboral entre mujeres y hombres.

1. Antecedentes de la Norma

Los antecedentes normativos de la NMX-R-025-SCFI 2009 que establece los
requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres se refieren al Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012 que
establece como uno de los objetivos del Eje 3 Igualdad de Oportunidades: eliminar
cualquier discriminacién por motivos de género y garantizar la igualdad de
oportunidades, para que mujeres y hombres alcancen su pleno desarrollo y

ejerzan sus derechos por igual.

Para el logro de este objetivo se determinaron, entre otras estrategias: construir
politicas publicas con perspectiva de género de manera transversal en toda la
Administracion Publica Federal, garantizando su inclusion en cualquier accién que
se programe, tanto en las instituciones publicas como en las privadas, y valorando

las implicaciones positivas que éstas tienen para mujeres y hombres.

Acorde con lo anterior, el Programa Sectorial de Trabajo y Prevision Social 2007-
2012 establece la creacion de una Norma oficial mexicana para la promocién de la
incorporacion de politicas y practicas de igualdad laboral entre mujeres y hombres,

asi como la inclusion de grupos en situacion de vulnerabilidad laboral.
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Conforme la Ley Federal sobre Metrologia y Normalizacion, en sus articulos 60,
fraccion VIII y 63, la creacidén tanto las normas oficiales mexicanas, como las
normas mexicanas deben crear un Comité Nacional de Normalizacion en el tema
que se trate, conforme los Lineamientos para la Organizacion de los Comités
Consultivos Nacionales de Normalizacion, creados por la Comisién Nacional de
Normalizacién en 1998, mismos que sufrieron diversas modificaciones en 2000 y
2001. La formulacion de las normas debe seguir la Norma NMX-063 para la

formulacién de Normas.

El 22 de febrero de 2008 se instal6 el Comité Técnico de Normalizacién Nacional
de Igualdad de Oportunidades e Inclusiébn Laboral, con la participaciéon de
representantes de los sectores productivos, dependencias, especialistas y
organizaciones de la sociedad civil vinculadas con el tema de la igualdad: por
parte de las dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal
asistieron representantes de la Comisidbn Nacional para el Desarrollo de los
Pueblos Indigenas; del Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion; del
Instituto Nacional de Desarrollo Social; del Instituto Nacional de las Mujeres; del
Instituto Nacional de las Personas Adultas Mayores; de la Secretaria de
Economia; de Secretaria de Salud y, por supuesto, de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social. Por los sectores de la produccion asistieron representantes del
Congreso del Trabajo y del Consejo Coordinador Empresarial. Como especialistas
académicas asistieron representantes de la Facultad de Psicologia y de la
Facultad de Economia de la Universidad Nacional Autbnoma de México y de la
Universidad Iberoamericana. Por los organismos de la sociedad civil asistieron
representantes de la Asociacion Mexicana de Mujeres Empresarias; del Centro de
Estudios de Formacion Integral de la Mujer; de la Confederacibn Mexicana de
Organizaciones a Favor de las Personas con Discapacidad Intelectual y de la Red
de Mujeres Sindicalistas. Como lider en diversidad estuvieron representantes de
IBM de México.
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El 31 de octubre de 2008 se aprobo el proyecto de Norma, cuyo aviso de consulta
publica fue publicado en el DOF el 16 de diciembre de ese afio, abriendo una

etapa de 60 dias naturales para consulta publica.

Se recibieron e incorporaron comentarios a la Norma y la version definitiva de la
Norma fue publicada el 9 de abril de 2009 fue publicada en el Diario Oficial de la
Federacion, asi como su declaratoria de vigencia que marca la entrada en vigor
60 dias naturales después. Por tanto, la Norma entré en vigor el 8 de junio de
2009. Sin embargo, el primer organismo certificador se acreditd ante la Entidad
Mexicana de Acreditacion, quien realiza el proceso de acreditacion de organismos

certificadores de las Normas, hasta diciembre de 2009%.

El documento de la Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y
hombres consta de Introduccion, Objetivo, Campo de aplicacion, Definiciones,
Requisitos, Procedimiento de evaluacion de la conformidad, Marca y Vigencia.

Para los efectos que se buscan, el analisis se centra en el apartado de requisitos.

2. Ejes yreactivos de la Norma

La Norma es un sistema de reactivos con indicadores que se contienen en 5 ejes:
Igualdad y no discriminacion; prevision social que incluye prestaciones legales y
extralegales (prestaciones que otorgan beneficios por encima de los que establece
la Ley Federal del Trabajo y la Ley del Seguro Social), flexibilidad y conciliacién
trabajo familia; clima laboral adecuado; accesibilidad y ergonomia y libertad
sindical. En estos cinco ejes lo que se mide es que las actividades de la empresa,
en materia de administracion de recursos humanos, se realice con igualdad entre
mujeres y hombres; de tal manera que no se considera a la organizacion como
ideal sino que se miden sus indicadores internos en materia de acceso al trabajo,

desarrollo profesional y terminacion de la relacion laboral, en su caso. Es

2" ENTIDAD MEXICANA DE ACREDITACION. http://www.ema.org.mx/ema/index.
php?option=com_content&task=blogcategory&id=99&Itemid=123
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conveniente sefalar que la Norma busca incidir positivamente en uno de los
motivos de mayor discriminacion de las personas que es vivir con alguna
discapacidad. Considerando la necesaria construccion de equilibrios entre las y los
trabajadores y las y los empleadores, se valoran también el desempefio de los

sindicatos.

El resumen de los indicadores contenidos en cada eje se relata a continuacion:

Eje 1. Igualdad y no discriminacion. Busca que los valores de igualdad y no
discriminacion estén contenidos en las politicas y acciones para la igualdad y no
discriminacion entre mujeres y hombres en comunicaciones internas y externas.
Asi también mide que el reclutamiento, seleccién y permanencia en el trabajo; en
los salarios, incentivos y compensaciones y en la promocion vertical y horizontal
se genere en igualdad de condiciones y oportunidades entre mujeres y hombres.
Algunos documentos de la organizacion deben ser revisados para ver si cumplen
con los requisitos de varios reactivos. De tal manera puede decirse que la revision

es exhaustiva, como se aprecia enseguida:

Cuadro 1 Documentos que deben contener reactivos de varios ejes de la
Norma

Igualdad y no discriminacion  Lenguaje incluyente

Adopcion o inclusion de los |Utilizacion de lenguaje no
Documento conceptos sexista, haciendo

de igualdad y combate a referencia a personas, o a
todas las formas de mujeres y hombres por
discriminacion igual

Cadigo de Etica 'y Que incorporen los
documentos que principios de igualdad y no
contengan la misién y la |discriminacién entre

vision de la organizacion |mujeres y hombres.
Reglamentos y manuales |Con criterios de igualdad
de procedimientos entre mujeres y hombres
Con criterios de igualdad
entre mujeres y hombres.

Que demuestren la
utilizacién de lenguaje
incluyente.

Con lenguaje incluyente
Que refleje lenguaje no
sexista e incluyente

El catalogo de puestos
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Formatos de la Que reflejen lenguaje
organizacion. incluyente

Las comunicaciones Que utilizan lenguaje
internas y externas de la incluyente y toman en
organizacion cuenta las distintas
(documentos oficiales e necesidades de mujeres y
imagenes) hombres

Estos reactivos buscan incluir los valores de igualdad y no discriminacion en los
documentos que rigen la vida interna de la organizacion. Asi puede advertirse que
la igualdad sea un valor expresamente incluido en todos los documentos de la

organizacion.

De tal manera que la igualdad sea un valor que esté expresamente incluido en
todos los documentos de la organizacion. De otra manera no podria considerarse

gue la organizacion esté actuando con igualdad.

La Norma da un peso especifico alto a la utilizacién del lenguaje incluyente; lo que
considero de vital importancia ya que el lenguaje no solo visibiliza a mujeres y
hombres sino que lleva implicita la posibilidad del ejercicio y respeto de los

derechos fundamentales de las personas.

El lenguaje, a pesar de la posicion de linglistas, es un factor que actda como
inhibidor o potenciador de la participacion de las personas y el libre ejercicio de los
derechos ya conquistados y positivados en los diversos ordenamientos. Ello hace
que, el uso del lenguaje de la oportunidad para que las personas respeten, ejerzan
y defiendan sus derechos.

En este eje se mide que el acceso, permanencia, ascenso y terminacion laboral de

las mujeres sean en las mismas condiciones y oportunidades que los hombres.

Eje 2. Prevision Social. Verifica que las y los trabajadores disfruten, sin ningun

tipo de discriminacion, de las prestaciones y beneficios ofrecidos por la
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organizacion. Refiere a la instrumentacién de esquemas y mecanismos que
permitan a trabajadoras y trabajadores conciliar la vida familiar y la vida laboral
con esquemas flexibles con la estructura de horarios, apoyos para solventar de
sus necesidades familiares extraordinarias ya sea con bonos, apoyos,
consultorias y asesorias juridicas y psicoldgicas asi como permisos de paternidad
y maternidad. Cuenta también con indicadores de prestaciones de comedor con
opcion para llevar a precios econdmicos y lavanderia para facilitar la jornada

doméstica de las y los trabajadores con responsabilidades familiares.

Eje 3. Clima laboral. Comprueba la existencia de practicas e indicadores para un
ambiente de trabajo libre de violencia laboral, tanto en sus manifestaciones como
acoso moral o mobbing y hostigamiento sexual. Cuenta con un instrumento que
mide el nivel de satisfaccion de las y los trabajadores en el espacio laboral mismo
que indaga las percepciones del personal en torno a los indicadores de la Norma,
es, en materia de igualdad y no discriminacion, prestaciones, combate a la
violencia laboral, accesibilidad y también evalla la libertad sindical a través de la

evaluacion de la gestion del sindicato.

El eje 4. Accesibilidad y ergonomia. Se refiere a contar con esquemas de
accesibilidad universal. Esto significa que debe contarse con espacios fisicos y
mobiliario adaptado a las necesidades de mujeres embarazadas, personas con

discapacidad y personas adultas mayores.

El eje 5. Libertad sindical. Este eje mide el respeto por parte de la organizacion
del derecho de las y los trabajadores a constituir organizaciones sindicales,
afiliarse a las organizaciones existentes, operar con autonomia asi como a

negociar colectivamente sus condiciones de trabajo.
La Norma cuenta con 255 puntos distribuidos en los 5 ejes que la conforman. El

puntaje necesario para la certificacion es el 75% de los puntos, es decir, 191

puntos. Los puntos por eje estan distribuidos conforme la siguiente tabla:
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Cuadro 2 Puntuacién por eje de la Norma

Eje Puntaje
1. Igualdad y no discriminacion 74
2. Prevision social 97
3. Clima laboral 62
4. Accesibilidad y ergonomia 12
5. Libertad 10
Total 255
Puntos adicionales 22
Puntaje para la certificacion 191

Puntos adicionales

Se otorgan 3 puntos adicionales por contar con cualquiera de los cuatro distintivos
del Gobierno Federal siguientes: Empresa Familiarmente Responsable y Empresa
Incluyente, desarrollados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Empresa
gue no discrimina del Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion y el

Modelo de Equidad y Género del Instituto Nacional de las Mujeres.

Se pondera con 10 puntos adicionales tener el concepto de valor comparable del
trabajo integrado en los esquemas de valuacion de puestos y otorgamiento de
salarios, partiendo del concepto de que trabajo de igual valor merece igual
remuneracion. Un concepto de mayor alcance que el tradicional salario igual para
trabajo igual que oculta la segregacion y los diferenciales salariales.

Los puntos pueden cumplirse de la manera que sea mas conveniente para la
organizacién, ya que puede dejar de cumplir algunos puntos y enfocarse en los

indicadores en los que tiene ventaja.

La Norma establece 3 puntos criticos que deben cumplirse, que para la

certificacién son obligatorios. Estos puntos criticos son:
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< Anuncios de vacantes u ofertas de trabajo expresados con lenguaje no
sexista y libres de cualquier tipo de expresion discriminatoria.

<2 Prohibicién explicita de examenes de no gravidez y de VIH/SIDA como

requisito de contratacion.

2 Contar con politicas, programas y mecanismos de prevencion, atencion

y sancion de las practicas de violencia laboral.

3. Proceso de certificacién de la Norma mexicana para la igualdad laboral

entre mujeres y hombres

El proceso de certificacion inicia con la realizacion de una auditoria de evaluacion
de la conformidad que realiza un organismo acreditado ante la Entidad Mexicana
de Acreditacion, EMA, para certificar la Norma mexicana para la igualdad laboral
entre mujeres y hombres. Por lo tanto el proceso de certificacion de la Norma es
realizado por organismos independientes de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, lo que incrementa la credibilidad de la Norma y puede ser garantia de la
imparcialidad del proceso de evaluacién, ademas que soluciona la falta de

capacidad instalada, e incluso de atribuciones, del gobierno para certificar.
Los pasos del proceso de certificacion son:
<2 Solicitud del servicio por parte de la organizacion interesada, una vez que
haya realizado un autodiagnéstico que le permita conocer que cumple con
la Norma.

2 Acuerdo de los términos del servicio con el organismo certificador.

< Realizacion de la auditoria de evaluacion de la conformidad in situ.
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2 Aprobacion del 75% de los puntos incluyendo los puntos criticos de la

Norma.

< Certificacion.

El proceso de certificacion tiene un costo que debe sufragar la organizacién, de
donde pudiera seguirse que es una certificacion que debe ser valorada por la

misma organizacion y su personal.

4. Relacion de indicadores y reactivos de la Norma con los hallazgos que
muestran las estadisticas del mercado laboral y con las Convenciones y

Convenios Internacionales analizados

En este apartado se busca encontrar la relacion de los indicadores de la Norma
con las obligaciones del Estado Mexicano en materia de los compromisos
adquiridos por medio de tratados internacionales ratificados asi relacionarlos con
los hallazgos encontrados en el apartado de Investigacion estadistica del mercado
laboral.

Es conveniente sefalar que el analisis de los reactivos de la Norma
correspondientes a conciliacion trabajo familia no se relacionan con los hallazgos
del analisis del mercado laboral ya que dichas probleméticas no se incluyen en las
variables de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo y, a la fecha, no
existen, otras estadisticas que nos permitan hacer diagnésticos nacionales al

respecto.

En el andlisis que a continuacion se realiza, se mantiene el orden de
presentacion de los reactivos de la Norma, para seguir una secuencia que permita
una mejor presentacion y visualizar la correspondencia con los hallazgos de la

investigacion
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Cuadro 3 Anélisis de correspondencias de los reactivos de la Norma con la

problematica de las mujeres en el mercado laboral

Indicador de la Norma Correspondencia con la Correspondenc
mexicana para la problematica de las mujeres en iacon la
igualdad laboral entre el mercado laboral legislacion
mujeres y hombres analizada
41 Igualdad y no
discriminacién.

4.1.1 Adopcién y | Combate la desigualdad y la | El Convenio 111
fomento de la igualdad y | discriminacion e impacta en | sobre
la no discriminaciéon en | general en la cultura | discriminacion

la organizacion.

4.1.1.1 Adopcion 0
inclusion de los conceptos
de igualdad y combate a
todas las formas de
discriminacion en:

41.1.1.1 La
mision, la vision y el
Cédigo de Etica de la
organizacion.

4.1.1.1.2 Los
reglamentos y
manuales de
procedimientos
existentes en la
organizacion.

4.1.1.1.3 El

catalogo de puestos.

organizacional.

Incluir los conceptos de igualdad y
no discriminacion en los
documentos basicos normativos
de la organizacion da cuenta de su
compromiso con la igualdad y la
no discriminacion. Ademas
incluirlos a ese nivel dara siempre
la posibilidad de contar con
mecanismos para su seguimiento
y vigilancia. Es probable que la
inclusiébn de estos valores en los
documentos rectores de la
organizacion tienda a fortalecer
sus practicas relacionadas con la
responsabilidad social empresarial
y con una concepcion moderna de
sus relaciones laborales.

en el empleo y
la  ocupacion.

Ratificado.
Convencion
sobre la
eliminacion de

todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.
Ratificada.

4.1.1.2 Utilizaciéon de
lenguaje no sexista, es
decir, haciendo referencia
a personas, 0 en otro
caso, haciendo referencia
a mujeres y hombres por
igual, en:

4.11.2.1 La
mision, la vision y el
Codigo de Etica de la
organizacion.

41122 Los
reglamentos y

Combate la desigualdad y Ila
discriminacion e impacta en
general en la cultura

organizacional.
La utilizacion de un lenguaje no

sexista en los documentos
rectores de la organizacién y en
todo tipo de reglamento,

manuales, formatos y en general,
en las comunicaciones internas y
externas es la mejor manera de
asegurar la visibilidad de las
personas pero también el hecho

En referencia al
lenguaje no
sexista, solo la
100 conferencia
internacional del
trabajo  emitio
algunas
directrices, pero
ningun tratado
internacional se
ha ocupado de
esta
problemética
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

manuales de
procedimientos
existentes en la
organizacion.

41.1.2.3 Los
formatos de la
organizacion.

41124 El
catalogo de puestos.
41.1.2.5 Las

comunicaciones
internas y externas de
la organizacién
(documentos oficiales,
imagenes que tomen
en cuenta las distintas
necesidades de
mujeres 'y hombres,
entre otras).

de que son sujetas de derechos. A
partir del lenguaje pueden
generarse actitudes de aceptacion
0o rechazo, y se construyen
relaciones de un tipo autoritario
como aquél que niega una gran
parte de su auditorio; o0
democrético, como el que incluye
a todas las personas a las que va
dirigido. Esto significa que a partir
del lenguaje las personas se
sientan sujetas u objetos. Significa
también que al ser incluidas son
incluidas con todo y sus derechos.

gue tienen las
mujeres de
habla hispana y
otras  lenguas
donde las
palabras tienen
sexo.

4.1.1.3 Difusién amplia de
politicas, programas o
acciones enfocados a
promover la equidad y la
igualdad entre mujeres y
hombres en la
organizacion.

Combate la desigualdad y la
discriminacion.

Este indicador invita a la difusion
de acciones en caso de tenerlas o
a disefarlas y difundirlas en caso
de que no se cuente con ellas. Va
dirigido, en general, a sensibilizar

Convencion
sobre la
eliminaciéon de
todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.

sobre las inequidades que sufren | Ratificada.
las mujeres y ciertos grupos que
viven en situacion de | Pacto
vulnerabilidad. Internacional de
Derechos
Economicos,
Sociales y
Culturales.
Ratificado
4.1.1.4 Existencia de | Combate la desigualdad y la | Convencion
regulaciones para prevenir | discriminacion. sobre la
eliminacion  de

y sancionar las practicas
de discriminacion y de
mecanismos eficientes

Busca que la organizacion cuente
con mecanismos eficientes para
prevenir y sancionar todo tipo de

todas las formas
de
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

para su instrumentacion y
seguimiento.

discriminacion que pudieran sufrir
las personas en todos los

discriminacion
contra la Mujer.

procesos laborales. Ratificada.
41.15 La plantilla de|Combate la disparidad en la | Convencion
personal de la | participacion econémica. sobre la
organizaciéon deberd estar | Este indicador busca que las | €liminacion de

integrada con al menos 35
% de personas de un
mismo sexo.

organizaciones al menos tengan
un porcentaje de mujeres cercano
a la tasa de participacion
econdmica de las mujeres, para
incidir en la disminucion de la
segregacion de las mujeres en
ciertas ocupaciones promoviendo
la mayor contratacion.

todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.
Ratificada. .

4.1.1.6 Brecha entre el
porcentaje de mujeres en
la plantilla de personal de
la organizacion y el
porcentaje de mujeres en
cargos directivos, menor o

Combate la
jerarquica.

segregacion

Busca combatir la segregacion
jerarquica que sufren las mujeres y
disminuir la disparidad entre el

Convencion
sobre la
eliminacién de
todas las formas
de
discriminacioén

igual a 20  puntos | porcentaje general de mujeres en | cONtra la Mujer.
porcentuales. la organizacion y el porcentaje de | Ratificada. .

mujeres en los cargos directivos.

Invita a la reflexion sobre las

razones en que las mujeres no

estan en la misma proporcion en

los cargos directivos.
4.1.1.7 Brecha entre el | Combate la segregacion | No se
porcentaje de hombres en | jerarquica. encontraron
la plantilla de personal de referencias en la
la  organizacion 'y el |Este indicador es el inverso al | Normatividad
porcentaje de hombres en | anterior y tiene el efecto de | INternacional.

cargos directivos, menor o
igual a 20 puntos
porcentuales.

mostrar desigualdades en acceso
a cargos directivos pero también
gque puede cumplirse ambos
requisitos y ser una organizacion
con igualdad para ambos sexos.

145




Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

4.1.2 Reclutamiento vy
seleccion.

4.1.2.1 Anuncios de
vacantes u ofertas de
trabajo expresados con
lenguaje no sexista y
libres de cualquier tipo de
expresion discriminatoria.

Combate la
ocupacional.

segregacion

El anuncio de vacantes con
lenguaje incluyente no limita a
ninguna persona para el acceso al
trabajo.

4.1.2.2 Indicacion, desde
el inicio del proceso de
reclutamiento, de los
requisitos curriculares, de
experiencia y de
competencias

profesionales exigidos a
quienes aspiran a ocupar
una vacante.

Combate las

discriminatorias.

practicas

Busca limitar la discrecionalidad en
el reclutamiento y avanzar hacia la
competencia por meérito. Impacta
también en la segregaciébn por
ocupacion.

4.1.2.3 Existencia de un

catalogo o perfil de
puestos que contenga
descripciones detalladas

para la ocupacion, libres
de juicios de valor, de
sesgos sexistas y
discriminatorios, acerca de
al menos los siguientes

aspectos:

41231 Prepara
cion previa
indispensable.
4.1.2.3.2 Experie
ncia y trayectoria
profesional necesaria
y/o deseable.
4.1.2.3.3 Aptitude
S 0 competencias
profesionales
exigidas.

Combate la discriminacion directa.

La existencia de catalogos vy
perfiles de puestos especificos,
basados en un buen andlisis de
puestos permite mejorar procesos
fundamentales en la organizacion
y que tienen un alto impacto en las

personas: permite identificar y
contratar al personal mas
adecuado para cada puesto,
eliminar requisitos innecesarios

gue no impactan la productividad.

Por la parte de las personas,
permite confiar en los procesos de
seleccion y presentarse al llenar
los requisitos solicitados, ademas
de que le permite conocer ex-ante
los requerimientos que debe llenar
asi como las condiciones a las
gue se enfrentard. Este reactivo

Convencion
sobre la
eliminacion de

todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.

Ratificada. .
Convencién
sobre la
eliminacién de
todas las formas
de

discriminacion
contra la Mujer.
Ratificada.
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion

mujeres y hombres

4.1.2.3.4 Nivel o
grado de
responsabilidad y, en
consecuencia, de
complejidad inherente

(estrés 'y desgaste
emocional e
intelectual).

41.2.35 Nivel de
esfuerzo fisico
necesario.

4.1.2.3.6 Nivel

salarial y politicas de
compensacion
correspondientes.

permitira mejorar la contratacion
de las mujeres, que como se
demostro0 anteriormente, estan
superandose en afios  de
escolaridad y formacion.

analizada

4.1.2.4 Existencia de
manuales de
procedimientos para el
reclutamiento del

personal, libres de juicios

Combate la discriminacién directa
e indirecta.

Busca evitar la discrecionalidad en
el reclutamiento de personal, asi

Convencion
sobre la
eliminaciéon de
todas las formas
de

contratacion.

critico de Ila Norma, debe

de valor y de sesgos|como combatir todo tipo de |discriminacion
sexistas, y que | discriminacién ya que evita juicios | €ontra 1a Mujer.
establezcan como minimo: | de valor y sesgos sexistas. Incide | Ratificada.
4.1.2.4.1 Mecanis | €n las entrevistas que son el paso
mos de seleccion de | Ultimo para la contratacion y
personal objetivos, | apegarse al catalogo de puestos
basados en | que significa respetar el perfil del
entrevistas puesto.
estructuradas 'y no
abiertas.
41.2.4.2 Apego
estricto al catalogo de
puestos.
4.1.2.4.3 Prohibi- | Combate la discriminacion directa. | Convenio 183
cibn  explicita de sobre proteccion
examenes de  no | Busca impactar dos de las razones de _ la
gravidez y de | mas graves en la discriminacion: la | Maternidad.
VIH/SIDA como | condicion de embarazo y el vivir | NO ratificado.
requisito de | con VIH-Sida. Este es un punto
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

acreditarse para poder certificarse. | Recomendacion

200 de la OIT
sobre VIH 'y
SIDA

4.1.2.5 Existencia de | Combate la segregacion | Convencion

politcas o  acciones | ocupacional. sobre la

afirmativas orientadas a eliminacion  de

cerrar la brecha entre | Dadas las diferencias en la | t0das las formas

mujeres y hombres en el | ocupacién, busca que  se | 9€

discriminacion

acceso a las vacantes | establezcan  mecanismos  de )
existentes. cuotas o contratacién de personas | contra la Mujer.
del sexo subrepresentado. Ratificada.
4.1.2.6 Transparencia en | Combate causas de discriminacion
la.  comunicacion e | Y segregacion.
informacion de los criterios
de seleccion de personal. | Busca impactar la segregacion y
avanzar en el sistema de
competencia por méritos al medir
gue exista transparencia en los
criterios de seleccion del personal
para evitar el libre albedrio del
contratante.
4.1.2.7 Porcentaje de | Combate la discriminacion y la | Convencion
contratacion o ingreso de | segregacion laboral ya que busca | sobre la
impactar la contratacion de | eliminacion de

mujeres a la plantilla de
personal, mayor o igual al
porcentaje de participacion

de mujeres en las
convocatorias, en el ultimo
afo, guardando la

siguiente proporcion:

MC

MV
~100 > —=*100 , donde:
v PV

MC: Mujeres contratadas
0O que ingresaron a la
plantilla de personal.

V: Vacantes ocupadas.

MV: Mujeres que

personas de acuerdo al nUmero de
aspirantes 'y  evitar  seguir
contratando por inercia.

todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.
Ratificada.
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

participaron en las

convocatorias.

PV: Personas que

participaron en las

convocatorias.

4.1.3 Permanencia en el
trabajo.

41.3.1 Existencia de

criterios  especificos vy

practicas de evaluacién no
sexistas para la
permanencia del personal
en el trabajo, asi como
para el despido en caso

Combate practicas discriminatorias
y la falta de procesos de
evaluacion del personal.

Busca combatir la discrecionalidad
para la permanencia en el trabajo,
asi como evitar las represalias que

Convencion
sobre la
eliminacion de
todas las formas
de

discriminacion
contra la Mujer.

necesario. las. mujeres denuncian como | Ratificada.
consecuencia de no acceder a ,
prestar favores sexuales. Convenio 158
sobre a
terminacion de
4.1.3.2 Existencia de | Combate la discrecionalidad Yy ||3s relaciones
un expediente que indique | Violencia laboral. de trabajo. No
las causas que ratificado.
fundamenten el despido | Busca  evitar el  despido
de mujeres y de hombres. | injustificado, especialmente el
motivado por hostigamiento sexual
y por discriminaciéon en atencién a
la edad, estado civil o condicion de
embarazo de las mujeres.
4.1.3.3 Promedio de | Combate la simulacién.
antigiiedad de las mujeres
en la organizacién mayor | Busca que las mujeres que
a 24 meses. laboran en organizaciones que
deseen certificarse, tengan al
menos dos afios de antiguedad y
evitar que se contrate mujeres solo
para certificarse.
4.1.3.4 Porcentaje Combate la discriminacién por | Convenio 183
de mujeres que reingresan | €mbarazo y maternidad. Zobre proteccic’)ln
e a
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

al trabajo, con su mismo
cargo, luego de la licencia
de maternidad mayor o
igual a 95 %.

Busca impactar en el respeto al
derecho de las mujeres a
reingresar a Su mismo puesto y
mismas prestaciones después de
su licencia de maternidad.

Correspondenc
ia con la
legislacion
analizada
maternidad. No

ratificado.
Convencion
sobre la
eliminaciéon de
todas las formas
de

discriminacion
contra la Mujer.
Ratificada.

41.4.1 Politicas
salariales, de
compensacion y de
incentivos establecidas en
el catalogo de puestos, en
funcién de la necesidad de
formacion y/o
investigacion,
responsabilidad, estrés y
desgaste emocional e
intelectual, de manera que
se otorguen iguales
salarios, compensaciones
e incentivos por trabajos
de igual responsabilidad,
capacidad y desempefio
en el trabajo,
independientemente  del

Combate los diferenciales
salariales.
Busca impactar el diferencial

salarial entre mujeres y hombres al
medir que las politicas salariales
vayan ligadas a la valuacion de los
puestos. Indicador relacionado con
la existencia de perfiles de puesto.
Busca impactar también para que
a trabajo de igual valor le
corresponda salario igual.

sexo Yy libres de toda

discriminacion.

4.1.4.2 Contar con | Combate la discriminacién y los
instrumentos y | diferenciales salariales.

procedimientos claros,
precisos y objetivos de

Convenio 100

sobre igualdad
de
remuneracion.
Ratificado
Convenio 111
sobre
discriminacioén
en el empleo y

la ocupacion
Convencion
sobre la
eliminaciéon  de
todas las formas
de

discriminacion
contra la Mujer.
Ratificada.
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

del

evaluacion
desempeiio, que sirvan de
base a la asignacion de

Busca evitar la discrecionalidad, la
discriminacion y la desigualdad de
oportunidades en la asignacion de

las compensaciones Yy | compensaciones e incentivos v,
demas incentivos | después, el ascenso

econdmicos.

4.1.4.3 Diferencia de | Combate la discriminacion y los

los promedios salariales
de mujeres y de hombres
en trabajos de igual valor,
igual a cero.

diferenciales salariales.

Trata de que las organizaciones

disminuyan los diferenciales
salariales que existen en
detrimento de las mujeres
obligando a la utilizacion de

sistemas de comparacion del valor
del trabajo de diferentes puestos.

4.1.4.4 Diferencia de
los promedios de bonos,
compensaciones 'y, en
general, de incentivos
econoémicos extra
salariales, recibidos por
mujeres y por hombres, en

Combate la discriminacién vy
practicas discriminatorias.

Combate la falta de igualdad de
oportunidades de las mujeres para
acceder a bonos, compensaciones
e incentivos

trabajos de igual valor,
igual a cero.
4.1.4.5 Diferencia de | Combate la discriminacion vy | Convenio 100

los promedios de pago de
horas extras a mujeres 'y a
hombres en trabajos de
igual valor, igual o
tendiente a cero.

practicas discriminatorias.

Este indicador mide que Ila
organizacion no discrimine a las
mujeres en el acceso a las horas
extras.

sobre igualdad
de
remuneracion.
Ratificado
Convenio 111
sobre
discriminacion
en el empleo y
la ocupacion

4.1.4.6 Los puestos
existentes en la
organizacion, ya sean
femeninos o masculinos,

cuyos puntajes (obtenidos

Combate la discriminaciéon, los
diferenciales salariales y la
segregacion ocupacional.

Convenio 100
sobre igualdad
de
remuneracion.
Ratificado
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

de un calculo utilizando el

concepto de valor
comparable) sean
mayores a otros, tienen

asignado un salario mayor

a los que tienen un
puntaje menor. Pasos a
seqguir:

4.1.4.6.11dentificar los
puestos que en la
organizacion son
ocupados en  su
mayoria por mujeres
(también llamados
“femeninos”) y los que
son ocupados en su
mayoria por hombres

(también llamados
“masculinos”).

4.1.4.6.2Calcular el
puntaje de cada
puesto, utilizando el
concepto de valor
comparable (Ver
Apéndice B).

4.1.4.6.3Comparar el
puntaje y el salario de
cada puesto.

4.1.4.6.4Calcular el
salario de ambas
ocupaciones con base
en el puntaje obtenido
en cada puesto.

4.1.4.7 Los puestos
existentes en la
organizaciobn, ya sean
femeninos o masculinos,
cuyos puntajes (obtenidos
de un célculo utilizando el
concepto de valor

comparable) sean iguales,

Establece mecanismos
permanentes de valuacion de los
puestos, como el disefio de los
perfiles de puestos.

Este reactivo busca medir si la
organizacion se basa en un buen
disefio de perfil de puestos neutro
y no sexista, para la determinacion
de los salarios. Identificando los
puntos que corresponden a cada
puesto segun sus caracteristicas,
para evitar sesgos sexistas que
otorguen mas salarios a los
puestos masculinizados.

Al calcular el puntaje que
corresponde a cada puesto, las
organizaciones pueden detectar
procesos discriminatorios e
inequitativos de asignar salarios.
Ademas, obliga a la organizacion
para que los salarios se indexen a
los puntos asignados a cada
puesto de manera que el sistema
explique los diferenciales
salariales y no el sexo.

Asi también si el calculo determina
gque dos puestos diferentes,
masculinizados o feminizados,
tienen el mismo puntaje, deben
percibir el mismo salario.

Evita asignar salarios que no estén
justificados por un andlisis efectivo
de puestos.

Permite también que las
organizaciones encuentren cuando
estan otorgando salarios sin

basarse en las caracteristicas del

Convenio 111
sobre
discriminacion
en el empleo y

la ocupacion
Convencion
sobre la
eliminacion de

todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.
Ratificada.

Convenio 100
sobre igualdad
de
remuneracion.
Ratificado
Convenio
sobre
discriminacioén

111
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

tienen asignados salarios

iguales. Pasos a sequir:
4.1.4.7.11dentificar los
puestos que en la

organizacion son
ocupados en  su
mayoria por mujeres
(también llamados
“femeninos”) y los que
son ocupados en su
mayoria por hombres

(también llamados
“masculinos”).

4.1.4.7.2Calcular el
puntaje de cada
puesto utilizando el
concepto de valor
comparable (Ver
Apéndice B).

4.1.4.7.3Comparar los
salarios asignados a

puesto o solo se expliquen por la
persona que ocupa el puesto,
generalmente por su sexo.

en el empleo y
la ocupacion

Convencion
sobre la
eliminaciéon de
todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.
Ratificada.

Pacto
Internacional de
Derechos
Econdmicos,
Sociales y
Culturales.
Ratificado

los puestos cuyos

puntajes son iguales.

4.1.5 Movilidad

vertical y horizontal.
4.151 Existencia de | Combate la discriminacién, la | Convenio 100
clausulas, en el | segregacion ocupacional y | sobre igualdad
reglamento o manual de jerarquica e indirectamente, los | de

procedimientos
correspondiente, que
garanticen la no
discriminacion sexual, o
de cualquier otro tipo, en
el acceso a todos los
cargos, incluyendo los de
mayor complejidad
jerarquica o funcional.

diferenciales salariales.

Busca que se eliminen todo tipo de
clausulas que establezcan que
determinados puestos solo pueden
ocuparlos determinadas personas.

remuneracion.
Ratificado
Convenio
sobre
discriminacioén
en el empleo y

111

la ocupacion
Convencion
sobre la
eliminaciéon de

todas las formas
de
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

discriminacion
contra la Mujer.

Ratificada.
Pacto
Internacional de
Derechos
Econdmicos,
Sociales y
Culturales.
Ratificado
4.15.2 Existencia de | Combate la discriminacion, la | Convencién
clausulas, en el | segregacion ocupacional Y | sobre la
reglamento o manual de |jerarquica e indirectamente, 10s | eliminacién de
procedimientos diferenciales salariales. todas las formas
correspondiente, con el de
principio de que, en|Busca lograr el equilibrio o la |discriminacion
igualdad de | paridad entre mujeres y hombres | contra la Mujer.

circunstancias, se otorgue
preferencia a las personas
del sexo subrepresentado.

4.15.3 Existencia de
cuotas minimas de
ocupacion para personas
del sexo subrepresentado
(no menores a 25 %), en
los cargos o categorias de
mayor nivel de
complejidad jerarquico o
funcional.

en la organizacion al establecer
una accién positiva en la
contratacion.

Ambos son reactivos de dificil
cumplimiento tanto en las
organizaciones privadas como en
las publicas.

Ratificada.

4154 Diferencia
entre los promedios de
movilidad jerarquica

(vertical) de mujeres y de
hombres (expresados en
tiempo) igual o tendiente a
cero.

4155 Diferencia
entre los promedios de
movilidad funcional

(horizontal) de mujeres vy

Combate la segregacion jerarquica
y funcional.

Estos indicadores buscan impactar
en la segregacion jerarquica y
funcional al medir que, en el
tiempo medido en meses, las
mujeres tengan las mismas
oportunidades de ascenso que los
hombres.

Convenio 100
sobre igualdad
de
remuneracion.
Ratificado
Convenio 111
sobre
discriminacioén
en el empleo y
la ocupacion
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

de hombres (expresados

en tiempo)
tendiente a cero.

igual o

Convencion
sobre la
eliminacién de
todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.
Ratificada.

Convencion
Interamericana
para Prevenir,
Sancionar y
Erradicar la
Violencia contra
la Muijer.
Ratificada.

Pacto
Internacional de
Derechos
Econdmicos,
Sociales y
Culturales.
Ratificado

4.2.1.1 Establecimiento
de la cobertura universal y
plena de la normatividad
laboral en los manuales o
reglamentos
correspondientes,  tanto
para mujeres como para
hombres, en relaciéon con

las siguientes
prestaciones:
421.1.1 Segurid
ad social.
42.1.1.2 Vacacio

Combate la precariedad en las

condiciones de trabajo, la
desproteccion social, el
insuficiente acceso a los servicios

de salud.

Al buscar la cobertura universal y
plena, este indicador combate la
falta de acceso de las mujeres a
las prestaciones, y que aun
cuando se ocupen en puestos
periféricos y de medio tiempo,
gocen de las prestaciones bésicas.

Convencion
sobre la
eliminaciéon de
todas las formas
de

discriminacion
contra la Mujer.
Ratificada.

Convenio

Internacional del
Trabajo No. 102
relativo a la
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Indicador de la Norma
mexicana para la

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

igualdad laboral entre

Correspondenc
iacon la
legislacion

mujeres y hombres

nes. Es de los pocos indicadores que

42113 Prima se relacionan con las prestaciones

vacacional. de ley.
Ademas, mide que la organizacion
no otorgue prestaciones
diferenciadas entre mujeres y
hombres.

42.1.1.4 Aguinal

do.

4.2.1.1.5 Reparto

de utilidades.

42.1.1.6 INFONA

VIT o FOVISSSTE.

analizada
Norma Minima
de la Seguridad
Social.
Ratificado

Pacto
Internacional de
Derechos
Econdmicos,
Sociales y
Culturales.
Ratificado

Establecimiento de la
cobertura universal y
plena de las prestaciones
por maternidad en los
manuales o reglamentos
correspondientes.

Combate la discriminacién por
embarazo y maternidad.

Busca impactar que existan y se
respeten las prestaciones por
maternidad asi como que no se
despida a las mujeres por razones
de embarazo.

Convenio 183
sobre la
proteccién de la
maternidad. No
ratificado.

Convencion
sobre la
eliminacién de
todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.
Ratificada.

Pacto
Internacional de
Derechos
Econodmicos,
Sociales y
Culturales.
Ratificado
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre

mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

4.2.1.2 Establecimiento Favorece las practicas laborales | Convenio 156
del otorgamiento, tanto a | parala conciliacién trabajo familia. | sobre
mujeres como a hombres, trabajadores
de otras prestaciones, | Esta serie de reactivos tiene el | €ON -
como: propésito de medir prestaciones | '€SPonsabilidad
extra salariales y extralegales; | €S  familiares.
4.2._1,.3 Comedor CON | astos reactivos tienden a | No ratificado.
opcién a comprar para | peneficiar a las y los trabajadores | NO  establece
llevar a la familia. con responsabilidades familiares | 2CCION€S en
4.2.1.3.1 Transpo | como es el caso del comedor con | €SPEcifico
rte. opcion para llevar y la lavanderia
42132 Despen gue liberan a Iqs mujeres de dos
sa. Qe las ocupaciones que mayor
tiempo les demanda.
4.2.1.3.3 Seguro
de gastos médicos. o
Busca que las organizaciones
42134 Asesori | cuenten con servicios de asesorias
as  psicologicas o | psicoldgicas,  pedagdgicas Y
pedagobgicas. juridicas para que las y los
42135 Asesori | trabajadores puedan solucionar de
as juridicas. mejor manera sus problemas
— | familiares en esas materias.
4.213.6  SewiCio | ginaimente establecer
de lavanderia. mecanismos  de  transporte,
despensa y seguro de gastos
médicos.
4.2.1.4 Difusién de | Combate las practicas | Convenio 170
indicaciones para la | discriminatorias 'y procura el | sobre los
proteccién de la salud, en cuidado especial para la | productos
caso de que la | maternidad. guimicos.
organizacion utilice

productos quimicos que

puedan afectar la salud
general, y sexual

en
y

reproductiva de las y los

trabajadores.

Este indicador junto al referido a
las Comisiones de Seguridad e
Higiene son los Unicos relativos a
la seguridad y salud en el sentido
tradicional (que no incluye salud
mental) y est4 enfocado a proteger
a las y los trabajadores en materia
de productos quimicos. Su
concordancia con el mercado
laboral excede este trabajo.
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

4.2.1.5 Diferencia de los
porcentajes de mujeres y
de hombres en la plantilla
de personal que cuentan
con prestaciones  (sin
contar con prestaciones
por maternidad) igual o

Combate la discriminacion.

Mide que las prestaciones que
ofrece la organizacion se disfruten
por igual entre mujeres y hombres.
Combate el outsourcing sin
prestaciones.

Convencion
sobre la
eliminaciéon de
todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.

tendiente a cero. Ratificada.
4.2.1.6 Porcentaje de | Combate la discriminacion por
mujeres embarazadas o | €Embarazo o maternidad y la falta
de madres de familia que | de acceso a prestaciones.
recibieron prestaciones de
maternidad en el Ultimo | Mide que la organizacion respete
afio igual o tendiente al | plenamente el derecho de las
100 %. prestaciones por maternidad de

todas las mujeres trabajadoras.
4.2.1.7 Diferencia de los | Combate la discriminacion. Convenio 156
porcentajes de mujeres y sobre los
de hombres que cuentan | Busca que las prestaciones que se | trabajadores
con otras prestaciones | dieron, aun sin cobertura plena, se | CONn
(ver las mencionadas en el | repartan  con  igualdad  de | responsabilidad
numeral 4.2.1.3) igual o | oportunidades entre hombres y | €s familiares.
tendiente a cero. mujeres. No se incluye maternidad

seguramente para no sesgar el

indicador.
4.2.1.8 Porcentaje de | Combate la discriminacion. Convencién
mujeres que conforman sobre la
las comisiones de eliminacion  de

seguridad e higiene igual
al porcentaje de mujeres

Impacta la forma en que me miden
los riesgos y se establecen las
medidas de seguridad en las

todas las formas
de
discriminacion

que  laboran en | organizaciones, incorporando la I _

organizacion. vision de las mujeres. Su anélisis con.tfr_a c? Mujer.
respecto a la situacién actual del | Ratificada.
tema en el mercado laboral excede
el presente trabajo.

4.2.2 Formacion y

capacitacion.
4.2.2.1 Existencia y | Combate la discriminacion | Convencién
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

difusibn de programas,
politicas y actividades de
formacién disefiados con
base en las necesidades
formativas derivadas de
las especificaciones del

indirecta y la segregacion.

Combate la discriminacion al
propiciar que la capacitacion se
institucionalice en la organizacion
y sea un factor de desarrollo

sobre la
eliminacion de
todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.

catélogo_de puestos o de profesional y que exista | Ratificada.

los distintos  perfiles y | pertinencia con el catdlogo o ,

categorias de puestos. perfiles de puestos. Convenio 142
sobre el
desarrollo de los
recursos
humanos. No
ratificado.

4.2.2.2 Existencia y | Combate la discriminacion y la | Convencion

difusion de ofertas de | Segregacion jerarquica. sobre la
eliminacion  de

formacion que favorezcan
la movilidad a un cargo de
mayor complejidad, tanto
para mujeres como para
hombres.

Mide la formacibn como una
herramienta para la movilidad
jerarquica, para evitar el rezago de
las mujeres.

todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.
Ratificada.

4.2.2.3 Existencia y
difusién de capacitacion y
sensibilizaciébn en género
y no discriminacién a

todas las personas
empleadas, de acuerdo
con los objetivos vy

prioridades de la Politica

Combate la discriminacion e
impacta en general en la cultura
organizacional.

Busca la  sensibilizacion vy
capacitacion en perspectiva de
género y no discriminacion como
forma de combatir las préacticas

de Igualdad de la|culturales que segregan por
organizacion. género a las personas.
4.2.2.4 Existencia y | Combate la discriminacion, la

difusion de capacitacion y
sensibilizacion del area de
recursos humanos sobre
género y no
discriminacion, respecto
de politicas o acciones
afirmativas orientadas a

segregacion ocupacional, funcional
y jerarquica. Impacto en la cultura
organizacional.

La formacion de perspectiva de
género en las personas
encargadas de las politicas de
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Indicador de la Norma
mexicana para la
igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la

legislacion
analizada

cerrar la brecha entre
mujeres y hombres en el

recursos humanos es de alta
prioridad ya que son tomadoras de

acceso a las vacantes | decisiones que afectan a toda la
existentes. organizacion. Se busca con ello,
combatir la segregacion laboral.

4.2.2.5 Existencia y Combate la discriminacion en el | Convenio 142
difusién de programas de | acceso a informacion sensible. sobre el
formacion para la desarrollo de los
prevencion en  temas | Mide que la organizacion tome en | f€cursos
relevantes de salud de la | consideracion las necesidades | humanos.  No
mujer 'y del hombre | diferenciadas de las personas para | ratificado.

(cAncer de mama, cancer
cervicouterino, cancer de
prostata, prevencion de
osteoporosis, menopausia,
andropausia).

construir igualdad con respeto a
las diferencias y coadyuvar en el
pleno desarrollo personal

Existencia y difusion de
capacitacién en materia de
seguridad e higiene,
considerando los impactos
diferenciados entre
mujeres y hombres.

Combate la discriminacién y la
falta de acceso a informacion
diferenciada.

Los factores de riesgo que en
materia de seguridad y salud
enfrentan las mujeres en las
organizaciones, son diferentes que
las de los hombres. Este indicador

Convenio 142
sobre el
desarrollo de los
recursos
humanos. No
ratificado.

Convenio 187
sobre el marco

trata de llenar este vacio para que | promocional
se considere la opinién de las para la
mujeres. seguridad y
salud en el
trabajo. No
ratificado.
4.2.2.6 Existencia de | Combate la discriminacion. Convencién
mecanismos ylo | Ataca las desigualdades en | sobre la
eliminacion  de

esquemas que regulen el
acceso igualitario a los
permisos individuales para

materia de goce diferenciado de
de todo
puede

los bienes, es decir,
cuanto la organizacion

todas las formas
de

las actividades de | ofrecer a sus empleados. discriminacion
formacion. contra la Mujer.

Ratificada.
4.2.2.7 Las actividades de | Combate la discriminacion y | Convenio 156
formacion se llevan a cabo | favorece la conciliacion trabajo | sobre los
en horarios normales de | familia. trabajadores
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

trabajo para los

trabajadores.

las y

Ataca la discriminacién que se da
por programar la capacitacion
fuera de horarios de trabajo
cuando a las mujeres les es mas
dificil asistir. Mide las acciones de
la organizacion en materia de
conciliacién de la vida laboral con
la vida personal.

con
responsabilidad
es familiares.

4.2.2.8 Diferencia de los
promedios de actividades
de formacion tomadas por
mujeres y hombres en
trabajos de igual valor,
igual o tendiente a cero.

Combate la discriminacion, la
segregacion ocupacional, funcional
y jerarquica.

Busca combatir la segregacion
laboral y construir igualdad de
condiciones al medir que la
formacion tomada por mujeres sea
igual a la tomada por los hombres.

4.2.2.9 Diferencia de los
promedios de actividades
de formacion para Ila
movilizacién a un cargo de
mayor complejidad,
tomadas por mujeres y por
hombres en trabajos de

Combate la discriminacién, la
segregacion ocupacional, funcional
y jerarquica.

Combate la segregacion laboral al
medir que la formacion para la
movilidad laboral otorgada a

Convencion
sobre la
eliminacién de
todas las formas
de
discriminacioén
contra la Mujer.

Ratificada.
Convenio 142
sobre el
desarrollo de los
recursos
humanos. No
ratificado.

igual  valor, igual 0| mujeres y la otorgada a hombres,
tendiente a cero. por cargo, sea iguaL

4.2.2.10 NGmero de | Impacto en la cultura
programas o actividades | Organizacional.

de capacitacion y

sensibilizacion en género | Busca que se construya

mayor o igual a 3 por afo.

perspectiva de género en las
organizaciones para combatir la
discriminacion por falta de
informacion.
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

4.2.3 Conciliacién
entre vida familiar vy
laboral.

4.2.3.1 Contar con los
siguientes esquemas Yy
politicas  flexibles  de

armado de los horarios,
tanto para mujeres como

para hombres, que
permita al personal de
ambos sexos optar por:

4.2.3.1.1 Cumplir
con las horas de
trabajo legales
semanales en el
menor nimero de
dias.

4.2.3.1.2 Adelant
ar o atrasar las
horas de Entrada
y de salida.

4.2.3.1.3 Combin
ar las jornadas u
horas de trabajo
en la organizacién
y en el hogar, sin
afectar el salario

ni las
prestaciones.
4.2.3.1.4 Permitir
el
teletrab
ajo.
4.2.3.1.5 Facilitar
el cambio de
adscripcion a
filiales de la

organizacibn mas
cercanas al hogar
de la vy el

Combate la disparidad en Ila
participacion economica de las
mujeres, la discriminacion, la
segregacion ocupacional, funcional
y jerarquica. Impacto en la cultura
organizacional.

Los indicadores en materia de
conciliacién vida laboral y vida
familiar corresponden a
necesidades de las mujeres que
no se manifiestan en el mercado
laboral sino por su acceso a
trabajos de medio tiempo vy
relacionados con la informalidad
donde las mujeres prefieren
laboral ya que ello les permite
atender sus responsabilidades
relacionadas con el cuidado de los
hijos, personas adultas mayores o
enfermas, personas con
discapacidad asi como para la
realizacion de labores domésticas.

Estos indicadores tienen relacion
también con la necesidad de
mejorar la productividad de las
organizaciones medida en la razén
horas invertidas por producto.

Estos reactivos buscan fortalecer
practicas laborales por producto y
no por jornada, para favorecer los
resultados esperados por la
organizacion, al tiempo que las
personas se pueden organizar y
aprovechar mejor sus tiempos.

Convenio 156
sobre
trabajadores

con
responsabilidad
es familiares.

No ratificado.

Convenio 175
sobre el trabajo
a tiempo parcial.
No ratificado.
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

trabajador.

4.2.3.1.6 No citar
a reuniones fuera

Combate la discriminacion, la
disparidad en la participacion

del horario de |e€conémica de las mujeres vy
trabajo. favorece la conciliacion trabajo
familia.
Combatir la costumbre de citar a
reuniones fuera del horario de
trabajo, disponiendo del tiempo
libre de las personas, sin pagar por
él.
4.2.3.2 Existencia de | Combate la discriminacion, la | Convenio 156
esquemas ylo | disparidad en la participacion | sobre
mecanismos para otorgar | €conémica de las mujeres. trabajadores
horas-permiso para | Favorece el cumplimiento de los | cOn
atender  deberes  de|deberes de maternidad v | responsabilidad
es  familiares.

maternidad o paternidad.

paternidad por mujeres y hombres
para avanzar en la conciliacion
vida trabajo con
corresponsabilidad social.

No ratificado.

4.2.3.3 Existencia de
mecanismos  especiales
de atencién para las y los
trabajadores que deban
proveer cuidados
familiares a adultos
mayores o enfermos.

Combate la discriminacion, la
disparidad en la participacion
econdmica de las mujeres vy
favorece la conciliacion trabajo
familia.

Favorece la conciliacién trabajo
familia con corresponsabilidad
social, sobre todo para
trabajadores y trabajadoras con
responsabilidades familiares.

Convenio 156
sobre
trabajadores

con
responsabilidad
es  familiares.

No ratificado.

4.2.3.4 Facilitacion de
servicios de guarderia
para descendientes tanto
de trabajadoras como de
trabajadores.

Combate la discriminacion y la
disparidad en la participacion
econOmica de las mujeres

Mide que las organizaciones
promuevan la debida proveeduria
de servicios de guarderia tanto
para madres como para padres

Convenio 156
sobre
trabajadores

con
responsabilidad
es familiares.

No ratificado.
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion

mujeres y hombres

trabajadores.

analizada

4.2.3.5 Contar con los
siguientes  criterios vy
mecanismos para apoyar
eventos familiares de
relevancia:

4.2.3.5.1 Bonos o
dias por
matrimonio.

4.2.3.5.2 Bonos,
ayudas en especie
por nacimiento o
adopcién de hijas
o hijos, tanto para
la madre como
para el padre.

4.2.3.5.3 Apoyos
en dinero para
gastos
extraordinarios.

4.2.3.5.4 Becas
para las y los hijos

Combate disparidad en la
participacion econdémica de las
mujeres y favorece la conciliacion
trabajo familia.

El que las organizaciones atiendan
las necesidades especiales de las
trabajadoras y trabajadores
permite una mayor comprension
de sus responsabilidades vy
necesidades familiares de caréacter
extraordinario.

Convenio 156
sobre
trabajadores

con
responsabilidad
es  familiares.

No ratificado.

de las y los
empleados.
4.23.6 Contar con el|Combate la discriminacion, vy |Convenio 156
esquema de licencia de | favorece la conciliacion trabajo | sobre
paternidad. familia. trabajadores
Mide el establecimiento de | COn
esquemas de licencia  de | responsabilidad
es familiares.

paternidad para coadyuvar con las
responsabilidades que son
conceptualizadas como propias de
las mujeres.

No ratificado.

4.2.3.7 Adopcién de los
conceptos  relacionados
con el tema de
conciliacibn de la vida

Combate la disparidad en la
participacion econ6mica de las
mujeres y favorece la conciliacion
trabajo familia.

Convenio 156
sobre
trabajadores

con
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

laboral con la vida familiar
en la mision, la vision y el
Cédigo de Etica de las
organizaciones, cuidando
siempre que se hable de
“corresponsabilidad
familiar” para significar el
involucramiento de
mujeres y hombres en las
responsabilidades
laborales y familiares.

4.2.3.8 Existencia y
difusibn amplia de las

Busca el pleno involucramiento de
la organizacién en los temas de
conciliacién trabajo familia con
corresponsabilidad social,
significando la necesaria
participacion de toda la sociedad
en materia de las labores
domésticas y el cuidado de las
personas en el hogar.

tanto la inclusion de
los documentos

Mide
conceptos en

responsabilidad
es familiares.
No ratificado.

politicas, ~ programas Y | normativos de la organizacion
acciones - que la | como el desarrollo de politicas y
organizacion  desarrolla | aeciones  para la conciliacion
para propiciar 2| trabajo familia.

conciliacion entre el

cumplimiento de las

responsabilidades

familiares y laborales.

4.2.3.9 Existencia y

difusion de Cursos,

dirigidos a las y los

trabajadores de la

organizacion, sobre

conciliacion  entre  vida

familiar y laboral.

4.2.3.10 Establecer y | Favorece la conciliacién trabajo

difundir en la organizacion
programas deportivos,
culturales y sociales que
concilien la vida laboral y
familiar  (por  ejemplo,
campafias y Concursos
con las y los hijos de las y
los trabajadores en dibujo,
oratoria, escritura,
escultura, teatro,
competencias deportivas,
servicios comunitarios,

familia.

Mide que la  organizacion
establezca acciones que propicien
la convivencia entre las y los
trabajadores y sus familias como
una forma de avanzar hacia una

cultura de conciliacion trabajo
familia.
Estas acciones van también

destinadas a liberar de tiempos de
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

entre otros).

4.2.3.11 Existencia vy
difusion de actividades de
verano (periodo de
vacaciones) para las y los
trabajadores y sus
familias.

trabajo y preocupaciéon a las
madres trabajadoras respecto a
sus hijos en vacaciones.

4.2.3.12 Diferencia
entre los porcentajes de
mujeres y de hombres que
disfrutan de actividades
culturales y/o recreativas
ofrecidas o facilitadas por
la organizacion igual o
tendiente a cero.

Combate
favorece
familia.

la discriminacion vy
la conciliacién trabajo

Este indicador busca impactar en
el igual disfrute de mujeres y
hombres en las actividades
culturales y recreativas de la
organizacion. Al mismo tiempo,
busca que las organizaciones
piensen en las actividades
recreativas de una manera mas
integral.

4.3 Climalaboral

4.3.1 Violencialaboral.

4.3.1.1 Adopcion del
compromiso explicito de
combatir la  violencia
laboral en todas sus
formas, en la mision, la
vision y el Cadigo de Etica
de la organizacion.

Combate la discriminacién y la
violencia laboral

Combate los altos indices de
violencia que se manifiestan en las
organizaciones. Combatir la
violencia laboral debe ser un
compromiso ineludible de las
organizaciones ya que afecta a las
y los trabajadores tanto como a la
misma organizacién. La violencia
es una forma de discriminacién por
sus efectos en la continuidad y
permanencia de las trabajadoras
en las organizaciones.

4.3.1.2 Contar con
politicas, programas Yy
mecanismos de

Combate la discriminacion y la
violencia laboral.
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc

iacon la
legislacion
analizada

prevencion, atencion 'y
sancion de las practicas
de violencia laboral.

4.3.1.3 Contar con
mecanismos de denuncia,
seguros y confidenciales,
de casos de Vviolencia
laboral, mismos  que
deben asegurar la
transparencia en el
seguimiento de los casos
denunciados.

4.3.1.4 Existencia de
acciones de apoyo para
las victimas de violencia
laboral que contemplen
reparacion del dafo, asi
como documentacién de

los casos hasta su
conclusion.
4.3.1.5 Existencia y

difusion amplia de las

politicas, programas vy
acciones que la
organizacion desarrolla

para prevenir y combatir el
hostigamiento sexual.

4.3.1.6 Existencia de
personal capacitado para
la atencion y el
seguimiento imparcial de
los casos de violencia
laboral que no merecen un
juicio penal.

Medir que se cuente con politicas,
programas Yy mecanismos de
prevencion, atencion y sancion de
la violencia laboral busca que las
organizaciones identifiquen las
diversas formas de violencia y
hostigamiento sexual, establezcan
mecanismos seguros y confiables
para su denuncia y establezcan
sanciones que busquen su
erradicacion.

Reconocer la violencia significa
también establecer acciones de
apoyo para las victimas. Hablar de
reparacion del dafio promueve que
las organizaciones reconozcan el
dafo que la violencia laboral y el
hostigamiento sexual provoca en
las victimas de violencia.

Contar con personal especializado
es condicion para una adecuada
atencion de la violencia laboral y el
hostigamiento sexual.

4.3.2 Satisfacciéon de las
y los empleados en el
espacio laboral.

4.3.2.1 Aplicacion del
instrumento de medicion
de satisfaccion de las y los

Combate a la violencia laboral.

Mide la percepcion de violencia
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

empleados en el espacio

laboral (Apéndice
Normativo A), obteniendo
en éste una calificacion
mayor o igual a 75 (con
base en el Apéndice
Normativo B).

laboral para garantizar un nivel
aceptable de satisfaccion de las y
los empleados. Con dicho nivel de
satisfaccion se garantiza la
existencia real de politicas de
igualdad y no discriminacion en la
organizacion.

4.4  Accesibilidad y
ergonomia.

4.4.1.1 Existencia de | Combate la discriminacion. Convencion

espacios fisicos sobre los

adaptados a las | Estos reactivos buscan que las | derechos de las

necesidades de personas | instalaciones fisicas de las | P€rsonas  con

con discapacidad  y/o | organizaciones no actlien como | discapacidad.

personas adultas mayores | factor de discriminacién al ser un | Ratificada.

(rampas e instalaciones | obstaculo para la contratacion y

que permitan Su | permanencia de personas con

desplazamiento seguro y | discapacidad o adultas mayores;

accesible), asi como mujeres embarazadas y

independientemente de su | mujeres en general.

sexo.

4.4.1.2 Existencia de | Ademés, se incluyen indicadores

mobiliario con  disefo | especificos para medir las

ergondémico para personas | acciones de la organizacion para

con discapacidad y/o |la atencién especial de mujeres

personas adultas | embarazadas y en condicion de

mayores, lactancia.

independientemente de su

Sexo. Mide también el acceso equitativo

4.4.1.3 Existencia de | a instalaciones sanitarias por parte | Convencion

equipo de trabajo para | de hombres y mujeres, para evitar | sobre los

personas con | la discriminacion por motivos de | derechos de las

discapacidad. instalaciones fisicas. personas  con
discapacidad.
Ratificada.

4.4.1.4 Existencia de

mobiliario  con  disefio

ergonémico  para las

necesidades de las
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Indicador de la Norma
mexicana para la

igualdad laboral entre
mujeres y hombres

Correspondencia con la
problematica de las mujeres en
el mercado laboral

Correspondenc
lacon la
legislacion
analizada

mujeres embarazadas.

4.4.1.5 Existencia de
infraestructura de apoyo
para la lactancia.

4.4.1.6 Numero de bafios
para mujeres y hombres
equitativo al numero de
trabajadoras y
trabajadores.

4,5.1.1 Documento que
permita asegurar que, en

caso de existir una
organizacion sindical, las y
los directivos de la

organizacion permiten a

sus dirigentes efectuar las
actividades gremiales
propias de sus

responsabilidades de

dirigentes sindicales.

4.5.1.2 Diferencia entre el

Combate la falta de libertad para la
asociacion, sindicacién, autonomia
y negociacion colectiva.

Aunque no son reactivos de
cumplimiento obligatorio para la
certificacion, se mide la libertad

sindical desde las mismas
organizaciones sindicales para
asegurar el respeto de Ila

organizacion hacia sus actividades
gremiales y de liderazgo.

: . - - Ratificado.
porcentaje de mujeres | En caso de existir sindicatos,

ili ren n plen nomi L
af|l|ad_as a una | operen con plena autonomia y Convencion
organizacion sindical y el | libertad por parte de Ia :

) o , Interamericana
porcentaje de hombres | organizacion. Que no existan .

- . ) o para Prevenir,
afiliados a una | despidos por motivos de actividad Sancionar y
gr?e?\r:jlizeanctﬁg ig}((j)lcal igual | sindical Erradicar a

' o Violencia contra

Busca que la afiliacion de hombres | |a Muijer.

y mujeres sea paritaria, para | Ratificada.

avanzar en la proteccion de las

mujeres. Pacto
Internacional de

Busca también medir que se | Dérechos

cuente con politicas desde la | Economicos,
Sociales y

Convenio 87 de
la OIT relativo a
la libertad
sindical y al

derecho de
sindicacion.
Ratificado
Convenio 141
sobre

organizaciones
rurales.
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Indicador de la Norma Correspondencia con la Correspondenc
mexicana para la problematica de las mujeres en lacon la

igualdad laboral entre el mercado laboral legislacion
mujeres y hombres analizada

organizacion, que respeten el | Culturales.

derecho de la negociacion | Ratificado.

colectiva y se cuente con contrato | Convenio 98

colectivo de trabajo. sobre derecho
4.5.2.1 Documento que ge S'”d'c"?‘c"?'f‘ y
permita asegurar que las y € hegociacion

los representantes de la colectiva. No
organizacién se abstienen ratificado.

de inmiscuirse en las

actividades gremiales de Convenio 151
las y los trabajadores sobre las
sindicalizados y de sus relaciones de
representantes. trabajo en la
45.2.2 Documento  que administracion
permita asegurar la pup!|ca. No
ausencia de despidos de ratificado.
trabajadoras y

trabajadores por Convenio 158
participacion sindical. sobre la

terminacion de
las relaciones

de trabajo. No
ratificado.

Convenio 154
sobre
negociacion
colectiva. No
ratificado.

4.5.3.1 Existencia de una
politica de la organizacién
orientada a negociar las
condiciones de empleo de
las y los trabajadores, a
través de la suscripcién de
un contrato colectivo con
la organizacién sindical
MAas representativa.
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CONCLUSIONES

La Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres, se
ubica, por algunos de sus indicadores, con una medida de discriminacion
positiva o politica de accion afirmativa ya que busca compensar las
desigualdades de las mujeres en el mercado laboral a través de las practicas

laborales que certifica en las organizaciones.

La Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres, NMX-
R-025-SCFI-2009, contiene reactivos congruentes con los Convenios
Internacionales de la Organizacion Internacional del Trabajo y con los

tratados internacionales ratificados por México.

La NMX-R-025-SCFI-2009 certifica practicas laborales que estan por encima
de las prestaciones y beneficios establecidos en la Ley Federal del Trabajo y

en la Ley del Seguro Social. Por lo que:

3.1 Es un punto de partida, practico, para el establecimiento de reformas en
materia laboral, que incidan en el mejoramiento de las condiciones de

trabajo de hombres y mujeres.

3.2 Es util para conocer el grado y generalidad de instrumentacién de este

tipo de practicas en las empresas mexicanas.

3.3 Da cuenta de la facilidad relativa con la que las practicas de igualdad
pueden establecerse en las organizaciones aun cuando son practicas
por encima de la LFT. Muestra que las organizaciones tanto como las y

los trabajadores estan mejorando adn sin el acompafiamiento de la ley.

Queda demostrado también que esta Norma responde a las desigualdades
que las mujeres trabajadoras presentan en el mercado laboral,

especialmente:
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4.1 La disparidad en la participacion econémica de mujeres y hombres,
mediante reactivos que buscan la atencidon especifica a las necesidades

de las mujeres y los hombres.

4.2 La segregacion ocupacional tanto horizontal como vertical se combate
mediante medicion de practicas laborales en materia de reclutamiento,
seleccidn, contratacion, formacion, capacitacion y desarrollo de mujeres 'y
hombres con igualdad de oportunidades y generacién de igualdad de

condiciones.

4.3 La precariedad de las condiciones de trabajo se busca impactar a través
del acceso equitativo a las prestaciones y bienes de la empresa tanto por

mujeres como por hombres.

4.4 Los diferenciales salariales de la poblacion ocupada se combaten en la
Norma mediante reactivos que miden que los promedios de los salarios

de mujeres y hombres sean iguales.

4.5 En los reactivos relativos a la medicién de la conciliacion trabajo familia
en la organizacion, la Norma mide que no existan practicas que tengan
efectos discriminatorios en el desarrollo de las trabajadoras, el respeto a
las jornadas legales de trabajo y el establecimiento de horarios flexibles.
Asimismo, establece reactivos relacionados con las necesidades de las

y los trabajadores con responsabilidades familiares.

4.6 La insuficiente proteccion social, asi como el insuficiente acceso a los
servicios de salud, se combaten con la medicion de igual acceso a las
prestaciones sociales por parte de las mujeres y los hombres que laboran

en la organizacion.
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La Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres es un
instrumento de certificacion enmarcado en la Ley Federal de Metrologia y
Normalizacién y su proceso de certificacion es externo a las autoridades
laborales lo que genera mayor confianza en la imparcialidad vy

profesionalismo de los procesos de certificacion de las organizaciones.

La Norma mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y hombres debe
ser objeto de mejoras en la definicion de sus indicadores para responder

mejor a las probleméticas que parece querer enfrentar, entre ellas:

6.1 Establecer en todas las formulas como calcular la expresion “tendiente a
cero” ya que no contiene una formula especifica y pareciera significar

una cifra minima de diferencia menor a 1.

6.2 Mejorar la expresion de las formulas de los puntos 4.1.1.6 y 4.1.1.7 para
gue expresen la brecha entre el porcentaje de mujeres y el porcentaje de
hombres en cargos directivos en relacién con el porcentaje de mujeres y

hombres en la organizacion.

6.3 Establecer margenes de interpretacion de la Norma en relacion con el
cumplimiento de indicadores, por ejemplo aceptar porcentajes diferentes
a los establecidos cuando la diferencia la haga una persona.

6.4 Establecer margenes de cumplimiento en materia de clima laboral,
siempre que la organizacion pueda demostrar que aprueba la medicién
de percepciones en materia de igualdad de oportunidades, hostigamiento
sexual y acoso laboral. A una calificacion minima en los sub ejes podria

corresponderse puntos parciales por cumplimiento parcial del indicador.
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6.5 Establecer nuevos y mejores reactivos para medir las politicas de
inclusion de la organizacion respecto de personas con VIH, adultas

mayores, personas con discapacidad, indigenas y jovenes.

6.6 Complementar la Norma con reactivos referentes al comportamiento de
la organizacién hacia sus clientes y usuarios para garantizar que aplique
una politica de igualdad; por ejemplo que en materia de mercadotecnia,
utilice lenguaje incluyente y no sexista; y tenga una politica de
responsabilidad que le impida difundir el cuerpo de las mujeres como una
mercancia asi como utilizar peyorativamente las preferencias o

costumbres de las mujeres y otros grupos en situacion de vulnerabilidad.

6.7 Mejorar la norma con reactivos que midan calidad, productividad y

competitividad para hacerla mas atractiva a las organizaciones.

6.8 Posicionar la certificacion de la norma entre las y los consumidores
responsables para que, al igual que se prefieren productos de empresas
gue no contaminen o que no contengan trabajo infantil, se consuman

productos fabricados con préacticas de igualdad laboral.

6.9 Mejorar la aceptacién de la Norma por parte de las empresas a partir de
politicas de deduccion de los costos de certificacion de la base gravable
y/o de preferencia, en igualdad de condiciones, para ser proveedoras del

gobierno federal.

6.10 Esta Norma debiera adaptada para atender a la micro y pequefa

empresa.

Esta Norma es un instrumento para atender tanto las disparidades del

mercado laboral, y coadyuvar a mejorar las practicas administrativas de
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personal por parte de las organizaciones asi como coadyuva en el

mejoramiento de las practicas sindicales.

Se pueden desprender muchas necesidades de reformas, de disefio e
instrumentacién de politicas publicas acordes a la problemética analizada,
pero baste concluir que la NMX-R-025-SCFI-2009 Norma que establece los
requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad laboral entre
mujeres y hombres, establece requisitos que integran la definicion de trabajo
decente de la Organizacion Internacional del Trabajo y miden practicas
laborales que superan los beneficios y derechos de la Ley Federal del
Trabajo vigente. Algunas de estas practicas laborales son instrumentadas por
organizaciones publicas y privadas, lo que demuestra que la practica laboral
esta por encima de la legislaciéon o que, en todo caso la legislacion laboral se
ha quedado atras de las mejores practicas laborales que buscan generar
mayor productividad por parte de las y los empleadores en las
organizaciones e incluyen practicas de igualdad y no discriminacion,

flexibilidad y prevision social.

La certificacion de organizaciones y la verificacion de cumplimiento de los
indicadores de esta Norma, permiten constatar que practicas extralegales
estan siendo utilizadas por los centros de trabajo. Ello abona, desde la
praxis, a la urgente necesidad de la reforma laboral con perspectiva de
género asi como el mejoramiento de la instrumentacién de politicas publicas
que subsanen las consecuencias de omisiones normativas y de practicas
laborales que dificultan la participacion econdmica de las mujeres y su
avance hacia un desarrollo econdmico y social mas armonico, igualitario y

justo.
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