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PRESENTACION

El presente informe de resultados aborda el marco normativo nacional e interna-
cional que establece la igualdad entre hombres y mujeres en el mercado laboral y
se analizan los avances constitucionales y legislativos que se han alcanzado en la
materia. Ademas, se presenta una estimacion de la evolucion historica de las bre-
chas de género, lo cual contribuye de manera significativa al entendimiento de los
sectores mas desiguales, sus causas y consecuencias, el cual serviria como base
para que el Centro de Estudios de Derecho e Investigaciones Parlamentarias desa-
rrolle trabajos.

Identifica diversas areas de oportunidad para realizar reformas a la legislacion ac-
tual que regula los temas de empleo para avanzar en la igualdad de género en Mé-
xico y, por otro, la estimacidn de las brechas de género en el empleo permitié dar
recomendaciones de politica publica que ayudaran a elevar el impacto de las accio-
nes gubernamentales para disminuirla en el 4ambito laboral.

La Camara de Diputados tiene un fuerte compromiso con la promocién y el fomen-
to de la igualdad de género, la no discriminacioén de las mujeres y el pleno ejercicio
de sus derechos humanos y libertades fundamentales. Tenemos la conviccion que
para lograr impactos positivos en la calidad de vida de todos y todas las mexicanas
debemos trabajar para defender la justicia en todos los &mbitos: participacion, ac-
ceso, derechos, remuneracion y prestaciones. Un empleo digno, seguro, equitativo
y respetuoso de los derechos humanos empodera a las personas, lo cual es funda-
mental para el bienestar, la confianza y la autonomia de las mujeres.

Confiamos en que este nuevo cuaderno, elaborado gracias a la valiosa iniciativa
de la Diputada Karen Castrejon Trujillo asi como del Diputado Juan Carlos Natale
Lopez, respecto del mercado laboral mexicano para identificar las brechas de géne-
ro, profundizar en conocer sus causas y proponer soluciones, sera de gran utilidad.

Graciela Baez Ricardez
Secretaria General de la Camara de Diputados






PREFACIO

Este informe de resultados nacid por la preocupacion existente en torno a la brecha
de género que persiste en México y que, de no erradicarse, impedira alcanzar de
manera efectiva la paridad entre hombres y mujeres en el plano econémico.

Han transcurrido 16 afos desde que surgid una de las estimaciones mas represen-
tativas sobre la brecha de género en el mundo, realizada por el foro Econdémico
Mundial. Un lapso muy corto si se considera el cardcter estructural de la violencia
contra las mujeres y, por consecuencia, las diferencias que existen entre los géneros
respecto a la participacion y las oportunidades en el &mbito econdémico.

El objetivo del Analisis de las brechas de género en el mercado laboral en Méxi-
co es contribuir a una comprension mas profunda de los avances y de los retos que
hoy enfrentamos para eliminar las barreras que impiden a las mujeres insertarse en
el mercado laboral en nuestro pais y lograr la igualdad.

Este informe provee de indicadores que muestran espacios de oportunidad impor-
tantes para propiciar la igualdad sustantiva y hacer una realidad el acceso de las
mujeres a las mismas oportunidades laborales y econdomicas que los varones.

Estas paginas nos aportan una vision y herramientas para eliminar los obstaculos
y relaciones desiguales de poder entre hombres y mujeres y hace énfasis en la
necesidad de avanzar en la conciliacion de la vida laboral y familiar, asi como en
la consolidacion del Sistema Nacional de Cuidados en México cuyo objetivo es
contribuir a erradicar esa brecha de desigualdad.

Este informe considera que en el trayecto hacia la igualdad sustantiva entre hom-
bres y mujeres se requiere de la presencia de un elemento indispensable, la perspec-
tiva de género, la cual definira el sentido igualitario que debe permear en la toma
de decisiones para permitir a las mujeres ser visibilizadas en aras de acceder de
manera integral a los recursos econdémicos, a la participacion politica y a politicas
publicas con enfoque de género orientadas a garantizarles la atencion integral de
sus necesidades.

Una de las principales acciones para continuar la labor que permita eliminar la des-
igualdad laboral es seguir generando mas datos e informacion, en este sentido, este
informe, nos da la oportunidad de corregir y dar un mejor rumbo a lo que se esta



realizando en México, donde la brecha de desigualdad entre hombres y mujeres
no solo persiste, sino que, lamentablemente, con la pandemia se hizo mas grande.

Si queremos que nuestra economia genere oportunidades de progreso y bienestar
para todos, las politicas publicas de género hoy deben ocupar un lugar preponde-
rante en la agenda publica, solo asi lograremos erradicar la brecha socioeconémica
existente entre mujeres y hombres y lograr un desarrollo verdaderamente inclusivo.

“La igualdad de género es mas que un objetivo en si mismo. Es
una condicion previa para afrontar el reto de reducir la pobreza,
promover el desarrollo sostenible y la construccion de un buen
gobierno”

Kofi Annan

Diputada Karen Castrejon Trujillo
Legislatura LXV
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SECRETARIA GENERAL

INTRODUCCION

Conocer y analizar las brechas de género es necesario para lograr la igualdad entre
mujeres y hombres. Es el primer paso para identificar si se requieren politicas publi-
cas y trabajos legislativos diferenciados por sexo. En México, ha habido avances en
términos de igualdad de género. No obstante, todavia existen brechas entre mujeres y
hombres, siendo una de las mas importantes la que se presenta en el mercado laboral.

Mientras haya desigualdad de género, las mujeres, es decir, mas de la mitad de la
poblacién, tendran menos opciones para lograr mayor bienestar social y econo-
mico, lo cual repercute de manera importante en el desarrollo del un pais. La des-
igualdad va en contra del principio basico de los derechos humanos que establece:
“todas las personas somos iguales y podemos gozar de todos los derechos y liber-
tades independientemente de la raza, el sexo, el color, la nacionalidad o cualquier
otra caracteristica” (Declaracion Universal de los derechos Humanos). Cuando este
principio se incumple, disminuyen las posibilidades de alcanzar un desarrollo inte-
gral e incluyente para todas las personas.

Las brechas de género son un tema importante que debe analizarse y entenderse con
claridad. La superacion de la desigualdad de género requiere acciones especificas e
implica que tanto las politicas publicas como la legislacion vayan acorde con el ob-
jetivo de cerrar las brechas entre mujeres y hombres, dentro de un marco de fomen-
to a la justicia que garantice el pleno acceso y ejercicio de los derechos humanos.

Asi, para analizar el panorama mas amplio entre la desigualdad de género y diluci-
dar las areas que requieran alguna intervencion, resulta fundamental identificar las
brechas de género en el mercado laboral México.

Contar con un empleo, ademas de ser un derecho humano es un aspecto fundamen-
tal para lograr una vida digna, ya que permite obtener ingresos para satisfacer las
necesidades basicas contribuyendo al bienestar emocional, mental, fisico y social.
En México y el mundo existen brechas de género en los distintos aspectos labo-
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Analisis de las brechas de género en el mercado laboral en México

rales; participacion, acceso, prestaciones, ingresos y beneficios. Para las mujeres,
resulta mas dificil encontrar un empleo, comparativamente a los hombres. Ademas,
en la mayoria de los casos, las mujeres consiguen trabajos con desventajas, sin
prestaciones y con una menor remuneracion.

Los origenes de esta inequidad son multiples y variables. Entre sus factores se en-
cuentra la discriminacion, la escasez de mujeres ocupadas en sectores relacionados
con la ciencia y tecnologia; la falta de acceso al capital y la carga desproporcionada
de trabajo en actividades domésticas y de cuidados.

En este informe se analizan los aspectos de la desigualdad que inciden en mayor
o menor medida en las brechas de género en el empleo. En base a ello se estudian
las siguientes variables: a) participacion econdmica de las mujeres, b) intensidad
laboral (horas y jornada laboral), ¢) salarios y d) calidad (tipo de contrato, sector
formal e informal, prestaciones etc.). También se investiga el impacto de la pan-
demia del Covid-19 en las brechas de género en el empleo. Finalmente, se presen-
tan recomendaciones al marco normativo considerando el enfoque de género que
contribuyan a equilibrar las oportunidades de acceso y calidad en el empleo entre
mujeres y hombres.

12 ]
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PRINCIPALES HALLAZGOS

Derivado del analisis realizado en el presente informe, se encontraron los
siguientes hallazgos principales.

. La participacion de las mujeres en el mercado laboral en México
ha aumentado en los ultimos 27 afios. Los datos de la Poblacion
Econémicamente Activa (PEA) Femenina del pais muestran un
aumento en el periodo 1995 y 2022, de 7 puntos porcentuales.

. Las mujeres en el pais se ocupan mayormente en puestos relaciona-
dos con servicios, comercio, oficinistas, educacion y artes. En este
caso la brecha de género es a favor de las mujeres. Mientras que
las brechas de género en el sector agropecuario, industria artesanal,
transporte y proteccion y vigilancia se ocupan mas hombres.

. En términos del porcentaje adicional que ganan los hombres res-
pecto a las mujeres se encontrd que entre 1995 y 2022, éste se re-
dujo en 15.2 puntos porcentuales. En 1995 los hombres ganaban
36% mas que las mujeres, mientras que en 2022, 20.7% mas.

. En relacion a la posicion en el empleo, las brechas entre mujeres
y hombres mas pronunciadas se observan en los empleadores.

. Se identificaron diferentes reformas posibles para realizar a la le-
gislacion en materia laboral y de igualdad en México. Entre las
mas importantes se propone incluir la perspectiva de género en
el analisis, estudios y elaboracion de los indicadores de empleo
y otras variables relacionadas con éste. Asi como, incluir la pers-
pectiva de género en los estudios y diagnosticos en materia de
creacion de empleo en el pais. Adicionalmente, se propone pre-
sentar la informacion de los trabajadores del IMSS y del ISSSTE
desagregada por sexo, y elaborar los estudios relacionados al em-
pleo de éstos con perspectiva de género.

13
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En el caso de las empresas privadas en México, seria posible que
¢stas participaran en mayor medida para lograr la igualdad entre
mujeres y hombres en el mercado laboral. Una manera de hacerlo
es llevando a cabo planes para la igualdad en la empresa cada afio.
Estos deben contener un diagnéstico de la situacion de la igualdad
en la empresa (incluir analisis de remuneraciones y puestos desa-
gregado por sexo), asi como objetivos especificos para lograr en
la empresa y las acciones especificas para llevarlos a cabo. Esta
practica se observa en otros paises (e.g. Espaifia, Islandia, Suecia
y Finlandia).

Derivado de la revision del marco normativo en otros paises, se
identifico que en diversas legislaciones internacionales se sefiala
la obligacion de entes publicos de contribuir para llevar a cabo
medidas que permitan la conciliacién de la vida laboral y familiar.
Una forma de hacerlo, es a través de la promocion de esquemas
y horarios de trabajo flexibles, asi como, promoviendo permisos
para los cuidados, entre otros.

Metodologia

Disefio de la metodologia

La elaboracion del presente informe se baso en la siguiente metodologia:

14

1.

Analisis de gabinete. Se llevo cabo la revision del marco tedrico sobre los
distintos conceptos de género, asi como, sobre las brechas de género y el
enfoque de la perspectiva de género.

Revision del marco normativo en materia de empleo e igualdad. Se rea-
liz6 un analisis del marco normativo en México relacionado con la aten-
cion a las desigualdades entre mujeres y hombres en el mercado laboral,
asi como una revision de la legislacion implementada en otros paises en
la materia.

Analisis de las brechas de género en el empleo en México. Se llevo a cabo
una revision de los principales indicadores de la participacion laboral de
las mujeres en el pais, asi como de las brechas de género en el empleo,
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su evolucion y el impacto del Covid-19 en éstas. Para ello, se utilizé la
Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) en el periodo 1995-
2021. Es importante mencionar que esta encuesta es la principal fuente
de informacion sobre el mercado laboral mexicano, la cual ofrece datos
trimestrales comparables a través de los afios sobre las caracteristicas de
la fuerza de trabajo de la poblacion de 15 afios y mas (INEGI).

Preguntas clave del informe

Las preguntas clave del presente informe fueron las siguientes:

(Cuadles son las principales barreras que enfrentan las mujeres para inser-
tarse en el mercado laboral en México?

(Cuales fueron los impactos de la pandemia del Covid-19 en la partici-
pacion de las mujeres en el mercado laboral en México?

(Existen areas de mejora en el actual marco normativo laboral en Mé-
xico para propiciar mayores condiciones de igualdad entre mujeres y
hombres?

(Cuales son las practicas legislativas en otros paises mas avanzados en
temas de igualdad de género en el mercado laboral para propiciar la in-
sercion de las mujeres en un empleo?

Revision del marco tedrico

Los principales conceptos relacionados con el género que se presentaron a lo largo
del analisis realizado son los siguientes:

Género.- define lo que significa ser un hombre o una mujer, un nifio o
una nifia en una sociedad dadal: conlleva roles, estatus y expectativas
especificas dentro de los hogares, las comunidades y las culturas. Asi,
los rasgos y caracteristicas asociados con el género pueden cambiar entre
sociedades y evolucionar con el tiempo. Hablar de género es hablar de
comportamientos aprendidos que estan integrados en todo lo que hace-
mos a nivel individual, comunitario e institucional'.

1. United States Institute of Peace. Marco y teoria de la inclusion de género. 2018. Washington,
DC 20037
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Igualdad de género.- de acuerdo con la Organizacion de las Naciones
Unidas, la igualdad de género se refiere a “la igualdad de derechos, res-
ponsabilidades y oportunidades de las mujeres y los hombres, y las nifias
y los nifios”.

Igualdad sustantiva.- se refiere al “acceso al mismo trato y oportunida-
des, para el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y
las libertades fundamentales.

La brecha de género. - es una manera de definir la desigualdad de género.
Esta surge cuando existe una diferencia entre mujeres y hombres en los
logros o actitudes sociales, politicos, intelectuales, culturales o econdmi-
cos?. Para la ONU Mujeres, la brecha de género es la disparidad entre la
condicion o posicion de los hombres y las mujeres?.

Perspectiva de género.- la metodologia y los mecanismos que permiten
identificar, cuestionar y valorar la discriminacion, desigualdad y exclu-
sion de las mujeres, que se pretende justificar con base en las diferencias
bioldgicas entre mujeres y hombres, asi como las acciones que deben
emprenderse para actuar sobre los factores de género y crear las condi-
ciones de cambio que permitan avanzar en la construccion de la igualdad
de género.

Politica ptiblica con perspectiva de género.- se refiere a la estrategia que
tiene como objetivo hacer que las preocupaciones y experiencias de las
mujeres, asi como de los hombres, sean un elemento integrante de la ela-
boracidn, la aplicacion, la supervision y la evaluacion de las politicas y
los programas en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, a fin
de que las mujeres y los hombres se beneficien por igual y se disminuya
la desigualdad.

16

World Economic Forum (2017). ;Cual es la brecha de género en 2017 (y por qué se estd ampliando)?
https://es.weforum.org/agenda/2017/11/cual-es-la-brecha-de-genero-en-2017-y-por-que-se-esta-
ampliando/.

ONU Mujeres. Profundicemos en términos de género. http://onu.org.gt/wp-content/uploads/2017/10/
Guia-lenguaje-no-sexista_onumujeres.pdf.
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Hallazgos
En esta seccion se presentan los principales hallazgos derivados del informe.
Analisis de las brechas de género en el empleo en otros paises

Una de las estimaciones mas representativas de brechas de género en el mundo es el
Indice de Brechas de Género realizado por el Foro Econémico Mundial. Este indice
se construye desde 2006 y evalta las diferencias que existen entre hombres y mu-
jeres respecto a participacion y oportunidades economicas; logro educativo; salud
y supervivencia; y empoderamiento politico. En 2022, el indice se estimo para 146
paises. Los resultados muestran que, a nivel mundial, la brecha de género solo se
ha cerrado en 68.1%, por lo que tendran que pasar 132 afios mas para alcanzar la
paridad de género. De acuerdo con este indicador, Islandia es el pais mas igualita-
rio, el cual ha cerrado su brecha en 90% en los ultimos afios. Le siguen Finlandia,
Noruega, Suecia, Nueva Zelanda y Suiza. Una de las estrategias mas efectivas para
que Islandia avanzara en este tema tiene que ver con el reparto equitativo del traba-
jo no remunerado entre hombres y mujeres.

Grifica 1.
Indice de brechas de género global. Foro Econémico Mundial 2022
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Fuente: Reporte 2022. Indice de Brechas de Género. Foro Econémico Mundial. Reporte consultado
en:https://es.weforum.org/agenda/2022/07/brecha-de-genero-estos-son-los-paises-con-mayor-
igualdad-de-genero-del-mundo/.
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Para la region de América Latina, Nicaragua ocupa el primer lugar en términos de igualdad
de género. México se ubica en el cuarto lugar del ranking en esta region, mientras que Gua-
temala se encontrd en la ultima posicion.

Grifica 2.
Indice de brechas de género global para América Latina. Foro Econdmico Mundial 2022
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Fuente: Reporte 2022. indice de Brechas de Género. Foro Econdmico Mundial. Reporte consultado
en:https://es.weforum.org/agenda/2022/07/brecha-de-genero-estos-son-los-paises-con-mayor-
igualdad-de-genero-del-mundo/.

De acuerdo a el indice del Foro Econémico Mundial, en México la brecha de gé-
nero se ha cerrado en 76.4% y subid tres posiciones en el ranking mundial en 2022
respecto al afio anterior. El subindice que impulsa los resultados de México es
principalmente el empoderamiento politico y, especificamente, la paridad a nivel
del parlamento.

Sin embargo, los resultados para México son desalentadores en lo que se refiere a
participacion y oportunidades econdmicas para las mujeres, ya que, se posiciona en
el penultimo lugar en America Latina en este rubro.
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Grifica 3.
Subindice Oportunidad y Participacion economica en el Indice de brechas de género
global para América Latina. Foro Econémico Mundial 2022
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Fuente: Reporte 2022. Indice de Brechas de Género. Foro Econémico Mundial. Reporte consultado
en: https://es.weforum.org/agenda/2022/07/brecha-de-genero-estos-son-los-paises-con-mayor-
igualdad-de-genero-del-mundo/.

Por otra parte, datos sobre brechas de género de la Comision Economica para Amé-
rica Latina y el Caribe (Cepal) muestran que, en México en 2020, la tasa de parti-
cipacion econdémica de la poblacion de 15 afios y mas de la poblacion pobre, es de
82% para los hombres, mientras que solo el 45.3% de las mujeres lo es, es decir,
hay una brecha de 37.2 puntos porcentuales. De hecho, de los paises de estudio,
Meéxico registra la mayor brecha de género en participacion econdmica entre la
poblacion pobre. La menor brecha en este rubro la registra Chile con 17 puntos
porcentuales.
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Grafica 4.
Tasa de participacion econdmica de la poblacion de 15 y mas afios de edad segin sexo
para la poblacion que se encuentra en condiciones de pobreza
(Cepal-Ultimos afios disponibles)
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Fuente: Cepal. Ultimos afios disponibles.

Asimismo, segun los datos de la Cepal, en México, la brecha de género en partici-
pacion econdmica de la poblacion no pobre fue de 26.8 puntos porcentuales, tam-
bién la mas alta dentro de los paises de estudio. La brecha mas baja para este sector
poblacional la presenta Uruguay con 14.3.

Estimacion y analisis de las brechas de género en el mercado laboral en México

En este apartado se muestra la estimacion y evolucion de las brechas de género en
el mercado laboral en México, asi como la relacion que existe entre dichas brechas
y las normas sociales. Para ello se usan los datos de la Encuesta Nacional de Ocu-
pacion y Empleo (ENOE) correspondientes al periodo de 1995-2022. También se
analiza el impacto de la pandemia del Covid 2019 en las desigualdades laborales
entre hombres y mujeres.

Participacion econémica de las mujeres

Desde hace décadas se observa un aumento sostenible en la participacion de las
mujeres en el mercado laboral en el pais. En 1995, solo el 32.9% de las mujeres
de 15 afios y mas pertenecia a la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA). A lo
largo de los ultimos afios este porcentaje se ha incrementado de manera continua,
llegando a 39.9% en 2022. Asi, aunque la evolucion de la PEA femenina es positi-
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va, el ritmo ha sido gradual, pues en casi 25 afios este dato aument6 solo 7 puntos
porcentuales.

Claramente, la pandemia del Covid-19 tuvo efectos negativos en la participacion
economica de las mujeres. Entre 2019 y el afio 2020, se observa una reduccion en
la PEA femenina de 1.49 puntos porcentuales, lo que significé un retroceso de casi
10 afios en el avance que se estaba registrando. Afortunadamente, a partir del afio
2020, la tendencia comienza a revertirse y parece que los efectos del COVID 19
empiezan a acortarse.

Grafica 5.
Participacion econdmica de las mujeres de 15 afios y mas en el mercado laboral
México 1995-2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 1995-2022. (1995-2000 ENE).
Nota: Para 1995, 2005, 2010, 2015, 2019, 2021 y 2022 se analizaron los datos correspondientes al
segundo trimestre del afio. Para el afio 2020 al tercer trimestre.

En 2022, la brecha de género en la participacion econdmica fue de 20.26%. Es
claro que la mayor insercion de las mujeres al mercado laboral ha cerrado las dis-
tancias entre géneros. De 1995 a 2019, se observa una disminucién constante de
la diferencia entre la PEA de hombres y mujeres, asi en este periodo, la brecha de
género disminuy6 12.4 puntos porcentuales. Aunque entre 2019 y 2020 se observa
un ligero incremento de la brecha de género como consecuencia de la pandemia del
Covid-19, en 2022 vuelve a registrarse una disminucion de dicho indicador.
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Griéfica 6.
Evolucion de la brecha de género en la participacion econémica
México 1995-2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 1995-2022. (1995-2000 ENE).
Nota: Para 1995, 2005, 2010, 2015, 2019, 2021 y 2022 se analizaron los datos correspondientes al
segundo trimestre del aflo. Para el afio 2020 el tercer trimestre.

Ocupacion

La estimacion de las brechas de género en la ocupacion laboral muestra distancias
diversas seglin la ocupacion. Los trabajos relacionados con servicios, comercio,
oficinistas, trabajadores de la educacion y trabajadores del arte tienden a ser ocu-
pados por mujeres. Asi, en estos casos la brecha de género incluso es negativa (hay
mas mujeres que hombres ocupando estos puestos).

Por el contrario, en ocupaciones del sector agropecuario, la industria artesanal, ope-
radores de transporte, proteccion y vigilancia y funcionarios y directivos, las bre-
chas son mas importantes. Sin embargo, entre 1995 y el afio 2022, se registrd una
disminucion en la brecha de género para los trabajadores del sector agropecuario,
en los empleados de proteccion y vigilancia y para los funcionarios y directivos. No
obstante, en este mismo periodo, se observo un aumento en la brecha de género en
las ocupaciones relacionadas con la industria artesanal y operadores de transporte.
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Grifica 7.
Evolucion de la brecha de género por ocupacion econdmica
en el empleo México. 1995-2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 1995-2022. (1995-2000 ENE).
Nota: Para 1995, 2005, 2010, 2015, 2019, 2021 y 2022 se analizaron los datos correspondientes al
segundo trimestre del afo. Para el afio 2020 el tercer trimestre.

Estos resultados coinciden con la literatura que afirma que las mujeres tienden a
ocuparse en actividades en las cuales se les consideran mas aptas.

Posicion en el empleo

Al analizar los datos de acuerdo con la posicion en el empleo, se observa que el
mayor porcentaje de participacion econdmica, tanto de hombres como de mujeres
pertenece al grupo de trabajadores subordinados y asalariados. De hecho, en esta
posicion practicamente no hay diferencias entre hombres y mujeres.

Después, se encuentran los y las trabajadoras por cuenta propia, en este caso el
mayor porcentaje lo obtienen los hombres entre 1995 y 2005, para después registrar
una leve disminucién y a partir de 2010, el porcentaje de mujeres en esta posicion
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en el empleo es mayor respecto al de los hombres. Finalmente se encuentran los
empleadores, quienes son los menos en cuanto a la posicion en el empleo.

Es de destacar que las variaciones que registran los hombres entre 1995 y el afio
2022 en la mayoria de la clasificacion analizada es mas constante respecto a la que
muestran las mujeres. Por ejemplo, en el caso de los empleadores, entre 1995 y el
afio 2022, el porcentaje de mujeres empleadoras se increment6 en 1.5 puntos por-
centuales, pasando de 1.33 a 2.84%, respectivamente. En cambio, en el caso de los
hombres, el porcentaje se incrementd en solo 0.9 puntos porcentuales, subiendo de
5.55% en 1995 a 6.49 en 2022. Asimismo, se observa que, entre 1995 y 2022, el
porcentaje de mujeres trabajadoras sin pago se redujo en 9.2 puntos porcentuales,
mientras que el de los hombres en 5.4 puntos.

En términos de las brechas de género en la posicion en el empleo, se observa que
las diferencias mas importantes estan en los y las empleadoras, siendo su evo-
lucion mas o menos contante entre en el periodo de estudio. Dentro del periodo
de estudio, la brecha de género entre empleadores disminuy6 0.56 puntos porcen-
tuales. De igual manera, la brecha entre los subordinados y remunerados registra
un incremento importante entre el 2000 y 2005, a partir de este afio disminuye.
El incremento paulatino del nimero de mujeres que trabaja por cuenta propia se
ve reflejado en la disminucion de la brecha de género para este tipo de trabajo,
en este caso, la brecha de género disminuy6 mas del 100%, haciendo que para el
2022 el porcentaje de mujeres en esta posicion resultara mayor respecto a la de los
hombres. Finalmente, las brechas en los trabajadores que no reciben remuneracion
muestran un acercamiento a la igualdad.
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Grafica 8.
Evolucion de la brecha de género por posicion economica en el empleo
Meéxico 1995-2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 1995-2022. (1995-2000 ENE).
Nota: Para 1995, 2005, 2010, 2015, 2019, 2021 y 2022 se analizaron los datos correspondientes al
segundo trimestre del afio. Para el afio 2020 el tercer trimestre.

Ingreso promedio mensual

El ingreso promedio mensual de la PEA (en términos reales) registro una dismi-
nucion de 16% entre 1995 y 2022, siendo la caida mas pronunciada entre 2019 y
2020. Para los hombres, la disminucién del ingreso promedio mensual fue de casi
el 18%, pasando de $6318 pesos mensuales a $5172 pesos, en el periodo de estudio.
Por su parte, el ingreso de las mujeres practicamente se mantuvo constante en 23
afios y solo registré un incremento de $53 pesos durante el periodo de estudio.
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Grifica 9.
Evolucion del ingreso promedio mensual por sexo.
(Precios reales de 2021)
Meéxico 1995-2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 1995-2022. (1995-2000 ENE).
Nota: Para 1995, 2005, 2010, 2015, 2019, 2021 y 2022 se analizaron los datos correspondientes al
segundo trimestre del afio. Para el afio 2020 el tercer trimestre.

En el afio 1995, los hombres ganaban en promedio al mes 36% mas que las muje-
res, este dato disminuye constantemente hasta el afio 2019, en donde los hombres
percibian 22.6% mas que las mujeres. Es decir, la diferencia en el ingreso promedio
mensual entre hombres y mujeres disminuy6 en 13.3 puntos porcentuales en dicho
periodo. Sin embargo, debido a la pandemia sanitaria, en 2021, esta tendencia fa-
vorable se revirtio.
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Grafica 10.
Evolucion del porcentaje que representa el ingreso de las mujeres respecto al ingreso de
los hombres (Precios reales de 2021)
Meéxico 1995-2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 1995-2022. (1995-2000 ENE).
Nota: Para 1995, 2005, 2010, 2015, 2019, 2021 y 2022 se analizaron los datos correspondientes al
segundo trimestre del afio. Para el afio 2020 el tercer trimestre.

La brecha de género en el ingreso promedio mensual mostrd una disminucion cons-
tante en el periodo de estudio. En 1995 la brecha era de $2,268 pesos (reales de
2021) y para 2022 la diferencia de ingresos entre hombres y mujeres se redujo a
$1 070 pesos. En el afio 2020, se registra la brecha de género mas baja siendo de
$720.8 pesos, sin embargo, para 2021 volvid a elevarse a $1,013.8pesos. Asi, entre
1995 y 2022, la brecha de género se redujo 53%.
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Grafica 11.
Evolucion de la brecha de género en el ingreso promedio mensual
(Precios reales de 2021)
Meéxico 1995-2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 1995-2022. (1995-2000 ENE).
Nota: Para 1995, 2005, 2010, 2015, 2019, 2021 y 2022 se analizaron los datos correspondientes al
segundo trimestre del afio. Para el afio 2020 el tercer trimestre.

Normas sociales y género

Un dato interesante respecto a la dindmica de empleo en las mujeres tiene que ver
con el trabajo por cuenta propia. Como se vio en el apartado anterior, entre 1995
y 2022, el porcentaje de mujeres que trabaja por cuenta propia se incremento en
1.8 puntos porcentuales y el de los hombres se redujo en 4.8. Esto indica que las
mujeres eligen esta modalidad de trabajo como un medio para equilibrar el trabajo
y la familia, dedicando menos horas al trabajo remunerado y mas horas al trabajo
no remunerado*. Los datos muestran que la mayoria de las mujeres que trabajan por
cuenta propia, estan casadas o viven en union libre (49%), tienen entre uno y cinco
hijos (77%) y trabajan en promedio 32 horas a la semana. En el trabajo por cuenta
propia no se cuenta con seguridad social, prestaciones ni un salario fijo o constante.

4. Haggqvist, E., Toivanen, S., & Vinberg, S. (2019). The Gender Time Gap: Time Use Among Sel-
femployed Women and Men Compared to Paid Employees in Sweden. Time & Society, 28(2),
680-696. https://doi.org/10.1177/0961463X16683969
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Grafica 12. Grifica 13.
Trabajadoras por cuenta propia y estado Trabajadoras por cuenta propia y numero
conyugal 2022 de hijos 2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 2022.

En lo que se refiere a las horas dedicadas a una actividad remunerada, las mujeres
trabajan en promedio menos horas a la semana respecto de lo que trabajan los hom-
bres, sin embargo, el numero de horas trabajadas a la semana es mayor entre las
mujeres que son separadas, divorciadas o viudas.

Grifica 14.
Horas promedio trabajadas a la semana de la PEA de acuerdo con el sexo
y al estado conyugal
Meéxico 2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 2022.
| 29




Analisis de las brechas de género en el mercado laboral en México

Por otra parte, en el 2022, el 20.41% de las mujeres pertenecientes a la PEA que
no trabajan, indicaron que tiene necesidad o deseos de trabajar. Sin embargo, éstas
enfrentan barreras relacionadas con los roles de género que les impide trabajar.
Los datos de la ENOE 2022, revelan que el 43.73% de estas mujeres no trabajan
porque no tienen quien le cuide a sus hijos, en este caso, el porcentaje de hombres
que quiere trabajar, pero no lo hace es de 5.17% y la razén principal para no hacerlo
tiene que ver con la edad o su aspecto.

Grifica 15.
Razones por las que los hombres y mujeres pertenecientes a la PEA
y que quisieran trabajar no lo hacen
Meéxico 2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 2022.

Asimismo, también se registra una brecha importante en las horas dedicadas a la
semana en el cuidado o atencion de nifios, ancianos, enfermos o discapacitados. En
este caso, para el afio 2022, las mujeres dedican en promedio 20.1 horas a la sema-
na, mientras que los hombres 11.39 horas, una brecha de 8.7 horas.
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Grifica 16.
Brecha de género en las horas dedicadas a la semana en el cuidado o atencion de nifios,
ancianos, enfermos o discapacitados
México 2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 2022.

De igual manera, se registra una brecha de género importante en el tiempo dedica-
do a los quehaceres de su hogar como lavar, planchar, preparar y servir alimentos,
barrer, etc. En este caso, las mujeres dedican en promedio a la semana 19.33 horas,
mientras que los hombres 6.65 horas, es decir, hay una brecha de 12.68 horas.

Grifica 17.
Brecha de género en las horas dedicadas a la semana en los quehaceres domésticos
México 2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 2022.
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Grifica 18.
Ingreso promedio mensual de acuerdo con el niimero de hijos de las mujeres
Meéxico 2022
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Fuente: Estimaciones propias con base en la ENOE (INEGI). 2022.
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PROPUESTAS DE REFORMA
AL MARCO NORMATIVO EN MEXICO

Se llevo a cabo una revision del marco normativo laboral en México a nivel federal.
El objetivo fue comprender lo que establecen las principales leyes en materia de
igualdad de género en el mercado laboral en nuestro pais, y asi como, identificar
areas de oportunidad para realizar reformas a la legislacion actual que regula los
temas de empleo para avanzar en la igualdad de género.

Las leyes analizadas fueron: la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos; la Ley Federal del Trabajo; la Ley del Instituto de Seguridad y Servicios So-
ciales de los Trabajadores Sociales del Estado (ISSSTE); la Ley del Seguro Social
(IMSS); la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado; la Ley General
para la Igualdad de Mujeres y Hombres; la Ley del Instituto Nacional de las Muje-
res; la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia; y la
Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Las areas de posible mejora identificadas en cada ley fueron las siguientes:

Ley Federal del Trabajo

. Actualmente, la Ley Federal del Trabajo no incluye la definicion del con-
cepto de perspectiva de género. Tampoco se sefiala la definicion de un
programa o politica publica con perspectiva de género. Incluir estas defi-
niciones en la ley es un area de oportunidad.

. La Ley Federal del Trabajo (Art. 86°) establece que para trabajo igual
corresponde salario igual. Sin embargo, la ley no requiere un andlisis que
brinde evidencia sobre los sueldos, salarios y prestaciones que reciben
mujeres y hombres que realizan el mismo trabajo o que ocupan el mismo
puesto. En otros paises como Finlandia y Noruega, se requiere un anali-
sis anual de las remuneraciones de los empleados en una empresa tanto
publica como privada. Esto es una obligacion legal, para las empresas
privadas que tienen entre 40 o 50 empleados, en adelante.
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Otro espacio para reformar esta ley es proponer que las empresas en Mé-
xico de mas de 50 empleados emitan anualmente un plan para la igual-
dad de género. El cual debe incluir una declaracion sobre el estado de la
igualdad de género en la empresa y lo que esta haciendo para cumplir con
sus obligaciones en la materia. Dicho plan debera incluir los objetivos
para lograr la igualdad de remuneraciones y de representacion de muje-
res y hombres en diversos tipos de puestos, junto con las acciones para
lograrlo. Asi como un analisis de las remuneraciones y prestaciones de
sus empleados desagregada por sexo. Este analisis debera ser ptblico y
respetar el anonimato individual de los empleados.

La Ley (Art. 133°) establece que no se pueden solicitar certificados de
embarazo en el proceso de contratacion de una persona. Sin embargo,
es posible agregar precisiones adicionales, pues, por ejemplo, preguntar
sobre los planes a futuro de una persona sobre el embarazo o adopcion
de hijos, representa también una practica discriminatoria. Lo mismo su-
cede cuando se pregunta sobre la orientacion e identidad sexual de una
persona.

Por lo tanto, se propone agregar en la ley que: Durante un proceso de
nombramiento, asi como, en una entrevista de trabajo, un empleador no
puede recopilar informacion sobre el embarazo o planes de tener o adop-
tar hijos. Lo mismo aplica en el caso de la orientacion e identidad sexual.

En lo que se refiere a Servicio Nacional de Empleo establecido en la ley
(Art. 537°), dentro de sus objetivos no se incluye el estudio y operacion
de las politicas publicas que apoyen a la generacion de empleos tomando
en cuenta la perspectiva de género.

Por lo que una posible reforma es que el estudio y promocion de la ope-
racion de politicas publicas que apoyen la generacion de empleos debe
hacerse incluyendo la perspectiva de género. Lo mismo debe suceder con
las estrategias y programas dirigidos a la capacitacion y el adiestramiento
de los trabajadores, los cuales deben tomar en cuenta la perspectiva de
género. Asimismo, el disefio, conduccion y evaluacion de programas es-
pecificos para generar oportunidades de empleo para jovenes y grupos en
situacion vulnerable, deberia incluir la perspectiva de género.

Dentro de las actividades que la Secretaria del Trabajo (Art. 539°) debe
llevar a cabo para la promocion del empleo estdn dos muy relevantes que
son: 1) practicar estudios para determinar las causas del desempleo y del
subempleo de la mano de obra rural y urbana; y 2) analizar permanente-
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mente el mercado de trabajo, a través de la generacion y procesamiento
de informacion que dé seguimiento a la dinamica del empleo, desempleo
y subempleo en el pais.

Los estudios en materia de desempleo, subempleo, asi como de analisis
del mercado laboral y la dinamica del empleo, deben hacerse distinguien-
do por sexos en la compilacion, procesamiento y la publicacion de los
datos e informacion, e incluir la perspectiva de género.

El Consejo Consultivo del Servicio Nacional de Empleo (539°) quien tie-
ne la funcion de asesorar a la Secretaria del Trabajo, actualmente no esta
integrado por un representante del Instituto Nacional de las Mujeres.

Es necesario incluir el concepto de igualdad de género y perspectiva de
género en el diagndstico del mercado laboral, y propiciar que las acciones
y estrategias que se llevan a cabo para fomentar el empleo tengan una vi-
sion de igualdad de género. Para ello, es relevante que especialistas en el
tema de igualdad de género estén involucrados en los estudios, decisiones
y programas que lleva a cabo la Secretaria del Trabajo. Por lo que la re-
forma propuesta es que el Instituto Nacional de las Mujeres esté incluido
en el Consejo Consultivo del Servicio Nacional de Empleo.

Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
Sociales del Estado (ISSSTE)

Se propone incluir en el Art. 6° de esta ley las definiciones del concepto
de perspectiva de género y evaluacion con perspectiva de género, pues
actualmente no se incluyen.

La ley (Art. 14°) sefiala que el ISSSTE debe recopilar y clasificar la in-
formacion sobre los derechohabientes, a efecto de formular escalas de
sueldos, promedios de duracion de los servicios, tablas de mortalidad,
morbilidad y, en general, las estadisticas y calculos actuariales necesarios
para encauzar y mantener el equilibrio financiero de los recursos y cum-
plir adecuada y eficientemente con los seguros, prestaciones y servicios
que por ley le corresponde administrar.

Es necesario que este analisis se haga de forma diferenciada por sexo,
pues este es el diagnostico inicial para entender si existen condiciones y
barreras distintas para mujeres y hombres, que se deban atender.

La ley (Art. 15°) sefiala que el Instituto disefiara y pondra en operacion,
un sistema de evaluacion del desempeiio, con base en el cual podra
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definir las politicas y mecanismos de otorgamiento de los seguros, pres-
taciones y servicios.

Se propone que el sistema de evaluacion de desempeiio incluya la eva-
luacion de la perspectiva de género, cuyos insumos y hallazgos seran
utilizados para definir las politicas y mecanismos de otorgamiento de los
seguros, prestaciones y servicios.

Ley del Seguro Social (IMSS)
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Se propone incluir en el Art. 5-A° de esta ley las definiciones del concep-
to de perspectiva de género y evaluacion con perspectiva de género, pues
actualmente no los incluye.

La ley (Art. 15°) sefiala que los patrones estan obligados a llevar regis-
tros, tales como noéminas y listas de raya en las que se asiente invaria-
blemente el numero de dias trabajados y los salarios percibidos por sus
trabajadores, ademas de otros datos que exijan la presente Ley y sus re-
glamentos. La reforma propuesta es que esta informacion debe registrarse
diferenciando por sexo, lo cual permitira analizar con mayor facilidad
si existen diferencias por sexo en el mercado laboral. Asi como que los
estudios, datos y estadisticas del Instituto sobre los trabajadores, los dias
trabajados, los salarios percibidos y otros indicadores deberan realizarse
desagregados por sexo.

La ley del IMSS Art. 251 Fracc. XXIV dice que el Instituto tiene la atri-
bucion de promover y propiciar la realizacion de investigacion en salud
y seguridad social, utilizandola como una herramienta para la generacion
de nuevos conocimientos, para la mejoria de la calidad de la atencion que
se otorga y para la formacion y capacitacion del personal.

Esta investigacion y generacion de conocimientos debe realizarse dife-
renciando por sexo e incluir la perspectiva de género pues de esta forma
se puede contribuir a identificar si existen brechas de género en los dife-
rentes aspectos que atiende el IMSS y asi contar con mayores elementos
para su solucioén y mejora.
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Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado

El Art. 10° de esta ley establece que los derechos que otorga ésta misma
son irrenunciables.

Debido a que la ley no incluye el concepto de género ni la perspectiva de
género en su texto, la propuesta de reforma es iniciar por incluir en este
articulo que estos derechos son irrenunciables sin importar el género,
entre otras caracteristicas. De esta forma, se homologa esta ley con el
texto de la Ley Federal del Trabajo. El Art. 10° quedaria como sigue: Los
derechos que otorga €ésta misma son irrenunciables. Esta prohibida por
esta ley toda discriminacion por origen étnico o nacional, género, edad,
discapacidad, condicidn social, condiciones de salud, religion, condicion
migratoria, opiniones, preferencias sexuales o estado civil.

Se propone una reforma al Art. 20°: que las dependencias y entidades
publicas que tengan mas de 50 empleados deben realizar anualmente un
analisis sobre la representacion de los trabajadores de base y de confian-
za, asi como por tipo de puesto y cargo desglosado por sexo. El analisis
utilizara como base el catalogo de puestos a que hace referencia esta ley.

Se propone agregar en esta ley la obligacion de que los padres tengan
también un permiso de paternidad que les permita tener corresponsabi-
lidad en los cuidados en el nacimiento de sus hijos. La Ley Federal del
Trabajo ya establece el permiso de paternidad y de esta forma se homo-
logan ambas leyes. Se propone agregar en Art. 28°: a los hombres traba-
jadores se les otorgara un permiso de paternidad de cinco dias laborables
con goce de sueldo, por el nacimiento de sus hijos y de igual manera en
el caso de la adopcion de un infante.

Ley General para la Igualdad de Mujeres y Hombres

En México existe la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres, sin embargo, es necesario aumentar la informacion y rendicion de
cuentas sobre las acciones especificas y los esfuerzos activos que hacen
las dependencias y entidades federales para lograr avances en materia de
igualdad de género. De lo contrario, la ley se queda en un simple dictado
de buenas intenciones, pero no tiene herramientas para visibilizar y eva-
luar las acciones concretas.
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Se propone incluir en el Art. 12° la obligacion del gobierno federal de
realizar y publicar un comunicado anual sobre las acciones afirmativas y
esfuerzos activos realizados para lograr avances en materia de igualdad
de género por las dependencias y entidades publicas federales en sus pro-
gramas presupuestarios y acciones. Este caso seria similar a algo que ya
estd en ley en Noruega.

De igual manera, es necesario aumentar la informacion y rendicion de
cuentas sobre las acciones especificas y los esfuerzos activos que hacen
las dependencias y entidades estatales para lograr avances en materia de
igualdad de género.

Se propone incluir en el Art. 15° la obligacion de los gobiernos estatales
de realizar y publicar un comunicado anual sobre las acciones afirmativas
y esfuerzos activos realizados para lograr avances en materia de igualdad
de género por las dependencias y entidades publicas estatales.

En el Art. 23 se propone incluir que es necesario que en la ley se definan
las dependencias y entidades federales clave que forman parte del Siste-
ma Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, y se establezcan
las atribuciones y acciones que llevara a cabo cada una de ellas en el
marco del sistema y de la ley en materia de igualdad. Actualmente, no se
define con claridad el tipo de acciones de las que se encargard y respon-
sabilizara cada dependencia y entidad.

Actualmente el Inmujeres es el encargado de proponer el Programa Na-
cional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (Proigualdad), el cual se
integra al Plan Nacional de Desarrollo.

Aunque el Proigualdad presenta los objetivos nacionales en materia de
igualdad de género, asi como, las acciones y estrategias a desarrollar para
lograrlos, es necesario que se presente también una estimacion de los
costos de llevar a cabo los programas, estrategias y acciones propuestas
en este programa. Esto para generar informacion sobre las acciones finan-
cieras y fiscales que el gobierno debe llevar a cabo para cumplir con este
programa, y contar con una vision realista en términos fiscales de lo que
se requiere para implementar el Proigualdad.

Por lo tanto, la propuesta de reforma al Art. 29° es que el Proigualdad
debe presentar una estimacion de los costos de llevar a cabo los progra-
mas, estrategias y acciones que se establecen en él.
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Es relevane sefialar que la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres no tiene un reglamento y eso provoca que diversos aspectos de
la operacion del Sistema Nacional para la Igualdad, asi como las atribu-
ciones de cada dependencia en materia de igualdad, entre otros temas no
estén claramente definidos.

Ley del Instituto Nacional de las Mujeres

La Ley del Inmujeres (Art. 7°) establece que dentro de las atribuciones
de este Instituto esta: “Proponer, en el marco del Plan Nacional de Desa-
rrollo, el Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y,
evaluar periodica y sistematicamente la ejecucion del mismo”.

Debido a que el Inmujeres es quien elabora el Programa Nacional para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres (Proigualdad) no puede ser este mis-
mo Instituto quien lo evalue, pues es juez y parte.

Por lo tanto, se propone que sea la Auditoria Superior de la Federacion,
quien cada tres afios, lleve a cabo el tipo de evaluacion que corresponda,
sea de disefio o de avance y cumplimiento de metas establecidas en el
Proigualdad.

Reforma al Art. 7°: Para homologar con la reforma sefialada a la Ley del
Trabajo sobre un analisis que brinde evidencia sobre los sueldos, sala-
rios y prestaciones que reciben mujeres y hombres que realizan el mismo
trabajo u ocupan el mismo puesto, dentro de las atribuciones que tiene
Inmujeres se propone agregar la siguiente:

Establecer las bases y criterios para implementar la obligacion de que las
medianas y grandes empresas privadas lleven a cabo un analisis anual de
las remuneraciones y prestaciones de su personal desagregado por sexo
segun el puesto de trabajo.

Establecer las bases y criterios para implementar la obligacion de que
las dependencias y entidades publicas lleven a cabo un anélisis anual de
las remuneraciones y prestaciones de su personal desagregado por sexo
segun el puesto de trabajo.

La Ley del Inmujeres (Art. 30°) establece que las dependencias y enti-
dades publicas a nivel federal, asi como las Camaras del Congreso de la
Unién deben incorporar el enfoque de género en sus politicas, programas
y acciones institucionales, en el ejercicio de sus atribuciones y funciones.
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Sin embargo, no existe un actor que de seguimiento a este proceso de in-
corporacion del enfoque de género en las politicas, programas y acciones
institucionales de las dependencias y entidades publicas.

Por lo tanto, se propone realizar una modificacion tanto a la Ley del In-
mujeres y otras leyes que regulan la operacion de la ASF, para que se
realice un seguimiento de la incorporacion del enfoque de género en una
muestra de las dependencias y entidades publicas clave en la materia al
menos cada afio. Derivado del cual debera elaborarse un reporte ptblico
anualmente donde se reporte el estatus y avances en esta materia en cada
dependencia seleccionada.

. Articulo nuevo: Para contar con mayores conocimientos sobre la igual-
dad en el mercado laboral y las acciones requeridas para propiciarla, se
propone agregar en la ley lo siguiente:

Cada tres afios Inmujeres organizara un Foro sobre la Igualdad de Géne-
ro, incluyendo el analisis de las mujeres en el mercado laboral en el pais,
para analizar y discutir esta materia y sus avances en el pais, asi como,
conocer los avances y practicas en otros paises.

A este Foro deben asistir autoridades nacionales y locales, asi como ac-
tores sociales, y organizaciones que trabajan en la igualdad de género.
También podran asistir autoridades y organizaciones de otros paises.

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

. Se propone agregar en esta ley, como sucede en las leyes de otros paises,
el siguiente articulo:

La accién de un empleador constituye discriminacion prohibida por ley
si, al recibir informacion por escrito y fidedigna de que un empleado ha
sido victima de abuso sexual o de otro tipo acoso en el lugar de trabajo, el
empleador no toma las medidas disponibles para eliminar el acoso.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion

. Se propone la reforma al Art. 15° Séptimus de esta ley para agregar y pre-
cisar lo siguiente: Las acciones o consideraciones especiales relacionadas
con el embarazo y el parto no deben considerarse como discriminacion.
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REVISION DEL MARCO NORMATIVO PARA PROPICIAR
LA IGUALDAD DE GENERO EN EL MERCADO LABORAL
EN OTROS PAISES

En esta seccion se presentan los principales hallazgos de la revision del marco nor-
mativo en materia de igualdad en otros paises. Se analizaron los casos de Islandia,
Finlandia, Noruega, Nueva Zelanda y Suecia por ser los paises con los mejores
resultados en materia de igualdad de género de acuerdo con el Indice Global de
Brechas de Género 2022 (WEF, 2022). Adicionalmente, se analizaron las leyes
de Espafia y Costa Rica, por ser paises mas afines México en cuanto al idioma y
cultura, y, ademas, tener un puntaje en el indice Global de Brechas de Género alto.

A continuacion se presenta un resumen de las buenas practicas establecidas en las
leyes de estos paises:

Obligaciones de las empresas privadas

. Las empresas privadas medianas y grandes deben establecer un plan para
promover la igualdad de género en su interior (Islandia, Finlandia, Sue-
cia y Espaiia).

El plan de igualdad sefialado debe aprobarse por una instituciéon encar-
gada en la materia. Y si las empresas privadas no cumplen con la pre-
sentacion del plan requerido tendran que pagar una multa diaria que esta
establecida en la ley, hasta que se pongan al corriente (Islandia).

. Transversalizar la perspectiva de género en la politica de personal o re-
cursos humanos de las empresas (Islandia).

. Las empresas privadas (de mas de 25 empleados) o instituciones deben
adquirir anualmente el “certificado de pago igual”, derivado de una au-
ditoria de certificacion del 6rgano encargado en el cual se confirme que
el sistema de remuneracion igual en la empresa y su implementacion
cumplen con los requisitos sefialados en el marco normativo (Islandia).
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Las empresas empresas privadas (con mas de 50 empleados) deben rea-
lizar una investigacion o analisis para determinar si existe riesgo de dis-
criminacién u otras barreras a la igualdad, incluso mediante la revision
de las condiciones salariales teniendo en cuenta el género. (Noruega).

Los empleadores deben tomar las medidas necesarias para permitir que
sus empleados puedan tener un equilibrio entre sus obligaciones profe-
sionales y sus responsabilidades familiares, sin importar el género de las
personas. Las medidas de las empresas deben encaminarse a aumentar la
flexibilidad en la organizacion del trabajo y las horas de trabajo, de tal
forma que se tomen en cuenta las circunstancias familiares de los em-
pleados y las necesidades del mercado laboral. Esto incluye, por ejem-
plo, facilitar a los empleados el regreso al trabajo después de la licencia
de maternidad o paternidad, asi como después de una ausencia laboral
debido a circunstancias familiares emergentes. (Islandia).

Sistema educativo
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La perspectiva de género debe incluirse en la planeacion y trabajo de las
escuelas y las instituciones educativas, incluyendo las actividades ex-
traescolares, deportivas y las actividades de ocio. (Islandia).

En todos los niveles del sistema educativo, los alumnos y alumnas de-
ben recibir instruccién sobre igualdad de género, incluyendo sobre temas
como los estereotipos género; eleccion de educacion y ocupacion basada
en género; y en asuntos relacionados con personas con discapacidad y
personas queer. (Islandia).

Los estudios sobre la situacion y estatus de los géneros en la sociedad
deben mejorarse. Los hallazgos de los diversos estudios que se realicen
deben difundirse sistematicamente en el sistema educativo y los medios
de comunicacion. (Islandia).

El Ministerio de Educacion debe monitorear el cumplimiento de la igual-
dad de género en las escuelas y las instituciones educativas, asi como
en centros para actividades extraescolares, de deportes y de ocio. Este
ministerio debe contar con un especialista en temas de género, y promo-
ver el cumplimiento de las disposiciones de la ley en materia de género,
incluyendo acciones afirmativas para promover la igualdad de género
(Islandia).
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Gobierno y los poderes publicos

. Las autoridades del gobierno deben emitir un comunicado sobre lo que
estan haciendo para integrar las obligaciones relativas a la igualdad géne-
ro y la no discriminacion en su trabajo y acciones. Deben describir lo que
estan haciendo para llevar a la practica los principios, procedimientos y
normas de igualdad y no discriminacién. Asimismo, deben proporcionar
una evaluacion de lo que se ha logrado como resultado de estos esfuerzos
y establecer las expectativas con respecto a los esfuerzos futuros en esta
area. Esta declaracion se debe hacer cada afio. (Noruega).

. Las empresas publicas de cualquier tamafio deben realizar una investiga-
cion o analisis para determinar si existe riesgo de discriminacion u otras
barreras a la igualdad, incluso mediante la revision de las condiciones
salariales teniendo en cuenta el género. (Noruega).

. Dentro de los criterios de actuacion de los poderes publicos deben in-
cluirse el establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del
trabajo y de la vida personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi
como el fomento de la corresponsabilidad en las labores domésticas y en
la atencién a la familia. (Espaiia).

. En lo que se refiere a nombramientos publicos, la ley establece que los
Poderes Publicos procuraran atender al principio de presencia equilibra-
da de mujeres y hombres en los nombramientos y designaciones de los
cargos de responsabilidad que les correspondan. (Espana).

. Los proyectos de disposiciones de caracter general y los planes de espe-
cial relevancia econdmica, social, cultural y artistica que se sometan a
la aprobacion del Consejo de ministros deberan incorporar un informe
sobre su impacto por razon de género (Espafia).

. En lo que respecta a la generacion de estadisticas, la ley incorpora las
siguientes obligaciones que los poderes publicos deben cumplir en la
elaboracion de sus estudios y estadisticas: 1) Incluir sistematicamente
la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y recoleccion de datos
que lleven a cabo. 2) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas
nuevos indicadores que posibiliten un mejor conocimiento de las dife-
rencias en los valores, roles, situaciones, condiciones, aspiraciones y ne-
cesidades de mujeres y hombres. 3) Disefiar e introducir los indicadores
y mecanismos necesarios que permitan el conocimiento de la incidencia
de otras variables cuya concurrencia resulta generadora de situaciones
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Otros
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de discriminacion multiple en los diferentes ambitos de intervencion. 4)
Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las
diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de muje-
res y hombres en los diferentes ambitos de intervencion. (Espafia).

Un trabajador que sospeche discriminacion en la fijacion de salarios pue-
de exigir que el empleador proporcione una confirmacion por escrito del
nivel de pago y los criterios para la fijacion de la remuneracion de la per-
sona o personas con las que el trabajador esta haciendo la comparacion.
(Noruega).

En el proceso de nombramiento ¢ incluso durante una entrevista de tra-
bajo, un empleador no puede recopilar informacion sobre el embarazo o
planes de tener o adoptar hijos. Lo mismo aplica en el caso de la orienta-
cion sexual. (Noruega).

Si existen circunstancias que demuestren que hay diferencias salariales
que no cumplen con lo que dicta la ley, los empleados pueden presentar
una queja amparada, ya sea, en el marco normativo de derechos huma-
nos, en el marco la ley correspondiente. (Nueva Zelanda).

La ley establece que se considerara que el trabajo tiene el mismo valor si,
en general, derivado de la evaluacion de los requisitos y la naturaleza del
trabajo, se determina que es igual en valor. La evaluacion de los requisi-
tos del trabajo consiste en tener en cuenta criterios como conocimientos
y habilidades, responsabilidades y esfuerzo. Al evaluar la naturaleza del
trabajo, se tendra especialmente en cuenta las condiciones del trabajo
(Suecia).

Los empleadores deben ayudar y permitir que tanto los empleados feme-
ninos como los masculinos puedan combinar sus actividades de empleo
y maternidad-paternidad (Suecia).

La ley sefiala que las mujeres tienen derecho a la igualdad salarial con
los hombres, tanto en el sector privado como en el sector publico, por
un trabajo de igual valor bajo un mismo patrono, ya sea que se trate de
un mismo puesto o de puestos diferentes de igual valor, o en funciones
similares o razonablemente equivalentes (Costa Rica).
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No se consideraran arbitrarias las diferencias en las remuneraciones que
se funden en criterios objetivos debidamente demostrados y justificados,
por razones de capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad,
productividad o antigiiedad, entre otras. (Costa Rica).

La ley recalca que las diferencias que impliquen una menor remune-
racion para las mujeres por el solo hecho de serlo, por la condicion de
maternidad o que carezcan de una justificacion objetiva y razonable, no
son validas. (Costa Rica).

En la ley se establece la creacion de la Comision Interinstitucional de
Igualdad Salarial entre Mujeres y Hombres, la cual esta conformada por
una persona representante de las siguientes instituciones: 1) El Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), que la coordina. 2) El Instituto
Nacional de las Mujeres (Inamu). 3) La Defensoria de los Habitantes de
la Republica de Costa Rica. 4) Las universidades publicas. 5) El Banco
Central de Costa Rica (BCCR). 6) El Instituto Nacional de Estadistica y
Censos (INEC). (Costa Rica).

Esta Comision es la encargada de gestionar y velar por que el Instituto
Nacional de Estadistica y Censos incorpore el indicador de igualdad sa-
larial en los estudios que corresponda y profundice sobre las variables
que influyen en el ingreso monetario de las personas (por sexo, sector,
zona, edad, horas trabajadas, anualidades) para identificar el comporta-
miento de las diferencias salariales por sexo. (Costa Rica).
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Meéxico ha presentado diversos avances en materia de igualdad entre mujeres y
hombres. Uno de los pasos hacia adelante tiene que ver con el empoderamiento
politico de las mujeres, especificamente, en la paridad alcanzada en el Congreso
(WEF, 2022)..

Sin embargo, como se mencion6 a lo largo del informe, los resultados son des-
alentadores en lo que se refiere a participacion y oportunidades econdémicas para
las mujeres. En este rubro, el pais se posicion6 en el penaltimo lugar en America
Latina segtin el Indice Global de Brechas de Género (WEF, 2022).

En el presente informe se analizaron los principales indicadores de la participa-
cion de las mujeres en el mercado laboral en el periodo 1995-2021. Derivado del
analisis, se encontrd que si bien la participacion de las mujeres ha crecido en los
ultimos 25 aios, el ritmo de este incremento ha sido gradual. En 2022, la brecha
en la participacion econdmica entre mujeres y hombres en México fue de 20.26%.

Asimismo, se observaron los efectos negativos que tuvo la pandemia del Covid-19
en la participacion econdmica de las mujeres. Entre 2019 y el afio 2020, hubo una
reduccion en la poblacion econdmicamene activa (PEA) femenina (-1.49 puntos
porcentuales), lo que significd un retroceso de casi 10 afios respecto al avance que
se venia registrando. Aunque, a partir del afio 2020, la tendencia comenzo a re-
vertirse y parece que los efectos del COVID 19 empiezaron a acortarse, continia
siendo una prioridad llevar a cabo medidas que faciliten a las mujeres no solo tener
un empleo, sino desarrollar una carrera profesional con oportunidad de ascenso.

En lo que se refiere al ingreso econdmico de las mujeres, aunque la brecha entre
mujeres y hombres ha ido disminuyendo desde 1995, los hombres todavia perciben
un ingreso promedio mensual mayor que las mujeres.

Estos indicadores, entre otros, muestran que existen espacios de oportunidad im-
portantes para propiciar la igualdad sustantiva entre mujeres y hombres. En ese te-
nor, y derivado del analisis realizado se presentan las siguientes recomendaciones:

. La conciliacion de la vida laboral y familiar es todavia una barrera, es-
pecialmente para las mujeres, al momento de insertarse o permancer en
el mercado laboral. Las mujeres, en mayor medida que los hombres, de-
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jan el mercado laboral, reducen sus horas de trabajo o toman opciones
de empleo mas flexibles debido al matrimonio, la llegada de los hijos e
hijas y las cuestiones familiares. Ellas salen del mercado laboral defini-
tivamente o temporalmente, o reducen el niumero de horas trabajadas al
dia, esto tiene un impacto en su experiencia profesional y sus ingresos
presentes y futuros. Por lo anterior, los esquemas laborales que permi-
tan lograr un balance entre las cuestiones personales y el empleo deben
explorarse, incluyendo tanto a hombres como mujeres. Ejemplos de es-
tos esquemas son: horarios flexibles de trabajo; permisos para atender
situaciones personales o familiares mediante el intercambio de turnos
de trabajo con compafieros del empleo; teletrabajo; posibilidad de se-
leccionar entre distintos horarios de trabajo incluyendo la entrada y la
salida; respeto de los horarios de trabajo; semana laboral reducida (E;j.
los viernes la salida es a las 3 pm), entre otros. Es importante tomar en
cuenta que considerar solo a las mujeres en los esquemas flexibles en el
trabajo, seria un error, ya que es una forma de replicar los estereotipos
y roles de género presentes en nuestra sociedad, los cuales dictan que
son las mujeres las responsables practicamente tnicas de las labores del
hogar y de cuidados.

Para lograr la igualdad sustantiva en lo que se refiere a las oportunidades
laborales y econémicas de las mujeres, es necesario el esfuerzo y com-
promiso conjunto de actores publicos y privados. La experiencia inter-
nacional de los paises mas avanzados en cerrar las brechas de género,
muestra que las empresas privadas y publicas tienen un rol fundamental
en esta labor. Las empresas privadas y publicas deben llevar a cabo
planes para lograr la igualdad en el lugar de trabajo, hacer analisis sobre
variables claves como los salarios y remuneraciones de los trabajadores,
asi como los puestos de la empresa, desagregados por sexo. Esto permi-
tird que se cuente con mayor informacion de las brechas de género en el
mercado laboral y sirvan de insumos para corregirlas. En este sentido,
es importante tomar en cuenta que la igualdad sustantiva no solo es un
asunto de los entes publicos, sino que se requiere también de la partici-
pacion del sector privado.

En lo que se refiere a los entes publicos, éstos deben incluir la perspec-
tiva de género en su trabajo y labores diarias. Se requiere realizar un
plan para la igualdad al interior de las instituciones publicas. Asi como,
elaborar, dar seguimiento y publicar estadisticas y datos desagregados
por sexo. De igual manera, la perspectiva de género debe integrarse a
los programas presupuestarios y las acciones publicas. Los estudios,
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diagnosticos, investigaciones y evaluaciones deben incorporar el enfo-
que de género, especialmente aquellos con mayor relevancia econdmi-
cay social.

Las labores del hogar y de cuidados contintian siendo una de las princi-
pales razones por las cuales las mujeres reducen y suspenden su partici-
pacion en el mercado laboral. En ese sentido, es fundamental continuar
con los esfuerzos para implementar un Sistema Nacional de Cuidados en
México. La creacion de un Sistema Nacional de Cuidados es una tarea
compleja, que entre otras cosas, requiere de la asignacion de recursos
presupuestarios para funcionar. En ese sentido, la implementacion del
sistema podria llevarse a cabo por etapas, en las que participen los dis-
tintos entes publicos y privados correspondientes, asi como los niveles
de gobierno federal, estatal y municipal. Incluso se podrian llevar a cabo
pruebas piloto en gobiernos locales. Es relevante llevar a cabo una esti-
macion de los costos de las distintas fases del sistema. También es nece-
sario elaborar un analisis de las finanzas publicas a nivel federal, estatal
y municipal para analizar las alternativas de financiamiento del mismo.

La perspectiva de género debe incluirse en el marco normativo en Méxi-
co. Un marco normativo con perspectiva de género: 1) elimina elementos
de discriminacion y exlusion de las leyes incluyendo aquella que ocurre
en el mercado laboral; 2) incorpora esquemas que permitan el balance
de la vida familiar y laboral tanto para mujeres como para hombres, 3)
incluye y define el concepto de perspectiva de género, 4) promueve la
igualdad de género y derechos en la legislacion, 5) identifica y atiende
las brechas de género mas relevantes en el pais, 6) propicia la generacion
de datos y estadisticas desagregados por sexo en todos los entes publi-
cos, 7) propicia la elaboracion de estudios con perspectiva de género, 8)
define con claridad las atribuciones de los entes publicos para propiciar
la igualdad, 9) identifica las fuentes de financiamiento para llevar a cabo
las politicas publicas propuestas, 10) toma en cuenta la perspectiva de los
actores involucrados en el tema, 11) evita replicar los roles y estereotipos
de género alin presentes en nuestra sociedad, entre otros.

Es necesario continuar realizando estudios que visibilicen los beneficios
de lograr la igualdad de género, especialmente en el mercado laboral. Es
fundamental generar evidencia sobre como la participacion laboral de las
mujeres aumenta tanto su crecimiento econdmico como sus ingresos pro-
pios, siendo esto un beneficio no solo para ellas, sino para sus familias y
para el pais. Todavia hay barreras para la insercion de las mujeres en el
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mercado laboral, y algunas de ellas son culturales, por lo tanto es relevante
continuar generando informacion para visibilizar y sensibilizar sobre la
importancia de la igualdad de oportunidades en el mercado laboral.

Es fundamental continuar reforzando la corresponsabilidad en materia
de labores del hogar y de cuidados. Los roles y estereotipos de género
establecen que las mujeres son las encargadas principales de las labores
del hogar y de cuidados. En ese sentido, medidas como la licencia de
paternidad pagada son ejemplos de buenas practicas, ya que muestran
que la expectativa es que tanto papas como mamas tienen la misma res-
ponsabilidad en el cuidado de los hijos e hijas. Por un lado, permiten a la
figura del papa ejercer un rol mas activo en los cuidados y crianza de sus
hijos y por el otro lado, reducen la expectativa de que el tema de crianza
es exclusivo de las madres.

La Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (LGIMH) en
nuestro pais se publico en 2006. Su objetivo es regular y garantizar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, ademas, servir de
referente para proponer nuevas reglas y mecanismos que permitan alcan-
zar la igualdad sustantiva. Al ser una ley general, debe aplicarse por el
gobierno a nivel federal, asi como por los estados y los municipios. Uno
de los principales vacios de esta ley es que no cuenta con un reglamen-
to. Este faltante preocupa pues afecta la implementacion de la politica
publica para la igualdad, al no sefalar con claridad la forma de operar
la politica y las atribuciones de las diversas instancias involucradas. El
reglamento es un tema prioritario, ya que, en €l se definen los detalles y
procesos para la operacion de una ley.

La Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres establece el
liderazgo de Inmujeres para orientar al pais en materia de igualdad. En
ese sentido, el Instituto puede tomar un papel relevante para establecer
los pasos siguientes que deben tomar las empresas publicas y privadas
para analizar donde estan en materia de igualdad actualmente, y utilizar
esa base para definir las acciones necesarias para avanzar hacia mejores
resultados.

La politica publica en el sector educativo tanto a nivel federal como es-
tatal representa un espacio de oportunidad para incluir la perspectiva de
género en la curricula educativa. En ese sentido, fomentar el aprendizaje
temprano sobre la corresponsabilidad en las labores de cuidados y el ho-
gar, la igualdad sustantiva y de oportunidades, prevencion de la violencia
de género, entre otros.
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