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II. La discriminacion en el empleo

El propésito de este apartado es proporcionar informacion sobre la dis-
criminacién en el empleo en México. En concreto: ofrece datos sobre
sus manifestaciones mas comunes y las poblaciones a las que mds afecta.
De ahi, el apartado se dedica a ofrecer un marco teérico para entender la
discriminacién en el empleo. Para ello, identifica y explica los distintos
factores que pueden incidir en los niveles y formas en las que se manifiesta
y se reproduce la discriminacion laboral. Los factores se dividen en dos
categorias: “practicas, dindmicas y politicas de los lugares de trabajo”, en
donde se incluyen todos los factores que, dentro de los mismos lugares de
trabajo, pueden estar incidiendo en la discriminacion; y “factores ajenos a
los lugares de trabajo”, en donde se identifican los que afectan lo laboral,
sin ser inherentes a los centros de trabajo. Esto incluye politicas educati-
vas, econdmicas, fiscales, laborales, de acceso a la justicia, entre otras.

A. Las manifestaciones de la discriminacion en el empleo en
México

1. Informacién pitblica para la igualdad

En Meéxico, especialmente en décadas recientes, el Estado ha hecho un
esfuerzo considerable por adquirir y publicar informacién sobre la discri-
minacién que se vive en el pais. Hoy en dia, se cuenta con informacién
valiosa sobre la mayoria de los grupos que histéricamente han sido dis-
criminados.

La autoridad que ha estado detrds de la mayoria de los esfuerzos ha sido
el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI). Se ha encargado de
ir liberando, afio con afio, estudios especificos sobre las caracteristicas socio-
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demogrificas y los indicadores de desarrollo de distintos grupos. El Consejo
Nacional para Prevenir la Discriminacion (CONAPRED), el Instituto Nacio-
nal de las Mujeres (INMUJERES) y el Consejo Nacional de Evaluacién de la
Politica de Desarrollo Social (CONEVAL) también han contribuido enorme-
mente a la generacion de datos. Existen, por supuesto, otras autoridades que,
para temas especificos, han sido clave para la generacion de la informacién,
como lo han sido también la sociedad civil y la academia.

Los estudios que existen sobre discriminacion en el empleo en México
ofrecen, por lo general, tres tipos de informacién. La mayoria ofrecen
datos sobre las caracteristicas sociodemogrificas de los grupos y sobre el
acceso que tienen a distintos servicios, como la educacién, la salud, la vi-
vienda y el empleo. Casi sin excepcidn, estos estudios revelan brechas en
el acceso a servicios cruciales. Revelan, en otras palabras, disparidades, a
veces brutales, en el acceso a derechos, incluidos los laborales. Estos estu-
dios, sin embargo, no necesariamente aportan informacién detallada sobre
las causas detrés de las brechas. Donde es posible, atribuyen las diferencias
en el goce de derechos a la discriminacién; donde no lo es, lo sugieren.
Este tipo de estudios debe complementarse, por lo tanto, con aquellos
que documentan las percepciones de las personas sobre la discrimina-
cidn. La Encuesta Nacional sobre la Discriminacién en México del 2010
es el esfuerzo mds importante en este sentido, aunque existen otras, en
temas especificos, igualmente relevantes (como, por ejemplo, la Encuesta
Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones en los Hogares del 2011 y
2016, fundamental para detectar la violencia y discriminacién que viven
las mujeres en el trabajo). Debe mencionarse también el Reporte sobre la
discriminacién en México 2012, estudio que coordiné Ricardo Raphael de
la Madrid para el CONAPRED, que incluye un capitulo referente a la
discriminacién en el trabajo.

Por dltimo, existen estudios sobre el acceso a la justicia en la materia.
Son, sin embargo, los menos y esto se explica, en parte, por la poca infor-
macién que estd disponible sobre las quejas y denuncias que las personas
interponen ante el Estado. En materia penal, por ejemplo, la discrimi-
nacién laboral ha sido tipificada como delito en casi todas las entidades
federativas. La informacién piblica disponible sobre las averiguaciones
previas y sobre las sentencias que se han emitido especificamente sobre ese
delito es escasa.”® En materia laboral, los datos que publica la Secretaria

* En los Censos Nacionales de Procuracién de Justicia Estatal y de Imparticion de
Justicia Estatal, por ejemplo, que son liberados anualmente por el INEGI desde el
2012, se incluye informacién sobre el delito de discriminacién solo a partir del 2014.
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del Trabajo y Prevision Social sobre las quejas que se presentan ante las
autoridades laborales, no incluyen informacién especifica sobre casos de
discriminacién.®® En materia civil, ocutre lo mismo. De la poca informa-
cién que existe en la materia, no es posible derivar cudntos casos estin
siendo litigados por discriminacién. La gran excepcion en este sentido es
el CONAPRED. Es la autoridad que tiene mds informacion publicamente
disponible sobre las quejas que recibe por discriminacién en el empleo.
Le siguen la Comision Nacional de Derechos Humanos,® el Consejo para
Prevenir y Erradicar la Discriminacién de la Ciudad de México y la Comi-
sion de Derechos Humanos del Distrito Federal.

Es necesario mencionar que, a nivel estatal, el trabajo que se ha reali-
zado para generar y publicar informacion sobre la discriminacién (incluida
la que ocurre en el empleo) es, casi sin excepcidn, pobre ain. Son pocas
las entidades federativas que publican sus propios datos sobre este tema.
Por lo general, si existe informacién disponible sobre la discriminacion a
nivel estatal, es informacion que las autoridades federales han compilado
y publicado. Existen algunas excepciones, por supuesto. Destacan en este
sentido la Encuesta sobre Discriminacion en la Ciudad de México, que
estuvo a cargo del Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacién de

Tampoco puede encontrarse informacién sobre este delito en la Encuesta Nacional de
Victimizacién y Percepcién sobre Seguridad Pdblica (ENVIPE). En la informacién
que reporta el Secretariado Ejecutivo del Sistema Nacional de Seguridad Pdblica sobre
la incidencia delictiva del fuero comin, tampoco se encuentran datos sobre este delito.
» La Secretaria de Trabajo y Previsidn Social publica “estadisticas del sector”,
en donde incluye un rubro sobre procuracién y acceso a la justicia, Publica datos
sobre conciliaciones, juicios y asesorias, incluyendo el “motivo” que dio origen al
conflicto. Las categorias que incluye sobre “motivos del conflicto” son: aguinaldo,
aportaciones, condiciones generales de trabajo, designacién de beneficiarios, despido,
medidas disciplinarias, no laborales, pago de reparto de utilidades, pension IVCM y
riesgo de trabajo, preferencia de derechos, prestaciones de la Ley Federal de Trabajo,
prestaciones de seguridad, rescisién de contrato, rescisién por acoso, retencion salarial,
retiro voluntario y otras instancias. Es posible que en estos rubros existan casos sobre
discriminacién, Pero por cémo esta la informacién, es imposible saber cudntos son y
por qué causas especificas. Esta informacidn se puede ver en la pigina de la Secretaria
de Trabajo y Previsién Social, en la seccién sobre “estadisticas del sector”, que estd
disponible en: http://www.stps.gob.mx/bp/secciones/conoce/areas_atencion/areas_
atencion/web/menu_infsector.html

% La CNDH si reporta mensualmente las quejas que le llegan y resuelve y es posible
saber cudntos casos de discriminacién laboral estd resolviendo, de acuerdo a los
criterios con los cuales clasifica sus quejas. Sin embargo, la manera en la que presenta
la informacién implica que se tiene que hacer una labor de reconstruccion para saberlo.
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la Ciudad; la Primera Encuesta de Discriminacién de Zacatecas de 2005,
a cargo del Laboratorio de Estadistica y Matemdtica Aplicada de la Uni-
versidad Auténoma de Zacatecas, que la realiz6 a peticién del gobierno
del estado y la Encuesta Estatal sobre Discriminacién 2014 a cargo de la
Comisién de Derechos Humanos del Estado de Yucatan.

Es con base en todos estos estudios piblicamente disponibles, que en
este apartado se ofrecen algunos de los datos mds relevantes e impactantes
sobre la discriminacion en el empleo en México. Evidentemente, los datos
que aqui se incluyen no son exhaustivos. En la mayoria de los estudios
citados, existe informacién mucho mds detalla que seria necesario revisar
para disefiar politicas piblicas. Sin embargo, se han elegido los datos que
mejor ilustran lo sistemdtico y complejo que es el fenémeno, asi como el
impacto que tiene en distintos grupos poblacionales.

2. Los datos disponibles

En esta seccion, primero se ofrecen datos sobre las brechas y exclusiones
que se tienen detectadas en el pais para distintos grupos. En concreto: para
las mujeres, las personas indigenas, la poblacion afrodescendiente, las per-
sonas de “piel oscura”, las personas con discapacidad y las personas LGBT.
Después, se incluyen los datos disponibles sobre las quejas que se han in-
terpuesto ante el CONAPRED y el COPRED por discriminacion laboral.
El propésito, de nuevo, no es ofrecer datos exhaustivos, sino ilustrativos
del fenémeno de la discriminacion en el empleo en México. Desde ahi es
que se han elegido los datos a mostrar.

a. Las brechas y las exclusiones .

i. Mujeres

En los ultimos veinte afios, las acciones que ha tomado el Estado para
erradicar la discriminacidén por género se han multiplicado exponencial-
mente. Basta leer los Informes que el Estado presenta periédicamente al
Comité de la CEDAW para ver la variedad de los esfuerzos que se han
emprendido y como han ido aumentando significativamente. Una de las

8 Véase: Informe inicial (CEDAW/C/5/Add. 2 del 14 de septiembre de 1982);
Segundo informe (CEDAW/C/13/Add.10 del 3 de diciembre de 1987); Tercer y cuarto
informes consolidados (CEDAW/C/MEX/3-4 del 7 de abril-de 1997); Quinto informe
(CEDAW/C/MEX/5 -del 1° de diciembre de 2000); Sexto informe (CEDAW/C/
MEX/6 del 23 de enero de 2006); el Séptimo y octavo informe consolidado (de
septiembre de 2010); y el Noveno informe consolidado (de diciembre de 2016).
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areas en las que se ha avanzado enormemente es, precisamente, en la in-
formativa. Ahora existe una cantidad importante de informacién sobre las
brechas de género en el acceso efectivo a derechos que antes no se tenfa.
En relacién al trabajo, cada vez parecen ser més comunes los estudios
que proporcionan datos detallados sobre este fendmeno, sobre todo los
que se publican en relacién al gobierno mismo. En afios recientes destaca,
por ejemplo, el diagnéstico ya mencionado que realizé el Consejo de la
Judicatura Federal para entender por qué habfa tan pocas juezas y magis-
tradas federales, cuando a nivel de secretarias proyectistas, con el potencial
de ser juezas, las mujeres ocupaban el 42.6% de las plazas.*? Menciono
este estudio de nuevo porque muestra la importancia de irse al detalle de
una institucién, para ver donde, exactamente, se encuentran las mujeres
y los hombres. Quiza en los totales ya casi no existe una brecha, pero ya
que se comienzan a analizar los puestos, los salarios, las prestaciones y la
movilidad al interior de una institucién o empresa, todo cambia. Precisa-
mente esto es Jo que también se reveld en un estudio que se realizd sobre
los y las secretarias de estudio y cuenta de la Suprema Corte de Justicia
de la Nacién en el 2013.% Para cuando se realiz6 la encuesta, los primeros
conformaban el 51% y las segundas el 49% de quienes laboraban en este
puesto. Pero cuando se analizé el salario que percibian, a pesar de estar
desempeiiando el mismo trabajo, existian diferencias importantes. La mds
sobresaliente: ninguna mujer ganaba mds de $105,000 pesos, mientras que
el 8% de los hombres percibfa este ingreso. En un estudio que publicé la
Comisién Nacional de Derechos Humanos sobre el nimero de hombres
y mujeres que laboraban en la Administracién Pablica Federal en el 2015,
también se observaron fenémenos similares. Entre mas detalle se anali-
zaba, todo tipo de disparidades, unas sutiles y otras no tanto, surgian.*
Si bien cada vez son mds este tipo de estudios, siguen, de cualquier
forma, sin ser suficientes. La realidad es que, en esta materia, como en
todas, se requieren diagnésticos detallados de cada una de las instituciones
y empresas para saber cudl, exactamente, es el problema de discriminacién
que las personas enfrentan. De ahi que una de las politicas que se tienen

62 Véase Stack, et al., supra.

8 SCJN, Instituto Mora, Colegio de Secretarios, Unidad de Igualdad de Género de
la SCJN, Resultados de la investigacién “Rutas de acceso y obstdculos en las trayectorias
profesionales de las Secretarias y Secretarios de Estudio y Cuenta de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacién”, mayo de 2013,

¢ Comisién Nacional de Derechos Humanos, Estudio sobre la igualdad entre mujeres y
hombres en materia de puestos y salarios en la administracién piiblica federal (APF) 2015,
2016.
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que impulsar, como se verd mds a detalle mds adelante, es la de la genera-
cién de datos y diagndsticos especificos y altamente contextualizados. Se
requiere posibilitar y promover la investigacion para poder disefiar mejores
politicas que estén basadas en la evidencia.

Dado que este documento, sin embargo, estd enfocado en presentar
datos generales sobre la discriminacion, valga, por ahora, reproducir los
que se consideran mds relevantes, para dar una idea de dénde estin las
brechas mds importantes en el tema de género. Pricticamente todos los
datos que se ofrecen a continuacién estan basados en el Gltimo informe
que publicé el INEGI], en el 2016, sobre Mujeres y hombres en México
2016. Van los datos, replicados casi al pie de la letra.

De la poblacién econdémicamente activa

 Para empezar: existe una importante brecha en la participacion laboral
entre hombres y mujeres. Segtn el INEGI, “la distribucién por sexo
de la poblaciéon de 15 afios y més para el afio de 2016 muestra que
42.6 millones son hombres, de los cuales ocho de cada 10 son econé-
micamente activos, y 47.1 millones son mujeres, de las cuales, cuatro
de cada 10 son econémicamente activas.”®® (La brecha, de hecho, se
redujo en 5 puntos entre el 2005 y el 2016.)

e “Se pueden ver diferencias importantes en las entidades federativas
respecto a los niveles de participacién y las brechas entre mujeres y
hombres. Sobresale Colima como la entidad con la mis alta parti-
cipacion econdmica femenina, en la cual 55 de cada 100 mujeres de
15 y mis afios se ocupan en el mercado laboral o buscan activamente
un empleo en la semana de referencia. [...]”* A Colima le siguen
Quintana Roo (51.6%), Sonora (51.1%), Baja California Sur (51%) y
Nayarit (50.4%). “Las entidades que registran la menor participacién
de las mujeres en el mercado laboral son Chiapas, Veracruz, Querétaro
y Zacatecas, con tasas inferiores a 40 por ciento.” El lugar, en otras
palabras, es un factor que parece importar.

* “Por lo que toca a la comparacién entre la proporcién de mujeres que
se integra a la fuerza laboral respecto a la de los varones en esa misma
situacidn, a nivel de las entidades federativas, las que presentan menor
diferencia en este rubro son la Ciudad de México (con una brecha

8 INEGI, Mujeres y hombres en México 2016, p. 144.
% Ibid., p. 145.
€7 Ibidem.
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de género en la tasa de participacion econémica de 23.9 puntos por-
centuales), Colima (26 puntos), Sonora (26.8 puntos), Baja California
Sur (28.8 puntos), Nayarit (29.3 puntos) y Sinaloa (29.3 puntos). En
sentido opuesto, el estado con la diferencia mds acentuada en este ren-
glon es Chiapas, que registra una disparidad de género de 49.4 puntos
porcentuales.”®®

* Ademis de la entidad federativa, el estado conyugal y la edad parecen
también ser factores importantes a considerar. “De acuerdo con su
estado conyugal, las tasas de participacién mds altas entre las mujeres
—con valores superiores a 78%-~ corresponden a las no unidas, con eda-
des que oscilan entre los 30 y 49 afios; para los hombres, se localizan
en el grupo de edad de 20 y 39 afios, con estado civil de casados o que
viven en unién libre.”® En otras palabras: en mujeres, la solterfa parece
ser un factor que se correlaciona con la participacion en el mercado; en
hombres, es el estar en pareja.

* De manera adicional, el nimero de hijos parece tener un impacto im-
portante en la participacion econdmica de las mujeres: en todos los
rangos de edad (de los 19 a mds de 60 afios), con excepcién de las
mujeres que tienen entre los 15-19 afios, las mujeres sin hijos tienen
una mayor participacién econémica que las mujeres con hijos. Pero “la
estadistica sugiere que, a partir de los tres hijos, la participacion de las
mujeres en el mercado de trabajo presenta una tendencia descendente
en proporcion inversa con el numero de hijos. La tasa de participacién
econdmica de las que tienen de uno a dos hijos estd por arriba (50.1%)
de [a tasa promedio de mujeres (43.4%). Cuando el nimero de hijos
se ubica entre tres y cinco, la tasa de participacion disminuye a niveles
inferiores al promedio nacional, quedando en 42% y si sube a seis o
mds hijos, la tasa se contrae hasta 23.9 por ciento.””

* El nivel de escolaridad también importa. La diferencia mds grande en
la tasa de participacién econémica entre hombres y mujeres es en el
grupo de 20-29 afios de edad con primaria completa.”! La brecha es de
57.9 puntos. Le siguen los grupos de 20-29 afios de edad y 30-39 afios
de edad que tienen la primaria incompleta, en donde la brecha es de
mds de 52 puntos. “Las tasas de participacion econémica mds altas de

¢ Ibidem.
“ Ibid., p. 146.
™ Ibidem.
™ Ibid., p. 147.
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la poblacién en edad de trabajar se registran entre la que tiene educa-
cion media superior y superior, en el grupo de edad de 40 a 49 afios:
para las mujeres es de 70.7% y para los hombres de 97.1%.”7

*  Si se analizan los sectores a los que los hombres y las mujeres ingresan
a laboran, se verd que también existen importantes disparidades.” El
8% de la poblacién ocupada son hombres en la construccidén; mien-
tras que las mujeres en este sector representan el 0.3% del total de la
poblacién ocupada. Lo mismo ocurre en el sector agropecuario: los
hombres representan el 11.5% vy las mujeres el 1.3% de la poblacién
ocupada. En la industria manufacturera, la diferencia es menor: los
hombres son el 10.2% y las mujeres el 6.1%. En el sector de servicios,
los hombres son el 21.9% y las mujeres el 20%. El Gnico sector en el
que el porcentaje de mujeres es mayor al de los hombres es el comer-
cio: ahi 9.8% son mujeres y 9.1% son hombres.

Tabla 1. Proporcién de hombres y mujeres ocupados segiin sector de
actividad econdmica. Segundo trimestre de 2016. Porcentaje

218

Agropecuario Construccién Industria Comercio Serviclos
manufacturera

Nota: porcentajes respecto de la poblacién total ocupada. Fuente: INEGI, Encuesta Nacional de
Ocupacién y Empleo. Tabulados Bdsicos. La tabla fue realizada por el INEG! para el estudio Mujeres
y hombres en México 2016.

Si se analizan los sectores, agregando la variable del ramafio de la unidad
econdémica, también ocurre algo interesante. “En las unidades econémicas

72 Jbfdem,
7 Ibid., p. 149.
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dedicadas a las actividades agropecuarias, de la construccién y manufac-
tureras es mayor la participacién de hombres empleados respecto a la de
mujeres ocupadas, en todos los tamafios de establecimiento.”™ Pero: “en
los establecimientos del sector agropecuario se muestra que, a medida que
aumenta el tamaifio del negocio se incrementa la participacién de perso-
nal ocupado del sexo femenino; asi, de contribuir con 8.4% del empleo
total de las unidades con personal de una a cinco personas, aumenta hasta
27.9% en los establecimientos de 51 y més personas ocupadas. Algo pa-
recido ocurre en el sector de la construccidn, en el que la participacién de
la poblacién femenina pasa de 0.5% (unidades de una a cinco personas) a
12.0% (unidades de 51 y mis personas). En los negocios dedicados a las
manufacturas se presenta una tendencia contraria, es decir, la contribucion
de la poblacién ocupada femenina disminuye al aumentar el tamafio del
establecimiento de 45.2% en los mds pequefios (una a cinco personas) a
34.3% en los mds grandes (51 y mds personas).”” En el sector del comer-
cio y de los servicios ocurre lo mismo: “conforme aumenta el tamafio del
negocio disminuye la participacién femenina”.’

Si se analizan distintos grupos de ocupacioén, existen en todos los
grupos disparidades importantes entre hombres y mujeres.” Del total de
hombres ocupados, el 31.1% son trabajadores industriales, artesanos y
ayudantes; del total de mujeres, solo el 17.9% tienen esta ocupacién. Del
total de hombres, el 18.1% son trabajadores agropecuarios; en mujeres,
solo el 3.3% tienen este empleo. El 7.8% de los hombres trabajan como
operadores de transporte; en mujeres, solo el 0.1% trabaja en esto. El
1.4% de los hombres trabajan en proteccion y vigilancia; solo el 0.3%
de las mujeres trabajan en esto. Finalmente, el 1.8% de los hombres son
funcionarios y directivos; mientras que el 1.6% de las mujeres lo son.
Donde se invierten los niimeros es tratindose de comerciantes: el 25% de
las mujeres trabajan en esto, comparado con el 13.1% de los hombres. El
23.1% de las mujeres trabajan en servicios personales, mientras que, en
hombres, es solo el 9.4%. El 11.8% de las mujeres son oficinistas, mien-
tras que en hombres es el 5.9%. El 6.1% de las mujeres son trabajadoras
de la educacion, en hombres, es el 2.1%.

™ Ibid., p. 150.
™ Ibidem.

7 Ibid., p. 150.
7 Ibid,, p. 151.
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* En relacién al ingreso de la poblacién ocupada, las cifras “exhiben
que, a partir de los dos salarios minimos, a medida que el nivel de
ingreso aumenta, el porcentaje de mujeres es menor comparado con
el de hombres. La disparidad por sexo indica que en los tres niveles
de ingresos mis bajos es mayor la proporcién de mujeres que la de
hombres; el porcentaje se invierte en los tres niveles de ingresos mds
altos, para los cuales los hombres presentan valores superiores a los de
las mujeres.”’®

¢ Si se cruzan datos sobre el ingreso con el grupo de ocupacién, también
surgen disparidades interesantes. “Las mayores diferencias entre el in-
greso promedio por hora trabajada de hombres y de mujeres ocupados
se ubican entre los funcionarios y directivos de los sectores publicos,
privado y social, en donde los ingresos de los hombres superan a los
de las mujeres por casi 29 pesos. Entre los profesionistas, técnicos y
trabajadores del arte se presenta una situacién similar: la diferencia
favorable para los hombres es de poco més de 10 pesos.”” Pero, dato
curioso: “entre los conductores y ayudantes de conductores de maqui-
naria moévil y medios de transporte, la diferencia por sexo del promedio
de ingresos por hora trabajada es de casi 9 pesos a favor de las mujeres
ocupadas.”®

*  Si se analiza la duracion de la jornada laboral también existen diferen-
cias notables. “Dos de cada 10 hombres ocupados trabajan una jornada
laboral de tiempo parcial —menor de 35 horas a la semana—, mientras
que entre las mujeres la proporcién es de casi cuatro de cada 10. De
manera inversa, con referencia a la poblacion ocupada que trabaja 40
horas o méis semanales, la proporcién de hombres es mayor que la de
mujeres.”$! O sea: es mds comin que las mujeres tengan jornadas de
tiempo parcial que los hombres; y, a la inversa: es mds comin que los
hombres tengan jornadas de tiempo completo.

* En relacién a las prestaciones laborales, también existen diferencias
notables. Segiin los ultimos datos que cita el INEGI en Mujeres y
hombres en México 2016, el 55.7% de la poblacién ocupada no tiene
prestaciones laborales.® De este grupo el 62.9% son hombres y el

7 Ibid., p. 152.
7 Ibid., p. 153.
© Ibidem.

8 Jbid., p. 155.
% Ibid., p. 156.
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37.1% mujeres. Del 43.8% que tiene algin tipo de prestacién laboral,
el 60.4% son hombres y el 39.6% mujeres. “De la poblacién femenina
sin prestaciones sociales, casi la mitad labora en el sector servicios
(47.2%) y poco mds de un tercio en la actividad comercial (34.0%).
Para el caso de los hombres ocupados sin prestaciones sociales, las ma-
yores proporciones se concentran en los sectores agropecuario (29.8%)
y de servicios (28.6%).”®

* “Entre la poblacion ocupada que necesita trasladarse a su lugar de
trabajo, las mujeres recurren en mayor proporcién a algun tipo de
transporte pblico como camidn, taxi, combi, colectivo, metro, metro-
bis o tren ligero (45.9%) respecto a los hombres (33.9%).” Entre los
hombres, una mayor proporcién recurre a la utilizacidn de algin tipo
de vehiculo particular (28.8%) que las mujeres (25.4%). Los hombres
también se mueven mds en “transporte laboral” (7.8%) que las mujeres
(5.1%), una diferencia que se acentta entre los trabajadores asalaria-
dos: aqui, el 9.6% de los hombres y el 6.0% de las mujeres recurren a
este tipo de transporte.

El embarazo al interior del mundo laboral

¢ De acuerdo a la Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones
en los Hogares 2011 (ENDIREH), “al 14.2% de las mujeres alguna
vez empleadas les han pedido una prueba de embarazo como requisito
para entrar al trabajo, al 3.1% en alguna ocasién la han despedido o
le han disminuido el salario por embarazarse. Si nos centramos en el
ultimo afio, al 7.8% de las mujeres le han pedido en su trabajo una
prueba de embarazo.”®

* En relacion a las pruebas de embarazo, la ENDIREH 2011 apunta a
diferencias importantes entre las mujeres: “Las mujeres a las que les
pidieron una prueba de embarazo son significativamente mds jovenes
que aquellas a quienes no se la solicitaron (33.7 vs. 35.6 afios en pro-
‘medio). A medida que aumenta el estrato socioecondémico de la mujer
hay cierta tendencia a que se incremente el porcentaje de mujeres a

8 Ibfdem.

8 Sonia Frias, “Violencia contra las mujeres en el émbito educativo, laboral y social”,
en Retratos de la violencia contra las mujeves en México. Andlisis de los resultados de In
Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones de los Hogares 2011, Roberto
Castro & Irene Casique (coords.), Instituto Nacional de las Mujeres, Cuaderno de
Trabajo no. 35, noviembre 2012, p. 251.
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quienes les requirieron pruebas de embarazo durante el afio previo al
levantamiento de la encuesta: 4.7% entre las mujeres de estrato muy
bajo y 8.4% para las de estrato alto. De igual forma, a un porcentaje
mayor de mujeres que no hablan una lengua indigena se les solicité
una prueba de embarazo (7.9%) que a las que no la hablan (5.5%).”%
De acuerdo a Sonia Frias, “probablemente estas diferencias estén aso-
ciadas con las caracteristicas del establecimiento en que las mujeres
estin empleadas. Las mujeres a quienes les requirieron una prueba
de ¢mbarazo en el ultimo afio tienden a contar con mayor escolaridad
promedio, residir en zonas urbanas y no tener hijos que las que no se
la solicitaron. Con respecto a las caracteristicas del empleo, a mis de
una de cada diez mujeres empleadas en instituciones publicas o en el
drea educativa les pidieron una prueba de embarazo en el dltimo afio,

porcentaje s6lo sobrepasado por aquellas mujeres empleadas en fabri-
cas (17.1%).”%

* La ENDIREH 2016 presenta nimeros similares a los del 2011: al
12.7% de las mujeres las discriminaron en el trabajo por razones de
embarazo. Al 11.5% les pidieron una prueba de embarazo como requi-
sito para trabajar; al 3.6% le pidieron una prueba de embarazo como
requisito para continuar trabajando; al 1.2% la despidieron por em-

barazarse; al 1% no le renovaron su contrato y al 0.6% le bajaron el
salario o las prestaciones por el embarazo.

La discriminacidn y violencia en el trabajo

* Deacuerdo a la ENDIREH 2011, el “3.6% de las mujeres han sido ob-
jeto de acoso sexual en el 4mbito laboral alguna vez en su vida.”” (Sonia
Frias advierte que hay que contemplar el hecho de que, de las mujeres en-
cuestadas por la ENDIREH 2011, solo el 72.4% ha trabajado fuera del
hogar en alguna ocasién a lo largo de su vida.*) En términos numéricos,
esto significa que mds de un millén y medio de mujeres ha sido victima
de acoso sexual u hostigamiento en el empleo alguna vez en su vida,

% Ihid., p. 255.
% Tbidem.
Y Ibidem.
% Tbidem.
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¢ Segln la ENDIREH 2011, en el trabajo, los “actos mds prevalentes,
tanto a lo largo de la vida como en los tltimos doce meses, son las in-
sinuaciones o propuestas de mantener relaciones sexuales a cambio de
algo, y los piropos o frases de cardcter sexual que molesten u ofendan a
la mujer (2.6% y 1.0% respectivamente a lo largo de la vida).”®

* Elacoso se reporta ms por parte de un compaiiero (1.6%) que por una
persona con la que se tiene una relacién laboral jerdrquica (0.9%).”
En relacion al tipo de comportamientos que reportan: “El 0.9% de las
mujeres indicd que un compaiiero de trabajo le habia dicho piropos
o frases de cardcter sexual que le molestaron u ofendieron, mientras
que el porcentaje de patrones/jefes que incurrieron en este compor-
tamiento es de 0.2%. De igual forma, en mayor medida las mujeres
han sentido miedo de ser atacada o abusada sexualmente por parte de
un compaiiero de trabajo que por un jefe. En los ultimos doce meses,
de acuerdo con los reportes de las mujeres, més pares —compafieros de
trabajo— las manosearon que superiores jerdrquicos (0.3% vs. 0.2%).
De forma logica, por la posicién jerarquica que ocupan, un porcentaje
mayor de patrones o jefes han tomado represalias en contra de la mujer
o la han castigado por negarse a propuestas de indole sexual que los
compaiieros de trabajo.”!

* De acuerdo a datos de la Encuesta Social para la Prevencién de la Vio-
lencia y la Delincuencia de 2014,” 460,904 personas entre los 12 y los
29 afios de edad fueron victimas de acoso sexual en ese afio.” Esto es,
fueron victimas de tocamientos o encuentros sexuales indeseados (en
donde fueron obligadas a ver o hacer alguna préctica sexual). De estas

& [bid., p. 256.

% Jbidem.

 Ibidem.

% Estos datos fueron copiados de José Merino y Alexis Cherem, “Violencia contra la
mujer en datos: El silencio de los 332 mil acosos”, Animal Polftico, 13 de abril de 2016,
disponible en: http://www.animalpolitico.com/blogueros-salir-de-dudas/2016/04/13/
violencia-contra-la-mujer-en-datos-parte~1-el-silencio-de-332-mil-acosos/

% Valga mencionar que, de acuerdo a [a Encuesta Nacional de Victimizacién y
Percepcién sobre Seguridad Piblica 2016 del INEGI, los hombres son las victimas
mds comunes de casi todos los delitos. La excepcién mds importante de esto son los
delitos sexuales: el 80.1% de las personas que reportan ser victimas de “otros delitos”,
que incluyen el secuestro, el hostigamiento, el manoseo, el exhibicionismo, el intento
de violacién y la violacién, son mujeres. INEGI, Mugeres y bombres en México 2016,
p. 179.
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personas, el 73% fueron mujeres (332,363) y el 28% fueron hombres
(128,541). De las mujeres acosadas, el 3.4% (11,289) fueron acosadas
en el trabajo. De las mujeres acosadas por un conocido, el 6.17% re-
porté que fue en el trabajo. De las mujeres acosadas por un descono-
cido, el 2.87% reporté que fue en el trabajo.

¢ A diferencia de la ENDIREH 2011, la del 2016 incluy6 informacion
no solo sobre la violencia sexual, sino sobre la violencia fisica y emo-
cional que las mujeres viven en el trabajo. También incluy6 datos sobre
las distintas manifestaciones de la discriminacion en el empleo que
viven, ademds de la relativa al trabajo.

* De acuerdo a la ENDIREH 2016, el 16.5% de las mujeres en el pais
reportan haber vivido violencia en el trabajo alguna vez en su vida.
Desglosado por tipo de violencia: el 10.6% reporta haber vivido vio-
lencia emocional alguna vez en su vida; el 1.6% reporta haber vivido
violencia fisica y el 11.2% violencia sexual.

* En concreto: el 2.3% reportan que le han comentado que sus logros o
ascensos se debieron a que tuvo relaciones sexuales con algln superior;
al 4.5% de las mujeres les dijeron comentarios ofensivos acerca de que
las mujeres no deberian trabajar; al 3.8% la han ignorado o no la han
tomado en cuenta por ser mujer; al 5% la han ofendido o humillado
por ser mujer.

¢ Al 6.6% le han dicho piropos groseros u ofensivos de tipo sexual o
sobre su cuerpo; al 2.5% le han enviado mensajes con insinuacio-
nes sexuales, insultos u ofensas, a través del celular, correo electré-
nico o las redes sociales; el 4.1% reporta que le han propuesto o in-
sinuado tener relaciones sexuales a cambio de mejoras o beneficios
en el trabajo; el 2% reporta que tomaron represalias en su contra
por rechazar tener relaciones sexuales (le limitaron sus posibilidades
de mejora o promociones; intentaron despedirla o la despidieron; la
congelaron o cambiaron de lugar, etc.). El 1.1% reporta que han
tratado de obligarla a tener relaciones sexuales en contra de su vo-
luntad; el 0.4% que la han obligado a tener relaciones sexuales en
contra de su voluntad; el 2.9% que la han manoseado, tocado, besado
o se le han arrimado, recargado o encimado sin su consentimiento.
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* De acuerdo a la ENDIREH 2016, €] 91.2% de las mujeres que vivieron
violencia laboral no solicitd apoyo a ninguna institucién, ni presentd
una queja o denuncia ante autoridad. El 17.1% no solicit6 apoyo, ni
denuncié porque pensé que no le iban a creer o que le iban a decir
que era su culpa; el 17.1% porque considerd que era una pérdida de
tiempo o porque no tenfa tiempo; el 12.4% porque no confia en las
autoridades; el 20% porque no sabia cémo y dénde denunciar; y el
23.9% por miedo a las consecuencias o a las amenazas. Existe, en otras
palabras, un problema de acceso a la justicia grave para la violencia en
el trabajo que viven las mujeres.
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Tabla 2. Distribucién de mujeres de 15 afios y mas que han trabajado, por condicion, tipo, clase y situacién de violencia
laboral segiin periodo de referencia (2016). Estimaciones puntuales.

Absolutos

Periodo de referencia Periodo de referencia

Alolargode | Enlosultimos | Alolargode | En los Ultimos
12 meses su vida 12 meses

su vida

Total de mujeres que han trabajado 33066522 | 20074204 100.0
Sin incidentes 27 603 001 18020 878 835 89.8
Con incidentes 5463 521 2052621 16.5 10.2
Violencia emocional 3505 063 1313893 106 6.5
Degradacién 3146 885 1196 390 9.5 6.0
La han ofendido o humillado por el hecho de ser mujer {la hicieron sentir menos o mal) 1638786 565 447 5.0 2.8
La han ignorado 0 no la han tomado en cuenta, por ser mujer 1258259 489 973 3.8 24
Le han hecho comentarios ofensivos acerca de que las mujeres no deberian trabajar 1483 201 582 035 45 29

Han comentado que sus logros o ascensos se debieron a que usted tuvo relaciones sexuales

con algiin superior 763128 306038 23 15
Intimidacién / acecho 765 086 250031 23 12
La han vigilado o seguido al salir del trabajo 765 086 250 031 23 12
Violencia fisica 536 234 03
La han pateado o golpeado con el pufio 160 480 45 675 0.5 0.2
La han atacado o agredido con un cuchilio, navaja o arma de fuego 169 873 42 484 0.5 0.2
(I;;j::: pellizcado, jalado el cabello, empujado, jaloneado, abofeteado o aventado algin 312263 97279 09 05

Violencia sexual 3713235 1317959
9.2

Intimidacion 3055 258 1141163
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Absolutos
Periodo de referencia Periodo de referencia

Alolargode | Enlosdltimos | Alolargode | Enlos tltimos
su vida 12 meses su vida 12 meses

Le han enviado mensajes o publicado comentarios con insinuaciones sexuales, insultos u

ofensas, a través del celular, correo electronico o redes sociales (como Facebook, Twitter, 818 193 427326 25 21
WhatsApp)

Le han dicho piropos groseros u ofensivos de tipo sexual o sobre su cuerpo 2175175 826798 6.6 41
Le han hecho sentir miedo de ser atacada o abusada sexualmente 1109374 284186 34 14
Acoso-hostigamiento 1459907 388 180 4.4 19
tftI::Sa}Jgopuesto o insinuado tener relaciones sexuales a cambio de mejoras o beneficios en 1368 983 344 261 41 17
Tomaron represalias en su contra, la castigaron, o trataron mal, porque se negé a tener

relaciones sexuales (le fimitaron sus posibilidades de mejora o promociones, intentaron 652 601 178 568 34 1.6
despedirla o la despidieron, la congelaron o cambiaron de lugar, etc)

Abuso sexual 1431964 333340 3.5 17

La han obligado a mirar escenas actos sexuales o pornograficos (fotos, revistas, videos o
peliculas pornogréficas)

Alguna persona le mostré sus partes intimas o se las manosed enfrente de usted 335124 90 431 10 0.5
La han manoseado, tocado, besado o se le han arrimado, recargado o encimado sin su

67 087 14988 0.2 0.1

consentimiento 967 395 289 043 29 14
Violacién e intento de violacion 401 237 81818 1.2 0.4
Han tratado de obligarla a tener relaciones sexuales en contra de su voluntad 371797 78 541 11 04
La han obligado a tener relaciones sexuales en contra de su voluntad 120 324 24333 04 0.1

Fuente: INEGI, Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones en los Hogares 2016. Nota: La suma de los tipos, clases o situaciones no coincide con el
total de mujeres, pues cada mujer puede haber declarado mds de un tipo de violencia. Estos niimeros tampoco incluyen discriminacién en el empleo.
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Lo que todos los datos hasta ahora analizados demuestran es que existen
distintas disparidades importantes entre hombres y mujeres en lo que al
trabajo se refiere. De entrada, hay una brecha en la participacién econé~
mica: son mds los hombres que estin econémicamente activos, que las
mujeres. Pero incluso dentro de la poblacion que si estd ocupada, per-
sisten diferencias importantes. Los sectores y las ocupaciones en las que
se encuentran con una mayor presencia son distintos. También existen
disparidades importantes en las horas trabajadas, los salarios percibidos,
las prestaciones garantizadas y los puestos a los que acceden. Més atn:
las mujeres que siguen siendo despedidas por embarazarse siguen siendo
miles, como son miles —millones— las que son discriminadas y violentadas
por el género en el trabajo (a veces de formas sutiles, con comentarios
sobre su incapacidad de desempefiar ciertos trabajos; a veces de formas
brutales, como ocurre con el hostigamiento sexual).

En el caso especifico de las brechas de género, sin embargo, no se
pueden entender las que existen en el mercado laboral, sin ver las que
persisten en la esfera doméstica.

El trabajo no remunerado del bogar

¢ De acuerdo a la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE),
al segundo trimestre de 2016, el 43.0% de los hombres y el 40.0% de
las mujeres “son econdémicamente activos [y] desarrollan actividades
domésticas; [el] 8.5% y 46.1%, respectivamente, son no econdémica-
mente activos [pero] realizan actividades domésticas, mientras que los
que s6lo son econdmicamente activos significan 19.9% y 0.9%, para
hombres y mujeres.”” El nimero de mujeres que no realiza trabajo
del hogar no remunerado es minimo, comparadas con los hombres.
Primera diferencia importante. Esto se confirma con la Encuesta In-~
tercensal 2015, que sefiala que, de la poblacion de 12 afios y mis, el
73.6% realiza trabajos no remunerados del hogar. De los hombres, el
57.1% realiza este tipo de trabajos; en las mujeres, la cifra asciende a
88.8%.%

* “Esta diferencia se observa con mayor claridad al analizar el tipo de
trabajo no remunerado desarrollado por cada sexo: los hombres que
realizan trabajo no remunerado participan principalmente en las com-
pras para la comida o para la limpieza (68.3%) y en la limpieza de su

* Ibid., p. 165.
* Ibid., p. 166.
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casa, lavar o planchar ropa de su familia (65.2%). Entre las mujeres, 94
de cada 100 participan en la limpieza de su casa, lavar o planchar ropa
de su familia; las siguientes actividades en importancia son preparar
o servir alimentos para su familia (88.8%) y hacer las compras para la
comida o la limpieza (82%).”” Son en estos rubros donde existen las
disparidades mds importantes entre hombres y mujeres.

 Tratindose del cuidado de personas, las diferencias no son tan brutales
como las que existen en relacién a la limpieza y el cuidado de la casa. El
3.4% de los hombres afirma cuidar a personas con discapacidad com-
parado con el 3.3% de las mujeres. El 3.3% de los hombres atienden
a personas enfermas, comparado con el 3.4% de las mujeres. El 22.4%
de los hombres atienden a menores de 6 afios de edad, comparado con
el 27.4% de las mujeres. El 18.6% de los hombres atienden a nifios
y nifias entre los 6 y 14 afios de edad, comparado con el 23.9% de las
mujeres. Y, finalmente, el 5.9% de los hombres atienden a personas
mayores de 60 afios, comparado con el 23.9% de las mujeres.”’

* Si se analiza el cuidado a partir del nimero de horas que de hecho
invierten en él, sin embargo, ahi es donde se revelan las diferencias
mds grandes.”® Segin la Cuenta Satélite del Trabajo no Remunerado de
los Hogares, las mujeres, en promedio, dedican 38.7 horas a la semana
al trabajo del hogar no remunerado, en comparacién con los hom-
bres, que le dedican 13.2 horas. Esto es importante porque si bien el
porcentaje de hombres que dicen hacer trabajo no remunerado es alta
(46% de la poblacion de 12 afios o més versus el 54% de las mujeres),
eso no necesariamente implica que las horas que le invierten son siquie-
ra cercanas a las que las mujeres le invierten.*”

* En horas totales, si se contabiliza tanto el trabajo que se realiza dentro
como el que se realiza fuera de casa, las mujeres trabajan mds que los
hombres. “En 2014, las mujeres destinaron 2,930 y los hombres 2,428
millones horas de trabajo total semanal.” La diferencia estd en el tipo
de trabajo al que destinan sus horas, E1 73.9% de [as horas de los hom-
bres se fueron al trabajo de mercado; mientras que las de las mujeres,

% Ibtdem.

°7 Ibtdem.

% Existen diferencias importantes entre mujeres en las horas que le invierten al trabajo
del hogar no remunerado. “Las mujeres del medio rural destinan mds horas de trabajo
no remunerado de los hogares” que las urbanas. Ibid., p. 172

% Ibid., p. 170.
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solo el 32.3% se las dedicaron al mercado de trabajo. Los hombres
dedicaron el 22.8% de sus horas al trabajo del hogar, mientras que
las mujeres le dedicaron el 65.1% de sus horas a este trabajo.!™ Las
consecuencias de esto son importantes, porque, si bien las mujeres
trabajan mds, el problema es que trabajan en algo que no estd remune-
rado y que 7o tiene ningun tipo de prestacién garantizada (salvo que
se entienda la pensién alimenticia como una garantia). Y esto afecta el
dia a dia de las vidas de las mujeres, a corto y a largo plazo, de formas
importantes. Una de ellas es que genera dependencias econémicas con
la pareja, lo que se ha visto es un factor que puede contribuir a la vio-
lencia familiar.*®!

Tabla 3. Indicadores seleccionados del trabajo no remunerado que realizan
las mujeres y los hombres de 12 y mas afios de edad 2014

Poblacién que realiza trabajo
no remunerado de los hogares
(porcentaje)

54.0

Horas por persona a la
semana que dedica la
poblacién a labores
domésticas y de cuidados

Valor del trabajo no _
remunerado de los hogares - Hombres
(Porcentaje respecto al PiB)

Mujeres

Fuente: INEGI, Cuenta Satélite del Trabajo no Remunerado de los Hogares. La tabla fue realizada
por el INEG] para el estudio Mujeres y hombres en México 2016.

* Ahora: “la contribucién de hombres y mujeres en el tiempo dedicado
al trabajo no remunerado de los hogares en labores domésticas y de

1 Ibid., p. 173.
1! Roberto Castro, “Lo que sabemos y lo que no”, Nexos, junio de 2016, disponible
en: heep://www.nexos.com.mx/?p=28505
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cuidados difiere sustancialmente entre uno y otro sexo, ya que mientras
las mujeres participan con el 77.5% del total, los hombres lo hacen con
el 22.5%”.2% De hecho, las mujeres le dedican muchas mds horas a
todos los diferentes tipos de labores del hogar que los hombres. En las
horas dedicadas a proporcionar cuidados y apoyo: el 75.3% provienen
de las mujeres y solo el 24.7% provienen de los hombres. De las horas
dedicadas a proporcionar alimentos: 86.4% provienen de las mujeres
y 13.6% de los hombres. De las horas que se dedican a la limpieza de
ropa y calzado: el 83.2% provienen de las mujeres y el 16.8% de los
hombres. De nuevo: aunque muchos hombres afirman participar en las
labores del hogar, las horas que de hecho le dedican son una tercera
parte de la que las mujeres le invierten.

* Ahora: ;qué factores parecen afectar el que los hombres se involucren
en las labores domésticas? Al menos dos, segin el INEGI: el tamaio
de la localidad y el nivel escolar. “Entre mayor es el tamafio de la lo-
calidad en que vive la poblacién masculina, mds grande es la propor-
cién que realiza trabajo no remunerado, mientras que la proporcién de
mujeres que realiza trabajo no remunerado se mantiene constante, sin
importar el tamafio de la localidad de su residencia.”® “Por su parte,
los resultados por nivel de escolaridad muestran que, en la medida que
los hombres aumentan su nivel de instruccién, también incrementan
su participacién en las labores domésticas y de cuidados.”*

* La participacion de los hombres en las labores domésticas, por cierto,
puede ser una de las claves para combatir la violencia familiar. De
acuerdo a Roberto Castro, “en la medida en que se incrementa la par-
ticipacion de los hombres en las tareas domésticas disminuye drésticamente
el riesgo para la mujer de sufrir cualquier tipo de violencia de pareja”,
esto es: violencia fisica, sexual y emocional.!®® Es, de hecho, lo unico
que se ha visto que reduce los tres tipos de violencia en la pareja. Mas,
incluso, que el aumento del indice de autonomia y el indice de poder
de decision de las mujeres. '

12 INEGI, Mujeres y hombres en México 2016, p. 174.

195 Tbidem.

14 Ibfdem.

195 Castro, supra, nota 89.

196 “E[ indice de autonomia (capacidad de la mujer de decidir por su cuenta cuestiones
sobre trabajar por un pago, ir de compras, visitar a otras personas, comprar algo para
si misma o cambiar su arreglo personal, participar en una actividad vecinal o politica,
hacer amistad con alguna persona o votar por alglin partido o candidato) tiene efectos
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Como espero haya quedado claro: si se quieren entender las brechas de
género en el mercado laboral, se tiene que voltear a ver la esfera doméstica.
No es que las mujeres simplemente “no trabajan”; es que estin trabajando
en el hogar. Si se suman las horas totales de tiempo dedicado a ambos
trabajos, ellas son las que mds trabajan. La cosa es que, precisamente
porque se trata de un trabajo vital para el cuidado de las personas, de las
familias y del pais (como revelan los datos sobre lo que representa para
el PIB), no es algo que simplemente se puede “dejar”, si nio existen las
condiciones para ello. Y el problema es ese: que no existen las condiciones
para que las mujeres deleguen este trabajo en alguien (o algo) més. Por
el contrario: el sistema sigue estando disefiado para que sean ellas las que
sigan desempefiando esta labor y que sean los hombres los que se dedican
principalmente al trabajo del mercado. Cuando las mujeres sf delegan este
trabajo en alguien mds, tienden a ser otras mujeres: o familiares (abuelas)
o trabajadoras del hogar. La proporciéon de mujeres que se dedican al
trabajo del hogar no solo es mayor a la de los hombres en el que no es
remunerado, sino también en el que es remunerado.

Las trabajadoras del hogar

De las mujeres que trabajan en el pais, un porcentaje importante de ellas
se encuentran en el trabajo del hogar remunerado. Segun la ENOE 2015,
existen en el pais 2.3 millones de personas que se dedican a este trabajo.'”
De estas, el 95% son mujeres. Estamos hablando de mds de 2 millones
de mujeres. Si se considera que el nimero de mujeres que se encuentran
econémicamente activas es de aproximadamente 18.8 millones, las traba-

muy claros respecto a la violencia fisica y sexual: a mayor autonomia, menor riesgo
de sufrir ambos tipos de violencia, Un patrén un poco mis complejo se observa
respecto al indice de roles de género (medida en que las mujeres apoyan una visién mds
igualitaria entre hombres y mujeres) y el indice de poder de decisién de la mujer (la
influencia efectiva o capacidad de intervencién de las mujeres en el proceso de toma de
decisiones en cuestiones personales, sexuales y reproductivas, de crianza y educacion
de los hijos, y otras de tipo familiar). En ambos casos, un mayor empoderamiento de
la mujer se asocia a un menor riesgo de violencia fisica y sexual, pero a2 un mayor riesgo
de violencia emocional. Cabe suponer que este efecto “negativo” del empoderamiento
con respecto a la violencia emocional serd sdlo temporal en tanto que quizds expresa
el desajuste de muchos hombres ante los nuevos roles que estdn jugando las mujeres.”
Ibidem.

107 INEGI, “Estadisticas a propésito del Dia Internacional del Trabajador Doméstico (22
de julio)”, 20 de julio de 2015, disponible en: http://www.inegi.org.mx/saladeprensa/
aproposito/2015/domestico0.pdf
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jadoras del hogar representan casi el 9% de las mujeres econdmicamente
activas, segun estos datos. Como veremos en el siguiente apartado, las
trabajadoras del hogar todavia viven discriminacién no solo en los hogares,
sino en la misma ley. No tienen derecho, por ley, a las mismas prestacio-
nes que muchos otros trabajos (lo que es inconstitucional). Por esa razén,
el INEGI lo clasifica como un trabajo informal. ;Qué otros datos se tienen
sobre las trabajadoras del hogar que es importante mencionar aqui? Los
siguientes:

¢ De las mujeres que se dedican al trabajo del hogar, el “85.8% realizan
tareas de limpieza en hogares particulares, 8.2% son cuidadoras de
personas y 5.0% son lavanderas y/o planchadoras en casas particula-
res.”108

*  “Respecto al nimero de hijos de las mujeres trabajadoras domésticas,
se presenta una mayor proporcién de las mujeres que tienen mds de
tres hijos (48.8%), seguida de aquellas que son madres de uno, lo cual
representa 29.3 por ciento.”'®” Esto es importante, porque mientras
que para la poblacién en general de mujeres, la participacidn en el
mercado de trabajo disminuye a partir del tercer hijo y es mis alta
cuando no tienen hijos, tratdndose de las trabajadoras del hogar, esto
no se cumple.

* “En cuanto a los ingresos que perciben, llama la atencién que 73.2%
de los trabajadores domésticos remunerados reciben hasta dos salarios
minimos mensuales como retribucién a sus labores; 20.2% percibe
mis de dos y hasta cinco; y 0.2% declara no ganar dinero por sus ser-
vicios. A mayor ingreso derivado del trabajo, aumenta la diferencia por
género, pues mientras 22.1% de los hombres reciben mds de tres sala-
rios minimos, solo 3.9% de las mujeres alcanzan este monto. El punto
mds ilustrativo de la diferencia de ingresos seglin género en el trabajo
doméstico remunerado es el hecho de que 3.6% de los hombres ocu-
pados en esta labor reciben mds de cinco salarios minimos, cifra que se
reduce a solo 0.2% en las mujeres.”'!

18 Jbidem. “Por otra parte los hombres ocupados como trabajadores domésticos suman
mis de 121 mil personas; 49.3% ocupados como empleados domésticos, mientras que
45.4% se ocupan como choferes en casas particulares.”

1% Ibidem.

0 Ibidem.
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En el 2014, el CONAPRED y la Secretaria de Gobernacién realizaron un
estudio para conocer la valoracion del trabajo doméstico, desde la perspec-
tiva de las empleadoras y de las trabajadoras. Se aplicé la encuesta a 1,240
empleadoras y a 1,243 trabajadoras en octubre de 2014. De este estudio,
destacan los siguientes datos:

* El 36% de las trabajadoras inici6 su trabajo siendo menor de edad; el
21% ni siquiera tenia la edad legal para trabajar.

 La mayoria de las trabajadoras afirmaron “que se emplean en el trabajo
doméstico por razones de necesidad econémica y factores de pobreza,

como escaso logro educativo y falta de oportunidades”.!!

¢ El “25% de las trabajadoras domésticas ha pasado més de 10 afios des-
empefiando este trabajo, lo que indica la baja movilidad en términos
de ocupacion.” 2

* “La principal razén de las empleadoras para contratar trabajo domés-
tico es porque no tienen tiempo suficiente para realizar las tareas del
hogar.” 7 de cada 10 de ellas dijo trabajar fuera de casa. “Ante la au-
sencia de una trabajadora doméstica, en la mayoria de los hogares, las
responsabilidades estan a cargo de figuras femeninas. Los varones se
involucran sélo en alrededor de una cuarta parte de los hogares.”'"

1 CONAPRED-SEGOB, Condiciones laborales de las trabajadoras domésticas, 2015,
p. 13.

Y2 Ibid., p. 14.

3 Ibid., p. 22. Este dato, en particular, recuerda al texto de Beatriz Gimeno sobre
trabajo doméstico y feminismo: “Pero lo cierto es que las asistentas no liberan a las
mujeres de clase media de hacer este trabajo y que plantearlo asi no es feminista,
aunque sea prdctico. La verdad es que, en realidad, liberan a los hombres de hacer
su parte, Si este trabajo se repartiera por igual entre todos los miembros de la familia
(hijos e hijas incluidos) las mujeres no se verfan sometidas a esa doble jornada y no se
contribuiria a perpetuar (material y simbélicamente) la divisién sexual del trabajo. Si
bien el feminismo es tedricamente partidario del reparto del trabajo doméstico entre
los integrantes de la familia, lo cierto es que hay muchas més partidarias de revalorizarlo
que de entrar a fondo en la cuestion del debate. Es normal. ;Por qué van a pelearse las
mujeres de clase media con sus compafieros si pueden pagar a otras mujeres para que
lo hagan y olvidarse? Todas sabemos que luchar por repartir al 50% el trabajo de casa
es entrar en una guerra de desgaste con muchas posibilidades de salir derrotada. Pero
si no libramos siquiera esa batalla doméstica, jc6mo vamos a ganar ninguna otra?”
Beatriz Gimeno, “;Es compatible ser feminista y tener empleada doméstica?”, pikara,
3 de octubre de 2013, disponible en: hetp://www.pikaramagazine.com/2013/10/es-

compatible-ser-feminista-y-tener-empleada-domestica/
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Esto evidencia lo complejo que es el género: como atraviesa no solo la
relacién entre hombres y mujeres, sino entre mujeres mismas, espe-
cialmente cuando se incorpora la condicién socioecondmica al andlisis.
Las mujeres con mds recursos delegan el trabajo del hogar en otras
mujeres de escasos recursos.

* En relacién a las condiciones de trabajo, los datos son alarmantes.
“Casi la totalidad de las empleadoras contratan el trabajo doméstico
de palabra, lo que coincide con los datos que arrojan las trabajadoras.”
“Dos terceras partes tanto de trabajadoras como de empleadoras sefia-
lan que estarian dispuestas a firmar un contrato laboral en caso de que
hubiera una ley que asi lo obligara.” Hay muchas en cada segmento que
sefialan su rechazo a esta medida.”

* El “46% de las trabajadoras encuestadas labora mis de las 8 horas
establecidas por ley. Las trabajadoras de planta registran un promedio
por arriba de la media global de horas trabajadas. 16% trabaja 12 horas
o mis. [El] 64% de las trabajadoras de planta sefiala que es frecuente
que sus empleadoras le soliciten realizar actividades laborales fuera de
su horario de trabajo.”

* En promedio, las trabajadoras de planta ganan $1,128.20 pesos a la
semana, mientras que las de entrada por salida ganan $1,075.38 pesos.
“Tres cuartas partes de las trabajadoras encuestadas sefiala que nunca
le han aumentado el salario en su actual trabajo.” Solo el 57% de las
trabajadoras reportaron recibir un aguinaldo. El 40% de las trabaja-
doras reportaron que, en caso de que se enfermen, no les descuentan
la falta de sus ingresos. Al 34% les “permiten” faltar, con la pena de
descontarles el dia de su sueldo. Al 8% “no les permiten faltar”. Casi el
50% de las trabajadoras, no gozan del derecho de vacaciones pagadas.

« El 23% de las trabajadoras encuestadas eran mujeres indigenas. De
ellas, el 33% reportd que fueron tratadas con desprecio por ser indi-
genas y el 25% reporté que les prohibieron hablar su lengua indigena.

* El 17% de las trabajadoras reportaron haber sido acusadas falsamente
de roboj; el 17% reportaron ser despedidas injustificadamente; el 16%
reportaron una revisién a sus pertenencias; el 14% reporté maltrato
verbal y el 12% que usaban palabras ofensivas como llamarlas “cha-
chas” o “gatas”. Finalmente, el 12% de las trabajadoras reportaron
haber vivido o conocer a alguien que habia vivido acoso sexual. El
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10% reportaron haber sido despedidas por embarazo o conocer a otra
trabajadora a la que le habia pasado eso.

Después de todas las barreras para acceder, ascender y permanecer en el
trabajo que hasta ahora se han visto, quizd no sorprenda que, “entre la
poblacién de 15 y mads afios de edad, las mujeres sin ingresos propios re-
presentan cuatro veces la cantidad de hombres en esa misma situacién.”"
Y que, segiin la Encuesta de Movilidad Social 2015, “las mujeres se en-
frentan a mayores barreras para la movilidad social que los hombres. Entre
las personas mds pobres (Quintil 1) el 45% de las mujeres siguen siendo
pobres, [mientras que] solo el 23% de los hombres lo siguen siendo.”* A
pesar de que las mujeres trabajan mds, son mds pobres que los hombres.
Bésicamente.

Valga mencionar en este punto que faltan datos sobre otro de los traba-
jos en los que las mujeres son una mayoria: el trabajo sexual. De los pocos
datos que si existen en México al respecto, resalta que, como ocurre con
muchos trabajos informales y precarios, la violencia en el trabajo sexual,
especialmente el que se desempefia en las calles, es cotidiana. Distintos
estudios sefialan que parte de esta violencia se explica por la irregularidad
juridica de este trabajo que, si bien no es un delito para quienes lo ejercen
(lo que se encuentra penalizado es el lenocinio y la trata sexual, que son
cosas distintas),!! el estigma que pesa sobre el trabajo sexual es tal que se

4 Ibid., p. 155.

!5 Raymundo M. Campos Vézquez, Promoviendo la movilidad social en México. Informe
de Movilidad Social 2015, El Colegio de México, dato especifico disponible en: htep://
movilidadsocial.colmex.mx/index.php/resultados

6 De acuerdo a Claudia Torres, “el texto del Protocolo de Palermo establece que el
consentimiento resulta irrelevante si y sdlo sf se prueba que el tratante empleé algin
medio comisivo. Con ello, el Protocolo admite que el consentimiento puede ser
vilido siempre que no esté viciado por la fuerza, el engafio u otras circunstancias
andlogas.” Claudia Torres, “Ambigiiedades y complejidades: la ley de trata con fines
de explotacion sexual y ¢l no reconocimiento del trabajo sexual en México”, Catedra
Extraordinaria sobre Trata de Personas, UNAM, pp. 50-51, disponible en: http://
es.scribd.com/doc/270846543/Ambiguedades-y-Complejidades-la-trata-con-fines-
de-explotacion-sexual-y-el-no-reconocimiento-del-trabajo-sexual-en-Mexico#scribd
Para un articulo dedicado a desentrafiar el elemento de la “coercién” en el tipo penal
de la trata (en la legislacién de Estados Unidos que es similar a la mexicana en esta
materia), analizando casos tanto de trata sexual como no sexual, véase Kathleen Kim,
“The Coercion of Trafficked Workers”, Jowa Law Review, vol. 96, 2011, disponible
en:  hepi//traffickingroundtable.org/wp-content/uploads/2013/09/The-Coercion-
of-Trafficked-Workers.pdf. En este articulo, Kim propone su teoria de la “coercién
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presta al abuso y a la extorsion, que muchas veces proviene de parte de las
mismas autoridades. Si bien el movimiento de las trabajadoras sexuales en
Meéxico no ha sido, en afios recientes, tan visible como el de las trabajado-
ras del hogar, existe y también reclaman un régimen juridico que, por lo
menos, les garantice su seguridad.

El ejemplo mds obvio de este reclamo es el caso de la Ciudad de Mé-
xico, en donde decenas de trabajadoras y trabajadores sexuales le exigieron
a la autoridad capitalina que se les reconociera como trabajadores, con
base en el Reglamento para los Trabajadores No Asalariados.!” Segun

situacional”, que es aquella que ocurre no solo a través de amenazas o dafios fisicos,
sino aprovechando el contexto de vulnerabilidad ~legal, por ¢jemplo, como puede ser
el caso de los y las migrantes— de las victimas de trata. Su teoria me parece una manera
mucho mds interesante y creativa de incorporar la realidad de fa desigualdad sistémica de
fas victimas de trata a las normas, sin que ello lieve al no reconocimiento de un trabajo.
Para una critica al régimen de la trata laboral (incluida la sexual), por estar enfocado
exclusivamente en lo punitivo sin trastocar lo estructural, véase Hila Shamir, “A Labor
Paradigm for Human Trafficking”, UCLA Law Review, vol. 60, 2012. Para entender
la historia de la regulacién de la trata sexual de las altimas décadas (especificamente:
la uni6n extrafia que se hizo entre feministas abolicionistas y grupos de derecha), no
se deje de leer: Ronald Weitzer, “El movimiento para criminalizar el trabajo sexual
en Estados Unidos”, Debate Feminista, afio 25, vol. 50, octubre 2014, pp. 189-218;
Elizabeth Berstein, “;Las politicas carcelarias representan la justicia de género? La
trata de mujeres y los circuitos neoliberales del crimen, el sexo y los derechos”, Debate
Feminista, afio 25, vol. 50, octubre 2014, pp. 282-321; y Janie A. Chuang, “Rescuing
Trafficking From Ideological Capture: Prostitution Reform and Anti-Trafficking Law
and Policy” (University of Pennsylvania Law Review, vol. 158, 2010, pp. 1696-1697,
disponible en: http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=1669973. Sobre el
problema de frases como la de “no se debe reconocer al trabajo sexual porque incita a
fa trata”, véase Global Alliance Against Traffic in Women (GAATW), “Moving Beyond
‘Supply and Demand’ Catchphrases: Assessing the uses and limitations of demand-
based approaches in anti-trafficking”, 2011, disponible en: hetp://www.gaatw.org/
publications/MovingBeyond_SupplyandDemand_GAATW2011.pdf

7 Segin Marta Lamas (“;Prostitucién, trabajo o trata? Por un debate sin prejuicios”,
Debate Feminista, afio 25, vol. 50, octubre 2014, p. 160), fueron 61 mujeres y 6 varones
los que iniciaron la demanda. Esta labor es parte de un largo proceso de lucha por el
reconocimiento de los derechos de losy Ias trabajadores sexuales que, en México, inicié desde
mediados de los noventa y estd “estrechamente vinculado al trabajo de acompafiamiento
politico que realiza Brigada Callejera en Apoyo a la Mujer ‘Elisa Martinez”. En el texto
“Trabajadoras sexuales conquistan derechos laborales” (Debate Feminista, afio 25, vol. 50,
octubre 2014, pp. 137-59}, Elvira Madrid Romero, Jaime Montejo y Rosa Icela Madrid de
Brigada Callejera hacen un recuento del trabajo que han realizado a favor de los derechos
de los y las trabajadoras sexuales, incluido este amparo.
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este Reglamento, un “trabajador no asalariado es la persona que presta a
otra fisica o moral, un servicio personal en forma accidental u ocasional
mediante una remuneracién sin que exista entre este trabajador y quien
requiera sus servicios la relacion obrero patronal que regula la Ley Federal
de Trabajo”.!"® Como ejemplos de este tipo de “trabajadores” (todo estd
redactado en masculino en el Reglamento), se mencionan a los cuidadores
y lavadores de vehiculos, los mariachis, los organilleros, los albaiiiles, los
pintores, los artistas de la via publica, los mecandgrafos y los peluqueros,
entre otros.'”” El Reglamento determina que también se podrén considerar
trabajadores no asalariados “los individuos que desarrollen cualquier acti-
vidad similar a las anteriores [...], de no existir normas especiales que los
rijan”.1?® Para ejercer sus actividades, estos trabajadores deben solicitar una
licencia ante las autoridades correspondientes.'?! Conforme al Reglamento,
tienen “derecho de asociarse para el estudio, mejoramiento y defensa de
sus intereses.”'”? Los que no estdn incorporados al régimen de seguridad
social, tienen ademds derecho a recibir servicios médicos gratuitos (de-
recho que se extiende a los familiares que dependan econémicamente de
ellos).3

En el 2012 este grupo de trabajadores y trabajadoras le solicitaron al
Subdirector de Trabajo No Asalariado de la Secretaria de Trabajo y Fo-
mento al Empleo y al Jefe del Gobierno del Distrito Federal, que se les ex-
pidieran credenciales de “trabajadores no asalariados”. Ante la negativa de
la autoridad de expedir las credenciales, iniciaron un juicio de amparo. El
caso terminé en manos del Juzgado Primero de Distrito en Materia Ad-
ministrativa del Distrito Federal,'* que lo decidi6 el 31 de enero de 2014.
La resolucion no tiene precedentes en el derecho mexicano: el Juzgado les
concedié el amparo a los y las trabajadoras sexuales. Después de declarar
la inconstitucionalidad del articulo 24, fraccién VII de la Ley de Cultura
Civica del Distrito Federal, en el que se establece que el ejercicio de la
prostitucién es una infraccion administrativa, le ordené al Subdirector
de Trabajo No Asalariado expedirles sus credenciales como “trabajadores
no asalariados”. Reconocié, en otras palabras, al trabajo sexual como un
trabajo constitucionalmente protegido.

118 Reglamento Para los Trabajadores No Asalariados del Distrito Federal, art. 2 (Mx.)
9 Jbid., art. 3.

120 Ibidem.

2t Jhid., art, 9.

122 Ibid,, art. 15.

13 Jbid., art. 50,

24 Todo el proceso se recuenta en el Amparo 112/2013, supra, pp. 4-7.
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De la misma forma en la que el Juzgado reconocio los derechos de este
grupo de trabajadores y trabajadoras, quienes se dedican a realizar estudios
podrian hacer su parte, contribuyendo a la visibilizacién de las violaciones
a los derechos que este grupo en particular vive. Afirmo lo anterior sabien~
do que existen estudios sobre la trata sexual —que desproporcionadamente
afecta a las mujeres—.'” Pero de la misma manera que los estudios sobre
trata laboral no agotan el universo de los estudios sobre el trabajo, los de
trata sexual no son los (inicos que se requieren para entender las condicio-
nes en las que se ejerce el trabajo sexual. Se requieren mds.

ii, Personas indigenas

De la misma forma en la que el género es un factor que condiciona quién
accede a qué tipo de empleo y goza de ciertas prestaciones, en México el
origen étnico es otro de esos factores que condicionan, de manera brutal,
el acceso al empleo.

* Segun datos publicados por el INEGI, “en México, de acuerdo a la
Encuesta Intercensal 2015, 46.9% de la poblacion de 15 afios y mas
hablante de lengua indigena es econémicamente activa, [...] cifra que
es 7.8 puntos porcentuales menor a la participacién econémica de los
no hablantes de lengua indigena (54.7%).”'¢

* Segun el Informe de Desarrollo Social 2016, del CONEVAL, las perso-
nas indigenas “en dreas urbanas acceden principalmente a puestos de
trabajo de baja calificacién y mal remunerados”. Una persona indigena
en zona urbana tiene solo 17% de posibilidad de ocupar empleos al-
tamente calificados aun con estudios de educacion superior completa;
presenta ‘probabilidades de ganar cerca de 12% menos que una perso-

125 CNDH, Diagndstico sobre la situacidn de la trata de personas en México, 2014; CNDH,
“CNDH Actualiza las cifras del diagnéstico sobre la situacién de trata de personas en
Meéxico”, Comunicado de Prensa DGC/240/16, 23 de septiembre de 2016; HIF, Una
mirada desde las organizaciones de la sociedad civil a la trata de personas en México, 2017,
disponible en: https://hiponline.org/wp-content/uploads/2017/05/Informe-Trata~de-
personas-en-Mexico-HIP.pdf; UNODOC, Diagndstico nacional sobre la situacidn de
trata de personas en México, 2014, disponible en: https://www.unodc.org/documents/
mexicoandcentralamerica/Diagnostico_trata_de_personas.pdf

126 INEGI, “Estadisticas a propésito del Dia Internacional de los Pueblos Indigenas
(9 de agosto)”, 5 de agosto de 2016, disponible en: http://www.inegi.org.mx/
saladeprensa/aproposito/2016/indigenas2016_0.pdf

77

DR © 2017.
Senado de la Republica, LXIII Legislatura-http://www.senado.gob.mx/



Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

La discriminacién en el empleo en México

na no indigena con las mismas calificaciones por el mismo tipo de tra-
bajo en zonas urbanas de México, y 14% menos en zonas rurales™.'”

* Segun el INEGI, “las personas indigenas trabajan principalmen-
te como empleados u obreros (37.7%), trabajadores por su cuenta
(28.7%) y desempefiando labores del campo y como jornaleros o peo-
nes (11.5%).”2* El mismo INEGI destaca “la mayor participacién de
mujeres indigenas que trabajan por su cuenta (32.2%), en compara-
cién con las mujeres no hablantes de lengua indigena (19.0%).”#

¢ “En 2014,” segun el CONEVAL, “ocho de cada diez indigenas se en-
contraban en empleos informales, mientras que en la poblacién no
indigena se insertaban seis de cada diez en este tipo de empleos.”’* De
acuerdo a datos del INEGI, “mientras que 15 de cada cien hablantes
de lengua indigena son trabajadores sin pago, dos de cada cien de no
hablantes de lengua indigena” estin en este supuesto.'*

¢ “[Dado que] la informalidad y el trabajo no remunerado son las prin-
cipales caracteristicas de los empleos a los que acceden las personas
indigenas, [esto las] excluye de beneficios como la seguridad social,
servicios de salud y jubilacién.”? Para el CONEVAL, esto tiene efec-
tos catastroficos a largo plazo. Actualmente, “alrededor de la mitad de
los indigenas nunca han cotizado a la seguridad social, lo cual significa
que no contardn con una pensién o jubilacién al final de su vida laboral
[...]. El problema se agudiza en el caso de indigenas que habitan en
zonas rurales donde aproximadamente 92% nunca han cotizado a la
seguridad social.”!®

* Valga mencionar, también, que “el Mddulo de Trayectorias Laborales
(Motral) 2015 reporté que el ingreso promedio en la informalidad en
Meéxico es 38% menor que en la formalidad.”**

27 CONEVAL, Informe de Desarrollo Social 2016, p. 63.

128 INEGI, “Estadisticas a propdsito del Dia Internacional de los Pueblos Indigenas (9
de agosto)”, supra, nota 114.

12 Ibidem.

13 CONEVAL, Informe de Desarrollo Social 2016, p. 63.

BLINEGI, “Estadisticas a propdsito del Dia Internacional de los Pueblos Indigenas (9
de agosto)”.

132 CONEVAL, Informe de Desarrollo Social 2016, p. 63.

13 Ibid., p. 64.

134 Thidem.
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* De hecho: el 70.2% de la poblacién indigena, segun el CONEVAL,
gana hasta un salario minimo (aproximadamente 2,200 pesos men-
suales por persona).”’s Este niimero es de 38.6% en la poblacién no
indigena. El 26.2% de la poblacién indigena gana entre 1y 3 salarios
minimos, comparado con el 46% de la poblacién no indigena. Final-
mente: solo el 2.5% de la poblacién indigena gana entre 3 y 5 salarios
minimos, comparado con 9.1% de la poblacién no indigena.

ifi. Poblacidn afrodescendiente

En el 2017, el INEGI, el CONAPRED y la CNDH se aliaron para publi-
car el estudio mas importante del pais sobre el Perfil sociodemogrdfico de la
poblacién afrodescendiente en México. El informe estd basado en datos de la
Encuesta Intercensal 2015.

De acuerdo con el Informe, en México “existen 119,530,753 habi-
tantes residiendo en viviendas particulares; de éstos, 1,381,853 se reco-
nocen como afrodescendientes y representan 1.2% de la poblacion total
del pais.”"* La mayoria estin asentadas en el Estado de México, Veracruz,
Guerrero, Oaxaca, la Ciudad de México, Nuevo Ledn y Jalisco. “Acorde
con el total de su poblacién, Guerrero es la entidad que tiene mayor pro-
porcién de afrodescendientes, con 6.5%; le siguen Oaxaca con 4.9% y Ve~
racruz de Ignacio de la Llave que registr6 3.3%.”"%" En Oaxaca, de hecho,
existen 22 municipios en los que la poblacion afrodescendiente representa
entre el 83.7% (Santiago Tapextla) y el 30.9% (San Sebastidn Ixcapa). Casi
2/3 partes de la poblacion afrodescendiente se identifica como indigena.'®

La realidad es que, en la mayoria de los indicadores econémicos y
laborales, la poblacion afrodescendiente estd casi igual que la poblacion
nacional (esto incluye también las brechas de género). Las diferencias mds
importantes se encuentran, mas bien, cuando se contrastan estas dos po-
blaciones —la afrodescendiente y la nacional-, con los datos de 100 muni-
cipios en los que més del 10% de su poblacién es afrodescendiente. Estos
municipios, en casi todos los indicadores, muestran carencias importantes.

15 Ibid., p. 66.

B INEGI, CONAPRED, CNDH, Perfil sociodemogrdfico de la poblacién afrodescendiente
en México, 2017, p. 3.

57 Ibid., p. 4.

38 Ibid., p. 56.
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iv. El color de piel

La Encuesta de Movilidad Social 2015 fue la primera en el pais que per-
mite “clasificar a los adolescentes y adultos entrevistados de acuerdo a su
color de piel.”*” Los datos que ofrece son reveladores. Seguin esta encues-
ta, “en México, el color de piel esta relacionado con el estatus socioeco-
némico. A mayor riqueza del hogar mayor el porcentaje de personas con
piel mis clara.”'®® Mis atin: las “personas con color de piel méis oscuro
presentan menor movilidad social que personas con tono de piel mas cla-
ro.” Por ejemplo: de los que nacen pobres (quintil 1), el 44% que son de
color oscuro se queda en el mismo quintil, pero solo el 20% de los que
nacieron con tono de piel mds claro se quedan en ese quintil.”*! En los
quintiles mds altos ocurre lo inverso: “Entre los originarios de los hogares
mis ricos con piel més clara, 56% se ha mantenido en este nivel. Por otro
lado, para los originarios del quintil de mayor riqueza con piel mds oscura,
la persistencia es de solo 29%.”1%

En junio de 2017, el INEGI present por primera vez datos sobre la
relacion entre el color de piel y el acceso a la educacién y al empleo. De
acuerdo al andlisis del INEGI, “mientras mds oscuro es el color de piel, los
porcentajes de personas ocupadas en actividades de mayor calificacién se
reducen. Cuando los tonos de piel se vuelven mis claros, los porcentajes
de ocupados en actividades de media y alta calificacién se incrementan.”'%

1% “En el caso de México, la Emovi 2015 es una de las primeras encuestas que permite
clasificar a los adolescentes y adultos entrevistados de acuerdo con su color de piel. Para
realizar esta clasificacién, se utiliza la escala cromtica de color de piel PERLA (Project on
Race and Ethnicity in Latin America) originada en el proyecto de Edward Telles (2014).
Los individuos son clasificados en 11 grupos que van del tono de piel mis claro (valor 1)
al tono de piel més oscuro (valor 11). Para obtener esta clasificacion, los encuestadores
registraron el color de piel del entrevistado en el momento de realizar la entrevista. Los
encuestadores recibieron capacitacién para clasificar a los individuos de acuerdo con la
escala. La intencién de esto fue evitar el sesgo de autorreporte y la incomodidad relacionada
con declarar el propio color de piel.” Campos Vézquez, supra, p. 43.

40 Campos Vizquez, supra, nota 106.

1 Ibidem.

2 Ibid., p. 46.

3 INEGI, Comunicado de prensa Nim. 261/17: “Presenta INEGI, por primera vez,
resultados sobre la movilidad intergeneracional”, 16 de junio de 2017, disponible
en: http://www.inegi.org.mx/saladeprensa/boletines/2017/mmsi/mmsi2017_06.
pdf Para leer criticas a la metodologia del INEGI, puede verse Federico Navarrete,
“Pigmentomania (primera entrega)”, Horizontal, 30 de junio de 2017, disponible en:
hetp://horizontal. mx/pigmentomania-primera-entrega/; Olivia Gall, “Del INEGI y
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Por ejemplo: de las personas que se clasificaron con tono de piel oscura
(la segunda mids oscura), “el 15.8% son trabajadores agticolas, ganaderos,
forestales, de pesca y caza; el 29% son trabajadores artesanales y operado-
res de maquinaria y transporte, y el 34.4% son trabajadores en actividades
de apoyo”;'* mientras que, de las personas que se clasificaron con tono de
piel claro (el segundo mis claro), solo el “4.8% son trabajadores agricolas,
ganaderos, forestales, de pesca y caza; el 18.7% son trabajadores artesana-
les y operadores de maquinaria y transporte, y el 22.2% son trabajadores
en actividades de apoyo.”'s

En el 2013, Eva Arceo y Raymundo Campos condujeron un estudio
sobre la evaluaciéon de los curriculums de una variedad de candidatos y
candidatas en el mercado mexicano. Encontraron que, para las mujeres,
importa su estado civil y su “fenotipo”: es mds probable que las empresas
respondan a las mujeres que estdn solteras, que a las casadas; también es
mis probable que respondan a las “blancas” o “mestizas” que a las mujeres
“indigenas”. Este resultado no se pudo observar para los hombres, esto es,
no les afectd si eran casados o no o si eran “blancos”, “mestizos” o “indi-
genas”.'® Esto apunta, entre otros factores, a que el color de piel puede
tener un impacto diferenciado por género. Sin embargo, ni la Encuesta
de Movilidad Social 2015, ni los resultados que hasta ahora ha liberado el
INEGI ahondan en esto.

v. Personas con discapacidad

En el 2013, el INEGI publicé uno de los estudios mds importantes, hasta
la fecha, sobre personas con discapacidad en el pais. Incluye informacién
bésica sobre las caracteristicas sociodemogrificas, ubicacién geografica,
situacién conyugal, fecundidad, acceso a servicios de salud, educacion, vi-
vienda y trabajo de las personas con discapacidad. Los datos que incluye
sobre el acceso al trabajo son reveladores:

¢ Para empezar: la tasa de participacién econdmica de la poblacién con
discapacidad es baja comparada con la de su contraparte. “De acuerdo

algunas riesgosas confusiones entre pantones de piel, raza y etnicidad”, Nexos, 5 de julio
de 2017, disponible en: http://www.nexos.com.mx/?p=32897

14 INEGI, Comunicado de prensa Num, 261/17.

15 Ibidem.

46 Eva O. Arceo-Gémez & Raymundo M. Campos-Vdzquez, “Race and Marriage
in the Labor Market: A Discrimination Correspondence Study in a Developing
Country”, MPRA Paper ntm. 48000, Junio 2013, p. 14-15, disponible en: http://
mpra.ub.uni-muenchen.de/48000/1/MPRA_paper_48000.pdf
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con el Censo de Poblacién y Vivienda 2010, la tasa de participacion eco-
némica de la poblacién con discapacidad es 29.9%, lo que represen-
ta aproximadamente 1.6 millones de personas y es considerablemente
baja si se compara con la de su contraparte sin dificultad (53.7%).”"4

* Entre las personas con discapacidad, también existe una diferencia de
género en la participacién econdmica. De acuerdo a los datos en los
que el estudio estd basado: “los hombres tienen una tasa de partici-
pacién econdmica 2.3 veces mids alta que las mujeres (42.3% frente
a 18.3%); caracteristica que se presenta en igual magnitud en todos
los grupos de edad. Entre las personas sin dificultad, la situacién es
semejante, 73.5% de los varones son econémicamente activos frente
a 35.5% de las mujeres, lo cual muestra la influencia del género en la
participacion econdmica de la poblacién.”#® (Los datos difieren de los
que se ofrecieron paginas mds atrds porque provienen de diferentes
aflos.)

* Sise analiza por edad: “la mayor participacion econémica entre las per-
sonas con discapacidad le corresponde a los adultos (30 a 59 afios), se-
guido por los jovenes (15 2 29 afios), ya que reportan las tasas mds altas
(48.6% y 33.5%, respectivamente); le siguen los adultos mayores (60
afios y mds) y los nifios (12 a 14 afios) con tasas de 17.7% y 4.8%. La
poblacién sin dificultad presenta un comportamiento similar, aunque
en todos los grupos de edad la tasa es mds alta, lo cual es un indicio
de las restricciones de acceso al mercado laboral de la poblacién con
discapacidad, especialmente en los jévenes.”

* Si se analiza desde el tipo de discapacidad, resulta que: “las personas
con limitaciones para ver reportan la tasa de participacién econémica
mis alta (35.3%), le siguen los que tienen dificultades para escuchar
(29.7%), caminar o moverse (27.1%), hablar o comunicarse (20.4%)
y, finalmente, con las tasas mds bajas se ubican quienes tienen disca-
pacidad para poner atencidn o aprender (15.3%), mentales (10.5%) y
para atender el cuidado personal (9.5 por ciento).”'#

* ;A qué tipo de trabajo accede la poblacién con discapacidad econémica-
mente activa? Segiin el INEGI, “de cada 100 personas con discapacidad
ocupadas, 22 lo hace como trabajadores en actividades elementales y

M1 INEGI, Las personas con discapacidad en México, una visién al 2010, 2013, México.
8 Tbid., p. 84.
9 Ibid., p. 85.
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de apoyo, 18 son trabajadores agricolas, 16 laboran en tareas de comer-
cio o ventas, 14 son artesanos, 10 profesionistas y técnicos, 8 realizan
tareas de servicios personales y vigilancia, 6 trabajan como operadores
de maquinaria, 3 como auxiliares administrativos y 2 son funcionarios,
directores o jefes. Es decir, la gran mayoria tiene un perfil ocupacio-
nal de baja cualificacién. Por su parte, la poblacién sin discapacidad
reporta un escenario ocupacional de mayor aptitud, ya que, por un
lado, presentan porcentajes mis altos (casi el doble) de funcionarios,
directores o jefes (3.8%), profesionistas y técnicos (17.9%), auxiliares
administrativos (6.1%) y operadores de maquinaria (10.1%), y por el
otro, menores de trabajadores en actividades agricolas (10.3%), artesa-
nales (12.1%) y elementales y de apoyo (16.1%).”%%°

*  Si se analiza su posicidn en el trabajo, resalta que un gran porcentaje
de la poblacién con discapacidad (38.1%) trabaja por cuenta propia,
en comparacion con la poblacién sin discapacidad (23.7%). Segan el
INEGI, esto “puede estar relacionado con las restricciones que enfren-
tan para su insercién laboral, obligindolos a realizar actividades por
cuenta propia.”!!

* Si se analizan los ingresos que percibe la poblacién con discapacidad,
también existen importantes disparidades.”® El 57.6% de la poblacién
con discapacidad recibe entre 0 y 2 salarios minimos, mientras que el
37.9% de la poblacién sin discapacidad recibe lo mismo. Solo el 2%
de la poblacién con discapacidad gana mas de 10 salarios minimos, en
comparacion con el 4.3% de su contraparte.

* Si se analizan las prestaciones laborales a las que tienen acceso, tam-
bién existen brechas. “Del conjunto de poblacién con discapacidad asa-
lariada, sélo 51.3% tiene prestaciones; porcentaje bajo en relacién con
el de su contraparte sin discapacidad (68.2 por ciento).”'*

* La poblacién con discapacidad de 12 afios y mis no econémicamente
activa es de 3.7 millones de personas, que representan el 69.6% de
esta poblacién. Este es un “porcentaje mas alto que el observado en su
contraparte sin discapacidad (45.7%).”"*

150 hid, p. 89
151 Jbid., p. 90.
152 Ihid., p. 91.
193 Ibid., p. 92.
154 Ihid., p. 86.

83

DR © 2017.
Senado de la Republica, LXIII Legislatura-http://www.senado.gob.mx/



Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM

www.juridicas.unam.mx
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

La discriminacion en el empleo en México

* Entre las personas con discapacidad, también existe una diferencia de
p P » !
- . \
género en la poblacién que no estd econdmicamente activa: “Las mu-
jeres con discapacidad tienen un porcentaje de poblacién no econémi-
camente activa mds alto que los hombres de igual condicién (81.2%
frente a 57.1%, respectivamente).”>* (LLa proporcidn, por supuesto, es
» T€Sp p ’ p )

similar en la poblacién sin discapacidad.)

Tabla 4. Distribucién porcentual de la poblacién no econémicamente activa,
por condicién de discapacidad seg(in tipo de actividad no econémica 2010

515

Pensionado o Estudiante Quehaceres del ' Limitacion fisica o
jubilado hogar mental le impide
trabajar
# Sin discapacidad = Con discapacidad

Otra

Fuente: INEGI, Censo de Poblacidn y Vivienda 2010. La tabla fue realizada por el INEG! para el

estudio Las personas con discapacidad en México, una vision al 2010.

155 Ihid., p. 87.
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Tabla 5. Distribucién porcentual de la poblacion con discapacidad no
econbmicamente activa, por sexo seg(in tipo de actividad no econémica 2010

59,

Pensionado o Estudiante Quehaceres del Limitacién fisica o
jubilado hogar mental le impide
trabajar
# Hombres # Mujeres

Fuente: INEGI, Censo de Poblacion y Vivienda 2010. La tabla fue realizada por el INEG/ para el
estudio Las personas con discapacidad en México, una vision al 2010.

* Sianaliza por tipo de discapacidad: “La poblacién con dificultades para
atender el cuidado personal es la que presenta el porcentaje mads alto
de personas no econdmicamente activas (89.6%), le sigue la que pre-
senta limitaciones mentales (87.9%), para poner atencién o aprender
(83.7%), hablar o comunicarse (78.3%), caminar o moverse (72.5%),
escuchar (69.8%) y ver (64.4 por ciento).”'%

* Por ultimo, destaca el hecho de que la poblacion con discapacidad
recibe “otros ingresos” en una mayor proporcion que la poblacién sin
discapacidad. El 29.8% recibe dinero de un programa de gobierno (en
la poblacion sin discapacidad es 14.2%); el 15.1% recibe ingresos de
su jubilacién o pensién (en la poblacién sin discapacidad es 3.6%);
el 4.5% recibe ayuda de personas de otro pais (en la poblacién sin
discapacidad es 1.5%) y el 8.1% recibe ayuda de personas del pais (en
la poblacién sin discapacidad es 2.6%). “El origen de tales ingresos”,
segun el INEGI, “es importante para identificar el grado de depen-
dencia/independencia econdmica de factores externos sean de origen
gubernamental, familiar y/o comunitario.”’

156 Tbtdemn.
57 Ibid., p. 92.
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En el 2016, la Secretaria de Desarrollo Social del gobierno federal publicé
el Diagndstico sobre la situacién de las personas con discapacidad en México.
Supone una actualizacién, en muchos rubros, de los datos publicados por
el INEGI en el 2013. De este diagnéstico, destacan los siguientes datos:

*  “En materia de pobreza, el CONEVAL ‘reporté que el 54.1% de las
personas con discapacidad se encontraban en condicién de pobreza en
2014, cifra superior a la tasa de prevalencia de la pobreza a nivel na-
cional (46.2%). [La] tasa de pobreza extrema de las [personas con
discapacidad] fue de 12.7%, mientras que en todo el pais, ésta fue
de 9.6%. Adicionalmente, en términos de carencias sociales, [estas
personas] presentaron tasas de prevalencia superiores a los resultados
nacionales en carencia por rezago educativo (51.1% contra 18.7%),
carencia por acceso a los servicios basicos en la vivienda (24.6% contra
21.2%) y carencia de acceso a la alimentacién (31.1% contra 23.4%);
mientras que presentaron menor incidencia por carencia por acceso a
los servicios de salud (16.4% contra 18.2%), carencia por acceso a la
seguridad social (42.9% contra 58.5%) y carencia por calidad y espacio
de la vivienda (10.7% contra 12.3%).”1

vi. Personas LGBT

A comparacién de la informacién que existe sobre las poblaciones has-
ta ahora analizadas, la que existe sobre las personas LGBT es minima.
Compilar y publicar informacién sobre el estado de los derechos de las
personas LGBT —incluidos los derechos laborales— es uno de los grandes
pendientes del INEGI, por no decir de todas las autoridades que se dedican
a generar informacion publica.'” Si genuinamente tienen un compromiso
con erradicar la discriminacion, tienen que considerar el hecho de que la
orientacién sexual y la identidad de género son factores que, por lo gene-
ral, también afectan quién puede gozar efectivamente sus derechos.

1% Secretarfa de Desarrollo Social, Diagndstico sobre la situacién de las personas con
discapacidad en México, mayo de 2016.

1% La excepcidn, de nuevo, es el CONAPRED y el COPRED de la Ciudad de México,
que si han publicado estudios sobre los derechos de las personas LGBT. La Encuesta
Intercensal 2015, por su parte, compilé informacién sobre la conformacién de los
hogares que, por primera vez, pudo confirmar que en México son cientos de miles los
hogares conformados por parejas del mismo sexo (con y sin hijos). Para estos datos,
véase José Merino, Oscar Elton y Victor Sahagiin, “México, estos son tus hogares”,
Animal Polftico, 16 de septiembre de 2016, disponible en: heep://www.animalpolitico.
com/blogueros-salir-de-dudas/2016/09/16/mexico-estos-tus-hogares-en-plural/
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Para dimensionar esto, valga un ejemplo: segiin la Comisién Intera-
mericana de Derechos Humanos, la violencia y discriminacién que viven
las mujeres trans son particularmente brutales. “La violencia, los prejui-
cios y la discriminacién prevalentes en la sociedad en general y al interior
de [a familia, disminuyen las posibilidades de las mujeres trans de acceder
a educacion, servicios de salud, albergues seguros y al mercado laboral for-
mal.” Entre estas exclusiones, la “falta de reconocimiento de su identidad
de género”, la “alta criminalizacién” que viven y su involucramiento en
ocupaciones que las ponen en un riesgo mds alto de vivir violencia (como
el trabajo sexual), las personas trans son mds susceptibles de ser sometidas
a diversas formas de violencia.'®® Uno de los datos mas alarmantes que re-
porta la Comisioén es que, en América Latina, la expectativa de vida de las
mujeres trans es de 35 afios de edad o menos.'! A ese grado llega la exclu-
siény la violencia. Y en eso, la discriminacién en el trabajo juega un papel.

Existen algunos datos sobre discriminacién en el empleo en México de
personas LGBT que han sido generados desde la sociedad civil y la acade-
mia. Confirman que se trata de un problema que afecta a esta poblacién
de manera importante.

En el 2014, la organizacion Espolea realiz6 la primera encuesta sobre
homofobia y el mundo laboral en México.'? 2,284 personas la respondie-
ron, en su mayoria hombres gay (64%), seguidos por mujeres lesbianas
(24%), mujeres trans (8%), hombres trans (2%) y personas queer e in-
tersex (2%). De las personas encuestadas, el 20% afirmé que alguna vez
le preguntaron sobre su orientacién sexual o identidad de género para
obtener un empleo. El 14% respondié que alguna vez le negaron un em-
pleo a causa de su orientacion sexual o identidad de género. El 10% de las
personas, por su parte, respondi6 que alguna vez fueron despedidas a causa
de su orientacién sexual e identidad de género.

El 35% respondi6 que ha sido victima de discriminacién por parte de
su superior o de sus compafieros de trabajo por su orientacién sexual o
identidad de género. A estas personas se les pregunté si hicieron algo. El
15% respondi6 que si. De estos, el 45% renuncié, el 38% acudi6 con los
directivos y el 17% denuncié ante las autoridades. El dato sobre el nimero
de personas que renuncié es preocupante.

10 Comisién Interamericana de Derechos Humanos, p. 15.

1 Jbid., p. 170.

12 Espolea, Primera Encuesta sobre homofobia y el mundo laboral en México, 15
de mayo de 2014, disponible en: http://www.espolea.org/uploads/8/7/2/7/8727772/
resultados-encuesta-2014.pdf
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Se les preguntd a las personas si creen haber tenido algin problema a
rafz de la discriminacién que sufrieron en el empleo. El 17% afirmaron
que no querfan ir a trabajar; el 17% que se sintieron aislados; el 15% que
padecieron depresion; el 13% que bajé su rendimiento laboral; el 12%
que perdié amistades; el 12% que cambié de empleo; y el 4% que tuvo
pensamientos suicidas.

La encuesta incluye mformacmn sobre el conocimiento que tienen las
personas de distintas instituciones de derechos humanos. Se les pregunté
si conocen c6mo estas instituciones les pueden ayudar. El 28% respon-
di6 que si sabe como la CNDH o la Comisién de Derechos Humanos
las puede apoyar; el 24% respondié que si sabe como el CONAPRED o
el COPRED las puede apoyar; y el 22% respondi6 que si sabe cémo las
Juntas de Conciliacién y Arbitraje las pueden apoyar.

Ante la pregunta de si considera que el lugar donde trabaja actualmen-
te es un espacio de respeto, donde las personas pueden expresar sin miedo
su orientacion sexual o identidad de género, el 42% respondié que no.

Segun el Diagnéstico situacional de personas LGBTIQ de México 2015,
realizado por distintos académicos de la Universidad Auténoma de Méxi-
co, “el 66.95% de la poblacién participante reporté haber sido discrimina-
da alguna vez en su vida por causa de su orientacién sexual y/o identidad
de género. Los grupos que presentaron mayores porcentajes de este evento
fueron las mujeres trans (76.52%), las personas queers (74.67%) y los
hombres gay/homosexuales (69.62%9%).”'®* El 18.59% de las personas
encuestadas reportd haber sido discriminada en el trabajo.

La Fundacién Arcoiris y la Comision Ejecutiva de Atencién a Victimas
realizaron una investigacion sobre la atencidn a personas lesbianas, gays,
bisexuales y trans en México, que publicaron en el 2016. Encuestaron a
425 personas de 20 entidades federativas distintas.'*® Esta investigacion

163 Juan Carlos Mendoza, et al., Principales Resultados del Diagnéstico situacional de
personas lesbianas, gays, bisexuales, transgénero, travestis, transexuales, intersexuales
¥ queers de México 2015. Primera parte, UAM, México, 2015, disponible en:
hteps://www.researchgate.net/publication/308346510_Principales_Resultados
del_Diagnostico_situacional_de_personas_lesbianas_gays_bisexuales_transgenero
travestis_transexuales_intersexuales_y_queers_de_Mexico_ZO1S_Primera_pilrte

164 Comision Ejecutiva de Atencién a Victimas y Fundacién Arcoiris, Investigacién
sobre [a atencién a personas lesbianas, gays, bisexuales y trans en México, 2016, p. 2.
“Respecto a la identidad de género el 14.82% indicé asumirse como mujer trans, el
4.,94% como hombre trans, el 44% como mujer (es importante seiialar que muchas
mujeres trans se reconocen como mujeres), el 33.18% como hombre, el 0.71%
personas intersex y el 2.35% marcd la opcidn de “otro”. Y sobre la orientacién sexual,
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incluye datos sobre la discriminacion en el empleo. EI 80% de las perso-
nas encuestadas trabajaban. El 2.59% afirmé que les pidieron pruebas de
embarazo para postularse a un trabajo y el 11.76%, que les pidieron una
prueba de VIH/SIDA. El 50% de las personas reporté haber vivido, por
lo menos alguna vez en su vida laboral, alguna situacién de acoso, hostiga-
miento o discriminacion. El 50% de las personas que trabajan, no cuentan
con seguridad social. De las que estin casadas, solo el 24% tiene afiliada a
su pareja a la seguridad social.

b. Las quejas

Hasta ahora, se han expuesto datos sobre las brechas que existen para ac-
ceder al empleo y a la seguridad social en México, acompaiiados de infor-
macién proveniente de encuestas sobre la violencia y discriminacién que
viven las personas en el pais. En este apartado brevemente se van a incluir
datos sobre las quejas o denuncias que realizan las personas ante el Estado
por discriminacién. Como se podra ver, la informacién es poca. Sin em-
bargo, es ilustrativa también de la discriminacién que existe en el empleo.

i. Datos del CONAPRED

Una de las instituciones que cuenta con més informacién piblica dispo-
nible sobre los casos que resuelve en relacién a la discriminacién en el
empleo es el CONAPRED. La informacién disponible sobre las quejas
del CONAPRED abarca del 2011 al 30 de junio de 2017.'*® Es informa-
cién sobre actos calificados como “presuntos actos de discriminaciéon” por
el mismo CONAPRED.

Uno de los primeros datos a resaltar es que las quejas sobre discrimi-
nacién en el empleo representan un porcentaje importante de lo que el
CONAPRED resuelve: el 44% del total. De las quejas contra personas
particulares, las referentes a la discriminacion en el empleo representan el
45% del total. De las reclamaciones y quejas contra personas servidoras

el 30.82% son homosexuales, 27.53% son bisexuales, 27.06% son lesbianas y 9.18%
son heterosexuales y el 5.41% indic6 otras orientaciones que no estaban contempladas
en el instrumento de investigacién.”

1> Los datos provienen de la Direccién General Adjunta de Quejas del Consejo Nacional
para Prevenir la Discriminacién, en concreto de la Direccién de Admisibilidad,
Orientacidn e Informacidn. Es un informe sobre “Quejas y reclamaciones calificadas
como presuntos actos de discriminacién en el dmbito laboral 2011-2017", Agradezco a
Roberto Zedillo el que me haya proporcionado la informacién,
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publicas de la federacion, las de discriminacién en el empleo representan
el 39% del total.

Tabla 6. Quejas y reclamaciones recibidas y clasificadas por el CONAPRED
como presuntos actos de discriminacién en el ambito laboral 2011-2017

Quejas contra personas 2011 | 2012 m 2014 | 2015 | 2006 | 2007 | Total |
Particulares 219 2222

Servidoras publicas federales 47 98 | 127 { 132 | 133 { 91 85 713
ITotal 276 378 | 406 | 491 598 | 482 | 304 | 2935

De las quejas sobre discriminacién en el empleo que recibi6 el Conapred
en este tiempo, la mayorfa son en contra de personas particulares (2,222
quejas) y no de servidores publicas federales (713 quejas). El motivo de
discriminacion en el empleo mas sefialado es el embarazo: 713 quejas —el
24% del total- caen en este supuesto. Le siguen las condiciones de salud
(19% del total), el género (12.57%), la apariencia fisica (12.19%), la dis-
capacidad (10.8%), la edad (9.6%) y la preferencia u orientacién sexual

(8.3%).

Tabla 7. Motivo de la discriminacién de las quejas y reclamaciones recibidas y
clasificadas por el CONAPRED como presuntos actos de discriminacién en el
ambito laboral 2011-2017

Motivo de la discriminacion | Quejas | Motivo de la discriminacion M

Embarazo 713 Situacion familiar
Condicién de salud 562 Condicién econémica 20
Género 369 Condicién juridica 16
Apariencia fisica 358 Color de piel 15
Discapacidad 317 Antecedentes penales 12
Edad 282 Racial 10
Preferencia u orientacion sexual 244 Sexo 9
Cualquier otra 89 Lugar de nacimiento 8
Origen nacional 79 Filiacion politica 5
Condicién social 69 lengua 4
Por ejercer la maternidad 62 Por ejercer la paternidad 2
identidad de género 49 Xenofobia 2
Religién 28 Antisemitismo 1
Estado civil 27 Conducta 1
Opiniones 26 Homofobia 1
Origen étnico 24
90
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De las quejas que se interponen por estos motivos de discriminacion, la
mayoria son, por supuesto, en contra de personas particulares. El Gnico
motivo de discriminacién que tiene casi el mismo nimero de quejas en
contra de particulares (194) y de servidores publicos (175) es el género.

Tabla 8. Quejas mas comunes por discriminacion laboral por persona
demandada ante el CONAPRED z011-2017

Motivo de la discriminacion Particulares Servidoras Pablicas Total
Embarazo 639 83 713
Condicion de salud 417 145 562
Apariencia fisica 289 69 358
Género 194 175 369
Discapacidad 21 86 317
Edad 183 99 282
Preferencia u orientacion sexual 2048 40 244

Los derechos que mas se alegan vulnerados en las quejas son genéricos,
sin que indiquen necesariamente de qué tratd el acto de discriminacion.
Desde aqui, lo que més sobresale de la informacion sobre los derechos
vulnerados es que en 80 casos, se estim6 que se habia violado la confiden-
cialidad de la condicién de la salud y que, en 16, se reclama una violacién
al derecho al reconocimiento de la identidad de género.

Tabla 9. Derechos que se vulneraron por los presuntos actos de discriminacion
en las quejas y reclamaciones recibidas por el CONAPRED 2011-2017

Derechos vulnerados
Al trabajo 2700
Al trato digno 1580
A la igualdad de oportunidades y de trato 555
A la vida libre de violencia 393
Por ejercer la maternidad/paternidad 270
A la confidencialidad de la condicidn de salud 80
A la salud 46
A la integridad personal 44
A la accesibilidad 23
A la seguridad social 20
Al reconocimiento a fa identidad de género 16
A la educacion 15
A la libertad de conciendia y religion 12
Al acceso a la prestacién de servicios piblicos 10
A la identidad de género y expresion 9
A la asociacién
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Por dltimo, el CONAPRED cuenta con informacién sobre los luga-
res en los que sucedieron los presuntos actos de discriminacién. La gran
mayoria de los actos denunciados ocurrieron en la Ciudad de México (el
70%), seguidos por el Estado de México (10.49%), Jalisco (5%) y Nuevo
Ledn (2%).

Tabla 10. Lugares en los que sucedieron los presuntos actos de
discriminacién denunciados ante el CONAPRED 2011-2017

Lugar de la discriminacion Quejas l Lugar de |a discriminacion Quejas
Ciudad de México 1568 Coahuila 23
Estado de México 308 Tamaulipas 22
Jalisco 147 Guerrero 21
Nuevo Leon 86 Chiapas 20
Veracruz 71 . Sonora 17
Baja California 64 Yucatén 16
Chihuahua 59 Durango 15
Puebla 59 Nacional 14
Aguascalientes 54 Zacatecas 13
Guanajuato 50 Baja California Sur 13
Michoacn 47 Nayarit 13
Quintana Roo 41 Sinaloa 13
Oaxaca 40 Tabasco 13
Morelos 34 Hidalgo 1
San Luis Potosi 34 Campeche
Querétaro 31 Colima 6
it. Datos del COPRED

A través de distintas solicitudes de acceso a la informacion pablica, el Area
de Derechos Sexuales y Reproductivos del Centro de Investigaciéon y Do-
cencia Econdmicas (CIDE) le requirié al COPRED informaci6n sobre las
quejas que recibe por discriminacion en el empleo.’ Los datos que envi6
la autoridad corresponden al periodo del 2013 hasta el primer trimestre
de 2015.

166 T as solicitudes fueron realizadas para una investigacion sobre los limites del derecho
penal y las alternativas de politica pablica. La investigacion ha estado encabezada
por Jimena Sudrez y ha contado con la participacién de Claudia Torres, Carolina
Bustamante, Mariana Diaz y Gerardo Contreras, que forman parte del equipo del
Area de Derechos Sexuales y Reproductivos. La investigacién abarca no solo el delito
de discriminacidn, sino también el del incumplimiento de la obligacién alimenticia, la
violencia familiar, el peligro de contagio, la corrupcién de menores por mendicidad y
el hostigamiento y/0 acoso sexual. Los resultados se publicardn en el 2018,
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Como ocurre con las quejas ante el CONAPRED, la mayoria son con-
tra particulares. Y también como ocutre con las quejas ante el CONA-
PRED, la abrumante mayoria son por discriminacién por embarazo: el
79% en este caso.

Tabla 11. Quejas recibidas y clasificadas por el COPRED como presuntos actos
de discriminacién en el ambito laboral 2012-2015

Que‘ias por discriminacion laboral 2013 2014 2015 Total
Contra particulares 67 97 18 182
Contra servidores piiblicos 2 4 1 7

Total 69 101 19 189

Tabla 12. Motivo de la discriminacion de las quejas recibidas y clasificadas por el
COPRED como presuntos actos de discriminacién en el ambito laboral 2012-2015

Motivo de fa discriminacion | Quejas
Embarazo 150
Sexo/género 24
Orientacidn o preferencia sexual 14
Apariencia fisica 1
Estado civil 0
Origen étnico 0

3. Los datos que faltan

Espero que los datos hasta ahora proporcionados hayan sido suficientes
para ver cémo existen disparidades importantes en el acceso al empleo y
todas las prestaciones y protecciones que supone. Como he mencionado
en distintas ocasiones, sin duda hacen falta mis estudios. Pero los que
ahora existen son suficientes para afirmar que existe un problema de ac-
ceso, permanencia y ascenso a un empleo formal, bien remunerado, con
todas las prestaciones legales aseguradas. La falta de acceso tiende a afectar
mis a ciertas poblaciones que a otras; en concreto: a las personas indige-
nas, a las personas con discapacidad, a las personas con “piel oscura”, a las
personas LGBT y a las mujeres (en practicamente cada uno de los grupos
poblacionales). Existen otros motivos de discriminacién, por supuesto.
El estrato socioecondmico del cual provienen las personas es uno de los
factores mds importantes que condiciona el acceso al empleo de manera
estructural. Ademds de eso, las quejas del CONAPRED apuntan a cémo
la apariencia estd jugando un papel importante en restringir el acceso de
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las personas al empleo. Los antecedentes penales, desde aqui, tampoco se
pueden ignorar.

Me parece importante sefialar, de cualquier forma, algunas de las ca-
rencias importantes que noto en la informacién y que considero se debe-
rian remediar.

Primero: seria importante, para todos los datos que existen sobre las
distintas poblaciones, que se crucen, en la mayor medida de los posible,
todas las “categorias sospechosas”. Esto es: que se cruce no solo discapa-
cidad con género, por ejemplo, sino discapacidad, género, origen étnico,
color de piel y orientacidn sexual. Entre mds informacién detallada pueda
existir en este sentido, mejor, porque es crucial entender cémo operan las
intersecciones de estas categorias.

Segundo: es poca la informacién que existe sobre la violencia que viven
las personas en el trabajo y como se cruza con la discriminacién. Para el
caso de las mujeres, la mayoria de los estudios se habian enfocado por lo
general en la violencia sexual, cuando no es el tnico tipo de la violencia
a la que pueden estar sometidas “por el género”.' La ENDIREH 2016
tratd de corregir esto, incluyendo preguntas sobre la violencia emocional
y fisica que viven las mujeres en el trabajo. Igual de importante en el
ambito laboral, sin embargo, seria entender cémo la violencia de género
afecta a los hombres, especialmente cuando se utiliza para castigarlos por
no conformarse a los ideales de cierto tipo de masculinidad. Més alld del
género, sin embargo, importa detectar cémo la clase, el color de piel, la
discapacidad, el origen étnico y la orientacién sexual (al menos) se utilizan
para violentar a las personas en el trabajo y los efectos que ello tiene. El
estudio que realizaron el CONAPRED vy la Secretaria de Gobernacién
sobre las trabajadoras del hogar ejemplifica lo importante que es ver estas
intersecciones para entender la violencia que viven. En los insultos que las
trabajadoras del hogar reciben, la violacién a su privacidad a la que se ven
sometidas y las maneras en las que les recuerdan su “lugar” (negindoles
acceso al bafio, a la comida, etc.), no se puede separar el género del ori-
gen étnico, ni estos de su posicién socioecondmica. Es necesario producir
estudios que den cuenta de esto en otras poblaciones, en otros trabajos.

Tercero: es necesario contar con mds informacién sobre el acceso a
la justicia para casos de discriminacién. ;Quiénes denuncian? ;Por qué

'7 Sobre la importancia de entender el acoso laboral, mis alld de lo sexual, véase
Vicki Schultz, “Reconceptualizing Sexual Harassment”, The Yale Law Journal, vol.
107, 1998, disponible en: http://digitalcommons.law.yale.edu/cgi/viewcontent.
cgi?article=60028& context={ss_papers
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denuncian? ;A quién denuncian? ;Por qué no denuncian? Importa contar
con informacién no solo de cudntas quejas o denuncias estin llegando a
los distintos sistemas, sino qué pasa con ellas una vez que llegan. ;Cul-
minan en una resolucién, recomendaciéon o sentencia? ;Qué es lo que
la autoridad resuelve, recomienda o sentencia? ;Se desisten las personas?
«Concilian? ;Se castiga a quienes discriminan?

Cuarto y fundamental: lo que mds falta son estudios que expliquen
como ocurre la discriminacion. Si no se entiende qué es lo que la fomenta,
solapa y permite, de poco sirve detectarla. Lo importante no es solo verla,
sino entenderla para erradicarla.

B. Entendiendo la discriminacion en el empleo

Como hasta ahora se ha visto: en México, distintos estudios evidencian
que existe la discriminacidn en el empleo y que se manifiesta de distintas
maneras. Afecta a una variedad de grupos de personas. Las afectaciones
por lo general son variadas. En algunos casos, hay una baja participacion
en el mercado laboral que puede ser atribuida, en gran parte, a la discri-
minacién (como ocurre con las personas con discapacidad, las personas
indigenas y las mujeres, en todos los grupos sociales). En otros casos, lo
mds comin es tener acceso solo a cierto tipo de trabajos, que no siempre
estdn bien remunerados y que, por lo general, son precarios (como ocurre,
de nuevo, con las personas indigenas, personas migrantes y también con
muchas mujeres). Al interior del trabajo, estd el constante riesgo de vivir
violencia fisica, sexual y emocional (como ocurre, por ejemplo, con tra-
bajadores migrantes, trabajadoras del hogar, mujeres y personas LGBT);
también estd el problema de trabajar en una empresa o institucién que
no contempla las necesidades propias (como ocurre con las personas con
discapacidad, las personas trans y quienes tienen la responsabilidad del
cuidado en sus familias). Estd el riesgo de perder el trabajo por razones
discriminatorias (por ejemplo: por embarazarse o “salir del closet”). Y,
finalmente, estd la imposibilidad de crecer al interior del trabajo y llegar a
ocupar los escalafones més altos de la empresa o institucién en la que se
labora (como ocutre con las mujeres o con las personas con una tonalidad
de piel “mds oscura”).

Como se menciond previamente, sin embargo: para combatir la dis-
criminacion, es importante no solo detectarla, sino entenderla. ;A qué se
debe? ;Qué la permite? ;Qué la fomenta? ;Qué la reduce? ;Qué la incre-
menta?
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A la pregunta de a qué se debe la discriminacion, una respuesta comin
es afirmar que se debe a los prejuicios de las personas. A los estereoti-
pos que se tienen sobre distintos grupos. Y, sin duda, estos estereoti-
pos existen y surgen en multiples contextos: tanto en el trabajo, como
en discusiones publicas que se tienen sobre la discriminacion, o en la
misma ley o hasta fallos judiciales. Estd la creencia de que las personas
indigenas son “ignorantes”; que las mujeres son “emocionales”, “débiles
fisicamente”, “aptas para cierto tipo de trabajos”; que las personas trans
son “enfermas”, “perversas” o “problemiticas”; que las personas migrantes
son “peligrosas”, como lo son las que tienen antecedentes penales; que las
personas con discapacidad simplemente “no son aptas” para trabajar; que
las personas con alguna enfermedad, automaticamente resultan inutiliza-
das para laborar; que las mujeres embarazadas es solo cuestién de tiempo
para que “prefieran quedarse en casa’; que los hombres simplemente no
estdn hechos para “cuidar”; que los que son gay, van a intentar “propagar
su sexualidad”. La lista es larga. Y, sin duda, apunta a un factor que con-
tribuye a la discriminacion. Las personas, con base en estos prejuicios,
deciden a quién contratan y a quién no; a quién promueven y a quién no;
a quién despiden y a quién no; a quién tratan bien y a quién no; a quién
le aseguran todas las prestaciones y servicios que necesitan y a quién no.

Complementando la explicacién de los prejuicios, estd la que atribuye
la discriminacion a la necesidad de ciertos grupos de preservar sus privi-
legios frente a la “amenaza” que supuestamente implica el avance de los
derechos de ciertos grupos.'® Los connacionales se protegen de las per-
sonas migrantes que vienen a “robatles sus trabajos”. Los hombres se
sienten “amenazados” por la ascendencia laboral de las mujeres y “cierran
filas” para protegerse. Las personas ricas se sienten vulnerables frente a
las “exigencias desmedidas e injustas” de los y las trabajadoras pobres por
un mundo menos desigual y més justo. La igualdad se concibe como un
juego de suma cero en donde el avance de unos necesariamente supone el
retroceso de otros. Y ante los embates de la igualdad, no queda mis que
luchar por “preservar lo propio”. ‘

La discriminacién, sin embargo, no se explica solamente apuntando
a los prejuicios que existen o los privilegios que se pretenden salvaguar-
dar. Lo fundamental es entender cémo es que esos prejuicios se arraigan
en la mentalidad de las personas, primero, y, segundo, qué mecanismos
permiten que las personas actifen con base en esos prejuicios para decidir,

1% Véase Barbara F. Reskin, “The Proximate Causes of Employment Discrimination”,
Contemporary Sociology, vol. 29, nim. 2, 2000, p. 320.
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finalmente, c6mo se conforma el mundo laboral (o quién goza de derechos
o quién detenta el poder). Lo mismo puede decirse de la necesidad de pro-
teger los privilegios propios: lo que importa es entender qué mecanismos,
qué dindmicas, qué instituciones permiten que se preserven.

La importancia de entender los mecanismos, procesos, pricticas, ins-
tituciones y dindmicas que permiten o impiden la discriminacién en el
empleo es fundamental, precisamente porque es lo que permite identifi-
car posibles puntos de intervencién. Si se identifica dénde, exactamente,
estd el problema; si se identifican los factores que contribuyen a que se
reproduzca, es mucho mas ficil abordarlo y resolverlo. Lo mismo puede
decirse sobre los mecanismos que impiden o revierten la discriminacién: si
se entiende c6mo, exactamente, funcionan o de qué dependen, es mucho
mas facil ver en qué contextos se podrian replicar.

En este punto, me parece importante reconocer que, por supuesto, el
problema de la discriminacién no puede entenderse sin voltear a ver a la
historia. No es una coincidencia que las personas indigenas, las personas
con discapacidad, las personas LGBT, las personas con “piel oscura” y
las mujeres, por decir lo menos, tengan un acceso restringido a trabajos
formales, bien remunerados, con prestaciones, que permitan una minima
movilidad social. Se trata de grupos histéricamente excluidos del goce
de derechos en muchos sentidos.!®® Esta exclusién estaba contenida, en
muchas ocasiones, en la misma ley. No se puede obviar, por ejemplo, que
hasta 1974 la misma Constitucidn establecia que las mujeres no podian
estar en establecimientos comerciales' después de las 10 de la noche, ni
podian laborar en trabajos “peligrosos o insalubres”./”” 1.a Ley Federal

1¢ Véase, por ejemplo, Beatriz Urias Horcasitas, Indigena y criminal: interpretaciones
del derecho y la antropologia en México, 1871-1921, Universidad Iberoamericana, 2000;
Beatriz Urias Horcasitas, Historias secretas del racismo en México (1920-1950), TusQuets
Editores, 2007; Richard Graham (ed.), The Idea of Race in Latin America, 1870-1940,
University of Texas Press, 2010; Claudio Lomnitz, El antisemitismo y la ideologla
de la Revolucién mexicana, México, Fondo de Cultura Econdmica, 2010; Enrique
Florescano, Etnia, estado y nacién: ensayo sobre las identidades colectivas en México,
Meéxico, 1997; José Antonio Aguilar, El sonido y la furia: la persuasion multicultural en
México y Estados Unidos, Santillana Ediciones Generales, 2004,

17 La Constitucién, desde 1917 hasta 1974, establecia, en su articulo 123, fraccién II:
“quedan prohibidas las labores insalubres o peligrosas para las mujeres en general y
para los jévenes menores de diez y seis afios. Queda también prohibido a unas y otros
el trabajo nocturno industrial; y en los establecimientos comerciales no podran trabajar
después de las diez de la noche”. Estas prohibiciones se erradicaron hasta el 30 de
diciembre de 1974, que fue cuando se aprobo la reforma relacionada con “la igualdad
ante la ley” de los hombres y de las mujeres.
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del Trabajo se encargaba de reglamentar estos trabajos. Incluia, en sus
articulos 107, 108 y 109, una lista de todos aquellos a los que las mujeres
tenian prohibido acceder. Entre ellos, se encontraba “el engrasado, lim-
pieza, revisién y reparacion de méquinas o mecanismos en movimiento” y
las labores que “ofrezcan el peligro de envenenamiento, como el manejo
de substancias t6xicas o el de materias que las desarrollen”. Considerando
esto: ssorprende la poca presencia de mujeres en trabajos relacionados con
la quimica o con la construccion?

Sin duda, recurrir a la historia para entender de dénde viene mucha
de la discriminacién que ain hoy se vive es fundamental. Pero incluso
volteando a ver a la historia, lo clave es entender exactamente cbmo es que
ciertas exclusiones ocurrieron. ;Qué fue lo que permitié, por ejemplo,
que, por afos, las mujeres tuvieran el acceso a muchos trabajos prohibido?
¢Una manera de entender el género? ;Una manera especifica de entender
a las mujeres (y a los hombres)? ;Cémo es que esta forma de “entender
el género” logré convertirse en ley? ;Cémo es que, por afios, lo que la ley
dictaba si se cumplia? ;Qué es lo que permitia que se resistiera? ;Cémo
era negociada, y por quién, la ley? ;Qué fue lo que permitié un cambio
en la misma ley a lo largo del siglo XX? ;Qué mecanismos se utilizaron
para impulsar estos cambios? ;Cuiles son los que hoy se utilizan para que
los efectos de la igualdad sigan sin permear cada dmbito de la vida laboral?
Hacer este tipo de preguntas es, a mi entender, la propuesta bdsica de Joan
F. Scott en “El género: una categorfa util para el andlisis historico”, uno de
los textos clasicos de los estudios de género. Ahi, Scott escribe:

[los historiadores necesitamos] explicar cdmo creemos que tienen lugar los
cambios. En lugar de buscar origenes sencillos, debemos concebir procesos
tan inter-relacionados que no puedan deshacerse sus nudos. Por supuesto,
identificamos los problemas que hay que estudiar y ellos constituyen los
principios o puntos de acceso a procesos complejos. Pero son los procesos
los que debemos tener en cuenta continuamente. Debemos preguntarnos
con mayor frecuencia cémo sucedieron las cosas para descubrir por qué
sucedieron|.] Necesitamos considerar tanto los sujetos individuales como
la organizacién social, y descubrir la naturaleza de sus inter-relaciones,
porque todo ello es crucial para comprender como actia el género, cémo
tiene lugar el cambio "

1 Toan F. Scott en “El género: una categoria util para el andlisis histérico”, en Historia
y género: las mujeres en la Europa moderna y contempordnea, Nash y Amelang (eds.),
Valencia, Alfons el Magnanim, 1990, pp. 43-44, disponible en: http://dsyr.cide.edu/
documents/302584/303331/02.-Scott.pdf
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Lo que Scott escribe para el género es aplicable para la discapacidad, la
raza, la sexualidad, el origen étnico, la migracidn, etc.'” Es aplicable para
la discriminacidn en general, o para la ocurre en ciertos contextos —lugares
y momentos— especificos. Para efectos de este documento: la que ocurre en
el empleo, en México, en 2017 (y, de seguro, durante los afios por venir).

Desde aqui, es necesario formular las preguntas: ;cudles son algunos
de los mecanismos, procesos, pricticas, instituciones, politicas y dindmi-
cas que podrian estar contribuyendo a la discriminacién en el empleo?
Las proximas paginas estaran dedicadas a ofrecer ejemplos, con base en
la literatura académica que existe sobre la discriminacion en el empleo.
Como podrd verse, la mayoria de los ejemplos no provienen de México. Se
ofrecen, sin embargo, porque son ttiles para entender como podria estar
operando el fendmeno en el pais. En este sentido, podrian servir como
guia de investigacion y, ultimadamente, como guia de politica piblica.

Dado que el propésito de esta seccién es proporcionar un marco te6-
rico para entender co6mo se produce la discriminacién en el empleo, se
presentan una multiplicidad de factores divididos en dos categorias: “prac-
ticas, dindmicas y politicas de los lugares de trabajo”, en donde se incluyen
todos los factores que, dentro de los mismos lugares de trabajo, pueden
estar incidiendo en la discriminacién; y “factores ajenos a los lugares de
trabajo”, en donde se identifican factores que afectan lo laboral, sin ser
propiamente parte de los lugares de trabajo.

Es comin que se afirme que “la discriminacion es un fenémeno es-
tructural”, Espero que este apartado sirva para aterrizar esta idea. ;Qué
significa que la discriminacién es estructural? Que ocurre y se mantiene
porque existe una multiplicidad de aparatos, procesos, mecanismos, ins-
tituciones, discursos, lugares y personas que lo hacen posible. Que estd
tejida en la fibrica misma de la organizacion social. Y si es asi, lo que te-
nemos que hacer entonces es identificar los hilos que tejen la desigualdad.
A continuacion, presento algunos.

1. Factores ajenos a los lugares de trabajo

Para entender cémo se produce la discriminacién en el empleo, es, por
supuesto, necesario analizar factores ajenos a la esfera laboral. El trabajo

172 Esto es lo que hace Adrienne Rich en “La heterosexualidad obligatoria y la
existencia lesbiana”, uno de los textos cldsicos sobre la sexualidad. Identifica toda la
serie de instituciones, normas y pricticas que empujan pricticamente (simplificando
enormemente su argumento) a las mujeres a la heterosexualidad.
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ocurre en un contexto y este impacta de forma importante quién entre y
quién no y en qué condiciones al mundo del trabajo.

a. La influencia de la familia

Para entender la composicién del mundo laboral, es necesario, por supues-
to, voltear a ver el papel que pueden estar jugando las familias en ello.

Por ejemplo: de acuerdo a los resultados del Médulo de Movilidad
Social Intergeneracional del INEGI, “los niveles de escolaridad que alcanza
la poblacién de 25 a 64 afios se relacionan en primera instancia con la per-
sona que cumple las responsabilidades de proveedor econémico principal.
Cuando el padre y la madre son los proveedores econdmicos, una de cada
dos personas (47.5%) alcanza el nivel de escolaridad de media superior o
superior. El MMSI permite observar que, a mayores niveles de escolaridad
del proveedor principal, la poblacion de 25 a 64 afios presenta niveles de
escolaridad mds altos.””

El impacto que tiene el “proveedor principal” en la vida de las personas
no se limita al nivel de escolaridad que estas alcanzan, sino que parece
tener una relacién también con la ocupacién que llegan a tener las perso-
nas. “Cuando el proveedor econémico tuvo una ocupacién de alta califi-
cacion (funcionarios, directores, jefes, profesionistas y técnicos) 50% de
los dependientes econdmicos estdn activos en [ocupaciones] con el mismo
nivel de calificacién. Resalta [que], de los ocupados como profesionistas
y técnicos (44.1%), su proveedor econdémico también tuvo este tipo de
ocupacion. Para uno de cada tres ocupados en actividades elementales y de
apoyo, su proveedor principal también tenia esta ocupacion.”'’

Si queremos entender por qué ciertas personas acceden a cierto tipo de
trabajos y no a otros, la familia puede ser un factor relevante a considerar
por todos los recursos econémicos, sociales y de cuidado que le puede
otorgar a las personas. La familia puede proporcionar cuidado fisico y
emocional (ese es el famoso trabajo no remunerado que desproporciona-
damente realizan las mujeres), educacién moral y escolar, asi como una
red de apoyos que pueden resultar sumamente valiosos para el desarrollo
laboral.'”> Esta, sin embargo, no es la Unica influencia que puede tener la
familia.

173 INEG], Comunicado de prensa Nam. 261/17: “Presenta INEGI, por primera vez,
resultados sobre la movilidad intergeneracional”, 16 de junio de 2017, disponible en:
http://www.inegi.org. mx/saladeprensa/boletines/2017/mmsi/mmsi2017_06.pdf

174 Ibtdem.

175 Para un comic que ilustra de manera perfecta este rol que puede jugar la familia
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Raymundo Campos y Roberto Velez hicieron un estudio sobre la
“transmision generacional de normas sociales y creencias”.'’¢ En su estu-
dio, basado en la Encuesta de Movilidad Social en México 2011, sostienen
que la probabilidad de tener una esposa que trabaja aumenta en un 15%
en el caso de esposos que tienen una madre que trabaja. El efecto es mds
significativo en hombres que tienen menos de la preparatoria concluida.
En este caso, la probabilidad aumenta en 23%. En hombres que si tienen
educacién media superior, el efecto es nulo. Este resultado, para ellos,
sugiere que los roles de género son mis fuertes en individuos con menos
educacion (valga recordar que, segin datos del INEGI, las horas que los
hombres invierten en el trabajo del hogar aumentan conforme aumenta su
nivel de escolaridad). En Estados Unidos, en un estudio detectaron que
los estereotipos que tienen los padres, en particular, pueden impactar de
manera importante las preferencias de las nifias.'”” Los papds que tenian
una visién mas igualitaria sobre quién realiza la limpieza y el cuidado en
casa, tenfan hijas que eran mucho mis capaces de imaginarse un futuro en
el que podrian tener un equilibrio familiar y laboral. Estas nifias también
mostraban preferencias por juguetes, programas de television y futuras
ocupaciones mucho menos estereotipicamente “femeninos”. El mejor pre-
dictor para nifias que mostraban comportamientos menos estereotipica-
mente “femeninos” era tener un padre que de hecho se involucrara en el
trabajo del hogar. Hay mucho que se podria explorar sobre la transmisién
familiar de ideas sobre los roles de género.

Ahora: la familia no solo es capaz de transmitir riqueza (o pobreza) o
ideales de género, sino que puede ser quien discrimina directamente.!”®

en la perpetuacién de la discriminacion, véase Toby Morris, “On a Plate. A Short
Story About Privilege”, The Wireless: Pencilsworld, 22 de mayo de 2015, disponible
en: htep://thewireless.co.nz/articles/the-pencilsword-on-a-plate; se puede ver una
versién en espafiol aqui: http://www.boredpanda.es/comic-privilegio-en-bandeja-
toby-morris/

176 Raymundo M. Campos-Vazquez y Roberto Velez-Grajales, “Female Labour Supply
and Intergenerational Preference Formation: Evidence for Mexico”, MPRA Paper
No. 48282, julio de 2013, disponible en: https://mpra.ub.uni-muenchen.de/48282/1/
MPRA_paper_48282.pdf

177 Toni Schmader, “The Biases that Bind Us”, Research Symposium. Gender & Work:
Challenging Conventional Wisdom, Harvard Business School, 2013, p. 5, disponible
en: hetp://www.hbs.edu/faculty/conferences/2013-w50-research-symposium/
Documents/schmader.pdf

178 También en el caso de las personas con discapacidad se ha encontrado que la familia
puede jugar un rol crucial en su exclusién (o en su desarrollo, por supuesto). Véase,
por ejemplo, Graham Thornicroft, Shunned. Discrimination against people with mental
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Distintos estudios, por ejemplo, apuntan a la importancia que juegan las
familias en la exclusién que vive la juventud LGBT. En Estados Unidos,
detectaron que el 40% de la poblacidn joven que no tenia casa (homeless)
era LGBT."” Esto se debia a que las familias las corrian de la casa a causa
de su orientacion sexual o identidad de género. ;Por qué importa esto para
la discriminacion en el empleo? Por el impacto que tiene en el desarrollo
de las personas jovenes. En lugar de estar estudiando, en lugar de estar
tranquilas con el apoyo de su familia en casa, se ven forzadas a enfrentar
la exclusion desde muy jovenes. ;Qué desarrollo laboral se puede tener en
esas condiciones?

b. El acceso a la educacién

Algunas de las disparidades en el acceso al empleo pueden tener una rela-
cién directa con disparidades educativas.

De acuerdo al INEGI, “de las personas que se autoclasificaron en las
tonalidades de piel mis clara, solo 10% no cuenta con algtin nivel de es-
colaridad, mientras que la cifra se eleva a 20.2% para las personas que se
autoclasificaron en las tonalidades de piel més oscuras.”® “En las personas
que se autoclasificaron en las tonalidades de piel més oscura, se observa un
mayor rezago educativo: 28.8% cuentan con primaria incompleta y 23%
con primaria completa. Las personas con tonalidades de piel mas clara
tienen porcentajes mas altos en media superior y superior, con porcentajes
que van de 29.3% a 44.4 por ciento.” Para muchas profesiones, la educa-
cién importa. Y si existe una brecha en la educacion, lo mds probable es
que se vea reflejada en el mundo laboral.

Tratandose de las personas indigenas, segun los tltimos datos disponi-
bles, existe también una brecha educativa importante que se abre especial~
mente entre los que tienen 15y 17 afios de edad. Aqui es cuando la asis-
tencia escolar disminuye. “Mientras que en la poblacion total el porcentaje

illness, Oxford, 2007,

17 Williams Institute, Serving Our Youth: Findings from a National Survey of Services
Providers Working with Lesbian, Gay, Bisexual, and Transgender Youth Who are Homeless
or at Risk of Becoming Homeless, 2012, disponible en: hetp://williamsinstitute.law.ucla.
edu/wp-content/uploads/Durso-Gates-LGBT-Homeless-Youth-Survey-July-2012.
pdf

18.INEGI, Comunicado de prensa Num, 261/17: “Presenta INEGI, por primera vez,
resultados sobre la movilidad intergeneracional”, 16 de junio de 2017, disponible en:
http://www.inegi.org.mx/saladeprensa/boletines/2017/mmsi/mmsi2017_06.pdf
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de asistencia es de 73.2%, entre la poblacién indigena es de 63.9%, lo que
representa una brecha importante de 10 puntos porcentuales.”'®!

Segun el diagndstico de la Secretaria de Desarrollo Social sobre las
personas con discapacidad en México, la educacion, sin duda, es un factor
a considerar en su exclusion del mundo laboral. Las personas con discapa-
cidad obtienen en promedio un menor nivel educativo, medido en afos de
educacién formal, que las personas sin discapacidad. Claro: la diferencia
en acceso a la educacion tiene también que ver con la discriminacion.
Las personas con discapacidad se enfrentan a importantes “limitaciones en
términos de accesos fisicos a escuelas, falta de planes educativos especificos
(que fomenten las capacidades individuales) y personal adecuadamente ca-
pacitado para la ensefianza a [personas con discapacidad].”'®

En el 2016, se publicé la Encuesta Nacional sobre Discriminacién y
Juventudes LGBT. Para realizarla, entrevistaron a 1,079 personas jovenes
que se autodefinieron como LGBT y que tenfan entre 15 y 29 afios. Des-
tacan dos datos: el 65% de los hombres trans entrevistados se encontraban
estudiando la universidad, comparado con el 33% de mujeres trans. Tam-
bién: el 25.9% de los hombres trans reportaron haber terminado la prepa,
comparado con el 5% de las mujeres trans.!® Estos datos no sorprenden si
se considera que las personas LGBT, desde que son nifios y nifas, sufren
discriminacién.’® De acuerdo al UNICEF, “el alcance de esta discrimi-

8 Comisién Nacional para el Desarrollo de los Pueblos Indigenas, Nifias, niiios y
adolescentes indigenas. Datos de la Encuesta Intercensal 2015, disponible en: https://
www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/217532/cdi-ninias-ninios-adolescentes-
indigenas-encuesta-intercensal-2015,pdf

182 SEDESOL, Diagndstico sobre la situacién de las personas con discapacidad en México,
p. 28.

8. Resultados de la Encuesta Nacional sobre Discriminacidn y Juventudes LGBTI, YAA]
Meéxico, 2016, p. 8, disponible en: https://issuu.com/yaajmexico/docs/encuesta-
baja/1?{f=true

18 “En algunos casos, las autoridades educativas y las escuelas discriminan activamente
contra los jovenes en razén de su orientacion sexual o expresion de género, y a menudo
se les niega el ingreso o se los expulsa”. Organizacién de las Naciones Unidad, “Nacidos
libres e iguales. Orientacién sexual e identidad de género en las normas internacionales
de derechos humanos”, p. 51. Véase por ejemplo: Sinchez, Jesus “Gabriela, nifia
transexual del colegio San Patricio, abandona el centro”, Cadena Ser, 22 de febrero
de 2014, disponible en: http://www.cadenaser.com/espana/articulo/gabriela-nina~
transexual-colegio-san-patricio-abandona-centro/csresrpor/20140222 csresrnac_6/
Tes; Raj, Senthorun “Students expelled from schools for being gay? It’s not ok”,
The Guardian, 11 de noviembre de 2013, disponible en: http://www.theguardian.
com/commentisfree/2013/nov/11/students-expelled-from-schools-for-being-gay-its-
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nacién y violencia incluye: [el] aislamiento por parte de compaiieros y
compaiieras en la escuela, en la casa o en la comunidad; marginalizacién y
exclusion de servicios esenciales como educacion y asistencia médica; [el]
abandono por parte de la familia y la comunidad; [y el] acoso y matoneo
escolar (bullying) e intimidacién[.]"'*

En el 2015, [a UNESCO publicé un estudio sobre la violencia homo-
fobica y transfébica en el ambito escolar en América Latina. Los datos
son espeluznantes. “En México”, afirma el estudio, “75% de los hombres
homosexuales, 50% de las mujeres homosexuales y 66% de individuos
trans sufrieron algan tipo de bullying homofébico en la escuela (tanto
publica como privada), principalmente a través de burlas e insultos pero
también de golpes y abuso sexual por parte de sus compaiieros tanto en
centros privados como publicos.”® En el pais, de acuerdo a la Primera
Encuesta Nacional sobre Bullying Homofébico, 1 de cada 4 personas LGBT
llegd a tener pensamientos suicidas como consecuencia del bullying que
sufria.'¥’ En esta misma encuesta, se les preguntd a las personas: “;Qué
hacian tus profesores ante el bullying homofébico?” “El 25% respondié
que a los profesores ‘se les hacia normal’ y un 10% dijo que incluso ‘eran
complices de la homofobia’.”® Segun la UNESCO, “todos los tipos de
violencia escolar tienen un impacto significativo en la asistencia, la deser-

not-ok; Bafiuelos, Claudio “Regresa a clases nifio gay expulsado en Aguascalientes”,
La Jornada, 13 de noviembre de 2006, disponible én http://www.jornada,unam.
mx/2006/11/14/index.php?section=estados&article=037n2est; Bafiuelos, Claudio
“Regresa a clases nifio gay expulsado en Aguascalientes”, La Jornada, 13 de
noviembre de 2006, disponible en http://www.jornada.unam.mx/2006/11/14/index.
php?section=estadoséarticle=037n2est; Mendoza Luna, Daniela, “Colegio pagard 161
mil por expulsar a hija de pareja gay”, Milenio Monterrey, 27 de marzo de 2014,
disponible en <http://www.milenio.com/region/Gana-pareja-caso-discriminacion-
Colegio_0_269973504,html

¥ Comision Interamericana de Derechos Humanos, p. 182. UNICEF, Position
Paper No. 9: Eliminating Discrimination and Violence against Children and Parents
Based on Sexual Orientation and/or Gender Identity [Documento de Posicién No.
9: Eliminando la Discriminacién y la Violencia contra nifios, nifias, padres y madres
basados en por su orientacién sexual y/o identidad de género], Noviembre 2014, pag.
3. .

% UNESCO, La violencia homofébica y transfébica en el dmbito escolar: hacia centros
educativos inclusivos y seguros en América Latina, 2015, p. 34. La mayoria de los datos
de México provienen de Youth Coalition, COJESS México y eneache, Primera encuesta
nacional sobre bullying homofébico, 2012.

%7 Jbid., p. 37.

188 Jbid., p. 38.
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cién escolar, el rendimiento y el éxito académico; el bullying homofébico
no es una excepcion.”'®?

La educacién también es un factor que puede explicar algunas de las
disparidades que existen entre hombres y mujeres en el mercado laboral.
Sin duda, en décadas recientes ha habido un avance fundamental en el
acceso de las mujeres al sistema educativo. Si se analizan los nimeros
totales del acceso a los distintos niveles educativos, se verd que las brechas
entre hombres y mujeres son minimos y a veces hasta estdn a favor de las
mujeres.!”® Las diferencias mds brutales hoy en dia se encuentran en la
educacién superior, particularmente en las dreas de estudio a las que los
hombres y las mujeres ingresan.

Para el ciclo escolar 2014-2015, los hombres eran mayoria en: agrono-
miay veterinaria (64.9%), ciencias naturales y exactas (58.7%), ingenieria,
manufactura y construccién (72.9%) y en servicios (69%). Las mujeres,
por su parte, eran mayoria en: artes y humanidades (55.8%), ciencias
sociales, administracidn y derecho (57.1%), educacién (73.4%) y salud
(65.6%)."" Una de los sectores de los cuales las mujeres estin ausentes,
como se vio previamente, es el de la construccién; y, en México, como
en otros paises en el mundo, también son pocas las mujeres trabajando
como ingenieras. Si se analizan los datos de las que estudian estas dreas,
sin embargo, quizd no sorprendan las diferencias que luego se ven en el
trabajo. Si no hay igualdad a nivel escolar, esto tarde que temprano se verd
reflejado también en el mundo laboral.

% bid., p. 39,
19 INEGI, Mujeres y hombres en México 2016, p. 109.
¥ Ibid., p. 112,
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Tabla 13. Distribucion de la matricula de hombres y de mujeres
en licenciatura universitaria y tecnolbgica segln area de
estudio. Ciclo escolar 2014-2015. En porcentaje.

Hombres Mujeres

Total

649 Agronomia y Veterinaria

Artes y Humanidades 558

Ciencias Naturales

870 y Exactas!

Ciencias Sociales
y Administracion? 571

Educacion

Ingenieria, Manufactura
y Construccion

Salud

729 |
656

6901 Servicios

Nota: el 1 incluye de la computacion y el 2 derecho. Fuente: Anuario Estadistico de Educacion
Superior. Ciclo escolar 2014-2015. La tabla fue realizada por el INEG/ pora el estudio Mujeres y
hombres en México 2016.

Ahora: analizar los cambios en la educacién también es, por supuesto,
clave para entender los cambios positivos en el mundo laboral. En el es-
tudio que se realizd en el 2013 de los y las secretarias de estudio y cuenta
de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién, se detectd que la mayoria
de las mujeres entraron a laborar a la Corte gracias a la recomendacién de
un profesor (349).!”2 La carrera de derecho se ha convertido en una de
las que cuenta con una presencia importante de mujeres (que, en ciertas
escuelas, puede llegar a ser igual a o hasta mayor a la de los hombres).”*

2 “Rutas de ascenso y obsticulos en las trayectorias profesionales de Secretarias y
Secretarios de Estudio y Cuenta de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién”, mayo
de 2013, disponible en: http://equidad.scjn.gob.mx/rutas-de-ascenso-y-obstaculos-
en-las-trayectorias-profesionales-de-secretarias-y-secretarios-de-estudio-y-cuenta-
de-la-suprema-corte-de-justicia-de-la-nacion/

 Los datos del INEGI indican que de los abogados del pais, el 62% son hombres
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Esto por supuesto que puede tener un impacto positivo en las vidas labo-
rales de las mujeres. Al final, la educacién no solo confiere conocimientos
y titulos, sino también una red de apoyo y de contactos.

Valga mencionar, en este punto, que es fundamental contar con es-
tudios que permitan entender qué es lo que ha impulsado o impedido
el cambio en ciertas disciplinas. Quizd hoy no sorprenda, por ejemplo,
la alta presencia de mujeres en la licenciatura de derecho, pero no puede
obviarse que todavia en 1947 hubo quién impugné ante la Suprema Corte
una reforma legislativa que permitié que las mujeres fueran notarias pa-
blicas.”™ La carrera de derecho era considerada dominio de los hombres.
Lo mismo puede decirse de las artes, por ejemplo, que histéricamente
estaban limitadas, en importantes sentidos, a los hombres.!” ;Qué fue lo
que permitié el cambio?

De la misma forma en la que es importante entender como ciertos
campos del saber se empezaron a desvincular de los hombres y la mas-
culinidad, es importante saber cémo ciertos campos pueden comenzar a
ser asociados con ellos. Por ejemplo: el experto en la historia de la com-
putacién, Nathan Ensmenger, ha documentado cémo, en los inicios de
la profesion de la programacion computacional, las mujeres tenian una
presencia importante (a veces mayoritaria). Precisamente su investigacion
consiste en rastrear como es que los hombres llegaron a dominar la profe-
sion.” En Estados Unidos, también se ha estudiado, por ejemplo, cdmo
es que los hombres llegaron a dominar la medicina obstétrica y gineco-
légica, cuando solia ser el dominio de las mujeres (en concreto: de las
parteras).'”” Importan este tipo de estudios por varias razones. Entre ellas,

y el 38% son mujeres. INEGI, “Estadisticas a proposito del... Dia del Abogado (12
de julio)”, 8 de julio de 2016, disponible en: http://www.inegi.org.mx/saladeprensa/
aproposito/2016/abogado2016_0.pdf

1% Véase la tesis MUJERES, PUEDEN SER NOTARIOS, de la Segunda Sala de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacién, correspondiente a la Quinta Epoca (Registro
No. 321210),

1%5 Véase, por ejemplo, Linda Nochlin, “Why Have There Been No Great Women
Artists?”, en Woman in Sexist Society: Studies in Power and Powerlessness, Vivian
Gornick y Barbara Moran (eds.), Nueva York, Basic, 1971, disponible en: http://www.
artnews,com/2015/05/30/why-have-there-been-no-great-women-artists/

1% Nathan Ensmenger, “Beards, Sandals, and Other Signs of Rugged Individualism’:
Masculine Culture within the Computing Professions”, Osiris, vol, 30, mim. 1, 2015,
disponible en: http://homes.soic.indiana.edu/nensmeng/files/Ensmenger2015. pdf

1% Véase Reva Siegel, “Reasoning from the Body: A Historical Perspective on Abortion
Regulation and Questions of Equal Protection”, Stanford Law Review, vol. 44, 1992,
pp. 283-284.
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porque permiten problematizar la naturalizacién de ciertas asociaciones
(como la que se hace entre la programacion y los hombres) y reconocer

que, si bien hoy un grupo es el que domina cierta profesion, no siempre
fue asi.

c. Politicas econdmicas y fiscales

Un factor que no puede obviarse para entender la discriminacion en el em-
pleo es el contexto de desigualdad econémica mds amplio que existe en el
pais. En el estudio Desigualdad extrema en México, de Gerardo Esquivel, se
sefiala que México estd dentro del 25% de los paises con mayores niveles
de desigualdad en el mundo.'”® Esquivel sefiala que, “entre mediados de
los noventa y 2010, la desigualdad de ingreso [en el pais] disminuyd.”'? Al
mismo tiempo, “sin embargo, la desigualdad es mayor a la que habfa en
los ochenta,”” Esto se debe al hecho de que, si bien “ha crecido el ingreso
per cdpita, [se] han estancado las tasas de pobreza en el pais, [porque] el
crecimiento se concentra en las esferas més altas de la distribucién.”

En Meéxico, el 10% mids rico concentra el 64.4% de toda la riqueza
del pais. Entre 2007 y 2012, la cantidad de millonarios crecié en un 32%
en el pais, mientras que en el mundo se redujo un 0.3%. Si bien en estos
afios no aumentd la cantidad de multimillonarios, sus fortunas se multi-
plicaron. “En 1996 equivalian a $25,600 millones de délares; hoy esa cifra
es de $142,900 millones de délares.” Al mismo tiempo en el que estas
fortunas se multiplicaron, “las tasas de pobreza patrimonial, de capacida-
des y alimentaria se mantuvieron pricticamente constantes a lo largo de
esas dos décadas.” Para Esquivel, esto no solo evidencia el fracaso de las
politicas sociales de reducir la pobreza en el pais, sino que hace patente “el
fracaso de la visién que presupone que el crecimiento debe preceder a la
redistribucion, bajo la légica de que el primero eventualmente beneficiard
a los pobres a través de una especie de goteo que se va filtrando de las capas
superiores del ingreso a las inferiores.”*

1% Gerardo Esquivel Herndndez, Desigualdad extrema en México. Concentracién del
poder econdmico y polftico, OXFAM México-Iguales, 2015, p. 7, disponible en: hetp://
www.cambialasreglas.org/pdf/desigualdadextrema_informe.pdf

9 Ibidem.

20 Ibidem.

X1 Ibidem.

22 Ibid., p. 8.

5 Ihid., p. 28.

24 Ibidem.
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Otra de las consecuencias de esta desigualdad a la que Esquivel apunta
es el impacto que tiene en el desarrollo econdmico.2” Seglin un estudio
de Federico Cingano, que Esquivel cita, el aumento de la desigualdad en
Meéxico, entre 1985 y 2005, redujo el crecimiento del PIB en un monto
acumulado de 10%. La desigualdad también parece ser un factor detrds
del aumento de la violencia de los ultimos afios.2

En su estudio, Esquivel sefiala algunos de los factores que contribuyen
a esta desigualdad. Entre ellos, se encuentra la politica fiscal del pais, que
“no corresponde a una economia desigual en donde los instrumentos tri-

25 “La evidencia empirica sobre este tema ha crecido de manera significativa, pero
sus resultados no ofrecen atn la claridad necesaria. No obstante, el reciente estudio
de Cingano (2014) resulta de particular interés para este trabajo, ya que realiza un
ejercicio econométrico para estudiar el efecto de la desigualdad en el crecimiento en
los paises de la OCDE. Cingano obtiene tres resultados particularmente relevantes:
primero, encuentra que la desigualdad que mas afecta al crecimiento econdmico es la
que ocurre en la parte baja de la distribucién; es decir, la que se da en la brecha de
ingreso entre los pobres y los individuos que se encuentran por encima de este umbral.
Segundo, encuentra que el canal mds importante es el de la baja acumulacién de capital
humano por parte de las personas en la parte més baja de la distribucién, Finalmente,
muestra que para el caso especifico de México y entre 1985 y 2005, el aumento de la
desigualdad redujo el crecimiento del PIB en un monto acumulado de 10%. Necesario
decir, por cierto, que México, junto con Nueva Zelanda, fue el pais mds perjudicado
por ese factor. Mds alld de la teorfa, la elevada desigualdad que impera en México
empieza ya, en la prictica, a limitar y de manera muy significativa las posibilidades
de crecimiento de nuestra economia.” Ibid., p. 27. Particularmente tratindose de la
igualdad de género, se han publicado distintos estudios que hacen un argumento
“econdmico” a favor de la incorporacién de las mujeres a la esfera laboral. Se afirma
que esto beneficia tanto a las empresas, como al desarrollo econémico de los paises.
Véase World Economic Forum, The Global Gender Gap Report 2016, 2016, pp. 25-28.
2% “Un estudio reciente de Enamorado et al. (2014) muestra que, en efecto, la
desigualdad ha jugado un papel importante en el aumento de la violencia en México
en afios recientes. En particular, muestran que un aumento de un punto porcentual
en el Coeficiente de Gini a nivel municipal se asocia con un aumento de 5 muertes
por cada 100,000 habitantes. Mas atn, cuando se desagrega el efecto de la desigualdad
entre distintos tipos de crimenes, se encuentra que el efecto es mucho mds alto para
aquéllos relacionados con el narcotréfico (un aumento de 10 homicidios de este tipo
por cada 100,000 habitantes). Por otro lado, Corona-Judrez (2014) muestra que a
nivel estatal, los niveles de actividad criminal y de homicidios en México se asocian
de manera significativa con bajos niveles de educacién entre los jovenes y con altas
tasas de desempleo juvenil, Esto resulta ain mas claro en las zonas urbanas, en donde
la concentracién de jévenes con pocas oportunidades de estudiar o trabajar suelen
traducirse en mayores niveles de violencia y criminalidad.” Ibid., p. 35.
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butarios se disefian para reducir de manera significativa las brechas en el
ingreso entre ricos y pobres”.*” “Mientras que el promedio de los paises
de la OCDE obtiene el 32.5% de todos sus ingresos a partir de impuestos
en bienesy servicios (lo que incluye impuestos al consumo e impuestos es-
peciales),” explica Esquivel, “México obtiene el 54% de todos sus ingresos
por esta via.” Esta politica impacta de manera diferenciada a los hogares
pobres, porque son los que “tienden a gastar un porcentaje mds alto de su
ingreso que los hogares relativamente ricos. En una economia tan desigual
como la mexicana, esto significa que los hogares pobres pueden terminar
pagando, en forma de impuestos, mas que los hogares ricos, a pesar de las
exenciones en algunos productos.”®

Esquivel también apunta a la politica del salario minimo como uno de
los factores que contribuye a la desigualdad. Gracias a esta politica, “el po-
der de compra del salario minimo ha disminuido drasticamente a lo largo
de las dltimas décadas. Para 2014, alcanza para poco mis de la cuarta parte
de lo que pudo abarcar en su punto més alto (1976); representa, ademas,
poco mis de un tercio de lo que era hace 45 afios (1969).” El impacto
que tiene para las vidas de las personas es brutal:

Uno de los aspectos mds duros es que el nivel actual del salario minimo
en México se encuentra por debajo de la linea de bienestar o de pobreza, y
no sdlo eso, sino por debajo también del doble de la linea de bienestar mi-
nimo o de pobreza extrema. En palabras reales: un mexicano que trabaja
una jornada formal completa y que percibe el salario minimo sigue siendo
pobre. Si con ese ingreso ha de mantener a un miembro mis de su familia,
a ambos se les considera pobres extremos.?!

La poblacién indigena es la que mds reciente los efectos de estas politicas.
Afirma Esquivel:

El proceso de marginacion y exclusién no siempre se debe a la falta de
oportunidades laborales; en mds de una ocasién es resultado de la discri-
minacién pura. Ejemplos de esto se aprecian en los ingresos que obtienen
los trabajadores del sector agricola. Alli y mientras que la poblacién en
general percibe un ingreso de $1,961 mensuales, los hablantes de lengua
indigena apenas perciben $886 al mes. Muchos de estos trabajadores son

27 [hid., p. 22.

2% Thidem. También véase Luis Angel Monroy-Gémez-Franco, “La pobreza y sus
efectos sobre las decisiones de las personas”, Nexos, 24 de marzo de 2016, disponible
en: http://economia.nexos.com.mx/?p=36 :

2 Ibid., p. 29.

210 Ibidem.
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jornaleros agricolas, sin tierras, y que deben desplazarse largas distancias y
recorrer trayectos prolongados. Suelen, pues, vivir y trabajar en condicio-
nes muy desventajosas.?!!

Valga todo lo anterior para concluir: si se quiere erradicar la discrimina-
cién en el empleo, en sus multiples manifestaciones, uno de los factores
que se tienen que considerar son las politicas econdmicas y fiscales.?'* Mas
que cerrar las brechas, pueden estarlas ampliando de manera brutal.

d. Polfticas del cuidado

Otro factor que se debe considerar para entender la discriminacién en
el empleo, especialmente la que tiene que ver con el género, es el de las
politicas de cuidado que existen en el pais. Por “politicas del cuidado” me
refiero al sistema a través del cual se reparten las responsabilidades sobre
el cuidado de las personas, especialmente de los nifios, nifias y adolescen-
tes, las personas con discapacidad, las personas adultas mayores y quienes
tienen una enfermedad.

Actualmente, el cuidado cotidiano de las personas se reparte, en reali-
dad, entre varios sistemas: la familia, las escuelas, las guarderias y distintos
tipos de centros especializados de cuidado (que pueden ser desde casas
de retiro para personas adultas mayores hasta instituciones psiquidtricas).

Tratandose del cuidado de nifios, nifias y adolescentes, la familia, las
escuelas y el sistema de guarderias tienen y pueden tener un impacto fun-
damental en la incorporacién de las mujeres al trabajo y la inclusion de los
hombres en la esfera doméstica.

En este sentido, es importante entender cuéles son las dindmicas fami-
liares que generan que sean las mujeres quienes se encargan del grueso del
trabajo del hogar no remunerado. ;Qué genera, fomenta o solapa que sean
predominantemente ellas las que se encargan de esta labor? ;Qué es lo que
permite que, cuando no son las madres las que cuidan a los nifios y nifias,
son las abuelas o trabajadoras del hogar (o sea, més mujeres)?*®

21 Ibid., pp. 32-33.

22 También véase OECD, “Reducing income inequality while boosting economic
growth: Can it be done?”, Going for Growth, 2012, disponible en: https://www.oecd.
org/eco/growth/49421421.pdf

B Segiin datos que GIRE extrajo de la Encuesta Nacional de Empleo y Seguridad
Social 2013, “del total de nifios de cero a seis afios cuidados por personas que no son
sus padres, 51.2% son cuidados por sus abuelas, 11.3% asisten a estancias infantiles
o guarderias piblicas, 4.3% asisten a guarderfas privadas y 33.3% se encuentran en el

rubro de ‘otros’.”
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A su vez, es crucial ver cdmo el sistema educativo y de guarderias
constrifie o multiplica las opciones con las que cuentan las mujeres para
incorporarse al mundo laboral. Por ejemplo: actualmente, el horario de
las escuelas no empata con el horario laboral. Esto genera la necesidad
de contar con alguien que se encargue de los nifios y nifias después de
la escuela. Si los horarios escolares y laborales estuvieran empatados, las
personas ya no tendrian por qué elegir entre el cuidado y el trabajo.”** Lo
mismo ocurre con la disponibilidad de guarderias.

Lo importante a sefialar aqui es que las politicas de cuidado impactan
el mundo laboral, tanto como el mundo laboral impacta las politicas de
cuidado (como se vera mds adelante). En este sentido, no se puede hablar
de una reforma integral para incorporar a las mujeres al mundo laboral, si
no se reestructura el sistema de cuidados. Esto incluye a las escuelas, al
sistema de guarderias y, por supuesto, a la familia misma.

e. La informalidad laboral

Otro factor que se debe considerar para entender como se reproduce la dis-
criminacién en el empleo es la informalidad del empleo. Segun la Orga-
nizacién Internacional del Trabajo, la informalidad tiene dos dimensiones:

La primera dimension se refiere al tipo o naturaleza de la unidad econémi-
ca, es decit, cuando esta se dedica a la produccién de bienes y/o servicios
para el mercado y opera a partir de los recursos de un hogar y sin llevar
los registros contables bisicos. En este caso, se trata de un sector Informal
o de negocios en pequefa escala no registrados y de empleo vinculado a
dicho sector.

La segunda dimensi6n parte de una perspectiva laboral y se refiere a todo
trabajo que se realice sin contar con el amparo del marco legal o institu-
cional, sin importar si la unidad econdémica que utiliza sus servicios son
empresas 0 negocios no registrados de los hogares o empresas formales.
En tal caso, se trata de empleo informal 2

24 En su informe Horas bdbiles. Corresponsabilidad en la vida laboral y perspnal, GIRE
sefala: “Si bien es cierto que, como ya lo han sefialado diversos expertos ¢ instituciones
nacionales e internacionales, es necesario hacer que coincidan los horarios de las
estancias infantiles, guarderias o escuelas con los horarios de trabajo de las madres y
los padres, también es cierto que estos horarios no deben ser fijados por el mercado,
sino que deben tener como base los derechos humanos y las necesidades que como
seres humanos tienen tanto las madres y los padres, como las y los nifios.” GIRE,
Horas babiles. Corresponsabilidad en la vida laboral y personal, 2017, p. 60, disponible
en: http://corresponsabilidad.gire.org.mx/

215 OIT, El empleo informal en México: situacién actual, polfticas y desafios, 2014, p.
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De ahi que sostenga que “casi siempre, la informalidad es sinénimo de
bajos ingresos, inestabilidad laboral, desproteccién, desaliento y violacién
de derechos.”®

Segtn datos del INEGI del cuarto trimestre de 2016, “todas las moda-
lidades de empleo informal sumaron 29.8 millones de personas, [lo que]
representd [el] 57.2% de la poblacién ocupada.”?” “De manera detallada,”
informe el INEGI, “14.2 millones conformaron especificamente la ocupa-
cién en el sector informal, cifra [que] constituyd 27.2% de la poblacién
ocupada; 7.2 millones corresponden al 4mbito de las empresas, gobierno e
instituciones; 6.2 millones al agropecuario y otros 2.3 millones al servicio
doméstico remunerado.”?® Si se recuerdan los datos sobre personas indi-
genas, en general, y trabajadoras del hogar, en particular, podra verse que
la informalidad laboral las afecta desproporcionadamente.

La OIT lo confirma: la informalidad no solo perpetda la pobreza, li-
mita la productividad, entorpece el crecimiento econémico y desafia la
gobernabilidad democratica, sino que “profundiza la desigualdad.”"” En
este sentido, cualquier politica que busque combatir la discriminacién en
el empleo tendria que estar emparejada con politicas para formalizar el
trabajo.

1+ El acceso a la justicia (laboral)

Graciela Bensusin se ha dedicado a estudiar la efectividad de la legislacion
laboral en distintos paises, incluido México.??® En concreto, se ha dedica-

4, disponible en: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/
documents/publication/wems_245619.pdf

26 OIT, FORLAC. Programa de Promocién de la Formalizacion en América Latina
y el Caribe, p. 1, disponible en: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
americas/---ro-lima/documents/publication/ vx;cms_244404. pdf

27 INEGI, Resultados de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo. Cifras durante
el cuarto trimestre de 2016, 14 de febrero de 2017, disponible en: http://www.inegi.
org.mx/saladeprensa/boletines/2017/enoe_ie/enoe_ie2017_02.pdf

28 Thidem.

29 O[T, FORLAC, p. 2.

20 Véase Graciela Bensusdn, “La efectividad de a legislacion laboran en América Latina”,
Instituto Internacional de Estudios Laborales, 2007; Graciela Bensusin, “Estindares
laborales y calidad de empleos en América Latina”, Perfiles latinoamericanos, vol. 34, julio-
diciembre 2009; Graciela Bensusin, “La subcontratacién laboral y sus consecuencias:
¢problemas de disefio institucional o de implementacién?”, UNAM, 2005; Graciela
Bensusén, Los sindicatos y las reformas laborales en América Latina, UNAM, marzo 2010;
Graciela Bensusén y Arturo Alcalde, “El sistema de justicia laboral en México: situacion
actual y perspectivas”, Friedrich Ebert Stiftung, México, 2013,
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do a analizar la capacidad que tiene la inspeccion del trabajo y el sistema
de justicia laboral para cumplir con sus funciones, a saber: la de detectar,
sancionar y reparar las violaciones a las normas laborales. Los problemas
que encuentra para el caso de México son variados. Ni la inspeccion del
trabajo, ni el sistema de justicia laboral son capaces de hacerle frente a
los retos que supone el trabajo en el siglo XXI. Frente al “aumento de la
rotacion laboral ante la mayor volatilidad de los empleos y la flexibilizacion
de las formas de contratacién y despido, de hecho o de derecho, [que]
hicieron que el nimero de conflictos individuales aumentara sustancial-
mente a partir de la década de los ochenta”,?! estas instituciones se han
visto rebasadas. En una investigacion que realizé el CIDE sobre la justicia
cotidiana en el pais, incluida la justicia para los y las trabajadoras, encontré
un panorama similar,??

Si la inspeccién del trabajo y el sistema de justicia laboral no funcionan
para detectar, castigar y reparar las violaciones a los derechos laborales, es
obvio que no tendrian por qué funcionar para los casos de discriminacion.
En este sentido, cualquier esfuerzo por combatir la discriminacién en el
empleo tiene que analizar las capacidades institucionales de las autoridades
del trabajo para hacerle frente.

Lo mismo, por supuesto, es aplicable a cualquier otra institucién que
se utilice, Si se va a utilizar el derecho penal para criminalizar conductas
asociadas a la violencia o discriminacién laboral ~como ha ocurrido, de
hecho, con la tipificacién del hostigamiento y/o acoso sexual en la mayoria
de los codigos penales locales—, es fundamental identificar si las institu-
ciones pueden, de hecho, procesar estos delitos, porque existe evidencia
que no.”?

1 Bensusdn y Alcalde, p. 3.

222 “Bxiste un consenso relativamente amplio respecto a que su desempefio actual
no es idéneo y que presentan graves problemas de operacién. Resulta impostergable
revisar de manera seria, documentada y rigurosa su disefio para proponer soluciones
de fondo, al mismo tiempo que se pueden tomar medidas inmediatas para avanzar
en su profesionalizacién, proteger a trabajadores en condiciones de vulnerabilidad y
eliminar dreas de discrecionalidad que hoy existen y a menudo se convierten en focos
de corrupcién, Una de las primeras tareas serfa revisar la estructura tripartita de las
juntas y su eventual incorporacion a los poderes judiciales. L.a instancia encargada de
conducir el didlogo que se propone en este documento puede encabezar este esfuerzo.”
CIDE, Informe de resultados de los Foros de Justicia Cotidiana, abril de 2015.

3 Esto ocurre con el homicidio en México. Escriben José Merino y Victor Gémez
Ayala en “Cuerpos sin nombre” (Nexos, 1 de diciembre de 2012, disponible en: http://
www.nexos.com.mx/?p=15084): “En 2007, por cada homicida sentenciado habia 1.6
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Por ejemplo: en el 2013, Alejandra Rios se puso a analizar los retos que
enfrentan las Agencias del Ministerio Piblico y los Centros de Atencion a
Victimas de las Procuradurias de Justicia estatales para atender casos de vio-
lencia en contra de las mujeres.? En el estudio se descubri6 que, por cémo
estin disefiadas estas instituciones, por mds que quieran cumplir con los
protocolos de atencién en la materia, no pueden y terminan por revictimizar
a las mujeres. El problema principal que identificé es que la dindmica y el
disefio institucional no permiten ofrecerles a las victimas una mejor atencién.
En este sentido, mas que ser un resultado de ministerios publicos “mis6gi-
nos” o “machistas”, el mismo disefio institucional impedia que los agentes,
muchos de los cuales si querian apoyar a las victimas, pudieran atenderlas
adecuadamente. La conclusion del estudio es que, hasta que no se reforme
como funciona la institucién misma, hasta que no se cambien los recursos
institucionales y procesos operativos, la atencién seguird siendo deficiente.

El estudio de Rios también analiza una solucién alternativa que se ha
tomado: la de crear Fiscalias Especializadas para atender estos delitos. La l6-
gica detrds de la creacion de estas instituciones ha sido sencilla: si las agencias
del ministerio pablico no funcionan para atender delitos sexuales, se estimé
pertinente crear nuevas instancias especializadas para que los procesen. Sin
embargo, a la hora de operacionalizar estas fiscalias, el cambio se quedé corto.
Para empezar, se abrieron pocas fiscalias, comparadas con la necesidad que
existe en muchas localidades. En segundo lugar: las mujeres muchas veces no
llegan a ellas porque no saben que existen o porque los policias las llevan a las

homicidios; para 2011, por cada homicida hubo 4.9 homicidios. [...Una] lectura
[posible] implicaria que el sistema de justicia penal tiene una capacidad constante de
investigacién y procesamiento de homicidas, independientemente del nimero total de
homicidios y/o la productividad de los homicidas. Si vemos en los datos de [Pablo]
Picatto que el nimero de homicidas sentenciados en 1955 fue cinco mil 430; y por
otro lado vemos en el informe presidencial de 2011 que hubo cinco mil 528 homicidas
sentenciados, es dificil apostar por” una hipétesis alternativa. Escriben Guillermo
Lecuona & Paola Jiménez en “Impunidad frente al homicidio doloso en México”
(Impunidad Cero, diciembre de 2016, disponible en: http://www.impunidadcero.org/):
“A pesar de que entre 2006 y 2012 se duplicé el nimero de homicidios, la capacidad
instalada para el esclarecimiento y sancién del homicidio en el sistema de justicia
penal del pais se ha mantenido estable entre 2003 y 2012, en alrededor de 4,300 casos
resueltos y concluidos con una sentencia condenatoria. Es decir, independientemente
de si en el pais se registraron 10,253 homicidios (2007) o 22,852 (2011), el nimero de
condenas por homicidio doloso se mantuvo en un rango entre 4,357 (2012) y 4,803
(2005).”

224 Alejandra Rios, Sistemas de informacidn de los ministerios piiblicos con perspectiva de
género, Instituto Nacional de las Mujeres, mayo 2013, Cuaderno de Trabajo no. 39.
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agencias no especializadas. En tercer lugar: cuando logran llegar, es posible
que vayan en un horario en el que no estin abiertas. Esto muestra lo impor-
tante que es no solo crear instituciones, sino disefiarlas de forma detallada,
doténdolas de una capacidad presupuestaria, técnica, administrativa y humana
para operat.

g. El sistema de transporte

Otro factor que puede impactar la conformacién del mundo laboral es el
sistema de transporte o, en general, las posibilidades que tienen las perso-
nas de trasladarse de manera facil, segura y ripida a sus trabajos.

Para las personas con discapacidad, esto puede ser un factor crucial.
Si las calles y el sistema de transporte no estin disefiados para ellas, esto
limita de manera importante el acceso que pueden tener al empleo.?”®

En un estudio realizado por el Colegio de México que publico ONU
Mujeres sobre la violencia contra las mujeres y nifias en el transporte pa-
blico de la Ciudad de México, se sefiala como uno de los dafios que genera
este tipo de violencia el abandono del trabajo o la escuela.”

b. Las polfticas carcelarias y de encarcelamiento

Segun un estudio de México Evalta, en el 2013 existian 242,754 personas
privadas de su libertad en México, de las cuales el 79.6% correspondian
al fuero comin y 20.4 % al fuero federal.??” El 41.3% de la poblacion
carcelaria 100,304 personas—, no contaba con una sentencia condenatoria.
El nimero en el fuero local es de 39% y en el fuero federal es de mas de
50%. Identifican, basicamente, que el Estado estd abusando de la prision
preventiva como politica para supuestamente prevenir el delito. Uno de
los efectos que tiene este abuso de la prision preventiva, es que “cesa el in-
centivo disuasivo de mantener un registro limpio de antecedentes penales
y al salir libre, se tiene dificultad para ser contratado por el antecedente
delictivo y por el estigma social de haber estado en prisién.”??

Ademis del abuso de la prisién preventiva, la cércel, en realidad, se
utiliza para castigar delitos menores, por lo general cometido por hombres
jovenes y de escasos recursos. “Durante 2011, el 58.8% por ciento de las

25 SEDESOL, Diagnéstico sobre la situacién de las personas con discapacidad en México,
p- 40.

26 ONU Mujeres, Diagndstico sobre la violencia contra las mujeres y las nifias en el
transporte pliblico de la Ciudad de México, 2017, p. 47.

227 México Evalba, La cdrcel en México: spara qué?, p. 23.

2 Ibid., p. 24.
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condenas impuestas en el pais fueron de menos de tres afios de prisién, lo
que en el contexto legal mexicano corresponden a sanciones por delitos no
violentos.”? “A pesar del crecimiento exponencial de la violencia en los
tltimos afios,” se sefiala en el estudio, “sobre todo en lo que respecta a los
delitos de homicidio y secuestro, la mayoria de los internos se encuentran
en la cércel por el delito de robo.””® Esta tendencia la confirma un estudio
del CIDE para las cérceles en el Distrito Federal y el Estado de México:
“Entre los recluidos recientemente, el 66.1 por ciento esta preso por robo.
La mitad de los robos son por montos de once mil pesos o menos, y una
cuarta parte tiene un monto de dos mil pesos 0 menos. La mitad de los
internos presos por delitos contra la salud fueron detenidos por comerciar
drogas por montos inferiores a 2,400 pesos y una cuarta parte por menos
de 270 pesos.”®! En este sentido, la cdrcel se ha convertido en un meca-
nismo para castigar la pobreza, mas que el delito. Y, con ello, contribuye a
la marginacién de miles de personas, que, por estas politicas, cuentan con
un historial penal que termina por limitar su desarrollo en multiples dreas,
incluidas la laboral. El sistema penitenciario en México, sin embargo, no
solo afecta a quienes encarcela.

En el 2014, Catalina Pérez Correa realizé un estudio sobre los costos
que tienen las carceles en México para las familias de las personas que
estin internadas. Los datos del estudio “se basan en 1,213 encuestas que
fueron aplicadas entre el 22 de mayo y el 21 de junio de 2014, en siete
Centros de Readaptacion Social del Distrito Federal y cinco del Estado de
Morelos en México.”? La encuesta busca contabilizar y visibilizar “los
costos econbémicos, sociales y de salud que les son impuestos [a las fa-
milias] por un modelo penal que omite reconocer su existencia y por un
sistema penitenciario que frecuentemente incumple con la obligacion de
solventar los gastos de quienes pone en reclusion.”” Los datos que arroja
son impresionantes.

Tanto en el Distrito Federal, como en Morelos, la abrumante mayoria
de las visitas registradas para los internos eran de mujeres: conformaban el
75% de las visitas en el Distrito Federal y el 80% en Morelos. “Los datos

2 Ibid., p. 30.

20 Tbidem.

8! Elena Azaola et al., Delito y cdrcel en México, deterioro social y desemperio institucional.
Reporte histérico de la poblacidn carcelaria en el Distrito Federal y el Estado de México,
2002 a 2013: Indicadores clave, agosto de 2014, p. 10.

22 Catalina Pérez Correa, Las mujeres invisibles: los verdaderos costos de la prisién, Banco
Interamericano de Desarrollo, 2014, p. 9.

2 Ibidem.
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de este estudio muestran que las familias de los internos provienen, mayo-
ritariamente, de contextos sociales desaventajados. Se trata principalmente
de mujeres con hijos que llegan a los Centros a visitar a sus parejas o a sus
hijos en reclusion.”?

Segun la informacién recabada, el 82.6% de los hombres y 69.7%
de las mujeres encuestadas afirmé trabajar. El 29% de estas mujeres son
empleadas domésticas y 21% son comerciantes. El 11.4% de quienes en-
cuestaron recibe menos de un salario minimo al diay casi el 50% obtiene
$800 pesos a la semana o menos. “El 48.3% de los visitantes dijo que iba
a visitar a su hijo el dia de la encuesta, 21% a su esposo o parejay 14% a
un hermano o hermana. El resto de las personas iba a visitar a su maméd/
papa, algin tio o sobrino, a un vecino, amigo u otro.”?

Lo que el estudio demuestra es que “los familiares de los internos en
los centros estudiados asumen el mantenimiento de los internos en el nivel
mds bdsico aportando comida, agua, ropa, cobijas, productos de limpieza
y medicinas, entre otros.” Ademais, deben pagar “cuotas de ingreso” a los
Centros, entre otros pagos, como aquellos que les garantizan a los internos
su seguridad. Todo esto cuesta.

Ademis de lo que las familias gastan en los internos, estdn los costos
de transportacion para llegar al centro penitenciario, los gastos legales y la
manutencién de los hijos e hijas de los internos. Al preguntarles cudnto
calculan que gasta al mes para visitar y apoyar a su familiar: “31% respon-
di6 que gastaba entre $1,001 y $2,000 pesos mexicanos mensuales, 20.7%
respondi6 entre $501 y $1,000 pesos y 26.6% dijo gastar entre $2,001 y
$5,000 pesos mensuales.”?* Estos costos hay que contrastarlos, de nuevo,
con el ingreso promedio que reciben la mayoria de estas personas ($3,200
pesos al mes).

Ahora: ademas de los costos de las visitas y legales, estin los costos
que tiene el encarcelamiento en la salud y vida laboral de las personas.
“Para muchas personas ha implicado perder su casa y/o carro, tener que
comenzar a trabajar o tomar un trabajo adicional, dejar de estudiar, dejar
de frecuentar amigos, dejar de cuidar a sus hijos, entre otros.”?” El 45%,
de hecho, reportd haber dejado de trabajar o haber perdido su trabajo. El
34.2% report6 haber tenido problemas en el trabajo a raiz del encarcela-
miento. Y 60% reporté que han tenido problemas de salud.

4 Jhid., p. 10,
2 Ibid., p. 11.
26 Jbid., p. 15.
7 Jhid., p. 15.
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Estos datos revelan que las circeles estin funcionando como mecanis-
mos de marginacién econémica que afectan de manera desproporcionada
a las mujeres y que las impacta, también, en el trabajo.?® Tomarse en serio
la igualdad de género, en este sentido, implicaria detectar este tipo de
politicas que, sin siquiera quererlo, tienen un impacto diferenciado por
género que afecta, entre otras cosas, las posibilidades de que las mujeres
se incorporen al mundo laboral en términos igualitarios. ;Cudntas otras
politicas podrian estar operando de la misma forma? Le corresponde al
Estado saberlo.

i. ;Y la biologta? ;Y las preferencias?

Es comtn que, en las discusiones sobre la discriminacién por género en el
empleo, aparezcan dos argumentos para explicar la poca participacion laboral
de las mujeres y su poca presencia en ciertas profesiones y puestos. Uno es el
argumento que apela a las “diferencias naturales” entre hombres y mujeres
para explicar estas disparidades, y el otro es el que apela a las “preferencias” de
las mujeres como el factor mds importante que explica estas diferencias.
Sin duda, las “diferencias sexuales” son un factor a investigar y analizar.
El ejemplo mds obvio de esto, de nuevo, es el caso del embarazo. Sin embar-
g0, es importante mencionar que hay que tener particular cuidado con cé6mo
se utiliza este argumento, porque existen distintos ejemplos que muestran
que, en muchos casos, carece de sustento.?® Valga mencionar uno de ellos.

239

28 Hay una larga lista de estudios que proponen que no se puede entender el uso de
las cdrceles y del Sistema penal sin ver al sistema econémico actual (el neoliberalismo)
y viceversa: que no se puede entender cémo opera la economia actualmente sin voltear
a ver el papel que juega el sistema penal y penitenciario en todo ello. Véase, para
empezar, Loic Wacquant, Castigar a los pobres. El gobierno neoliberal de la inseguridad
social, Gedisa, 2009; Dean Spade, Una vida “normal”. La violencia administrativa, la
polftica trans critica y los lmites del derecho, ediciones bellaterra, 2015; Jonathan Simon,
Gobernar a través del delito, Gedisa, 2012,

2% Véase Cordelia Fine y Rebecca Jordan-Young, “We've been labelled ‘anti-sex
difference’ for demanding greater scientific rigour”, The Guardian, 6 de abril de 2017,
disponible en: https://www.theguardian.com/commentisfree/2017/apr/06/anti-sex-
difference-scientific-rigour-gender-research-feminism

#0 Para mds ejemplos, puede revisarse Anne Fausto-Sterling, The Myths of Gender:
biological theories about wosmen-and men, Basic Books, 1992; Anne Fausto-Sterling,
Sexing the Body: Gender Politics and the Constriiction of Sexuality, Basic Books, 2000;
Anne Fausto-Sterling, Sex/Gender: Biology in a Social Worlds, Taylor & Francis, 2012;
Cordelia Fine, Delusions of Gender: How Our Minds, Society, and Neurosexism Create
Difference, W. W. Norton & Company, 2010; Cordelia Fine, Testosterone Rex. Myths of
Sex, Science, and Society, W. W. Norton & Company, 2017.

119

DR © 2017.
Senado de la Republica, LXIII Legislatura-http://www.senado.gob.mx/



Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

La discriminacién en el empleo en México

En el 2005, Larry Summers, el entonces presidente de la Universidad
de Harvard, era parte de un panel en el que se discutia por qué seguia
existiendo una disparidad importante entre el nimero de hombres y de
mujeres que incursionaban en las ciencias y las ingenierias. Ofrecio, como
una de las razones, el “hecho” de que los cerebros de los hombres y de
las mujeres simplemente eran “diferentes”, que estaban “programados” de
manera distinta y eso, ultimadamente, era lo que llevaba a los hombres y
a las mujeres a elegir caminos profesionales distintos. La consecuencia de
esto, por supuesto, es que el “problema”, si es que podia hablarse de un
problema, no era Harvard y sus politicas, que estaban excluyendo a las
mujeres, sino “la naturaleza” misma que las habia dotado con un cerebro
que tenia otro tipo de capacidades y las llevaba a tener otro tipo de inte-
reses.

Rebecca Jordan-Young, una cientifica estadunidense, se dio la tarea de
revisar toda la evidencia cientifica en la que la teoria de Summers descansa, en
un libro que se llama Brain Storm, publicado en el 2010. Después de un and-
lisis riguroso, basado en el método cientifico, de mas de 300 articulos acadé-
micos, Jordan-Young concluyé que la teoria de la diferencia cerebral no tenia
un sustento, en los términos en los que por lo general se articulaba. Lo que
se estaba presentando como “conocimiento”, no cumplia con los estindares
cientificos basicos. Esa diferencia tan proclamada, no existia en los términos
en los que se presentaba, con las consecuencias que se sefialaban. Un afio
después de Brain Storm, Cordelia Fine publico Delusions of Gender, en donde
llegé a las mismas conclusiones. En el 2017, Angela Saini, apoyindose en ain
mas estudios, confirmé lo mismo en su libro Inferior.

Esto apunta a lo importante que es revisar y constatar lo que se pre-
senta como “cientifico”. Lo fundamental que es asegurarse que tenga sus-
tento, solidez y rigor. Al final, “la ciencia” depende de las personas y las
personas podemos tener prejuicios, cometer errores metodologicos, operar
con imprecisiones conceptuales y sacar conclusiones que no necesariamen-
te se derivan de los datos. La historia de la ciencia estd plagada de estos
ejemplos. No olvidemos que, siguiendo las teorias de Cesare Lombroso,
crefamos que el tamaio del crineo de las personas servia para predecir si
iban a ser criminales o no. Que, siguiendo las teorias de muchos cientificos
del siglo XIX, creiamos que la “superioridad” de “los blancos” y la “inferio-
ridad” de “los negros” se encontraba en sus cuerpos mismos.?s! Valga todo
esto para decir, simplemente, que, en relacién a todo lo que se proclama

241 Véase Londa Schiebinger, Nature’s Body. Gender in the Making of Modern Science,
Rutgers University Press, 1993.
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sobre las “diferencias naturales” entre hombres y mujeres, es necesario
proceder con suma cautela.*

Lo mismo puede decirse sobre el argumento que apela a los diferentes
“intereses profesionales” de los hombres y de las mujeres para explicar las
disparidades laborales. La realidad puede ser mucho méas compleja que eso.

Por ejemplo: se realiz6 una investigacion sobre el interés que mujeres
jovenes mostraban para estudiar ciertas carreras*® El estudio consistia
en hacerles una entrevista en una oficina, cuya decoracién cambiaba, Las
jovenes —mas no los jovenes— que fueron entrevistadas en una oficina que
confirmaba el estereotipo de los cientificos de la computacion aficionados
a los comics y a las peliculas de super héroes (basicamente: cientificos
como los de The Big Bang Theory), mostraban un menor interés por estu-
diar esta carrera. Cuando la oficina no se adecuaba a este estereotipo, las
jévenes mostraban mds interés en ella. Una de las lecciones de este estudio
es sencilla: quizé el problema no es que a las mujeres no les interesa una
profesidn, sino que lo que no les interesa es desarrollarse en un ambiente
que les parece machista y excluyente. Esto significa que, antes de concluir
que a las mujeres simplemente no les interesa una profesién particular, se
habria de analizar el contexto laboral en el que esa profesion se desarrolla.
El problema bien puede ser el machismo y no las mujeres.

Otro ejemplo: en un andlisis sobre como las empresas utilizaban el ar-
gumento de la “falta de interés” de las mujeres en el trabajo para justificar
porqué empleaban a tan pocas de ellas, la académica del derecho Vicki Schultz
repasé la evidencia empirica sobre cémo las personas forman sus intereses
laborales.” Varias ideas sobresalen de su andlisis. La primera: los intereses

22 Para terminar de entender las “diferencias de sexo” versus las “diferencias de géne-

ro”, se sugiere revisar el texto de Nancy Krieger, “Genders, sexes, and health: what are
the connections—and why does it matter”, International Journal of Epidemiology, vol.
32, 2003, pp. 652-657. También se sugiere revisar la plataforma Gendered Innovations
(http://genderedinnovations.stanford.edu), de la Universidad de Stanford, para ver to-
das las maneras en las que se pueden incluir el sexo y el género como variables en las
investigaciones (cientificas, sociales, etc.).

#3 Toni Schmader, “The Biases that Bind Us”, Research Symposium. Gender & Work:
Challenging Conventional Wisdom, Harvard Business School, 2013, p. 5, disponible
en: heep://www.hbs.edu/faculty/conferences/2013-w50-research-symposium/
Documents/schmader.pdf

24 Vicki Schulez, “Telling Stories about Women and Work: Judicial Interpretations
of Sex Segregation in the Workplace in Title VII Cases Raising the Lack of Interest
Argument’, Harvard Law Review, vol. 103, junio 1990, disponible en: heep://
digitalcommons.law.yale.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=59978context=fss_papers
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de las mujeres en el trabajo cambian con el tiempo. Que al inicio de sus ca-
rreras trabajen en empleos estereotipicamente femeninos no necesariamente
significa que continuaran asi con el tiempo. Y el cambio tiene que ver, sobre
todo, con las oportunidades que tienen. De hecho, si muchas mujeres inician
en trabajos estereotipicamente femeninos, puede ser precisamente porque no
tienen muchas mds opciones, por la misma discriminacién en el trabajo. Pero
cuando estas oportunidades se presentan, muchas las toman. Segundo: los
mismos hombres no tienen, tampoco, sus intereses preestablecidos y cambian
también dependiendo de su contexto laboral. En una investigacién que se
realizé sobre hombres que trabajan en empleos con poca movilidad, escasa
remuneracién y sin mayor estimulo, se dieron cuenta que los hombres se
comportaban exactamente como muchas personas creen que se comportan
las mujeres: interrumpian sus carreras con mayor frecuencia; privilegiaban su
vida familiar por encima de su vida laboral; valoraban mds la parte social de su
trabajo —las relaciones con sus compaieros— que al trabajo en si. La leccion es
sencilla: antes de juzgar ciertas actitudes como “tipicas” de las mujeres, habria
que cuestionar si no son actitudes que cualquier persona, en ese mismo con-
texto, desarrollarfa.

Valga un ultimo ejemplo: en Estados Unidos se tiene documentado que,
en muchas profesiones, los hombres casados ganan mds que los hombres que
no lo estdn y ganan mds, por supuesto, que las mujeres —casadas o solteras—.
Se tiene documentado lo inverso para las mujeres: las que estdn casadas, si es
que logran conseguir un trabajo, ganan menos proporcionalmente que los
hombres.?*® Esto significa que, en muchas parejas heterosexuales, lo més pro-
bable es que el hombre, en promedio, gane mis que la mujer y que tenga un
trabajo con mds y mejores prestaciones. Si estas parejas tienen hijos, y desean
que sea alguno de los dos el que se quede en casa, lo que tiene sentido eco-
nomico es que sea quien gane menos o quien tenga un trabajo menos impor-
tante.” En general, en estos casos, lo que tendria sentido es que sea la mujer

#5 Shelley J. Correll, “Minimizing the Motherhood Penaley: What Works, What
Doesn’t, and Why?”, Research Symposium. Gender ¢ Wark: Challenging Conventional
Wisdom, Harvard Business School, 2013, disponible en: http://www.hbs.edu/faculty/
conferences/2013-w50-research-symposium/Documents/correll. pdf

¢ De acuerdo a Hannah Riley Bowles y Kathleen L. McGinn, esta explicacion que
presento es tipica de muchos “economistas” que interpretan los resultados de las
negociaciones intra-familiares sobre quién se dedica al cuidado como producto de
disparidades en el acceso a recursos afuera de la casa. Las autoras sefialan, sin embargo,
que no es la Gnica explicacidén que existe para entender cémo se negocia al interior
de una pareja o una familia quién se queda a cargo del cuidado. Desde la sociologia,
sefialan las autoras, se ha explorado el papel que juegan los valores y las creencias en
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la que se quede en casa a cuidar a los nifios. Si, es una eleccién. Pero lo que
importa es notar el contexto de la eleccién. La pregunta es por qué existen esas
disparidades en los hogares en primer lugar. ;Por qué son esas las alternativas
sobre las cuales hay que decidir?

Todo esto no quiere decir que las decisiones y preferencias de las per-
sonas no son importantes para entender por qué hay muy pocas mujeres (u
hombres) en ciertos trabajos. Lo unico que quiere decir es que, antes de
concluir que las preferencias son el inico factor que explica una disparidad
en el acceso a un trabajo, se analice el contexto en el cual las personas se
desenvuelven. Bésicamente: que se analicen todos los factores que se han
identificado hasta ahora y que se van a seguir identificando en las paginas
que vienen,

Jj. Otros factores

Hasta ahora, he mencionado siete distintos factores que podrian estar
incidiendo en la discriminacién en el empleo. Son, como espero haya
quedado claro, factores que podrian estar teniendo un impacto en cémo
esta conformado el mercado laboral: en quién tiene acceso a qué trabajo,
salario y prestaciones. Sin duda, pueden existir muchos mas.

Por ejemplo: Katie R. Eyer se puso a analizar los resultados del liti-
gio sobre la discriminacién en el empleo en Estados Unidos.?” Segun
distintos estudios, menos del 5% de las personas que inician un litigio
por discriminacion en el empleo obtienen algin tipo de remedio judicial.
El ndmero es tragico. Lo que Eyer traté de entender es: ;a qué se debe?
¢Por qué es tan dificil que las personas litiguen exitosamente estos casos?
Encontré una respuesta en la literatura psicolégica: la mayoria de las per-
sonas, en la mayoria de los casos, se rehiisan a atribuir los resultados de
un evento —que una persona no obtenga un trabajo, una promocion o que
sea despedida, por ejemplo— a la discriminacién.”® Lo mds comun es que
se lo atribuyan a una falla personal o a una falta de capacidad de la perso-
na excluida. Solo adoptan la explicacién de la discriminacién cuando de

la asignacién del cuidado. Hannah Riley Bowles y Kathleen L. McGinn, “Untapped
Potential in the Study of Negotiation and Gender Inequality in Organizations”, The
Academy of Management Annals, vol. 2, nam. 1, 2008, pp. 110-114.

7 Katie R. Eyer, “That’s Not Discrimination: American Beliefs and the Limits of
Anti-Discrimination Law”, Minnesota Law Review, vol. 96, 2012. También véase
‘Trading Action for Access’: the Myth of Meritocracy and the Failure to Remedy
Structural Discrimination”, Harvard Law Review, vol. 121, ntim. 8, 2008.

8 Ibid,, p. 1278,
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plano no existe otra alternativa. La pregunta, por supuesto, es: ;por qué
las personas piensan asi? Eyer lo atribuye a valores y creencias fuertemente
arraigadas en el imaginario estadunidense. Dos, en particular, Primera: la
idea de que la discriminacién es algo explicito, directo y brutal, afin a lo
que hacia el Ku Klux Klan. Y, segunda: la idea de que Estados Unidos
es una sociedad meritocritica, en la rara vez ocurre la discriminacién (en
los términos en los que la entienden). Estas ideas son las que influyen
fuertemente en la posibilidad de que las personas sean capaces de “ver”
la discriminaci6n y no atribuir la exclusién a una “falla” de las personas.

Desde esta perspectiva, también habria que explorar, por ejemplo, el
impacto que pueden tener los medios de comunicacién en la discrimina-
cién laboral. ;Cuinto tiempo le dedican a cubrir este problema? Cuando
la abordan, ;c6mo la abordan?** ;Cémo contribuyen a formar la opinién
publica sobre este tema tan importante?

Las vias de investigacién que se pueden tomar, en realidad, son miles.
También hay mucho que explorar, por ejemplo, sobre los procesos cog-
nitivos que, segin indican muchos estudios, estan detrds de muchos de
los estereotipos que las personas tienen.”® Obviamente no se puede obviar
el papel que juega el mismo sistema capitalista en la perpetuacién de la
desigualdad®' y el impacto que tienen las complejas relaciones que existen

#9 Por ejemplo: James Hand se puso a analizar cdmo los medios en el Reino Unido
cubrian lo que llama(n) la “cultura de la compensacién”, esta idea y supuesta prictica
de que las personas litigan por cualquier cosa para demandar una compensacién
inmerecida. Hand encontré que existia una enorme disparidad entre la litigiosidad
real y lo que los medios reportaban. La Gnica 4rea en la que si hubo un aumento en
el litigio, era en las demandas sobre la injusticia en el empleo; pero este incremento
se debia a un cambio en los derechos que se les reconocian a las personas y las vias
que contaban para hacerlas efectivas y no al hecho de que personas inclementes
estuvieran demandando disparates. Me parece un articulo interesante porque muestra
cdémo se puede explorar el papel de los medios en descalificar ciertos “reclamos de
justicia social”, al presentarlos como una exageracién arbitraria que estd carcomiendo la
“verdadera justicia”. Véase James Hand, “The Compensation Culture: Cliché or Cause
for Concern?”, Journal of Law and Society, vol. 37, nim. 4, 2010.

20 Véase, especialmente, John F. Dovidio, “Included but Invisable?”, Research
Symposium. Gender & Work: Challenging Conventional Wisdom, Harvard Business
School, 2013, disponible en: http://www.hbs.edu/faculty/conferences/2013-w50-
research-symposium/Documents/dovidio.pdf; Peter A. Heslin et al., “The devil within
and without: A conceptual model of social cognitive processes whereby discrimination
leads stigmatized minorities to become discouraged workers”, J. Organiz. Bebav., vol.
33, 2012 y Reskin, “The Proximate Causes of Employment Discrimination”, supra.
21V ¢ase, al menos, Nancy Fraser, Fortunes of Feminism. From State-Managed Capitalism
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entre las economias en el contexto global actual. Ni, tampoco, la misma
ley, que, como veremos en el siguiente apartado, en México sigue siendo
problemitica en muchos sentidos. Lo importante es que se comiencen
a desarrollar, sobre todo por el Estado mismo que es quien tiene la res-
ponsabilidad primaria de contar con informacion para legislar y disenar
politicas piblicas con base en la evidencia.

2. Pricticas, dindmicas y politicas de los lugares de trabajo

Hasta ahora, he expuesto una variedad de factores que pueden afectar
la discriminacion en el empleo. Todos estos factores, sin embargo, son
ajenos a los centros de trabajo. A continuacion, me enfocaré en los que
dependen de los lugares de trabajo.?2

Me parece importante aclarar que he dividido a los factores de esta
manera, porque es comun que se hable de la discriminacién en el empleo
de dos maneras. O bien como algo que depende exclusivamente de perso-

to Neoliberal Crisis, Verso, 2013 y Kathi Weeks, The Problem with Work. Feminism,
Marxism, Antiwork Politics, and Postwork Imaginaries, Duke University Press, 2011;
Marie Mies, Patriarchy & Accumulation on @ World Scale, 1986; Sayalk Valencia,
Capitalismo gore, melusina, 2010. Hay una larga lista de textos feministas criticos del
discurso sobre el desarrollo y la idea que se estd avanzando sobre la mujer (“el que las
mujeres trabajen es bueno para los estados”), que se debe revisar. Véase, entre otros,
Kalpana Wilson, “Towards a Radical Re-appropriation: Gender, Development, and
Neoliberal Feminism”, Development and Change, vol. 46, 2015; Juanita Elias, “Davos
Woman to the Rescue of Global Capitalism: Postfeminist Politics and Competitiveness
Promotion and the World Economic Forum”, International Political Sociology, vol. 7,
2013; Maria Adamson, “Postfemninism, Neoliberalism, and A ‘Succesfully’ Balanced
Femininity in Celebrity CEO Autobiographies”, Gender, Work, and Organization, vol.
24, nim. 3, 2017; Kalpana Wilson, “Race’, Gender, and Neoliberalism: changing
visual representations in development”, Third World Quarterly, vol. 32, nim. 2, 2011;
Andrea Cornwall, Jasmine Gideon y Kalpana Wilson, “Introduction: Reclaiming
Feminism: Gender and Neoliberalism”, IDS Bulletin, vol. 39, nim. 6, 2008; Juanita
Elias, “Women Workers and Labour Standards: The Problem of ‘Human Rights”,
Review of International Studies, vol. 33, nim. 1, 2007.

2 Para un estudio en el que se resumen los miltiples estudios experimentales sobre
la discriminacién en el empleo que se han hecho en afios recientes, véase Judith Rich,
“What do field experiments of discrimination in market tell us? A meta analysis of
studies conducted since 2000”, IZA DP No. 8584, octubre 2014, disponible en: http://
ftp.iza.org/dp8584.pdf También véase Laura Beth Nielsen y Robert L. Nelson (eds.),
Handbook of Employment Discrimination, Springer, 2008 y Elizabeth Hirsh y Youngjoo
Cha, “Understanding Employment Discrimination: A Multilevel Approach”, Sodiology
Compass, 2008.
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nas con prejuicios que laboran en las empresas. O bien como algo que es
tan complejo, tan estructural, que es poco lo que se puede hacer desde lo
laboral o a nivel empresarial. Ambas ideas son falsas y espero que, con esta
seccidn, quede claro todo lo que se podria cambiar en los mismos centros
de trabajo para atacar la discriminacion.

a. Contexto y caracterfsticas de las organizaciones

Los centros de trabajo operan en un contexto especifico y este, por su-
puesto, puede afectar su composicion. La fuerza laboral disponible depen-
de, por lo general, del lugar en el que las organizaciones se encuentran. Si
el lugar, en si, tiende a tener cierta composicion racial, étnica, etc., lo mas
probable es que esto se vea reflejado en la organizacion.

También afecta si la organizacion, por ejemplo, presta servicios al pa-
blico 0 no; o si tiene interaccién con un piblico més alla de quienes labo-
ran en la institucién (como puede ocurrir, por ejemplo, con televisoras o
radiodifusoras). Las “preferencias” del piblico pueden ser un factor que
impacta qué personas son contratadas por la empresa o el centro de trabajo
en cuestion.?

Existen estudios de Estados Unidos que apuntan al tamafio de una
organizacién como uno de los factores que pueden afectar su composicion
en términos de género y raza.” Tal parece que, entre més grande sea la
organizacion, més posibilidades de ser heterogénea tiene, lo que significa
que existen mayores probabilidades de que mujeres o minorias raciales se
incorporen a la organizacién. Existen dos posibles explicaciones a esto. La
primera es que el tamafio permite incluir a grupos distintos, sin que nece-
sariamente tengan que interactuar entre si (lo que, en un mundo en el que
las y los trabajadores tienen sus propios prejuicios, es una forma de ge-
nerar un cambio, sin “irrumpir” la dindmica laboral). La otra explicacién
es que las organizaciones grandes tienden a tener sistemas de personal so-
fisticados y procesos de contratacion, promocion y despido formalizados,
lo que se ha visto que impacta su conformacion y favorece la inclusién de
mujeres y minorias raciales?®® Los datos del INEGI apuntan a que existe
una relacion entre el tamafio de la unidad econémica y la incorporacion de

23 Barbara F. Reskin, Debra B. McBrier & Julie A. Kmec, “The determinants and
consequences of workplace sex and race composition”, Annual Review of Sociolagy, vol.
25, 1999, p. 343.

4 Tbid., p. 340.

25 Ibidem.
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las mujeres al trabajo, si bien se tiene que explorar con mis detalle como,
cudndo y por qué esto ocurre.

No se puede dejar de considerar, también, el impacto que tiene el
hecho de que un centro de trabajo pertenezca al gobierno o al mundo
privado. Cada esfera tiene sus ventajas y sus desventajas. Una de las des-
ventajas que he encontrado para los centros de trabajo gubernamentales,
por ejemplo, es que reformar sus estructuras y procesos de contratacion,
en muchas ocasiones, no dependen necesariamente de la institucién en s,
sino de la legislatura. La estructura bésica de la carrera judicial y del ser-
vicio profesional en la Administracién Pablica Federal, por mencionar dos
ejemplos, estéd perfilada en una ley.** Cuando los detalles de la institucion
no se definen en una ley, sino en una norma administrativa, su reforma
sigue siendo, de cualquier forma, dificil. Y esto, para el tema de la discri-
minacioén en el empleo, en donde es necesario estar analizando constante-
mente el impacto que tiene la estructura y los procesos en la exclusién de
las personas, se puede volver un obstdculo para el cambio.

De la misma forma en la que afecta si un centro de trabajo pertenece
al sector publico o al sector privado, también se debe considerar el impac-
to que puede tener la presencia de un sindicato en la vida laboral de un
lugar. Existen centros de trabajo en los que gran parte de los procesos de
seleccion, contratacion y promocioén vienen determinados en un contrato
colectivo de trabajo. Asi, cualquier negociacién o cambio pasaria no solo
por los directivos del lugar, sino por el sindicato mismo, algo que, en
contextos como el México, puede resultar complicado.

b. Practicas de contratacion

Otra posible “fuente” de discriminacién son las formas que se utilizan
para reclutar personas a un trabajo. El que las convocatorias sean pablicas
o privadas y los procesos de contratacién sean formales o informales es un
factor que se ha visto que afecta quiénes solicitan y son contratadas en un
trabajo.

Segun distintos estudios de Estados Unidos, la utilizacién de practicas
formales o estructuras formales para contratar a las personas —por ejem-
plo: depender de un departamento de recursos humanos— reduce, por lo
general, la utilizacién del género y la raza como criterios de decision, por-
que limita la discrecién de quien toma la decision.?” Cuando los perfiles

26 Véase la Ley Orgénica del Poder Judicial de la Federacién de 1995 y la Ley del
Servicio Profesional de Carrera en la Administracién Pablica Federal, del 2003.
7 Reskin, McBrier & Kmec, supra, p. 343.
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de contratacion son claros; cuando se tiene que cumplir con un proceso de
contratacion formal y especifico; y cuando existen personas “ajenas” al tra-
bajo en si que intervienen en el proceso de decision (como puede ocurrir
con el departamento de recursos humanos), se reducen las oportunidades
para discriminar, esto es, para que los prejuicios de quien contrata, pro-
mueve o despide se puedan filtrar.®

"~ Cuando se recluta a las personas a través de sistemas informales, en
cambio, se tiende a reproducir la composicién de los miembros de una
organizacion. Ello ya que las personas tienden a contarle sobre el trabajo
o a recomendar para el trabajo a quienes son similares a ellas.”” En Es-
tados Unidos, esto se vio en varios casos en donde trabajadores blancos
tendian a contarle sobre el trabajo a otros trabajadores blancos, excluyendo
a los trabajadores negros. Pero la dindmica se ha visto en otros grupos y
contextos.”® Esto puede afectar pricticas de contratacidén y también de
promocion.”!

Si las convocatorias son publicas, un factor importante a considerar es
el de dénde se publicitan, El medio y los tiempos pueden impactar quiénes
se enteran de los trabajos y, por lo tanto, quiénes terminan por solicitarlos.

Otro factor que puede afectar quiénes solicitan un trabajo, es la “ima-
gen” que se tiene de la empresa o institucion en cuestion. Si existe una
historia importante de discriminacién o exclusion, lo mas probable es que
desincentive la participacion de las personas que pertenecen a los grupos
histéricamente discriminados. Valga recordar el estudio que mencioné pé-
ginas atrds, en el que se mostrd que el interés de las jovenes por la compu-
tacion cambiaba dependiendo de la imagen que tuvieran de la profesién.?
Si la percibian como un lugar hostil, se reducta el nimero de mujeres que
afirmaban tener interés por ella. Al revés: cuando una empresa o institu-

=8 Ibid., p. 344.

29 Ibid., p. 343-344.

0 Ihidem; Lisa E. Cohen, et al, “And then there were more? The Effect of
organizational sex composition on the hiring and promotion of managers”, American
Sociological Review, vol. 63, num. 5, 1998, p. 714; Miller McPherson, et al., “Birds
of a Feather: Homophily in Social Networks”, Annual Review of Sociology, vol. 27,
2001; Troy Tassier, “Referral hiring and gender segregation in the Workplace”, Eastern
Economic Journal, vol. 34, 2008,

! Michele J. Gelfand et al., “Discrimination in organizations: An organizational-
level systems perspective”, Center for Advanced Human Resource Studies, Working
Paper Series, 2007, p. 9, disponible en: http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/
viewcontent.cgi?article=14718ccontext=cahrswp

%2 Schmader, supra, p. 5.
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cién envia el mensaje de que estd interesada en promover la inclusién, esto
puede afectar el nimero de solicitantes de grupos minoritarios o historica-
mente excluidos que llegan. Por ejemplo: en México, en el 2013, el enton-
ces Instituto Federal Electoral implementé un concurso solo para mujeres
para ocupar 106 plazas del servicio profesional electoral.’®® Al momento
en el que se tom¢ la decision de hacer el concurso, los hombres ocupaban
el 78.20% de las plazas del servicio profesional electoral, mientras que las
mujeres ocupaban el 21.80%.% Con el concurso, los nimeros cambiarian
ligeramente: los hombres pasarian a ocupar el 74.80% del servicio profe-
sional electoral y las mujeres el 25.20%. Tomaron esta medida después de
que, por afios, no lograban aumentar el nimero de mujeres en el servicio.
Uno de los efectos més importantes que tuvo el concurso es que el nimero
de mujeres que participaron fue 6 veces mayor al que se histéricamente
se habia registrado.”® Un factor que parece haber incidido en esto es el
mensaje claro que recibieron las mujeres de ser deseadas en el Instituto.

Otro factor que puede afectar cémo estd conformado el espacio labo-
ral son los requisitos que se incluyen en las convocatorias de trabajo. En
Meézico, persisten los anuncios que incluyen, al menos, criterios de sexo,
edad y discapacidad como base de la contratacion, sin que, por lo general,
tengan una relacion con el trabajo a desempefiar. Eso, evidentemente,
puede estar desincentivando que las personas que no cumplen con esos
requisitos soliciten el trabajo. (Una de las cosas fundamentales que habria
que entender en México es por qué persisten estas practicas si queda mds
que claro que es ilegal.)

%3 Valga mencionar que el Tribunal Electoral ratificé el Acuerdo en el SUP-
JDC-1080/2013 y sus acumulados, mismo que teviso a detalle en Estefania
Vela Barba, “Los concursos ‘solo para mujeres”, Revista del Centro de Estudios
Constitucionales de la SCJN, afio II, nim. 3 (julio-diciembre 2016).

64 Acuerdo del Consejo General del Instituto Federal Electoral por el que se aprueban,
a propuesta de la Junta General Ejecutiva, los Lineamientos del Concurso Publico
2013-2014 para acupar cargos y puestos del Servicio Profesional Electoral del Instituto
Federal Electoral, como medida especial de cardcter temporal, CG224/2013, p. 27,
disponible en: http://www.ine.mx/docs/IFE-v2/DS/DS-CG/DS-SesionesCG/CG-
acuerdos/2013/Agosto/ CGord201308-29/CGo290813ap18.pdf

5 Tengo entendido que es una cifra con la que no se contaba al momento en el que la
Sala Superior resolvié el caso, de ahi su ausencia en la resolucién. Este es un dato que
viene incluido en el Dossier sobre el “Concurso Publico de mujeres para ocupar cargos
del Servicio Profesional Electoral 2013-2014” que preparé la oficina del Consejero
Electoral Benito Nacif Herndndez y que me hicieron el favor de compartirme por
correo, como mencioné previamente.

129

DR © 2017.
Senado de la Republica, LXIII Legislatura-http://www.senado.gob.mx/



Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

La discriminacion en el empleo en México

Es posible, ademds, que existan criterios que parezcan neutrales, pero
que de cualquier forma resulten excluyentes. Por ejemplo, el primer caso
que resolvié la Suprema Corte de Estados Unidos sobre discriminacién
indirecta, tenia que ver con un requisito para obtener una promocién en
una compaiiia eléctrica: para que las y los trabajadores fueran promovidos,
tenian que tener un diploma de prepa o pasar un examen estandarizado de
inteligencia.?®® En 1971, este requisito tenia un impacto diferenciado en
la poblacién negra, quienes entonces contaban con menos oportunidades
de acceder a este nivel educativo. La Suprema Corte determiné que este
requisito, aparentemente neutral, era discriminatorio por el efecto que
tenia de excluir a este grupo de la oportunidad de obtener una posicién
mis elevada en la empresa, sin que se mostrara que era necesario para el
trabajo en cuestidn. En otro caso, resuelto siete afios después, la Supre-
ma Corte de Estados Unidos tuvo que evaluar [os requisitos para ser un
guardia de una prision de Alabama.”” Dos de los requisitos tenian que ver
con la alturay con el peso del candidato, requisitos que, estadisticamente,
descalificaban a una mayor proporcién de mujeres que de hombres. La
Corte estadunidense determiné que estos criterios eran discriminatorios
porque, ademas de crear una barrera de acceso para las mujeres, no se
demostrd que eran necesarios para el trabajo en cuestion. Siguiendo la 16-
gica de estos casos, actualmente podrian existir una variedad de requisitos
neutrales que, sin embargo, tienen un impacto diferenciado en distintos
grupos de personas. Habria de revisarlos y, ahi donde no sean necesarios
para el trabajo, erradicarlos.

Existen otras barreras para solicitar un trabajo que es necesario men-
cionar. Uno de los requisitos basicos para acceder a pricticamente todos
los trabajos es contar con documentos de identidad. Esto para las personas
trans puede resultar sumamente problemitico y convertirse en una fuente
de discriminacién. Actualmente, solo tres entidades federativas permiten
el cambio de nombre e identidad en el acta de nacimiento (la Ciudad de
Meéxico, Nayarit y Michoacdn; y estos tltimos dos, a partir de fechas muy
recientes). Para cambiar el pasaporte, la credencial de elector, la Clave
Unica de Registro de Poblacién y el Registro Federal de Contribuyentes,
primero es necesario cambiar el acta de nacimiento. En este sentido, las
posibilidades de que las personas trans en el pais cambien sus documentos
para que reflejen su identidad de género siguen siendo escasas. Esto signi-

¢ Griggs v, Duke Power Co, 401 US 424 (1971).
267 Dothard v. Rawlinson, 433 U.S. 321 (1977), disponible en: https://www.law.cornell.
edu/supremecourt/text/433/321
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fica que muchas de ellas llegan a solicitar trabajos con documentos que no
reflejan quiénes son.?® Si se junta esto con el hecho de que las personas
discriminan particularmente por la expresion y la identidad de género,
las posibilidades de que las personas trans sufran una discriminacién son
altas.

El segundo caso que es necesario mencionar es el de las personas mi-
grantes. Para la gran mayoria de los trabajos formales, se requiere no solo
acreditar la identidad con ciertos documentos, sino que se tiene el “permi-
so” para trabajar. De facto, esto termina por excluir a un nimero impor-
tante de personas de siquiera solicitar a un empleo. Como mencioné en el
primer apartado de este documento: queda claro que el Estado es soberano
y puede elegir quién entra y quién sale de su territorio, pero esta potestad
tiene como limite el derecho a la no discriminacién. En este sentido, urge
revisar muchas de las leyes que regulan la situacién laboral de las personas
migrantes para que, ahi donde sea posible, ya no sufran discriminacién.

¢. Procesos de evaluacion

Una vez que las personas solicitan a un trabajo, es necesario analizar los
mecanismos a través de los cuales son evaluadas para ver si finalmente
serdn contratadas o no. Existen estudios que apuntan a como la practica
de requerir curriculums con nombre y foto se presta para la discrimina-
cidn, porque permite que se “activen” los prejuicios. Lo mismo estin
viendo, por ejemplo, para el comercio virtual, en plataformas como Uber,
en donde es posible ver a la persona que va a proveer el servicio.”® Una de
las sugerencias bésicas actualmente es que, ahi donde sea posible remover
cualquier referencia al género, a la raza o cualquier otra caracteristica si-
milar, se remueva,?”°

2% Es necesario mencionar que la exclusién que viven las personas trans no es solo al
momento de [a contratacién sino, por supuesto, incluso estando en el trabajo. Los
cambios institucionales que implica el cambio de identidad de género son inmensos
y son pocos los lugares en México que lo tienen siquiera contemplado, Una de las
excepciones en este sentido es el Instituto Nacional Electoral, que, desde el 2010,
emitid el Protocolo para la transicién y no discriminacion de los derechos de las personas
transgenéricas y transexuales que laboran en el Instituto Federal Electoral, mismo que se
estd actualizando.

293 Véase Ray Fisman y Michael Luca, “Fixing Discrimination in Online Markets”,
Harvard Business Review, diciembre 2016, disponible en: https://hbr.org/2016/12/
fixing-discrimination-in-online-marketplaces

70 William T. Bielby, “The Challenge of Effective Interventions”, Research Symposium.
Gender & Work: Challenging Conventional Wisdom, Harvard Business School,
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Valga mencionar que existen ocasiones en las que los “prejuicios” de
las personas, pueden operar de manera mucho mds sutil a la esperada. Por
ejemplo, en un estudio de Estados Unidos sobre como estudiantes uni-
versitarios blancos evaluaban a candidatos blancos y negros, se demostré lo
siguiente: cuando un candidato tenia credenciales que evidentemente lo ca-
lificaban o lo descalificaban de un trabajo, no se presentaba una discrimi-
nacion contra el candidato negro (el candidato negro altamente calificado
tenia las mismas posibilidades de ser contratado que el blanco altamente
calificado).*! Esto cambiaba cuando las calificaciones no eran tan obviasy
la decisién era mds ambigua. Aqui los estudiantes blancos recomendaban
més a los candidatos blancos que a los negros. Cuando las calificaciones
eran variadas, eran los prejuicios “inconscientes” los que le daban un peso
distinto a unas y a otras. En este supuesto, los estudiantes blancos le da-
ban una mayor importancia a las calificaciones en las que los candidatos
blancos estaban mejor que los negros. Se ha detectado que ocurre un
fenémeno similar en un estudio sobre profesionales de recursos humanos
en Puerto Rico y en otro sobre solicitantes “asidticos” para trabajos en Ca-
nadd.””? También han detectado este fendmeno en la academia cientifica de
Estados Unidos, en donde a pesar de que las personas se dicen ser “iguali-
tarias” (son, después de todo, “cientificos entrenados para no tener ningan
prejuicio”), sistemdticamente califican mejor a los candidatos hombres que
a las mujeres (ofreciéndoles incluso mejores salarios iniciales).?”

Un estudio reciente encontrd, por ejemplo, que una forma de reducir
las posibilidades de que se filtren los prejuicios con los que se evaltan a
las personas es incorporando, en las pricticas de contratacién, evaluacio-

2013, disponible en: http://www.hbs.edu/faculty/conferences/2013-w50-research-
symposium/Documents/bielby. pdf

7t JTohn F. Dovidio, “Included but Invisible?”, Research Symposium. Gender & Work:
Challenging Conventional Wisdom, Harvard Business School, 2013, p. 6, disponible
en: http://www.hbs.edu/faculty/conferences/2013-w50-research-symposium/
Documents/dovidio.pdf

212 Thidem.

2 Jbid., p. 7. Para los prejuicios en la evaluacién del trabajo de las mujeres en la
academia cientifica, véase también Beyond Bias and Barriers: Fulfilling the Potential of
Women in Academic Science and Engineering, Committee on Maximizing the Potential
of Women in Academic Science and Engineering, National Academy of Sciences,
National Academy of Engineering, & Institute of Medicine, 2006, capitulo 4 (“Success
and its Evaluation in Science and Engineering”), disponible en: http://www.ncbi.nlm.
nih.gov/books/NBK9813/pdf/Bookshelf._ NBK9813.pdf
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nes “conjuntas’, mds que individuales.” Esto es: que se comparen a los
distintos candidatos y candidatas entre sf, mis que uno a uno. Detectaron
que evaluar a las personas de esta manera, genera que se enfoquen mas en
las calificaciones individuales de las personas: si pueden o no desempefiar
el trabajo. Cuando se evaltan de manera individual, en cambio, es mis
comiin que se recurra a estereotipos (de género, raciales, etc.) para valorar
el trabajo de las personas.?”®

John F. Dovidio, un psicélogo que se dedica a analizar las dindmicas
de poder entre grupos, da un ejemplo similar de cémo cambiar el meca-
nismo de evaluacidn puede reducir las posibilidades de que los “prejuicios”
se filtren: en la milicia estadunidense, tenian la preocupacién de que se
estuviera discriminando por raza y por género a la hora de decidir sobre
las promociones.?” Para tratar de corregir esta exclusion, cambiaron el
proceso de evaluacion. Primero: le instruyeron a quienes evaluaban ser
conscientes de cdmo el género y la raza podian influir en sus decisiones.
Segundo: les dijeron que tenian que partir de la premisa de que las mu-
jeres y las personas afroamericanas que estaban evaluando estaban califi-
cadas. Por esta razon, si resultaba que estaban siendo promovidas mucho
menos que sus contrapartes blancas y masculinas, tenian que proveer una
explicacion. Segtin Dovidio, esta manera de re-enmarcar el proceso, en
donde se tenia que justificar el estindar para la promocién —y, por lo tan-
to, las desviaciones también— cambié dristicamente los resultados.

De la misma manera en la que se han detectado distintos mecanis-
mos que permiten que se “filtren” los prejuicios de quienes contratan,
promueven o despiden, existen estudios que apuntan a un fenémeno que
llaman “la amenaza del estereotipo”. Este concepto se refiere a cuando una
persona estd en riesgo de confirmar un estereotipo negativo sobre un gru-

274 Tris Bohnet, Alexandra van Green y Max H. Bazerman, “When Performance

Trumps Gender Bias: Joint versus Separate Evaluation”, Working Paper No. 12-083,
16 de marzo de 2012, disponible en: hetp://www.hbs.edu/faculty/Publication%20
Files/12-083.pdf

%75 No estoy sosteniendo que todo se resuelve evaluando a las personas en conjunto. No
es ast de ficil. Incluso si esta intervencién funciona en algunos contextos, puede no
funcionar en otros; y, sin duda, no es la Unica medida que se requiere para comenzar a
combatir la discriminacién al interior de una institucién. Pero, de nuevo: me importa
dar ejemplos de todas las formas, pequefias y sutiles, en las que los prejuicios se
pueden filtrar o desactivar. Véase Calvin K. Lai, Kelly M. Hoffman, Brian A. Nosek,
“Reducing Implicit Bias”, Social and Personality Psychology Compass, vol. 7, disponible
en: https://papers.sstn.com/sol3/papets.cfm?abstract_id=2089158

276 Dovidio, supra, p. 10.
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po al que pertenece y esto termina por impactar su comportamiento. La
primera vez que se utilizé el concepto, fue para describir un fenémeno en
particular: que, cuando se enfatizaba la raza, a los estudiantes universita-
rios negros les iba peor en los exdmenes estandarizados que a los blancos;
cuando no se enfatizaba lo racial, sin embargo, les iba mejor o igual que
a los blancos.?”” Lo mismo se ha visto con las mujeres y los exdmenes de
matematicas, por ejemplo.””® Actualmente, distintos estudios apuntan a
una variedad de intervenciones que se pueden hacer para reducir esta ame-
naza.?”” Lo importante a sefialar es como, a pesar de tratarse de un proceso
“psicologico”, se puede exacerbar o, por el contrario, reducir dependiendo
del contexto laboral.

d. Los ntimeros

Diversos estudios demuestran que la sola composicién numérica de una
organizacion o de un trabajo puede tener un efecto interesante en cémo
se reproducen o no los prejuicios.”® Para empezar, cuando una profesién
o un puesto tiende a estar dominado, por ejemplo, o por hombres o por
mujeres (esto es, cuando tienden a estar “segregados horizontalmente”), a
la profesion o al puesto se le empieza a concebir en términos de género.
Esto sucede no solo para trabajos en los que hay una mayoria de hombres,
sino también en aquellos en los que predominan las mujeres. El ejemplo
tipico es el puesto de “la secretaria”, que se encuentra ain asociado a las
mujeres ¥ se describe de forma tal que todas las cualidades que supuesta-
mente son necesarias para desempefiarlo coinciden con los roles y atribu-
tos tipicamente asociados con las mujeres.?® El trabajo se “generiza”, en

17 Steve Stroessner y Catherine Good, Stereotype Threat: An Overview, disponible en:
hetp://diversity.arizona.edu/sites/diversity/files/stereotype_threat_overview.pdf

78 Steven J. Spencer, Claude M. Steele, Diane M. Quinn, “Stereotype Threat and
Women’s Math Performance”, Journal of Experimental Social Psychology, 35, 4-28
(1999), citado por Virginia Valian, Why So Slow? The Advancement of Women, MIT
Press, 1999, p. 156; véase también Loriann Roberson & Carol T. Kulik, “Stereotype
Threat at Work”, Academy of Management Perspectives, vol. 21, nam. 2, 2007.

7 Véase “Empirically Validated Strategies to Reduce Stereotype Threat”, disponible
en: hetps://ed.stanford.edu/sites/default/files/interventionshandout.pdf

#0 Rosabeth Moss Kanter, “The Interplay of Structure and Behavior”, Research
Symposium. Gender & Work: Challenging Conventional Wisdom, Harvard Business
School, 2013, disponible en: http://www.hbs.edu/faculty/conferences/2013~w50-
research-symposium/Documents/Kanter.pdf

! Ramit Mizrahi, “Hostility to the Presence of Women’: Why Women Undermine
Each Other in the Workplace and the Consequences for Title VII”, The Yale Law
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parte, por la misma segregacion horizontal, por la misma composicion
numérica, que termina por reproducir el estereotipo. Esto, a su vez, tiene
varios efectos.

El primero es que, si una mujer entra a un trabajo o profesién en
donde predominan los hombres, por ejemplo, en donde ya se asocia a ese
trabajo o esa profesion con los hombres, entra perdiendo. Porque: ;coémo
puede ella tener la capacidad de hacer algo que es “propio de los hombres”?
Esto, a su vez, genera lo que se conoce en la literatura como “el error de la
atribucién”:*? si una mujer triunfa, se le atribuye a la suerte o a algtn fac-
tor externo a sus capacidades; si fracasa, es porque ella nunca tuvo lo ne-
cesario para desempeiiar ese rol. Al revés: cuando un trabajo se asocia con
cualidades estereotipicamente entendidas como “masculinas”, los hombres
sistematicamente son mejor calificados que las mujeres para la labor. Esta
“descalificacién” de las mujeres para ciertos trabajos, han encontrado, se
manifiesta de multiples formas, unas més sutiles que otras. Estudios, por
ejemplo, muestran que las mujeres tienen que hablar més para recibir la
misma atencion por sus ideas; a su vez, si hablan mds, son percibidas como
“necias” (“pushy”).?® Cuando una mujer habla en un contexto laboral, re-
cibe més expresiones faciales negativas que sus compaiieros, de parte de
hombres y de mujeres. Y, claro: si las y los compaiieros ven que otros no le
hacen caso, que no puede mantener la atencién de un cuarto, que la tratan
con hostilidad, aumentan las probabilidades de que se comporten igual.

Rosabeth Moss Kanter acufié el término “tokenism” para referirse a
lo que sucede con las personas que son “tokens” en su organizacién y los
efectos que ello tiene, “Token” es un término que Kanter reserva para las
“fichas raras” de un espacio laboral: las tres mujeres en una corporacién
repleta de hombres; el Gnico hombre negro de un equipo conformado
por blancos; el hombre gay en un mar de heterosexuales.”® El tokenismo,
de acuerdo a Kanter y a quiénes la siguen, afecta, por supuesto, cémo los
tokens son juzgados por otros. En el caso de las mujeres, cuando son pocas
en una organizacién o trabajo, “se vuelven visibles como mujeres”.*® Esto
aumenta la probabilidad de que sean juzgadas por cémo se asemejan o no

Journal, vol. 113, 2004, p. 1579.

2 Ibid,, p. 1595+

8 Virginia Valian, Why so Slow? The Advancement of Women, 1998, p. 129, 133.

4 Kanter utiliza el término también para los casos, por ejemplo, en los que son
pocos hombres en una profesién ocupada en su mayorfa por mujeres. Sin embargo, es
enfitica en sefialar que las dindmicas del fokenismo cambian dependiendo del caso. No
es lo mismo ser un hombre enfermo, que una mujer cientifica.

28 Mizrahi, “Hostility to the Presence of Women”, supra, p. 1597.
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a los hombres, mas que por su desarrollo profesional.® Pero el tokenismo
también afecta a los mismos zokens. En las mujeres, por ejemplo, se ha
visto que tiene varios efectos. Cuando son pocas en una organizacion y las
estin juzgando desde el género, los incentivos estin alineados para que
hagan todo lo posible por “separarse del resto de las mujeres” y comprobar
que, si bien “no son como los hombres”, tampoco son “no como todas las
mujeres”.?” Esto se traduce, algunas veces, en que las mujeres que logran
llegar a la cima se rehdsan a apoyar a quienes la siguen.?®® Otro efecto que
tiene el fokenismo es que genera competencia entre mujeres. Cuando son
pocas, muchas veces su desarrollo estd atado al “ser mujeres”, a que “avan-
zan como mujeres’ ¥ Si, por ejemplo, existe un lugar en un comité o una
mesa “reservado para mujeres” (o se percibe que estd reservado para las
mujeres), el incentivo estd para que las mujeres compitan entre si.

Lo interesante a notar, de nuevo, es que estas dindmicas se generan,
en parte, por los nimeros. No es “inherente” a las mujeres competir asi;
no es que “siempre” serdn juzgadas de cierta manera, sino que ese com-
portamiento y esa manera de evaluarlas se crea o exacerba con la compo-
sicion organizacional. Esto tiene implicaciones de politica, por supuesto:
aumentar los nimeros de mujeres en una organizacion se vuelve un arma
para desactivar los estereotipos. Cuando aumenta la presencia de mujeres,
es tal la diversidad que existe entre ellas (como es la que existe entre los
hombres; o entre personas LGBT; o entre cualquier grupo), que es di-
ficil agruparlas bajo una tnica caracteristica. Los estereotipos se pueden
romper.

2% Valga una anécdota personal sobre cémo funcionan los niimeros y los estereotipos.
En una sesibn con miembros de la Policia Federal, una institucién en la que las
mujeres siguen siendo una minorfa, un capitin levant6 la mano para dar un ejemplo
de cémo “no es que no quieran ayudar a las mujeres, sino que las mujeres muchas
veces no se ayudan a st mismas.” Bdsicamente cont6 que, en una ocasién, cuando iban
a un operativo, una compafiera lleg a decirle que no queria ir porque “se iba a romper
la uiia”. ;Cémo podian ayudar a las mujeres si estas ni siquiera querian trabajar? Un
compafiero levantd la mano y le respondié: “Capitdn, pero cuando tenemos operativos,
hay hombres que se van a esconder al bafio y nunca decimos nada de ellos.” Y si: la
falla de la compaiiera se vuelve una falla “de las mujeres”; mientras que la conducta de
los compafieros es solo sintomdtica de su cobardia personal, mas no la de los hombres.
%7 Mizrahi, “Hostility to the Presence of Women”, supra, p. 1598,

% JIbidem. También véase Kevin Steinback y Soyoung Kwon, “Female Leaders,
Organizational Power, and Sex Segregation”, The Annals of the American Academy of
Dolitical and Social Science, vol, 639, 2011; Rosabeth Moss Kanter, Men and Women
of the Corporation, 2a ed. 1993.

 Ihid,, p. 1600,
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e. Mecanismos para ascender

En el 2005, 1,200 personas afroamericanas demandaron por discrimina-
cién racial a Merrill Lynch, uno de los titanes del mundo financiero (que
estuvo detrds de la crisis del 2008). En ese entonces, aproximadamente el
77% de su fuerza laboral era blanca (unas 36,000 de 46,000 personas).?
Aproximadamente el 6.7% de su fuerza laboral estaba compuesta por per-
sonas afroamericanas, la mayoria de las cuales estaban en posiciones de
servicio. Pocas estaban en puestos gerenciales y pocas, también, eran ven-
dedoras. De este ultimo grupo, solo el 3% de unas 16,000 personas eran
afroamericanas. En el puesto especifico a cargo de “asesoria financiera”, re-
presentaban solo el 1.3%. Ademis de las disparidades en los puestos a los
que accedian, también existian disparidades en los ingresos. Las personas
afroamericanas, en promedio, ganaban entre el 26% y el 42% menos que
sus contrapartes blancas,

En un andlisis que realiz6 William Bielby de las practicas de la com-
paiifa, encontrd varios mecanismos que garantizaban que este tipo de dis-
paridades permanecieran. Uno era el sistema para compensar a los tra-
bajadores, que, para Bielby, era uno en el que “el éxito producia éxito”.
Los bonos, por ejemplo, estaban atados a la “productividad”. El acceso a
entrenamientos, asi como a otro tipo de recursos y oportunidades dentro
de la compaiifa, también estaba basado en la “productividad”. Esto gene-
raba una asignacién dispar de los recursos de la compaiifa, en donde se
beneficiaba a los que como quiera ya tenian una ventaja. Generaba que “los
ricos se hicieran mis ricos”. Esto, reconoce Bielby, no es en si discrimina-
torio. El problema es cuando el mecanismo se monta en disparidades ya
existentes, porque las exacerba.

Ademis del sistema de recompensa, existian otros que contribuian a la
exclusién de las personas afroamericanas. Entre ellos, el sistema de “equi-
pos” que se formaban entre asesores financieros. Era una de las apues-
tas bésicas de la compafiia para fomentar el apoyo entre sus trabajadores
y potenciar sus recursos. El acceso a estos equipos también era dispar
en términos raciales. Para Bielby, esta baja participacién de las personas
afroamericanas en los equipos de asesores financieros también se explica-
ba, en parte, por sus pocos nimeros y el sistema de recompensa. Primero:
la mayoria de los grupos estaban formados por blancos, simplemente por-
que eran mayoria.”*! Esto, como ya he comentado, impacta las dindmicas

20 Datos sacados de “Expert Report of William T. Bielby” para el caso George
McReynolds et al. v. Merrill Lynch, Pierce, Fenner & Smith, Incorporated.
»! Ibid., p. 17.
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de grupos (los blancos tienden a juntarse con blancos, etc.). Si a eso se le
suma el hecho de que, por el sistema de recompensas, muchas personas
afroamericanas no tenian acceso a los mismos recursos, lo que se gener6
es que no fueran percibidas como “deseables” —o al menos no més que sus
contrapartes blancas— para la formacién de equipos. Esto, a su vez, per-
petuaba la exclusién.”” Otra politica que acababa de cimentar la exclusion
era la que permitia que entre miembros de estos grupos se “heredaran”
cuentas financieras cuando uno se salia de la compaiifa. Si eran pocas las
personas afroamericanas que tenfan acceso a estos grupos, estos grupos se
convertian, de facto, en otro obsticulo para acceder a mis recursos.””® Los
blancos escalaban y los negros se quedaban “en su lugar”.

Si se quiere entender como estd conformado un centro de trabajo, es
importante mirar no solo a los puntos de acceso y de salida, sino, obvia-
mente, a los mecanismos para ascender. ;Cudl es el sistema de recompen-
sas que tiene una compaiifa? ;De qué depende que las personas escalen
0 no? ;Qué clase de alianzas permite que se formen? Todos estos factores
pueden impactar su conformacién en términos raciales, de género, etc.

El caso de Merrill Lynch muestra cdmo incluso sistemas supuesta-
mente innovadores implementados para potenciar a los trabajadores pue-
den tener efectos discriminatorios (por cierto: la compaiifa, en el 2013,
acept6 pagarle $160 millones de ddlares a los demandantes).?” Existen
otros casos en los que los mecanismos para ascender son nulos, por mu-
chas razones (es dificil despedir a las personas; es facil y jugoso llegar al re-
tiro; se privilegia la antigiiedad, por encima de todo, etc.). Si la movilidad
es poca, €so per se garantiza que el statu quo permanezca. Si la compaiifa
estaba predominantemente compuesta por hombres (blancos) y hay poca
movilidad, lo mds probable es que asi se va a quedar. Lo importante es
detectar donde, exactamente, estdn los filtros. Dénde, en la estructura, es
que las personas suben, bajan, se estancan o se pierden.

B2 Ibid., pp. 24-25.

3 Ibid., p. 28.

#4 Karen Weise, “Judge Approves Merrill Lynch’s $160 million Racial Bias
Settlement”, Bloomberg Businessweek, 6 de diciembre de 2013, disponible en: https://
www.bloomberg.com/news/articles/2013-12-06/judge-approves-merrill-lynchs-160-
million-racial-bias-settlement

138

DR © 2017.
Senado de la Republica, LXIII Legislatura-http://www.senado.gob.mx/



Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

Estefania Vela Barba

f- El acoso y la violencia

Otro factor que es necesario explorar para entender cémo estin confor-
madas ciertas organizaciones, es el papel que juega el acoso y la violencia
en ello.

En el caso de las mujeres, el sexismo cotidiano que enfrentan en los
trabajos puede tener un impacto importante en su vida laboral. Lo que
es interesante recalcar por ahora, sin embargo, son los distintos factores
que se han encontrado que contribuyen a que el sexismo se exacerbe en el
trabajo. Existen varios estudios que apuntan a un vinculo entre el acoso
que reciben las mujeres y el tipo de trabajo en el que estin: entre mds esté
asociado tradicionalmente a la “masculinidad”, los hombres que lo ocupan
son mucho mds violentos con las mujeres que osan “invadir” ese espacio.?””
Esa violencia se manifiesta de forma sexual, pero no solamente. Por ejem-
plo: se ha visto que los hombres, en estos casos, buscan boicotear a sus
compaiieras de trabajo, negindoles conocimiento o entrénamiento cuando
lo requieren, o poniéndolas en riesgo, para que se asusten y terminen por
renunciar.”?® Uno de los efectos que esto puede tener, por supuesto, es la
renuncia de las mujeres, sobre todo si el acoso no para. ;Quién, después de
todo, quiere laborar en esas condiciones?

Existen otros estudios que sefialan que “cosificar” a las mujeres (que
puede ir desde el recordatorio de lo “guapas” que son hasta otro tipo de
comportamientos sexuales) es un mecanismo que utilizan algunos hom-
bres para comprobar y reforzar su hombria (mds que para recordarles a las
mujeres de cudl es “su lugar”).?”” En este sentido, el acoso, incluso sexual,
tiene que dejarse de pensar solo en relacién al efecto que tiene en las mu-
jeres. Es necesario pensarlo también desde lo que les otorga a los hombres
(entre otras posibles cosas: una confirmacién de su masculinidad). Uno de
los grandes pendientes de esta materia en México, de hecho, es el entendi-
miento de las formas en las que los hombres construyen y deconstruyen su
masculinidad en el trabajo.””® Esto importa no solo por c6mo afecta a las

»5 Véase, especialmente, Vicki Schultz, “Reconceptualizing Sexual Harassment”,
supra, pp. 1756-1761; Theresa K. Vescio, “Sugar-Coated Discrimination”, Research
Symposium. Gender & Work: Challenging Conventional Wisdom, Harvard Business
School, 2013; Peter Glick, “BS at Work”, Research Symposium. Gender ¢ Work:
Challenging Conventional Wisdom, Harvard Business School, 2013.

26 Véase Schultz, “Reconceptualizing”, supra.

2 Ibid., p. 6.

% Para un ejemplo de como las politicas laborales pueden impactar la construccién
de la masculinidad, véase Robin J. Ely & Debra E. Meyerson, “An organizational
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mujeres, sino también por cémo afecta a los mismos hombres. Tampoco
puede obviarse que la violencia de género que viven los mismos hombres
tiene que ver, precisamente, con cémo se adaptan o no a cierto ideal de
masculinidad.?’

Valga aprovechar este espacio para sefialar un dltimo punto sobre el
acoso: un factor que se ha visto que afecta quién es victima de qué tipo
de acoso es la relacién de poder que existe entre la victima y quien agrede.
Esto es muy claro en los casos de trata laboral, en donde una y otra vez,
el estatus migratorio de los trabajadores es utilizado por el o la patrona
para someter]os.’® La amenaza de la deportacién funciona como un me-
canismo para mantenerlos a raya. Hasta que no se le quite a las personas
ese poder para abusar, hasta que no se cambie eso que genera el poder para
abusar, las leyes para castigar la trata laboral hardn poco para prevenirla.
Lo mismo puede decirse del acoso sexual en el trabajo.

Al analizar el acoso en el trabajo en la ENDIREH, Sonia Frias sefiala
que es mds comin que los patrones o jefes y no los compafieros hayan
tomado represalias en contra de la mujer o la hayan castigado por negarse
a propuestas de indole sexual. Esto, afirma, se explica “por la posicién
jerdrquica que ocupan.”! Y si: para condicionar un trabajo, se tiene que
tener el poder de condicionar el trabajo. Esto lleva a algo crucial: si se
quiere combatir verdaderamente el acoso, no basta establecer “Protocolos
de atencién” para cuando ocurra, sino que es necesario repensar la misma
estructura jerdrquica para reducir las posibilidades que tienen las personas
de acosar. (Por eso, de hecho, el trabajo en el hogar es tan complicado, en
muchos sentidos: no solo porque se trata de un trabajo que se realiza tras

approach to undoing gender: The unlikely case of offshore oil platforms”, Research in
Organizational Bebavior, vol. 30, 2010. En este estudio, las autoras analizan a detalle el
caso de dos plantas de petréleo en las que se implementé una politica para garantizar
la seguridad de los trabajadores. La politica se disefié ¢ implementé de forma tal, que
terminé por impactar la masculinidad de los hombres, liberindolos del imperativo
de mostrar que son “machos” que “aguantan todo”. En lugar de tener que demostrar
cémo eran fuertes, se crearon los incentivos para que los trabajadores admitieran
las dificultades con las que se enfrentaban y reconocieran sus limites fisicos. Lo
fundamental es que los trabajadores no reemplazaron una masculinidad convencional
por otra, sino que la masculinidad dej6 de ser un pardmetro relevante a partir del cual
se articulaban y actuaban.

»% Véase Nancy E. Dowd, “Asking the Man Question: Masculinities Analysis and
Feminist Theory”, Harvard Journal of Law and Gender, vol, 33, 2010.

3 Véase Hila Shamir, “A Labor Paradigm for Human Trafficking”, UCLA Law
Review, vol. 60, 2012, p. 88. La traduccidn es mia.

1 Ibidem.
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puertas cerradas, fuera de la mirada publica; sino porque se trata de un tra-
bajo en el que todo depende de una persona, por lo general: la patrona es
quien contrata, promueve, despide y resuelve cualquier problema laboral.
Si la patrona es abusiva, jcon qué mecanismos cuenta la trabajadora para
cambiar esta situacion sin arriesgar perder su trabajo?)

Es necesario mencionar de manera especifica la violencia, en particular,
que viven las personas trans en el trabajo. Esta se manifiesta de multi-
ples maneras, muchas relacionadas con la falta de reconocimiento de su
identidad de género. Por ejemplo: por lo general no pueden contar con
documentos de identidad que reflejen quiénes son (esto incluye desde el
carnet de identidad hasta el correo electronico); no pueden acudir al bafio
o a las instalaciones que les corresponden; las personas no las llaman por
su nombre o con los pronombres que reflejan su identidad; y la seguridad
social con la que cuentan no toma en cuenta sus necesidades (esta es una
reforma pendiente al IMSS y al ISSSTE). Esta violencia y falta de reco-
nocimiento de sus necesidades impacta la salud de las personas trans de
manera importante y es necesario remediarla.

g Polfticas de conciliacién familiar y laboral

Otro de los factores a considerar para entender la discriminacién en el
empleo son las politicas y dindmicas laborales que tienen un impacto en
la vida familiar,3%

Por ejemplo: se ha visto que los horarios de un trabajo pueden im-
pactar, en particular, el mimero de mujeres que laboran en un lugar. Si
los horarios impiden cumplir con obligaciones familiares bdsicas (que,
como ya se vio, en México siguen estando a cargo de las mujeres), esto va
a repercutir en quienes cuidan. ;Cudles son los horarios de un lugar de
trabajo? ;A qué hora se programan las juntas de equipo? ;Las comisiones
o reuniones con las y los directivos? ;De qué depende que se respeten las
jornadas de 8 horas? ;Existen esquemas de flexibilizacién de los horarios?
:De qué depende que las personas los utilicen o no?

302 Para el panorama europeo en este tema, véase European Commission, Fighting
Discrimination on the Grounds of Pregnancy, Maternity, and Parenthood. The application
of EU and national law in practice in 33 European countries, 2012, disponible en:
http://www.equalitylaw.eu/downloads/2805-discrimination-pregnancy-maternity-
parenthood-en y European Commission, Measures to address the challenges of work-life
balance in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway, 2015, disponible en:
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/your_rights/11-1-2016_reconcili-
ation_final.pdf
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En este punto, también es importante mencionar los permisos que
existen para los padres y madres para ausentarse del trabajo para cuidar a
sus hijos o hijas. ;Cémo es el esquema de licencias? ;A quién se les otor-
ga? ;Por cudnto tiempo se otorgan? Ademds de las licencias asociadas al
nacimiento o a la llegada de un nifio o nifa, ¢se contempla la posibilidad
de que Jas personas se ausenten por otras razones? Por ejemplo: en caso de
que se enferme un familiar o de que sea necesario acudir a la escuela del
hijo para un festival, recoger calificaciones, etc.

Ademds de los horarios y los permisos para ausentarse, importa, por
supuesto, el acceso que tienen los y las trabajadores a esquemas de apoyo
para el cuidado de sus hijos. ;Tienen acceso a guarderias? ;Cuiles? ;De
qué calidad? ;Estin cerca o estdn lejos? ;En qué horarios funcionan?

En el tema de las politicas de conciliacién laboral y familiar, es im-
portante no desasociar el tema de la discriminacién en el empleo, de la
violacidn de Jos derechos laborales en general. Si los horarios de los traba-
jadores, en general, no se respetan, por ejemplo, y existe una cultura que
aplaude las jornadas largas y el “sacrificio” por el trabajo, lo més probable
es que las politicas de flexibilizacion de los horarios que se implementen
para “favorecer” a quienes cuidan fracasen. Lo mismo puede ocurrir con
esquemas en los que se permita que uno o ambos padres tomen un tiem-
po considerable para cuidar del menor. Es importante, insisto, entrar al
detalle de las organizaciones porque el éxito de este tipo de politicas puede
depender de una multiplicidad de factores altamente contextuales.

Por ejemplo: Katherine C. Kellogg realizé un estudio sobre la imple-
mentacién de una politica para reducir los horarios laborales de médicos
residentes en dos hospitales en Estados Unidos.*® En uno, tuvo éxito; en
otro, no. Valga entrar brevemente al detalle del por qué. En ambos hospi-
tales, para reducir el horario laboral del personal médico, se designé a un
equipo que estarfa encargado de las labores nocturnas. Si para las 6 de la
tarde las y los residentes junior no habian concluido con sus labores, esto
se suponfa que ya no importaba. Las podian delegar al equipo nocturno.

En ambos hospitales, esta “reforma” tenia sus detractores y sus de-
fensores. Los detractores, por lo general, eran los jefes y residentes senior
(hombres, casi sin excepcién), que se habfan desarrollado en y habian
interiorizado la cultura del lugar y de la profesién. “Histéricamente”, re-

33 Katherine C. Kellog, “Create Relational Spaces por Transformational Change”,
Research Symposium. Gender & Work: Challenging Conventional Wisdom, Harvard
Business School, 2013, disponible en: http://www.hbs.edu/faculty/conferences/2013-
w50-research-symposium/Documents/kellogg, pdf
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lata Kellogg, “se esperaba que los residentes de cirugia fueran hombres,
individualistas, enfocados exclusivamente en el trabajo. Demostraban estas
caracteristicas desempefiando el rol de ‘hombres de acero’, ‘confiando en
nadie’ y ‘viviendo en el hospital’.”** Si bien no todos cumplian con este
rol, era, de cualquier forma, el estdndar a través del cual se media el éxito.

Los defensores de la reforma, por su parte, eran, por lo general, resi-
dentes junior, que tenian posiciones mds abajo en la jerarquia del hospital,
0 que tenian otras identidades sociales que entraban en conflicto con el
ideal del hombre de acero (como ocurria con las mujeres y hombres con
familias con las que de hecho querfan o tenian que estar involucrados).*®

Cuando se implementd la reforma, residentes junior en ambos hos-
pitales trataron de utilizarla, delegando su trabajo a las 6 de la tarde. En
ambos casos, los detractores de la reforma se opusieron. Cuando los ju-
niors trataban de irse, los detractores les recalcaban que estaban fallando
al ideal, se burlaban de ellos, les gritaban en piblico y los insultaban (con
“débil”, “nifia” y otros insultos relacionados al género).’® Ante esto, los
Jjuniors en un hospital, terminaron por desistir. En el otro, sin embargo,
formaron alianzas entre si. Esto fue posible gracias a lo que Kellogg llama
“espacios relacionales”. Los que defendian a la reforma en este hospital, se
comenzaron a reunir cotidianamente en espacios en los que los detractores
no entraban. Esto les permitié no solo descargarse emotivamente, sino
darse cuenta que, apoyandose, habia mucho que podian hacer. Ejecutaron
distintas estrategias de apoyo que, casi un aiio después de que se imple-
ment6 la politica, terminaron por evidenciarle a los jefes como esta nueva
forma de organizarse era mejor para todos: los pacientes, los residentes y
el hospital.

Kellogg, por supuesto, entra a muchos mds detalles de los que estoy
contando aqui. Lo que me interesa enfatizar, una vez mids, sin embargo, es
la importancia de tener claro el contexto laboral especifico en el que se ope-
ra para poder ver cudles son los obstdculos y las verdaderas posibilidades
de cambio para implementar distintas politicas. De lo contrario, muchas
de las politicas igualitarias que se implementan, pueden terminar como
letra muerta.

» Jhid,, p. 5.
S Jbid,, p. 6.
% Ibidem.
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b. La arquitectura del lugar

Existen muchos otros factores que pueden determinar quién entra, crece y
sale de un lugar de trabajo. La arquitectura es otro de ellos.

Tiene un impacto importante para la inclusién de personas con discapaci-
dad. Si un centro de trabajo no tiene rampas y/o elevadores, o es un espacio tal
en donde es imposible moverse con facilidad, las posibilidades de que personas
con algtn tipo de discapacidad fisica trabajen ahi se reducen.

La arquitectura también es importante para marcar “diferencias de gé-
nero”. En esto, no hay mejor ejemplo que los bafios segregados, que lo
problemiticos que son se hace mds que evidente cuando hay una persona
trans en el centro de trabajo. Por supuesto que es necesario, si estan los
bafios segregados, que las personas puedan entrar al que se conforma a su
identidad de género. Pero también es importante pensar que, ahi donde
sea posible tener bafios individuales y “unisex”, sea esto lo que se procure.

También estd, por ejemplo, todo lo relativo a la lactancia. ;Existen
espacios para lactar? ;Existen espacios para guardar la leche?

i. Las capacitaciones

En muchos paises, y en esto México cada vez menos es la excepcidn, se han
implementado capacitaciones o cursos de “sensibilizacién” para ayudar a
combatir la discriminacion y el acoso al interior de los centros de trabajo.
La manera en la que estos cursos se materializa varia: van desde sesiones
de menos de una hora cuando las personas son contratadas hasta talleres
mds complejos a lo largo del empleo.

En Estados Unidos, al menos, existen distintos estudios que cuestio-
nan la eficacia de estos cursos.*” Segin Alexandra Kalev, Frank Dobbin y
Erin Kelly, que se dedicaron a hacer una evaluacion critica de los esfuerzos
que se hicieron en distintas compafifas a lo largo de tres décadas para
combatir Ja discriminacion, los programas que se enfocan en erradicar
los estereotipos a nivel gerencial a través de la educacién (utilizando, por
ejemplo, programas de entrenamiento y evaluaciones en diversidad) no
resultan en un “aumento en diversidad” .

37 Véase Bendick y Nunes, “Developing the research basis for controlling bias in
hiring”, Journal of Social Issues, vol. 68, 2012, pp. 238-262; Katherine T. Bartlett,
“Making Good on Good Intentions: The Critical Role of Motivation in Reducing
Implicit Workplace Discrimination”, Virginia Law Review, vol. 95, 2009,

3% Kalev Dobbin y Kelly, “Best practices or best guesses? Assessing the efficacy of
corporate affirmative action and diversity policies”, American Sociological Review, vol.
71, 2006, p. 591.
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Existen estudios que sealan que, a veces, estos cursos no solo no sir-
ven para erradicar la discriminacién, sino que pueden incluso ser daiinos
y tener el efecto opuesto al deseado. Las razones detrds de esto son com-
plejas, por supuesto. Tratando de simplificarlas lo mas posible: los cursos
pueden generar un rechazo en las y los trabajadores, si se utilizan como
espacios para el regafio o porque tratan a las personas como si no supieran
que el prejuicio es algo “malo”.**® Escribe la académica Katherine Bartlett:

[Una] hipétesis razonable [para entender por qué] es que los programas
de entrenamiento comiinmente mandan el mensaje de que a las personas
se les tiene que ensefiar cdmo no discriminar porque hoy no saben cémo
hacerlo. Lia mayoria de las personas ya saben que estd mal ser prejuiciosas;
el problema es que, si se les deja libres, lo hacen incluso sin quererlo.
[Decirles] a las personas que discriminarian si tuvieran la oportunidad de
hacerlo, o al menos de que se les eduque para no hacerlo, socava su sentido
de autonomia, competencia, empatia y bondad bésica.*"®

Esto no significa, por supuesto, que estos programas de entrenamiento
nunca sirven, Solo apunta a la necesidad de disefiarlos cuidadosamente,
atendiendo a la evidencia sobre c6mo funcionan las personas; y de evaluar-
los constantemente para ver sus resultados.

j. Las “unidades de género”

En México, sobre todo en el gobierno, se han creado “unidades de género”
que tienen como proposito “institucionalizar” la igualdad de género no
solo en el cumplimiento de las funciones del gobierno, sino también en su
operacién administrativa. En este sentido, estas “unidades” acaban siendo
las encargadas, muchas veces, de ver lo relacionado a la incorporacién de
las mujeres a la esfera laboral.

Los problemas con las “unidades de género”, tal y como se han im-
plementado en muchas 4reas del gobierno, son multiples. Para empezar:
su alcance es limitado porque solo se preocupan, como su nombre bien lo
indica, por la igualdad de género. Cuando, como ya vimos, la discrimina-
cién que ocurre en el empleo va més alld. Por supuesto que las unidades
de género que se toman en serio la interseccionalidad pueden encontrar
formas creativas de incorporar otras dimensiones de la discriminacion a su
actuar. Pero el hecho de que no sea parte de sus propésitos explicitos, no
ayuda. (En otros paises, por ejemplo, lo que tienen son “Oficinas por la
Igualdad” o por la “no discriminacién”.)

* Bartlett, supra, pp. 1961-1962.
31 Jbidem.
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El segundo problema fundamental es que, en lo relacionado al traba-
jo, una de las 4reas que seria la encargada “natural” de ver lo relativo a [a
discriminacion en el empleo serfa la de “recursos humanos”. Por supuesto
que un escenario posible es que la unidad de género se coordine con el
area de recursos humanos; pero también es posible que o se dupliquen
funciones o ninguna termine por hacer lo que corresponderia (recursos
humanos porque entiende que lo que es de género lo hace la unidad;
la unidad porque no tiene los poderes que tiene recursos humanos para
afectar [a esfera laboral).

Existen mds problemas que han sido documentados por la organi-
zacién EQUIS Justicia para las Mujeres, que se ha dedicado a analizar a
detalle las unidades de género que se crearon al interior del Poder Judicial
federal y local.*"! Su estudio es importante porque apunta a cémo, si bien
las unidades de género tienen potencial en papel, la manera en la que se
han implementado en el pais deja mucho que desear. Valga replicar algu-
nos de sus hallazgos:

* Las unidades de género a nivel local fueron creadas de forma tal que
no tienen la suficiente fuerza para actuar, “pues estan situadas en posi-
ciones muy bajas en el organigrama de los poderes judiciales estatales,
lo que limita su potencial de impacto.”? Para EQUIS, “ubicarlas en
posiciones mds altas les otorgaria mayor peso politico y les permitiria
mayor interlocucién con actores relevantes.”t

* En muchos casos, las unidades de género “cumplen una diversidad de
funciones que resultan irrelevantes y desvian la atencién del fin para el
que fueron creadas.” Los casos mds sobresalientes son el de la unidad
de género en Campeche, “que gestiona el comedor institucional y re-
parte uniformes al personal”, y el de la unidad de género de Guerrero,
que list6 como una de sus actividades “el concurso del tamal dietético
y nutritivo”.

A veces, las mismas unidades de género acaban replicando estereotipos
de género. Por ejemplo, en Tlaxcala, a las mujeres les regalaron estu-
ches de maquillaje en “el dia de las madres”. (Algo similar ocurrié en el

3 EQUIS Justicia para las Mujeres, Unidades de Género en el Poder Judicial: Informe
sobre su estructura y fitncionamiento a nivel nacional 2016, 2017.

32 Ibid., p. 3.

13 Ibidem.

3 Ibid., p. 4.
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2015 en la Secretaria de Relaciones Exteriores, en donde les regalaron

a las mujeres “cursos de maquillaje”.)*"*

* Encima: “s6lo cinco poderes judiciales respondieron que si cuentan
con indicadores para medir su impacto y sus resultados.”!® En otras
palabras: no documentan, ni miden todo lo que hacen, no hay forma
de saber si sirve o no.

¢ De las unidades existentes a nivel local, solo 4 cuentan con presupuesto
propio. Para EQUIS, “contar con presupuesto propio contribuiria a
fortalecer su autonomia; mientras que, sin él, la labor de las unidades
se queda sélo en buenas intenciones.”"

* En general, las unidades cuentan con muy poco personal. 19 de ellas
estdn integradas por una o dos personas. EQUIS sefiala el caso grave
del Estado de México, “que, siendo la entidad con mayor poblacion del
pais y contando con una Alerta de Violencia de Género (AVG) activa,
s6lo cuenta con dos personas en su Unidad de Equidad de Género y
Derechos Humanos. Como sucede con el tema de presupuesto, sin
recursos humanos las Unidades no funcionarin de manera 6ptima.”
Ademis de que cuentan con poco personal, “no existen mecanismos
para garantizar la profesionalizacién de sus titulares.”'®

Uno de los puntos claros de todo lo hasta ahora visto es que se necesita que
alguien al interior de las instituciones y los centros de trabajo se encargue
de la discriminacién en el empleo: de detectarla y de disefiar soluciones
para erradicarla. Lo que estudios como el de EQUIS revelan, es que, en
ello, es importante no olvidar que, para que estas “unidades” o “dreas”
sean efectivas, se les tiene que disefiar con las capacidades institucionales
y presupuestarias necesarias (al menos) para implementar las politicas. De
lo contrario, de poco servirin.

i. Cuidado con las soluciones universales

William Bielby, reflexionando sobre todo lo que se sabe sobre cémo fun-
ciona la discriminacién en el empleo, llega a la siguiente conclusién:

31 Estefania Vela Barba, “Cursos de imagen para las trabajadores”, £l Universal, 3 de
diciembre de 2015, disponible en: http://www.eluniversal.com.mx/blogs/estefania-
vela-barba/2015/12/3/cursos-de-imagen-para-las-trabajadoras

316 BQUIS, Unidades de Género en el Poder Judicial, supra, p. 4.

U Ihidem.

318 Ibidem.
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Existe un consenso entre los psicélogos y los sociblogos organizacionales
sobre como los habitos de la mente intersectan con las politicas, estruc-
turas y précticas organizacionales para crear y sostener el prejuicio [en] el
trabajo. Ese consenso lleva a apoyar una estrategia de intervencién forma-
lista basada en la idea de constreiiir la discrecidn e implementar mecanis-
mos de monitoreo y rendicién de cuentas para los procesos de toma de
decision sobre el personal y el impacto que tienen sobre la igualdad [en]
el trabajo. Pero este tipo de intervencién se impulsa, implementa e insti-
tucionaliza de manera mis ficil en ciertos contextos organizacionales mds
que en otros, Para tener éxito a la larga, es necesario entender y entrarle a
la “logica organizacional” —si bien aqui la base cientifica para lo que im-
pulsamos es mucho mds limitada[.] Por ahora, la leccién [que tenemos] es
que “el contexto importa” de una manera mucho més profunda de la que
por lo general admitimos, y que, hasta que no tengamos un entendimien-
to de la logica organizacional basado en evidencia empirica sistemdtica y
comparada entre compaiiias, las expectativas sobre intervenciones exitosas
para la [igualdad en el trabajo] deben ser tanto moderadas, como aterri-
zadas al contexto.’!?

Sin duda, el contexto importa y eso no puede obviarse. Los retos para em-~
presas pequefias no son los mismos que para las grandes. Lo que se puede
hacer desde el gobierno tampoco es idéntico a lo que se puede hacer desde
la iniciativa privada. Hay profesiones y trabajos que tienen sus propios
retos particulares. Después de todo, lo que exige extraer petréleo no es lo
mismo que lo que exige programar soffware; una fabrica de ropa no opera
igual que un banco; la Policia Federal tiene logicas distintas al Instituto
Nacional Electoral; la secretaria de turismo en Quintana Roo, enfrenta
un contexto distinto que la de Chihuahua. Cada centro de trabajo tendra
que ver lo que mis le funciona. Eso no significa, sin embargo, que no hay
ciertos puntos en comin que podrian servir para fijar un modelo minimo
para la erradicacion de la discriminacién en el trabajo, como Bielby bien
sefiala. Creo que, después de lo hasta ahora visto, resumiria en tres las in-
tervenciones fundamentales que se tienen que garantizar. Para erradicar la
discriminacion en el empleo, en los centros de trabajo se tienen que dise-
fiar e implementar, al menos: 1) politicas de informacién, 2) mecanismos
de evaluacién; y 3) reformas organizacionales.

Se tienen que disefiar e implementar mecanismos de informacién que
permitan hacer un perfil sociodemogrifico del personal del centro de tra-
bajo y detectar donde dentro de la estructura se encuentran. Si un centro
de trabajo no sabe quién entra y quién sale, quién sube, quién baja y

319 Bielby, “The Challenge of Effective Interventions”, supra, p. 10.
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quién se estanca, y dénde, exactamente, las posibilidades de que disefie
e implemente buenas reformas organizacionales son pocas. Me atrevo a
decir que no se puede tomar en serio los esfuerzos de una organizacion si
no hace lo minimo que es contar con una radiografia y un diagnéstico de
su operacion.

Las politicas de informacién, por supuesto, van de la mano con los
mecanismos de evaluacién. Todo se tiene que estar evaluando constante-
mente para saber si funciona o no; si los recursos invertidos en ello fueron
un desperdicio o no; si es necesario replicar los esfuerzos o no. En este
sentido, no solo importan las intervenciones “exitosas”, sino también las
“fallidas” porque ambas proveen informacién sobre los factores que inci-
den en la discriminacion.

Y las politicas de informacién y los mecanismos de evaluacion impor-
tan, porque es en lo que deben estar basadas las reformas organizacionales.

C. En conclusion: lo complejo de la discriminacion en el empleo

Espero que, después de todo lo hasta ahora visto, quede claro que la dis-
criminacién en el empleo es un fenémeno complejo. Depende de factores
inherentes a la estructura y los procesos de los centros de trabajo, pero
también depende de multiples otros factores, como lo son la informalidad
laboral, las politicas econdmicas y fiscales, las politicas educativas y las
politicas del cuidado, por mencionar algunas.

Si bien la discriminacién en el empleo es un fenémeno complejo, ello
no significa que es inmanejable. Depende de fuerzas sociales. Depende de
decisiones institucionales, Depende de politicas concretas. Depende, en
otras palabras, de personas. De las decisiones empresariales, instituciona-
les, politicas, econdmicas y juridicas que se toman. Por eso es tan impor-
tante entender la discriminacién. Para poder dirigir y focalizar de mejor
manera Jos esfuerzos. Porque, al final, hay mucho que se puede hacer.
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LA DISCRIMINACION EN EL
EMPLEO

Figura 1. La discriminacién en el empleo

Se reproduce a través de politicas,
arreglos institucionales y practicas multiples.

DETERMINA
Quién entra
Quién sale
Quién sube
Quién baja
Quién se estanca
Quién vive violencia
Quién goza de salud
Quién goza de prestaciones
Quién gana millones
Quién disfruta un retiro
Quién apenas y sobrevive

IMPACTA
Las vidas de las personas
La productividad de las empresas
El desarrollo del pais

Que dependen de los fugares de trabajo
Practicas de contratacion, promocion y despido
Procesos y mecanismos de evaluacion
Estructuras jerdrquicas y organizacionales
Los niimeros de una organizacion
Los sindicatos y sus reglas
Arquitectura y espacios fisicos
Acceso a sistemas informales de poder
Politicas para la conciliacion de la familia y el trabajo
Cultura laboral y empresarial

Que dependen de factores ajenos a
los lugares del trabajo
Las dinamicas familiares
Las politicas educativas
Las polfticas econémicas y fiscales
La informalidad laboral
El acceso a la justicia (laboral)
Las politicas del cuidado
El sistema de transporte y movilidad
Entre otros factores: como las politicas carcelarias,
los medios de comunicacion, etc.

Se combate a través de:

Reformas organizacionales
a los procesos de contratacion, promocion y despido

a los criterios de evaluacion

a las jerarqufas y dinamicas grupales

a los horarios y politicas de conciliacién familia y trabajo
a los valores y cultura organizacional
a los espacios fisicos
y cualquier otra medida que sea relevante

Reformas estructurales
impulsadas desde el Estado
Las reformas tienen que estar basadas en la evidencia
recabada a través de mecanismos de evaluacion y politicas
de informacion
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