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Ill. La regulacion de la
discriminacién en el empleo

Si la discriminacion en el empleo se reproduce a través de una multiplici-
dad de mecanismos, instituciones, politicas y prcticas, una de las pregun-
tas fundamentales es: ;qué, de todo, es responsabilidad del Estado? A eso
estd dedicado este tercer y Gltimo apartado: a explorar la regulacion de la
discriminacion en el empleo en México. Lo que al Estado le corresponde,
lo que el Estado estd haciendo y lo que el Estado podria hacer si quisiera
cumplir con su mandato.

En la primera seccién de este apartado, se exponen los elementos mi-
nimos que deberia contener una politica integral para combatir la discri-
minacidn en el empleo. Estos elementos se han determinado pensando
en la naturaleza compleja y multifactorial de la discriminacién laboral y
en el mandato que le impone al Estado el derecho a la no discriminacion.
Después se exponen y analizan criticamente las politicas que se han imple-
mentado en México para hacerle frente a la discriminacion en los centros
de trabajo, sobre todo las que se han impulsado desde la legislatura.

A. Elementos minimos para una politica integral

El mandato que le impone el derecho a la no discriminacion al Estado es
claro: es responsable tanto de la discriminacion directa, como de la discri-
minacién indirecta; de aquella que es perpetrada por el Estado y de la que
es atribuible a las empresas. En este sentido, el Estado es responsable de
todos los factores que puedan fomentar, propagar, justificar y exacerbar la
discriminacién en el empleo.
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Ahora: si la discriminacién es un fenémeno multifactorial, las politicas
que el Estado debe implementar para combatirla deben reflejar este hecho.
Es evidente que la discriminacién en el empleo no se va a erradicar con
una politica. Se necesitan multiples politicas, implementadas al mismo
tiempo, de manera coordinada, para que se empiecen a modificar las bre-
chas que actualmente existen para acceder al empleo. En este sentido y
con todo lo visto en este segundo apartado, un compromiso genuino por
erradicar [a discriminacion en el empleo requeriria, al menos, lo siguiente
por parte del Estado:

e Cambios en las politicas educativas para garantizar la inclusién y
el respeto, en todos los niveles escolares, de todas las personas,
incluidas las personas con discapacidad, las personas LGBT, las
personas indigenas y las mujeres. Una politica que combata la dis-
criminacién en el empleo, sin atender la discriminacion educativa,
es incompleta.

*  Cambios en las politicas fiscales y econémicas que estin profundizando
las desigualdades y la pobreza, especialmente la que afecta a personas
indigenas y a mujeres (esto implicaria, entre otras cosas, realizar cam-
bios a las politicas del salario minimo y en la politica de recaudacion

fiscal).

* Cambios en las politicas migratorias para combatir la discriminacion
en contra de personas por su estatus migratorio y la trata laboral que
afecta a personas migrantes.

* Cambios en las politicas del cuidado que permitan repartir de manera
més igualitaria las labores de cuidado entre distintos sistemas (la fami-
lia, la escuela, las guarderias, etc.) y al interior de la familia, promo-
viendo especificamente la inclusién de los hombres para que también
se responsabilicen de las labores de cuidado. Una politica que pretenda
solo modificar la esfera laboral, sin trastocar la familiar en lo que al
cuidado se refiere, es una politica incompleta. Esto también implica
repensar los horarios escolares y no solo los laborales. Y también pasa
por garantizar el acceso a guarderias para quienes no necesariamente
tienen una afiliacion a la seguridad social (tal y como ocurre con la
salud y el Seguro Popular actualmente).

* Cambios en las politicas de formalizacion del trabajo para combatir
la informalidad laboral. Si el Estado no se responsabiliza por las con-
diciones actuales de informalidad en las que se desempefian muchos
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trabajos, sus esfuerzos por combatir la discriminacién en el empleo
también quedardn incompletos.

* Cambios al sistema de justicia laboral para garantizar el acceso a la
justicia en casos de violacion a los derechos laborales. Si no existe un
sistema que le permita a las personas responsabilizar a los centros de
trabajo por las violaciones en las que incurren, con procedimientos
rapidos, claros y accesibles, el derecho a la no discriminacién en el
empleo —como todos los derechos laborales— no podri ser garantizado
adecuadamente.

e Cambios en los sistemas de transporte y en la arquitectura de las ciu-
dades para que garanticen la movilidad plena y segura de todas las
personas. Si los espacios de trabajo son inaccesibles para las personas
(porque las rutas son inseguras; porque no existen las condiciones para
que las personas con alguna discapacidad motriz accedan a ellos), mu-
chas brechas persistirdn.

* Cambios en las politicas carcelarias y de encarcelamiento para de-
tener la criminalizacién de la pobreza y la perpetuacién de la mar-
ginacién laboral y econémica de hombres y mujeres. Como ocurre
con las politicas fiscales y econdmicas: si no se atienden los factores
que contribuyen a la reproduccion de la pobreza, ciertas brechas
permanecerdn.

* Cambios en las politicas de generacién de informacion piblica para la
igualdad para contar con mds y mejor informacién detallada sobre a
quién y cémo afecta la discriminacién en el empleo, los costos que le
genera a las empresas y al Estado y los procesos a través de los cuales
se reproduce. Esto incluirfa, por supuesto, una evaluacion critica de las
propias politicas que el Estado implementa en la materia.

* Y, finalmente, cambios en la regulacion especifica de la discriminacién
en el empleo dirigida a impactar el funcionamiento de los centros de
trabajo. En el resto de este trabajo, me enfocaré en este ultimo punto.

¢Como deberia ser la regulacion para que se combata de manera mis efec-
tiva la discriminacién en el empleo en los centros de trabajo? ;Cuéles
deberian ser sus componentes minimos?

A partir de todo lo hasta ahora visto, perfilaria los siguientes como
los elementos minimos de un sistema para combatir la discriminacién
al interior de los centros de trabajo: 1) un régimen de derechos laborales
respetuoso del derecho a la no discriminacién; 2) sistemas de informa-
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cién sobre los centros de trabajo; 3) mecanismos para detectar, castigar
y reparar la discriminacién directa e indirecta en los centros de trabajo;
4) una serie de obligaciones e incentivos para los centros de trabajo; 5)
una promocidn activa por parte del Estado de la inclusién laboral y 6) un
sistema de indicadores y mecanismos de evaluacién y rendicién de cuentas
para poder monitorear lo que estd haciendo el Estado.

1. Un régimen de derechos laborales respetuoso del derecho a la no
discriminacién

La premisa para tener una buena regulacion para combatir la discrimina-
cién en el empleo es contar con un régimen de derechos laborales que sea
respetuoso del derecho a la no discriminacion. ;Qué implica esto? Varias
cosas, quizd obvias, pero que nunca estd demds explicitar:

* Tiene que establecerse de manera clara que todas las personas tienen
derecho a no ser discriminadas en el acceso, promocidn, despido y tra-
to al interior del trabajo, aunque no sean trabajadoras atn de un lugar.

* A todos los y las trabajadores se les tienen que reconocer los mismos
derechos, con independencia del trabajo o profesién a la que se dedi-
quen. Cualquier diferencia de trato entre profesiones o entre trabajos,
también se tiene que justificar con base en el zest de escrutinio estricto
del derecho a la no discriminacion.

* El régimen de salarios, prestaciones y beneficios también se tiene que
determinar respetando el derecho a la no discriminacién. Esto es par-
ticularmente relevante para las prestaciones relacionadas con el cuidado
y con la familia (licencias de maternidad/paternidad, acceso a guarde-
rias, etc.).

¢ Los derechos laborales tienen que ser tales que reconocen la importan-
cia de contar con una vida fuera del trabajo, y que garantizan una vida
decente, libre de violencia y discriminacién al interior del trabajo. En
este sentido, la vida laboral tiene que ser tal que permita el desarrollo
de una vida familiar plena.

Esta es la base. ;Qué mds se requiere?

2. Sistemas de informacion sobre los centros de trabajo

Siguiente premisa: para erradicar la discriminacién, es necesario primero
poder detectarla. Dado que la discriminacién en el empleo es absoluta-
mente contextual y cambia dependiendo del centro de trabajo especifico de
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que se trate, es necesario generar sistemas que permitan capturar y analizar
la informacion de cada centro de trabajo. Esto no lo puedo enfatizar lo
suficiente: estudios como los que actualmente publica el INEGI son ne-
cesarios para detectar brechas en ciertas profesiones, industrias y regiones;
pero ultimadamente es necesario poder contar con informacién de cada
empresa y de cada institucién publica, porque es a ese nivel en donde
mucha de la discriminacién ocurre.

Estos sistemas de informacién son clave, sobre todo, para detectar la
discriminacion indirecta, ya que una de las formas principales de verla es a
través de andlisis numéricos que permitan visualizar dénde, en una orga-
nizacién, estdn las personas. Los nimeros son un indicador de que existe
una posible practica discriminatoria que est4 excluyendo a las personas del
acceso al trabajo. La informacién también es clave, por ejemplo, para casos
de discriminacion salarial. §Como se puede saber si una empresa le estd
pagando menos a una trabajadora o trabajador, por el género, orientacion se-
xual, origen étnico, etc., si no hay datos sobre quién goza de qué salarios en
la empresa? Ahora: esta informacién no es relevante solo para las personas
o para el Estado, sino incluso para las mismas empresas: jcémo pueden
saber si sus politicas “a favor de la diversidad” funcionan si no estin mi-
diendo quién entra y sale de, o sube y baja en sus organizaciones?

Sin sistemas de informacidn, cualquier disposicién que prohibe la dis-
criminacion indirecta es hueca, porque no habria forma de detectarla. Y la
realidad es que un trabajador o trabajadora “comin” no tiene los medios
para saber esta informacion, por lo que es necesario que el Estado esta-
blezca los mecanismos para que se pueda obtener.

Considero que esto es algo que el Estado si puede realizar. Si el Estado
es capaz de disefiar un sistema fiscal, en el que todas las personas fisicas y
morales afio con afio someten sus declaraciones fiscales, el Estado es capaz
de disefiar un sistema en el que todos los centros de trabajo afio con afio
someten informacion sobre su composicion laboral. Esto implicaria varias
cosas.

Primero: se tendria que disefiar un formato sobre la informacion a
recabar. El formato tendria que ser tal que se respete el derecho a la pri-
vacidad de las personas y que los centros de trabajo estén en posibilidades
de responderlo ficilmente. El formato tendria que ser capaz de dar cuenta,
al menos, de quiénes ocupan qué puestos al interior del centro de trabajo
y cudles son sus salarios y prestaciones, desde una perspectiva interseccio-
nal. Esto significa que, idealmente, el formato deberia poder capturar la
siguiente informacidn: el sexo asignado al nacer en el acta de nacimiento;
el sexo que aparece actualmente en el acta de nacimiento; la identidad de
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género; el color de piel; el origen étnico; la orientacién sexual; el estado
civil; el nimero de hijos; la religion; la discapacidad y el nivel de escola-
ridad de las personas. Evidentemente, descifrar las categorias seria un tra-
bajo en si mismo, que requeriria una colaboracién directa con los grupos
de personas directamente afectadas por la discriminacion. Las categorias
tendrian que ser tales que reflejen las pricticas de auto-identificacién de
las personas.

Se tiene que establecer un mecanismo al interior de los centros de tra-
bajo para poder extraer esta informacion; y, también, para actualizarla cada
que haya un cambio en la situacién laboral de las personas. En distintos
paises, esta informacién se incluye en un formato que, una vez llenado por
las personas, se va directamente a recursos humanos (o su equivalente),
que se encarga de procesar la informacién para que el centro de trabajo
pueda cumplir con su obligacién de reportarle al Estado.’ En Estados
Unidos, por ejemplo, todas las compaiifas con més de 15 trabajadores tie-
nen que someter, anualmente, el formato EEO-1 ante la Comision para la
Igualdad de Oportunidades en el Empleo (Equal Employment Opportunity
Commission). Algo similar podria establecerse para México.

Como afirmé previamente: este formato se tiene que diseiar de forma
tal e implementar de forma tal que se respete el derecho a la privacidad
de las personas. Esto implica, entre otras cosas, que la informacién solo
puede ser recolectada para efectos estadisticos y no para juzgar los detalles
privados de cada persona al momento de contratar, promover o despedir.
Esto también implica que se tiene que garantizar la anonimidad y que se
le tiene que informar a las personas para qué es la recoleccién de datos.
Tiene que existir un consentimiento informado para que esta practica sea
legitima,®!

320 Para el caso europeo, véase European Parliament, The Employment Equality Directive.
European Implementation Assessment, febrero 2016, pp. 5051y, especialmente, European
Commission, Measuring Discrimination. Data Collection and EU Equality Law, 2006,
disponible  en:  http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=16878langld=en;
European Commission, The fight against discrimination and the promotion of equality.
How to measure progress done, 2008, disponible en: http://ec.europa.eu/social/
BlobServlet?docld=7708langld=en; y Open Society Foundation, Ethnic Origin and
Disability Data Collection in Europe: Measuring Inequality — Combating Discrimination,
2014, disponible en: httpsi//www.opensocietyfoundations.org/sites/default/files/
ethnic-origin-and-disability-data-collection-europe-20141126.pdf

! El European Network Against Racism publicé una muy buena guia sobre buenas
practicas para la “coleccién de datos para la igualdad”, Véase en European Network
Against Racism, Equality Data Collection in Employment and the Workplace, 2014,
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Segundo: considero que se tendria que incluir en la ley la obligacion
para los centros de trabajo de reportar esta informacién de manera perio-
dica (anual); también se podria establecer una sancién pecuniaria por su
incumplimiento (andloga a la que se les impone a las personas morales por
el incumplimiento de sus obligaciones fiscales). Esta obligacion deberia
existir, por supuesto, para los centros de trabajo que pertenecen al sector
publico y no solo para los del sector privado. También se tendria que de-
signar a una autoridad responsable de monitorear el cumplimiento de esta
obligacién por parte de los centros de trabajo y, en su caso, de imponer
sanciones monetarias por su incumplimiento.

Tercero: se tendria que designar a una autoridad responsable de reci-
bir, procesar y publicar la informacién de interés publico (respetando el
derecho a la proteccion de datos personales). Varias autoridades, de hecho,
podrian tener acceso a esta informacién dado que puede ser relevante para
multiples dreas de politicas piblicas (en el caso mexicano, pienso en el
CONAPRED, en el Instituto Nacional de las Mujeres, en la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social, al menos).

Cuarto: se tendria que establecer en qué casos y de qué manera las per-
sonas tienen derecho a acceder a esta informacion puablica. Por ejemplo: en
Noruega, en los casos de discriminacion salarial, el o la trabajadora tiene
derecho a acceder a informacidn sobre sus pares en la empresa, para poder
someterla como evidencia en un juicio.?”” También se podria establecer
que cualquier persona puede acceder a ciertas bases de datos que el gobier-
no hace publicas (protegiendo, de nuevo, los datos personales), como una
forma de fomentar que la sociedad civil y la academia puedan contribuir
con la generacién de andlisis sobre la discriminacién laboral.

3. Mecanismos para denunciar, castigar y reparar la discriminacion en el
empleo

Deben existir mecanismos para denunciar, castigar y reparar la discrimina-
cién que ocurre en los centros de trabajo.

Estos mecanismos, mas que estar enfocados en la sanciéon de personas
individuales, deberfan estar enfocados en la sancién de los centros de tra-
bajo —esto es, de las empresas e instituciones publicas—, que son quienes
tienen el poder efectivo de implementar cambios institucionales al inte-
rior. Obviamente, en ciertos casos, las personas en lo individual pueden

disponible en: http://www.enar-eu.org/IMG/pdf/equalatwork_2015_final_web.pdf
32 European Commission, Pay transparency in the EU, 2017, disponible en: http://
ec.europa.ew/newsroom/just/document.cfm?action=display&doc_id=44501
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ser sancionadas por el Estado (como ocurriria con alguien que golpea o
viola a una persona en su trabajo, que estaria cometiendo un delito). Pero
lo mds importante es que exista el mecanismo para castigar al centro de
trabajo en sf.

Considero que, desde esta l6gica, la sancién deberia ser pecuniaria y lo
suficientemente alta para que se genere un incentivo para cambiar. Si: esto
también aplicaria para el Estado. De la misma manera en la que el Estado
puede ser demandado econdmicamente por los daiios que ocasiona por una
“actividad administrativa irregular” ~conforme a la Ley Federal de Res-
ponsabilidad Patrimonial del Estado—~, deberia poder ser demandado por
précticas discriminatorias en el trabajo. De nuevo: esta demanda, mis que
estar dirigida a un servidor publico en concreto, deberia poder dirigirse en
contra de un ente piblico (porque es el ente publico el que implementa las
précticas discriminatorias o el que las solapa). Son los entes pablicos los
que; como ocurre con la Ley Federal de Responsabilidad Patrimonial del
Estado, deberian cubrir las indemnizaciones “con cargo a sus respectivos
presupuestos” (articulo 5°).

Por tltimo, los mecanismos deberian garantizar la reparacién del dasio
integral, lo que incluiria medidas de restitucion, rehabilitacion, compen-
sacion, satisfaccion y garantias de no repeticion. Esto es clave: dado que
se trata de discriminacion en el empleo, no se puede obviar que lo primero
que se les debe garantizar a las personas es el acceso al trabajo. Si se alega
discriminacion salarial, una de las medidas de compensacién que deberfan
de incluirse es esa. Si se alega que hubo acoso laboral, se deberia procurar
que las personas no pierdan el trabajo por él. Si se alega que hubo discri-
minacién en promocion, lo mismo. No se puede dejar de ver esta dimen-
sién del problema: el punto es que las personas dejen de ser discriminadas
en el trabajo.

Ahora para implementar todo esto, varias cosas tendrian que suceder.

Primero: se tendria que establecer en la ley la prohibicion para los cen-
tros de trabajo —pablicos y privados— de discriminar de manera directa e
indirecta. Tiene que quedar claro que la obligacion es del centro de trabajo
(patrén o institucion).

Segundo: se tendria que establecer claramente el derecho que tienen
las personas para denunciar a los centros de trabajo que discriminan. Este
derecho no seria solo de los y las trabajadoras, porque la discriminacion
en el empleo no solo afecta a quienes ya laboran en los centros de trabajo,
sino a quienes buscan entrar a ellos también.

Tercero: para el caso de la discriminacién indirecta, se tendria que
designar a una autoridad para que pueda denunciar a los centros de trabajo
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por practicas discriminatorias. Estas denuncias estarian construidas con
base en la informacién recabada a través del sistema de captura y analisis
de informacién sobre los centros de trabajo. Bdsicamente: si un centro
de trabajo tiene niimeros que pueden interpretarse como indicativos de
pricticas discriminatorias, la autoridad tiene la facultad de iniciar una in-
vestigacion. Por esta razon, la autoridad debe contar con facultades para
recabar evidencia, incluyendo testimonios, para armar el caso. Esta misma
autoridad tendria el derecho de iniciar el juicio. Se deberfan establecer
criterios para determinar cudles serian los casos que la autoridad va a per-
seguir, a partir del impacto que podrian tener en la esfera laboral. Desde
esta perspectiva, en un inicio se podrian priorizar los centros de trabajo
grandes, con “nimeros rojos”. En el juicio, le corresponderia al centro de
trabajo comprobar que ha tomado las acciones suficientes para erradicar
la discriminacién. En Estados Unidos, por ejemplo, la EEOC, que es la
autoridad a la que anualmente le reportan las empresas, también tiene la
facultad de iniciar juicios de discriminacién indirecta. Se podria explorar
un modelo similar.

Es necesario sefialar que la ventaja de implementar un mecanismo
para sancionar la discriminacién indirecta, es que permite monitorear a
los centros de trabajo sin necesariamente imponerles una forma de lo-
grar las cosas. Es un mecanismo que permite monitorear resultados y, a
partir de estos, sancionar pricticas discriminatorias. Esto es importante
considerando, por ejemplo, lo poco populares que son mecanismos como
las cuotas, sobre todo cuando se imponen desde el Estado. Las cuotas,
como la prohibicién de discriminar de manera indirecta, también exigen
un resultado.*? La diferencia estd en que las cuotas son, en si mismas, un
mecanismo para aumentar la participacion de ciertos grupos, mientras que
la prohibicién de discriminar indirectamente no prejuzga sobre ninguna
forma de hacer las cosas. En otras palabras: si bien [levan a lo mismo (un
resultado: un centro de trabajo incluyente y libre de discriminacién), la

323 Para un anélisis de las medidas especiales en Europa, véase European Commission,
Positive Action Measures to Ensure Full Equality in Practice Between Men and Women,
including on Company Boards, 2011, disponible en: hrtp://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/gender_balance_decision_making/report_gender-balance_2012_en.pdf;
Nuria Elena Ramos Martin, “Positive Action in EU Gender Equality Law: Promoting
Women in Corporate Decision-Making Positions”, Spanish Labour Law and
Employment Relations Journal, vol. 3, nim. 1, 2014, disponible en: https://e-revistas.
uc3m.es/index.php/SLLER]/article/download/2309/1237;  EQUINET,  Positive
Action Measures. The Experience of Equality Bodies, 2014, disponible en: hetp://www.
equineteurope.org/IMG/pdf/ positive_action_measures_final_with_cover.pdf
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manera en la que lo hacen es distinta. Las cuotas, imponen un camino;
la prohibicién de discriminar de manera indirecta, le deja a los centros de
trabajo la libertad de descifrar cémo llegar al resultado deseado.

Cuarto: para que funcione este mecanismo para denunciar, castigar y
reparar la discriminacién, se debe designar a una autoridad responsable
de conocer y resolver los juicios, con la facultad de imponer sanciones y
establecer medidas de reparacién. Idealmente, esta autoridad deberia ser
jurisdiccional y deberia ser independiente. Dado que, de nuevo, esto impli-
caria, entre otras cosas, la posibilidad de sancionar a los centros de trabajo,
es fundamental pensar detenidamente en quiénes serian las responsables
de ver los casos de discriminacién por parte de instituciones pablicas, dado
el sistema laboral actual (como se verd en el siguiente apartado).

Quinto: se deberia disefiar un proceso que establezca una serie de pro-
tecciones a favor de los y las personas que denuncian la discriminacion en
términos probatorios. Idealmente, la carga de la prueba deberia recaer so-
bre los centros de trabajo, como ocurre actualmente en el derecho laboral.
El proceso, por supuesto, deberia ser expedito, imparcial, accesible, etc.

Sexto: se deberia establecer un servicio de asesorfa juridica para las
personas que no cuentan con los recursos para denunciar la discrimina-
cion.

Séptimo: se deberia de establecer la obligacién para las distintas auto-
ridades de informar anualmente sobre el estado de los casos, con el mayor
detalle posible.

Octavo: se deberian generar camparias para difundir los derechos con
los que cuentan las personas en esta materia.

4. Obligaciones e incentivos para los centros de trabajo

Ademis de la obligacion de proporcionar informacion y de la prohibicion
de discriminar, se deben establecer distintas obligaciones e incentivos para
que los centros de trabajo busquen activamente la igualdad laboral. Por
ejemplo: hay ciertas politicas que se deberfan convertir en requisitos para
la apertura de negocios. El ejemplo mds evidente de esto son fos ajustes
que se tienen que hacer al espacio para la inclusién de personas con dis-
capacidad. De la misma forma que las empresas tienen que cumplir con
ciertos requisitos sanitarios para operar, deberian cumplir con ciertos re-
quisitos minimos para la igualdad para operar.

En relacién a los incentivos, podrian ser de distintos tipos. Unos son
los fiscales, pero estos se tendrian que disefiar de forma tal que premien
resultados, no intenciones. Otros pueden ser, por ejemplo, la posibilidad
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de obtener contratos con el gobierno: estos solo podran otorgarse a quien
cumpla con ciertos minimos en materia de igualdad.

Para los trabajos en el sector ptiblico, quizé puedan establecerse obliga-
ciones mds concretas. En especifico, obligaciones relacionadas a la imple-
mentacién de medidas especiales, para aumentar la participacién de ciertos
grupos (no solo de mujeres), sobre todo en los niveles mds altos de poder.
Idealmente, esto deberia incluir no solo al poder ejecutivo y legislativo,
sino también el judicial.

5. Sistema de indicadores y mecanismos de evaluacién y rendicidn de
cuentas

Otro punto que no quiero dejar de enfatizar es que todo lo que haga el
Estado —todo lo que impulse, promueva, implemente, fomente, castigue o
informe— tiene que ser evaluado. Cada reforma, programa, politica, insti-
tucion, campaiia o proceso que disefie e implemente tiene que contar con
sus indicadores y mecanismos de evaluacién y rendicién de cuentas.

La importancia de los indicadores es uno de los puntos que, desde el
2002, el Comité de la CEDAW le sefiala al Estado mexicano una y otra
vez: no basta enunciar todo lo que se hace; es necesario medir sus resulta-
dos.3 Se tiene que saber si sirve o no, para poder disefiar politicas ptblicas
con base en la evidencia.

Ademis de las evaluaciones que el mismo gobierno haga de sus po-
liticas, es necesario establecer mecanismos de rendicién de cuentas para
que las personas puedan también evaluar al gobierno. Esto incluye im-
plementar un sistema de transparencia y acceso a la informacién pablica;

3% En el 2002: “Aunque el Comité toma nota de las reformas, las iniciativas legislativas

y los planes y programas que se estdn llevando a cabo, le preocupa de manera especial
la ausencia de evaluacién de los diversos programas puestos en prictica, asi como de
su impacto especifico en las mujeres en particular,” Comité de la CEDAW, Informe
del Comité para la Eliminacién de la Discriminacién contra la Mujer, para el 26°
periodo de sesiones (14 de enero a 1° de febrero de 2002), 27° periodo de sesiones (3
a 21 de junio de 2002) y el perfodo extraordinario de sesiones (5 a 23 de agosto de
2002), p. 223, pérr, 427, En el 2006: “Si bien celebra el desarrollo del Sistema Estatal
de Indicadores de Género y la disponibilidad de muchas series de datos desglosados
por género, el Comité lamenta que no se haya realizado un andlisis adecuado de esos
datos y estadisticas en el informe ni en las respuestas proporcionadas en el didlogo
constructivo, lo que ha impedido al Comité determinar claramente los resultados
y el efecto de los distintos planes, programas y politicas.” Comité de la CEDAW,
Observaciones finales del Comité para la Eliminacién de la Discriminacién contra la
Mujer: Meéxico, parr. 36.
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y también incluye garantizar espacios de participacion e incidencia para la
sociedad civil, especialmente los grupos mds afectados por la discrimina-
ci6n en el empleo.

6. Una promocidn activa de la inclusién laboral

Finalmente, ademés de las obligaciones para los centros de trabajo en si,
una politica publica integral para combatir la discriminacién en el empleo,
por supuesto, implica que el Estado debe estar buscando de forma activa
impulsar la inclusién laboral por otros medios. La lista de medidas con-
cretas que podria impulsar el Estado es larguisima y no ahondaré en ella
por ahora. Basta decir que estas medidas son necesarias.

B. La regulacion mexicana para combatir la discriminacion en
el empleo '

Habiendo establecido los elementos minimos para una politica publica
integral que combata la discriminacion en los centros de trabajo, valga,
finalmente, pasar a la descripcion y andlisis de la regulacion mexicana que
actualmente existe en la materia. Primero voy a ofrecer un panorama de la
regulacion y después ofreceré su critica.

1. Un panorama de la regulacion mexicana

La regulacién mexicana para combatir la discriminacion en el empleo es
amplia y variada. Estd contenida en leyes, normas administrativas y pro-
gramas gubernamentales. Dentro de cada grupo, hay incluso més variedad.

A nivel legislativo, la regulacion que impacta la discriminacién en el
empleo se encuentra en una variedad de leyes: desde las propiamente labo-
rales (como la Ley Federal de Trabajo) hasta los cédigos civiles y cddigos
penales. Pasa por las leyes de responsabilidad administrativa, las leyes fis-
cales, las leyes para prevenir la discriminacién, las leyes para los organis-
mos de proteccién de derechos humanos y las leyes orgdnicas. Todo esto a
nivel federal y con sus equivalentes a nivel local.

Complementando a las normas legislativas, estan las administrativas y
los programas de gobierno que también pueden encontrarse en una diver-
sidad de lugares. Abarcan desde aquellas que reglamentan los requisitos
sanitarios con los que deben cumplir los centros de trabajo para ser ope-
racionales, hasta los programas de fomento al empleo con “perspectiva de

3
género” 3%

325 Para ver la variedad de politicas que se han implementado en la materia, puede
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En este apartado, no voy a analizar todas las politicas que ha imple-
mentado el Estado mexicano para combatir la discriminacién en el em-
pleo. Me voy a enfocar en algunas de las que tienen una mayor impor-
tancia por su rango legislativo —como la Ley Federal del Trabajo, la Ley
de Seguridad Social y la Ley Federal para Prevenir la Discriminacién-, asi
como en las que, en tiempos recientes, se han vuelto una de las apuestas
mis importantes del Estado, tal y como ha sucedido con los Protocolos de
atencion para casos de acoso y hostigamiento sexual y la Norma Mexicana

NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

a. La Ley Federal del Trabajo y la Ley del Seguro Social

La Ley Federal del Trabajo regula las relaciones laborales que, para efectos
pricticos, establecen las empresas privadas con los y las trabajadoras. La
emite ¢] Congreso Federal y rige para todo el pais. Esto es: las normas la-
borales son las mismas para las empresas y los trabajadores de Colima que
para aquellos que se encuentran en Tamaulipas.

La Ley Federal del Trabajo, si se analiza a detalle, es un producto ab-
soluto de la lucha por los derechos de los trabajadores de finales del siglo
XIX e inicios del XX. Hasta la fecha, establece, en su articulo 2°, que “las
normas de trabajo tienden a conseguir el equilibrio entre los factores de
la produccién y la justicia social, asi como propiciar el trabajo digno o de-
cente en todas las relaciones laborales.” Estd supuestamente disefiada para
garantizar los derechos laborales que, a inicios del siglo XX, ain eran una
novedad, como el derecho a trabajar no mas de 8 horasy a no ser despedida
de manera injustificada.

La Ley Federal del Trabajo establece dos mecanismos fundamentales
para la proteccion de los derechos de los y las trabajadoras. El primero es la
“Inspeccion del Trabajo”, que tiene la misién de “vigilar el cumplimiento
de las normas de trabajo”; seglin el articulo 540° de la Ley. Depende de la
Secretaria de Trabajo y Previsién Social. Es una autoridad que se encarga,
tal cual, de ir a los centros de trabajo a inspeccionarlos para asegurarse
de que cumplan con las normas bisicas relacionadas a la seguridad y a la
salud. Esta autoridad también tiene la misién de asegurarse de que no haya
nifios y nifias trabajando y que los derechos de las mujeres embarazadas
se respeten. Cuentan con las facultades necesarias para ir a los lugares de

verse Biblioteca Mexicana del Conocimiento, La inclusién laboral en México: avances
y retos, agosto de 2015, disponible en: hetp://www.stps.gob.mx/bp/gob_mx/Libro-
Inclusion%20Laboral%20en%20Mexico-Avances%20y%20retos %20version %20
digital.pdf
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trabajo, platicar con las personas que ahi se encuentran y, ultimadamen-
te, sancionar administrativamente a las empresas que incumplan (por lo
general: con multas). Esta sancion se puede originar a partir de quejas 0 a
partir de una investigacion que se deriva de lo que la autoridad observa en
las inspecciones. Las inspecciones y los procedimientos para la sancién se
detallan en distintas normas secundarias, como el Reglamento Federal de
Seguridad y Salud en el Trabajo y el Reglamento General de Inspeccién
del Trabajo y Aplicacién de Sanciones.

Ademis de la Inspeccion del Trabajo, la Ley Federal del Trabajo cred
las Juntas de Conciliacién y Arbitraje para resolver los conflictos que sur-
gen entre trabajadores y patrones. Su propoésito es fomentar que las partes
lleguen a un acuerdo, por lo que la etapa de conciliacion es obligatoria.
Solo en caso de que esto no se logre, la Junta emite un laudo. Este laudo
puede ser impugnado a través del amparo. Estas Juntas, que existen a nivel
federal y local, funcionan como tribunales, pero su administracién, con-
trol y el ejercicio de su presupuesto depende del poder ejecutivo. Las Jun-
tas tienen una estructura tripartita, en donde los intereses del gobierno,
de los trabajadores y de las empresas supuestamente estén representados.’

Por ultimo, es necesario mencionar la existencia de la Procuraduria de
Defensa del Trabajo. Tiene la funcion de representar o asesorar a las y los

3% “La integracidn tripartita de las Juntas (estructura formal) ha dado lugar a una
verdadera simulacién; en el caso de los representantes de los trabajadores, en los
hechos no los representan a ellos, sino a las centrales sindicales, mismas que defienden
intereses corporativos, como se explica mds adelante al referirnos a las précticas
dominantes en dichas Juntas. Esta situacién ocurre por la manera en que son elegidos
los representantes. Si bien el disefio legal (Articulo 652, Ley Federal del Trabajo)
supone que se realizardn convenciones sexenales (5 de diciembre de cada seis afios),
en las que se designan delegados a las convenciones, tanto por parte de los sindicatos
registrados como de los trabajadores “libres” en ausencia de los primeros, éste Gltimo
supuesto no se ha configurado nunca. El espacio de representacién en el sistema
de justicia laboral constituye uno de los mds importantes recursos de poder de que
dispone el sindicalismo corporativo para perpetuarse y cerrar el paso a la organizacion
independiente de los trabajadores, lo que explica el interés de los dirigentes sindicales
y de los mismos empleadores por conservar el estado actual en las Juntas. Tomese
en cuenta, que a nivel de la jurisdiccién local, corresponde a las Juntas el registro de
los sindicatos y la tramitacidn de los juicios de titularidad de los contratos colectivos,
por lo que el control de la representacion obrera en las Juntas se vuelve un verdadero
candado para el desarrollo de nuevas organizaciones independientes.”. Graciela
Bensusdn y Arturo Alcalde, “El sisterna de justicia laboral en México: situacién actual
y perspectivas”, Friedrich Ebert Stiftung, 2013, p. 8.
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trabajadores y sus sindicatos con la aplicacion de las normas de trabajo y
puede interponer recursos ordinarios y extraordinarios para su defensa.

Valga mencionar que, en febrero de 2017, se aprob6é una reforma
constitucional que basicamente sustituyé a las Juntas de Conciliacién y
Arbitraje por tribunales laborales, pertenecientes al Poder Judicial de la
Federacidn o de las entidades federativas.*”” De acuerdo a la reforma, “an-
tes de acudir a los tribunales laborales, los trabajadores y patrones deberin
asistir a la instancia conciliatoria correspondiente. En el orden local, la
funcién conciliatoria estard a cargo de los Centros de Conciliacion, espe-
cializados e impatciales que se instituyan en las entidades federativas.” En
sus transitorios establece que, “en tanto se instituyen e inician operaciones
los tribunales laborales, los Centros de Conciliacién y el organismo des-
centralizado a que se refiere el presente Decreto, de conformidad con el
transitorio anterior, las Juntas de Conciliacién y Arbitraje y, en su caso, la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social o las autoridades locales laborales,
continuardn atendiendo las diferencias o conflictos que se presenten entre
el capital y el trabajo y sobre el registro de los contratos colectivos de tra-
bajo y de organizaciones sindicales.”

Esa es la estructura bésica del sistema de justicia laboral en México.
Valga repasar algunas de las disposiciones sustantivas relevantes para la
discriminacion en el empleo.

En el 2012, la Ley Federal del Trabajo se reformé para incluir de ma-
nera explicita la siguiente disposicion en su articulo 2°:

Se entiende por trabajo digno o decente aquél en el que se respeta ple-
namente la dignidad humana del trabajador; no existe discriminacién por
origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicién social,
condiciones de salud, religién, condicién migratoria, opiniones, preferen-
cias sexuales o estado civil; se tiene acceso a la seguridad social y se percibe
un salario remunerador; se recibe capacitacién continua para el incremento
de la productividad con beneficios compartidos, y se cuenta con condicio-
nes 6ptimas de seguridad e higiene para prevenir riesgos de trabajo.

Ademis de vincular la no discriminacién con el trabajo decente, la reforma
del 2012 se encargd de incluir la tutela de “la igualdad sustantiva o de he-
cho” como uno de los propésitos de la Ley. Segtn el articulo 2°:

%27 Decreto por ] que se declaran reformadas y adicionadas diversas disposiciones de
los articulos 107 y 123 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
en materia de Justicia Laboral, publicado el 24 de febrero de 2017, disponible en:
http://dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=54729658fecha=24/02/2017
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La igualdad sustantiva es la que se logra eliminando la discriminacion
contra las mujeres que menoscaba o anula el reconocimiento, goce o ejer-
cicio de sus derechos humanos y las libertades fundamentales en el 4mbito
laboral. Supone el acceso a las mismas oportunidades, considerando las
diferencias biolégicas, sociales y culturales de mujeres y hombres.

También en el 2012, la Ley establecié, en su articulo 3, que:

No podrén establecerse condiciones que impliquen discriminacién entre
los trabajadores por motivo de origen étnico o nacional, género, edad,
discapacidad, condicion social, condiciones de salud, religién, condicién
migratoria, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro
que atente contra la dignidad humana.

Y, finalmente, en el 2012 también, en el articulo 3° Bis se incorporaron
) ) ) P
las definiciones de “hostigamiento” y “acoso sexual” a la Ley:

Para efectos de esta Ley se entiende por:

a) Hostigamiento, el ejercicio del poder en una relacién de subordinacion
real de la victima frente al agresor en el 4mbito laboral, que se expresa en
conductas verbales, fisicas o ambas; y

b) Acoso sexual, una forma de violencia en la que, si bien no existe la
subordinacién, hay un ejercicio abusivo del poder que conlleva a un estado
de indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se
realice en uno o varios eventos.

Mis alld de las declaraciones de principios, la Ley establece prohibiciones
y derechos miés concretos tanto para los patrones, como para los trabaja-
dores. En su articulo 133, establece que los patrones tienen prohibido:

I. Negarse a aceptar trabajadores por razén de origen étnico o nacional,
género, edad, discapacidad, condicién social, condiciones de salud, reli-
gion, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro criterio
que pueda dar lugar a un acto discriminatorio; [...]

VIL.- Ejecutar cualquier acto que restrinja a los trabajadores los derechos
que les otorgan las leyes; [...]

XII. Realizar actos de hostigamiento y/o acoso sexual contra cualquier
g y q
persona en el lugar de trabajo;

XIII. Permitir o tolerar actos de hostigamiento y/o acoso sexual en el
centro de trabajo;

XIV. Exigir la presentacién de certificados médicos de no embarazo para el
ingreso, permanencia o ascenso en el empleo; y
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XV. Despedir a una trabajadora o coaccionarla directa o indirectamente
para que renuncie por estar embarazada, por cambio de estado civil o por
tener el cuidado de hijos menores.

En el articulo 995 se establece que, en caso de violar los derechos de las
mujeres embarazadas, se le impondrd al patrén una multa de 50 a 2,500
veces el salario minimo general. En el articulo 994°, por su parte, se esta-
blece que, en caso de que “cometa cualquier acto o conducta discrimina-
toria en el centro de trabajo”; que realice, tolere o permita actos de acoso
u hostigamiento sexual; o que ejecute actos que restrinjan los derechos de
los y las trabajadores, la multa serd entre 250 y 5,000 veces el salario mi-
nimo general. Estas “sanciones administrativas”, segan el articulo 1008e,
serdn impuestas por el Secretario del Trabajo y Prevision Social, que podra
delegar el ejercicio de esta facultad en quien estime conveniente. Si se
leen estas disposiciones junto con el Reglamento General de Inspeccién
del Trabajo y Aplicacion de Sanciones (RGITAS), queda claro que la Ins-
peccion del Trabajo es la autoridad encargada de imponer estas sanciones.

Ademas de las sanciones “administrativas” que la Ley Federal del Tra-
bajo establece para los patrones, es necesario mencionar brevemente el
esquema que generd para lidiar con el acoso y el hostigamiento. En el
articulo 133°, como ya se vio, los patrones tienen prohibido realizar, per-
mitir o tolerar actos de hostigamiento y/o acoso sexual. En el articulo
1359, por su parte, se le prohibe al trabajador acosar sexualmente a cual-
quier persona en el lugar del trabajo. En el articulo 47°, por su parte, se
libera al patrén de la responsabilidad de rescindir una relacién laboral si el
trabajador acos6. En otras palabras: le permite al patrén despedir a quien
acosa sin responsabilidad, y establece una sancion para el patrén si, por el
contrario, “tolera” o “permite” estos actos. En el articulo 51°, establece que
el trabajador puede rescindir el contrato sin responsabilidad en caso de que
sea hostigado y/o0 acosado por el patrén o sus familiares o representantes,
dentro o fuera del trabajo. Si el trabajador decide rescindir la relacién por
este supuesto, tiene derecho, seglin el articulo 52°, a que se le indemnice.

Ademis de la Ley Federal del Trabajo, estd la Ley del Seguro Social
que es la que se encarga de reglamentar el derecho a la seguridad social de
los y las trabajadoras.

b. Las leyes para los trabajadores del Estado

A diferencia de la regulacién que rige para las relaciones laborales en-
tre trabajadores y empresas privadas, la que rige para los trabajadores del
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Estado es més compleja. No hay una tnica ley, ni una tnica autoridad
competente para resolver los conflictos.

De entrada, la misma Constitucién establece, por ejemplo, que “los
militares, marinos, personal del servicio exterior, agentes del Ministerio
Publico, peritos y los miembros de las instituciones policiales, se regiran
por sus propias leyes” (articulo 123¢, apartado B, fraccion XIII). La Cons-
titucion también determina que, tratindose de los trabajadores del Esta-
do, los conflictos individuales, colectivos o intersindicales serdn sometidos
a un Tribunal Federal de Conciliacién y Arbitraje, con ciertas excepciones
(articulo 123, apartado B, fraccion XII). Los conflictos entre el Poder
Judicial de la Federacion y sus servidores, por ejemplo, serdn resueltos por
el Consejo de la Judicatura Federal; y los que se susciten entre la Suprema
Corte y sus trabajadores, serdn resueltos por esta ultima (articulo 123,
apartado B, fraccion XII). Al Tribunal Electoral del Poder Judicial de la
Federacidn le cotresponde resolver los conflictos con sus propios trabaja-
dores y los que surjan entre el Instituto Nacional Electoral y sus servidores
(articulo 999).

A nivel legislativo, estd la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio
del Estado, Reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucio-
nal, que aplica para trabajadores “de las dependencias de los Poderes de la
Uni6n”, del gobierno del distrito federal y de otras instituciones federales.
Pero, ademas, cada entidad federativa tiene su ley equivalente que regula la
relacion laboral entre su gobierno y sus servidores pablicos. Estan también
la Ley Reglamentaria de la Fraccion XIII Bis del Apartado B, del Articulo
123 Constitucional, que rige las relaciones laborales del Banco de México,
el Patronato de Ahorro Nacional y las instituciones que presten el servicio
publico de banca y crédito; la Ley Organica del Ejército y Fuerza Aérea
Mexicanos, entre otras. \

Estas leyes rigen para los conflictos laborales entte los trabajadores y las
dependencias para las que trabajan. Pero no son las Gnicas que inciden en
las vidas de los y las trabajadoras del Estado. Dado que trabajan para el
Estado, les aplica también un régimen de responsabilidad administrativa,
que sirve para asegurarse —supuestamente— que desempefien sus funciones
con apego a los principios de “legalidad, honradez, lealtad, imparciali-
dad y eficiencia” (como sefiala el articulo 108° constitucional). Las leyes
de responsabilidad administrativa sirven para, entre otras cosas, imponer
cierto tipo de sanciones, como lo son la amonestacién, la suspension, la
destitucién o la inhabilitacién del empleo cuando el o la servidora publica
comete una falta administrativa en su trabajo.
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Por ultimo, me parece importante mencionar que la conformacién la-
boral de las dependencias gubernamentales por lo general se decide a nivel
legislativo. Como mencioné previamente: la estructura bésica de la carrera
judicial y del servicio profesional en la Administracién Puablica Federal,
por mencionar dos ejemplos, estd perfilada en una ley.*?® La conformacién
del servicio profesional electoral se encuentra en el Estatuto del Servicio
Profesional Electoral Nacional y del Personal de la Rama Administrativa
del Instituto Nacional Electoral, que depende del Consejo General del
INE para que se reforme. Muchas de las dependencias al interior del Poder
Ejecutivo no solo no controlan su estructura bésica —porque viene en la
Ley Orgénica—, sino tampoco sus recursos y sus procesos de contratacién
(ya que muchas veces dependen de otras dependencias o autoridades).

Ademis de las leyes laborales, administrativas y orginicas, es nece-
sario mencionar que, en afios recientes, han proliferado los “Protocolos
de atencién” para casos de hostigamiento y acoso sexual al interior de
las instituciones publicas.®® Lo que tienen en comin estos “Protocolos”
es que establecen un mecanismo de queja para denunciar el acoso y el
hostigamiento al interior de la institucién publica. Por lo general, son los
organos de control internos o comités o comisiones creadas para tal efecto
las que se encargan de decidir sobre los casos. Estos Protocolos contem-
plan, por lo general, dos resultados: o que el comité en cuestién emita
“recomendaciones” ad hoc para resolver el problema y/o que le informe
a la autoridad administrativa que es necesario iniciar un proceso de res-
ponsabilidad administrativa porque posiblemente el servidor pablico haya
cometido una falta.

En julio de 2017, se publicé el “Protocolo de actuacién de los Comités
de Etica y de Prevencién de Conflictos de Interés en la atencién de pre-

328 Véase la Ley Orgdnica del Poder Judicial de la Federacién de 1995 y la Ley del
Servicio Profesional de Carrera en la Administraciéon Pdblica Federal, del 2003,

3 En el 2009, el Instituto Nacional de las Mujeres sacé el “Protocolo de intervencién
para casos de hostigamiento y acoso sexual”. En el 2012, se emitieron las “bases para
investigar y sancionar el acoso laboral y el acoso sexual en la Suprema Corte de Justicia
de la Nacién”. En el 2013, la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales
promulgd el suyo. En el 2014, el Instituto Nacional Electoral aprobé su “Protocolo para
prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual o Jaboral”. La Secretaria
de Relaciones Exteriores aprobé el “Protocolo de Atencién Consular para Personas
Victimas de Violencia basada en el Género”. En el 2016, se publicé el “Protocolo para
la prevencién, atencién y sancién del hostigamiento sexual y acoso sexual” que rige
para las dependencias y entidades de la Administracién Piblica Federal. Cada vez es
mds raro encontrar una institucién piblica que no tenga el suyo.
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suntos actos de discriminacién”. Es el primero de su tipo que se dedica
a la discriminacion en el empleo mis alld del acoso, si bien establece un
procedimiento similar al que se establece para los Protocolos de acoso y
hostigamiento. Rige para las dependencias y las entidades de la adminis-
tracion piblica federal.

c. Los cddigos civiles

En México, existen 32 cddigos civiles locales y uno federal. En ninguno
estd prohibida la discriminacién en el empleo. Sin embargo, ahi donde se
incluya la figura del “dafio moral”, se puede utilizar la via civil para deman-
dar por discriminacion y acoso en el empleo.

Esta via se abri6 gracias al litigio. Con el Amparo Directo en Revisién
1387/2012, que fue el primero que la Suprema Corte resolvi6 proveniente
de esta via, se confirmé que se trataba de una via legitima para demandar
a empresas privadas por discriminaciéon en el empleo. Con el Amparo
Directo 47/2013, la Corte confirmé que también puede ser utilizada para
demandar a empresas privadas por acoso y hostigamiento en el empleo.
Se trata, en otras palabras, de una via que fue “creada judicialmente”. 3

33 1 a Suprema Corte, en varios de los amparos que ha resuelto, se ha encargado de ir
perfilando mds “detalles” de este juicio. En el Amparo Directo en Revision 992/2014,
por ejemplo, que tenia que ver con una convocatoria de trabajo, determiné que este
tipo de actos discriminatorios podrian merecer distintas consecuencias. En concreto:
“(i) Ia declaracion de nulidad del acto discriminatorio; (ii) la indemnizacién de los
dafios causados; (iii) Ia imposicién de medidas reparatorias de cardcter disuasorio; y
(iv) en caso de que la legislacién aplicable lo prevea, el establecimiento de sanciones
penales.” El juez, repite una y otra vez en este amparo, puede determinar cudl es la
sancién merecida. “Entre las medidas que es posible imponer, destaca la fijacién de
una suma dineraria adicional, debiendo responder el monto a los pardmetros indicados
con anterioridad, por lo que no solamente se castigan conductas de especial gravedad,
sino que se busca prevenir la reiteracién de situaciones semejantes en el futuro, tanto
por parte de quien emiti6 el acto en concreto, como el resto de personas que podrian
hacerlo, es decir, también se satisface una funcién ejemplarizadora. Sin embargo, en
caso de que se opte por imponer una medida disuasoria de indole econémica, debe
sefialarse que la cantidad fijada deberd responder a las caracteristicas y elementos que
deriven del caso en particular, sin que la necesidad de imponer una medida ejemplar
deba traducirse en un monto insensato que carezca de conexién légica con la secuela
procesal, esto es, la discrecionalidad a la que responde la medida disuasoria no debe
confundirse con una arbitrariedad por parte del juzgador. Es importante sefalar
que los jueces civiles podrin imponer medidas reparatorias, las cuales pueden estar
dirigidas, tanto a inhibir futuras conductas o pricticas discriminatorias, como a resarcir
las consecuencias derivadas de la vulneracién. Tales medidas pueden consistir en la
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d. Los cédigos penales

Con excepcion de Baja California, Guanajuato, Hidalgo, Nayarit, Oaxaca y
Guerrero, el resto de las entidades federativas (y la Federacién) han tipifi-
cado, de alguna forma u otra, la discriminacién como un delito autdénomo,
que amerita una pena privativa de libertad y una multa. En practicamente
todos los cédigos, se prohibe que se nieguen o restrinjan los derechos
laborales de una persona “por razén de edad, sexo, estado civil, embarazo,
raza, procedencia étnica, idioma, religion, ideologia, orientacidn sexual,
color de piel, nacionalidad, origen o posicion social, trabajo o profesion,
posicién econdmica, caracteristicas fisicas, discapacidad o estado de salud
o cualquier otra que atente contra la dignidad humana”. Este tipo de pro-
cedimientos solo pueden iniciarse en contra de personas fisicas, mas no
contra empresas o instituciones publicas.

Ademis del delito de la discriminacion, estin los delitos de hostiga-
miento y acoso sexual, que se encuentran contemplados en précticamente
todos los cddigos penales (o uno, u otro, o los dos).**! En este sentido, las
personas pueden acudir a la via penal no solo para denunciar la restriccion
o negacion de derechos laborales por razones discriminatorias, sino tam-
bién para denunciar la violencia sexual al interior del trabajo. Por lo gene-
ral, los c6digos establecen que, en caso de que el delito haya sido cometido
por un servidor piblico, tendrd consecuencias admlmstratlvas (destitucion
e inhabilitacién) y no solo penales.

Es necesario mencionar que, de acuerdo al Cédigo Nacional de Pro-
cedimientos Penales, las “personas juridicas” pueden ser penalmente res-
ponsables. Segitin el articulo 421° de este Cédigo, “serdn penalmente res-
ponsables, de los delitos cometidos a su nombre, por su cuenta, en su
beneficio o a través de los medios que ellas proporcionen, cuando se haya
determinado que ademds existié inobservancia del debido control en su

exigencia de una disculpa piblica por parte de la empresa empleadora o la publicacién
de la sentencia que determina la inconstitucionalidad de la convocatoria discriminatoria.
Lo anterior sin perjuicio de la procedencia del dafio moral conforme a lo establecido
lineas atrds.” Ibid., pp. 61-62.

#! El acoso sexual, en los términos en los que lo define la Ley General de Acceso de
las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, no se encuentra tipificado, actualmente, en
Aguascalientes, Baja California, Campeche, Chiapas, Chihuahua, Colima, Durangp,
Hidalgo, Tabasco, Tlaxcala, Yucatdn, Zacatecas y en el Cédigo Penal de la Federacién,
El hostigamiento, también en los términos en los que lo define la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, se encuentra tipificado en todo
el pais, si bien en la Ciudad de México, Querétaro y Sinaloa se subsume al delito de
“acoso sexual”,
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organizacién.” Esto, “con independencia de la responsabilidad penal en
que puedan recurrir sus representantes o administradores de hecho o de
derecho”. Segin este mismo articulo, “el Ministerio Publico podra ejercer
la accién penal en contra de las personas juridicas, con excepcion de las
instituciones estatales.”

En el articulo 422¢, el Codigo establece que se les puede imponer una
o varias de las siguientes sanciones a las personas juridicas:

I. Sancion pecuniaria o multa;

I1. Decomiso de instrumentos, objetos o productos del delito;

II1. Publicacién de la sentencia; T
IV. Disolucién, o

V. Las demds que expresamente determinen las leyes penales conforme a
los principios establecidos en el presente articulo.

En ese mismo articulo se establece que el 6rgano jurisdiccional, para el
caso de la disolucidn, debera ponderar “que la imposicion de dicha sancién
sea necesaria para garantizar la seguridad publica o nacional, evitar que se
ponga en riesgo la economia nacional o la salud pablica o que con ella se
haga cesar la comisién de delitos.” Esto, para efectos de la discriminacién
en el empleo, seria importante, ya que, dado que se trata del empleo, seria
un sinsentido resolver el problema disolviendo una empresa, esto es: des-
apareciendo empleos.
Por dltimo, en el articulo 422° también se establece que:

Las personas juridicas, con o sin personalidad juridica propia, que hayan
cometido o participado en la comision de un hecho tipico y antijuridico,
podrd imponérseles una o varias de las siguientes consecuencias juridicas:

I. Suspension de sus actividades;
II. Clausura de sus locales o establecimientos;

II1. Prohibicién de realizar en el futuro las actividades en cuyo ejercicio se
haya cometido o participado en su comision;

IV. Inhabilitacién temporal consistente en la suspension de derechos para
participar de manera directa o por interpésita persona en procedimientos
de contratacién del sector pablico;

V. Intervencién judicial para salvaguardar los derechos de’los trabajadores
o de los acreedores, o

V1. Amonestacién pablica.
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Con esto se puede afirmar que no solo las personas, sino las empresas
pueden ser demandas penalmente por discriminar.

e. Las leyes de los organismos de proteccidn de derechos bumanos

De acuerdo a la Ley de la Comisién Nacional de Derechos Humanos, la
CNDH es la autoridad competente, en todo el tetritorio nacional, para
conocer de quejas relacionadas con presuntas violaciones a derechos hu-
manos, cuando estas sean imputadas a autoridades y servidores puiblicos
federales, con excepcién de los del Poder Judicial de la Federacién (articulo
39). Esto incluye violaciones a los derechos laborales, por lo que las perso-
nas también pueden acudir a esta instancia para denunciar discriminacion
laboral. También pueden acudir a sus homoélogos estatales, siempre que la
violacién provenga de una autoridad local.

De acuerdo al articulo 44° de la Ley de la CNDH, ésta puede, en caso
de violaciones a los derechos humanos, sefialar en sus Recomendaciones
“las medidas que procedan para la efectiva restitucién de los afectados en
sus derechos fundamentales, y si procede en su caso, para la reparacién de
los dafios y perjuicios que se hubiesen ocasionado”. El articulo 46, sin
embargo, establece que “la recomendacion serd piblica y no tendré caréc-
ter imperativo para la autoridad o servidor piblico a los cuales se dirigird
¥, en consecuencia, no podrd por si misma anular, modificar o dejar sin
efecto las resoluciones o actos contra los cuales se hubiese presentado la
queja o denuncia.” De acuerdo a la Ley de la CNDH,, si las autoridades
no aceptan las recomendaciones de la CNDH, después de un largo pro-
ceso,’* lo més que puede suceder es que la CNDH “podré denunciar ante

#2 Fl articulo 46° de la Ley de la CNDH establece lo siguiente: “Cuando las
recomendaciones emitidas no sean aceptadas o cumplidas, se procederd conforme a lo
siguiente: a) La autoridad o servidor piblico de que se trate deber4 fundar, motivar y
hacer publica su negativa, y atender los llamados de la Cimara de Senadores o en sus
recesos la Comisién Permanente, a comparecer ante dichos 6rganos legislativos, a efecto
de que expliquen el motivo de su negativa. b) La Comisién Nacional determinard,
previa consulta con los érganos legislativos referidos en el inciso anterior, en su caso,
si la fundamentacion y motivacion presentadas por la autoridad o servidor publico que
se hubiese negado a aceptar o cumplir las recomendaciones emitidas, son suficientes,
y hard saber dicha circunstancia por escrito a la propia autoridad o servidor piblico
¥, en su caso, a sus superiores jerdrquicos, para los efectos del siguiente inciso. c) Las
autoridades o servidores piblicos, a quienes se les hubiese notificado la insuficiencia
de la fundamentacién y motivacidn de la negativa, informardn dentro de los quince
dias hdbiles siguientes a la notificacién del escrito referido en el inciso que antecede,
si persisten 0 no en la posicién de no aceptar o no cumplir la recomendacién. d) Si
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el Ministerio Publico o la autoridad administrativa que corresponda a los
servidores publicos sefialados en la recomendacién como responsables.”
De acuerdo a las Recomendaciones Generales que ha emitido la CNDH
que se encuentran disponibles en linea, las personas si han utilizado esta
via para denunciar discriminacién en el empleo. Encontré Recomendacio-
nes relacionadas con el despido de elementos de las fuerzas armadas por
tener VIH;* con la negativa del IMSS a contratar a una enfermera porque
tenia VIH;*4 con la violacidn por parte del IMSS de los derechos de tra-
bajadoras que tuvieron partos prematuros;** y con la violacién, por parte
de la Procuraduria General de la Republica, de los derechos de una de sus
trabajadoras que tenia un embarazo de alto riesgo (se rehusaban a aceptarle
la licencia médica que el IMSS le habia otorgado, poniéndola en riesgo).**

f+ Las leyes anti-discriminacién

En el 2003, se cred la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discrimina-
cién. Esta Ley creé al Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion,
como un 6rgano con personalidad juridica y patrimonio propios, sectori-
zado a la Secretaria de Gobernacién,

En su articulo 9° la Ley establece que se considera discriminacién:
“prohibir la libre eleccién de empleo, o restringir las oportunidades de
acceso, permanencia y ascenso en el mismo”; “establecer diferencias en
la remuneracion, las prestaciones y las condiciones laborales para trabajos
iguales”; “limitar el acceso y permanencia a los programas de capacitacion
y de formacién profesional”, e “impedir el acceso a la seguridad social y
a sus beneficios o establecer limitaciones para la contratacién de seguros
médicos, salvo en los casos que la ley asi lo disponga.”

La Ley, en su articulo 43¢, faculta al CONAPRED para conocer “las
quejas por los presuntos actos, omisiones o pricticas sociales discrimina-
torias” atribuidas a personas fisicas, personas morales y servidores publicos
federales. De hecho, si la persona ya inici6 una queja ante la CNDH en

persiste la negativa, la Comisién Nacional podrd denunciar ante el Ministerio Pablico
o la autoridad administrativa que corresponda a los servidores piiblicos sefialados en la
recomendacidn como responsables.”

33 Véase la Recomendacién General 45/2008, resuelta el 11 de septiembre de 2008;
la Recomendacién' General 49/2008, resuelta el 23 de septiembre de 2008; y la
Recomendacion General 52/2008, resuelta el 15 de octubre de 2008.

334 Véase la Recomendacién General 25/2017, resuelta el 26 de junio de 2017.

335 Véase la Recomendacién General 23/2017, resuelta el 31 de mayo de 2017.

33 Véase la Recomendacién General 22/2017, resuelta el 31 de mayo de 2017.
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contra de un servidor pablico federal, no puede iniciar otra ante el CON-
APRED (articulo 63° Octavus de la Ley).

El proceso ante el CONAPRED debe ser sencillo y expedito. Empie-
za por una conciliacién. Y solo cuando las partes no concilian es que el
CONAPRED inicia una investigacion formal (articulo 72°). Finalmente,
el CONAPRED puede emitir resoluciones e imponer “medidas adminis-
trativas y de reparacién” (mas no “sanciones”).

Dentro de las medidas administrativas (articulo 83°) que el CONA-
PRED puede imponer, se encuentran las siguientes:

I. La imparticién de cursos o talleres que promuevan el derecho a la no
discriminacion y la igualdad de oportunidades;

II. La fijacién de carteles donde se sefiale que en ese establecimiento,
asociacion o institucién se realizaron hechos, actos, omisiones o pricticas
sociales discriminatorias, o mediante los que se promueva la igualdad y la
no discriminacién;

I, La presencia de personal del Consejo para promover y verificar la
adopcién de medidas a favor de la igualdad de oportunidades y la elimina-
cién de toda forma de discriminacién;

IV. La difusién de la versién pablica de la resolucién en el 6rgano de di-
fusién del Consejo, y

V. La publicacién o difusién de una sintesis de la resolucién en los medios
impresos o electrénicos de comunicacion.

Dentro de las medidas de reparacion (articulo 84°), por su parte, se en-
cuentran:

1. [La] restitucién del derecho conculcado por el acto, omisién o practica
social discriminatoria;

1L {La) compensacién por el dafio ocasionado;
II. [La] amonestacién ptblica;
IV. [La] disculpa ptiblica o privada, y

V. [La] garantia de no repeticién del acto, omisién, o practica social dis-
criminatoria.

Ademis del CONAPRED, en algunos estados existen instancias equiva-
lentes, como es el caso del Consejo para Prevenir la Discriminacién en la
Ciudad de México. En otros, son las Comisiones Estatales de Derechos
Humanos los que desempefan una labor similar.
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g La regulacién de las empresas

Me parece importante dedicar un apartado especifico a lo que llamo “la
regulacién de las empresas”: el conjunto de normas que establecen los
requisitos con los que las empresas tienen que cumplir para abrir y ope-
rar. Evidentemente, la Ley Federal del Trabajo es una de esas leyes, pero
hay mds que pueden ser relevantes para efectos de la discriminacion en el
empleo.

De acuerdo a informaciéon que provee el Instituto Nacional de] Em-
prendedor, las empresas tienen que cumplir con varios requisitos para
abrir.

Estan, primero, los requisitos para constituirse. Las sociedades, por
ejemplo, tienen que obtener una autorizacién de la Secretaria de Relacio-
nes Exteriores para constituirse; la SRE es la que resuelve si una razén
social o denominacion se puede usar porque no estd ocupada por alguna
otra sociedad, Las sociedades deben acudir ante un Notario Publico o ante
el Registro Publico del Comercio para formalizar su constitucién; deben
darse de alta ante la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico para poder
cumplir con sus obligaciones fiscales; tienen que darse de alta también
en el Instituto Mexicano del Seguro Social a los 5 dias de que iniciaron
actividades; y tienen que tener una cuenta bancaria.

Pero, ademis, dependiendo del giro al que se dediquen, tienen que
obtener multiples permisos para operar. Por ejemplo: tienen que acudir
con la Comision Federal para Ja Proteccién contra Riesgos Sanitarios si
tienen labores relacionadas con “la salud humana”, para obtener las licen-
cias o permisos necesarios. Tienen que acudir con la Secretaria de Medio
Ambiente, Recursos Naturales y Pesca, si son empresas que “emiten a [a
atmosfera olores, gases, o particulas sélidas o liquidas”. También tienen
que cumplir con todas las normas oficiales mexicanas que Ja Secretaria
de Economia ha determinado son obligatorias para las empresas. Y, por
supuesto, tienen que cumplir con las disposiciones laborales, en concreto:
con el Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo (RFSST) y
normas relacionadas.

En el RFSST, por ejemplo, se establece en el articulo 18° [a obligacién
de los patrones de “contar con escaleras, rampas, escalas fijas, escalas mé-
viles, puentes o plataformas elevadas, bajo condiciones seguras, asi como
puertas de acceso y salidas de emergencia’ y de “instalar sanitarios para
mujeres y hombres”. También incluye un capitulo dedicado a los “trabaja-
dores con discapacidad”. Establece, en su articulo 64°, una serie de obliga-
ciones para “los centros de trabajo donde laboren trabajadores con discapa-
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cidad”. En la fraccién III de este articulo, sefiala que el patrén debe “contar
con instalaciones adecuadas para el acceso y desarrollo de actividades de
personas con discapacidad, en los Centros de Trabajo que tengan mas de
50 trabajadores”. El lenguaje es importante: parece que son obligaciones
que se adquieren una vez que hay un trabajador con discapacidad. O sea,
parece que no se contempla el hecho de que personas con discapacidad,
que no laboran en los centros de trabajo, pueden requerir acceder a ellos.

En los articulos 57°-60°, por su parte, se establecen normas para pro-
teger “a mujeres en estado de gestacién o de lactancia”. Se enlistan todos
los trabajos que tienen prohibido asignarles a las mujeres (no pueden estar
“en altura o espacios confinados”, por ejemplo).*’

Por ultimo, las empresas tienen que inscribirse a distintos directorios y
sistemas de informacién. En concreto, tienen que registrarse en el Sistema
de Informacién Empresarial Mexicano (SIEM), de acuerdo a la Ley de
Céamaras Empresariales y sus Confederaciones (parte de esta informacién
se encuentra disponible en linea)** y tienen que dar “aviso de manifesta-
ci6én estadistica” ante la Direccién General de Estadistica del INEGI.

La Ley del Sistema Nacional de Informacién Estadistica y Geogrifica,
de hecho, establece, en su articulo 95¢, la obligacién para las personas

%7 Segun el Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo, en su articulo
58: “Se prohibe asignar a mujeres en estado de gestacion, la realizacién de los trabajos
siguientes: I. Donde estén expuestas a ruido o vibraciones que rebasen los limites
de exposicion; II. Que impliquen la exposicién a fuentes de radiacién ionizante y
no ionizantes infrarrojas o ultravioletas; III. Con presiones ambientales anormales o
condiciones térmicas elevadas o abatidas; IV. Que las expongan a Contaminantes del
Ambiente Laboral que puedan afectar su salud o la del producto de la concepcién; V.
Donde se manejen, transporten, almacenen o procesen sustancias toxicas, cancerigenas,
teratogénicas o mutagénicas; VI. En los que estén expuestas a residuos peligrosos,
agentes biolégicos o enfermedades infecto contagiosas; VII. Que demanden esfuerzo
fisico moderado y pesado; cargas superiores a los diez kilogramos; posturas forzadas,
o con movimientos repetitivos por periodos prolongados, que impliquen esfuerzo
abdominal o de miembros inferiores; VIII De rescate, salvamento y brigadas contra
siniestros; IX. En altura o Espacios Confinados; X. De soldadura y corte; XI. En
condiciones climdticas extremas en campo abierto, que las expongan a deshidratacion,
golpe de calor, hipotermia o congelacién; XII. En actividades productivas de las
industrias gasera, del cemento, minera, del hierro y el acero, petrolera, nuclear y
eléctrica; XIII. En torres de perforacién o plataformas maritimas; XIV. Submarinos y
subterrdneos, y XV. Los demds que se establezcan como peligrosos o insalubres en las
leyes, reglamentos y Normas aplicables.”

3% Secretarfa de Economia, Sistema de Informacién Empresarial Mexicano, disponible
en: https://www.siem.gob.mx/siem/
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fisicas con actividades empresariales y morales de inscribirse al Directorio
Nacional de Unidades Econémicas que lleve el INEGIL En el 2010, se
aprob6 la Norma Técnica para la Incorporacién y Actualizacion de In-
formacién al Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econémicas
(DENUE). En su articulo 4°, se reitera que estas personas estdn obligadas
a inscribirse al DENUE y a mantener actualizada su inscripciéon. En el
articulo 72, se incluye la informaciéon que se le debe entregar al INEGI
cuando asi lo solicite. Esta informacion incluye, entre otras, el personal
ocupado total, el personal ocupado total por género, el personal remune-
rado, el personal no remunerado y el personal ocupado no dependiente de
la empresa. Mucha de la informacién que se recaba a través del DENUE
estd también disponible en linea.

h. Otras leyes relevantes

Ademds de las leyes que hasta ahora he mencionado, hay otras que contie-
nen disposicioncs relevantes para la discriminacién en el cmplco.

i) Las leyes generales relacionadas con la igualdad de género

Hay dos leyes generales relevantes para la discriminacién en el empleo re-
lacionadas con la igualdad de género: la Ley General para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres (LGIMH) y la Ley General de Acceso de las Mujeres
a una Vida Libre de Violencia (LGAMVLY),

La LGIMH le atribuye al “Gobierno Federal” la conduccion de la Po-
litica Nacional en Materia de Igualdad entre mujeres y hombres (articulo
12°). Esta Politica Nacional, seglin el articulo 33, “tendrd como objetivo
el fortalecimiento de la igualdad en materia de”:

L. Establecimiento y empleo de fondos para la promocién de la igualdad
en el trabajo y los procesos productivos;

II. Desarrollo de acciones para fomentar la integracién de politicas pabli-
cas con perspectiva de género en materia econdmica;

III. Impulsar liderazgos igualitarios, y

IV. Establecimiento de medidas para fortalecer el acceso de las mujeres
al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

3% Véase INEGI, Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econémicas, disponible
en: hetp://www.beta.inegi.org. mx/app/mapa/denue/
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Esta misma Ley General es la que le atribuye a las “autoridades correspon-
dientes” la facultad de, entre otras cosas:

“Establecer estimulos y certificados de igualdad que se concederdn anual-
mente a las empresas que hayan aplicado politicas y précticas en la ma-
teria”.

“Apoyar el perfeccionamiento y la coordinacién de los sistemas estadisti-
cos nacionales, para un mejor conocimiento de las cuestiones relativas a la
igualdad entre mujeres y hombres en la estrategia nacional laboral”.

“Disefiar y aplicar lineamientos que aseguren la igualdad en la contrata-
cién del personal en la administracién publica”.

“Disefar politicas y programas de desarrollo y de reduccién de la pobreza
con perspectiva de género.”

Vale mencionar que, en su articulo 3¢, la Ley establece que la “transgre-
sion a los principios y programas que la misma prevé serd sancionada de
acuerdo a lo dispuesto por la Ley Federal de Responsabilidades de los
Servidores Publicos y, en su caso, por las Leyes aplicables de las entidades
federativas, que regulen esta materia”,

La LGAMVLY, por su parte, es relevante porque define la violencia
de género que las mujeres pueden vivir en el trabajo (concretamente: la
violencia psicolégica, fisica, sexual, patrimonial o econémica). En su capi-
tulo 1T, de su titulo 11, se refiere a la “violencia laboral”. En su articulo 11,
define como violencia laboral “la negativa ilegal a contratar a la Victima o a
respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo; la descalifica-
cion del trabajo realizado, las amenazas, la intimidacion, las humillaciones,
la explotacién, el impedimento a las mujeres de llevar a cabo el periodo
de lactancia previsto en la ley y todo tipo de discriminacién por condicién
de género.”

Esta Ley establece las bases minimas que la Federacién y entidades fe-
derativas deben considerar para sancionar y erradicar este tipo de violencia.
Por ejemplo, en su articulo 14, establece que las entidades federativas, en
el ejercicio de sus funciones, tomardn en consideracién:

L. Establecer las politicas publicas que garanticen el.derecho de las mujeres
a una vida libre de violencia en sus relaciones laborales y/o de docencia;

I1. Fortalecer el marco penal y civil para asegurar la sancién a quienes
hostigan y acosan;

ITI. Promover y difundir en la sociedad que el hostigamiento sexual y el
acoso sexual son delitos, y
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IV. Disefiar programas que brinden servicios reeducativos integrales para
victimas y agresores.

ii) La Ley General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad

La Ley General para la Inclusién de las Personas con Discapacidad, pro-
mulgada en el 2011, tiene un capitulo especificamente dedicado al trabajo
y al empleo de las personas con discapacidad. En su articulo 11°, establece
que la Secretaria del Trabajo y Prevision Social debe “prohibir cualquier
tipo de discriminacion por motivo de discapacidad en la seleccion, contra-
tacion, remuneracién, tipo de empleo, reinsercion, continuidad, capacita-
cién, liquidacion laboral, promocién profesional y asegurar condiciones de
trabajo accesibles, seguras y saludables.” En ese mismo articulo, establece
que debe “fomentar la capacitacion y sensibilizacion al personal que trabaje
con personas con discapacidad en el sector piblico o privado” y que debe
“disefiar, ejecutar, evaluar y promover politicas publicas para la inclusién
laboral de las personas con discapacidad atendiendo a su clasificacién, en
el sector plblico o privado”.

Esa misma Ley, en su articulo 6°, le atribuye al Titular del Poder
Ejecutivo la facultad de conceder “estimulos fiscales a personas fisicas o
morales que realicen acciones a favor de las personas con discapacidad,
adecuen sus instalaciones en términos de accesibilidad o de cualquier otra
forma se adhieran a las politicas publicas en la materia”.

iit) La Ley del Impuesto sobre la Renta

La Ley del Impuesto sobre la Renta incluye, en su articulo 186°, una serie
de estimulos para “los patrones que contraten a personas que padezcan
discapacidad y adultos mayores”:

El patr6n que contrate a personas que padezcan discapacidad motriz y que
para superarla requieran usar permanentemente prétesis, muletas o sillas
de ruedas; mental; auditiva o de lenguaje, en un ochenta por ciento o mds
de la capacidad normal o tratindose de invidentes, podrd deducir de sus
ingresos, un monto equivalente al 100% del impuesto sobre la renta de
estos trabajadores retenido y enterado conforme al Capitulo T del Titulo
1V de esta Ley, siempre y cuando el patrén esté cumpliendo respecto de
dichos trabajadores con la obligacién contenida en el articulo 12 de la Ley
del Seguro Social y ademds obtenga del Instituto Mexicano del Seguro
Social el certificado de discapacidad del trabajador.

También se pueden “deducir al 100% las inversiones en adaptaciones a las
instalaciones para facilitar el acceso y uso de las instalaciones a personas
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con capacidades diferentes”, seglin la pigina de la Secretaria de Hacienda
y Crédito Publico.’®

iv) La Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector Piiblico

La Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector Piblico,
por ltimo, establece en su articulo 14° que, “en el caso de licitacién pa-
blica para la adquisicién de bienes, arrendamientos o servicios que utilicen
la evaluacién de puntos y porcentajes|,] se otorgardn puntos a las empresas
que hayan aplicado politicas y pricticas de igualdad de género, conforme
a la certificacién correspondiente emitida por las autoridades y organismos
facultados para tal efecto.”! En este sentido, se trata de un incentivo
para que las empresas busquen certificarse en materia de igualdad, porque
es una forma de obtener puntos a la hora de concursar en una licitacion

publica.
i. Certificaciones para los centros de trabajo

Ademds de todas las leyes hasta ahora revisadas, otra de las politicas mds
importantes en esta materia es la de la certificaciéon de las empresas en
igualdad laboral. Esta certificacién tiene una historia de casi quince afios.

En el 2003, el Instituto Nacional de l;lS Mujeres implement6 el “Mo-
delo de Equidad de Género” (MEG), un fnecanismo para certificar centros
de trabajo y su compromiso con la igualdad de género. En 10 afios, 2,879
centros de trabajo obtuvieron esta certificacion.’*?

4 SAT, “Inversiones en adaptaciones que faciliten el uso de instalaciones para personas
con capacidades diferentes”, 17 de febrero de 2014, disponible en: http://www.sat.
gob.mx/fichas_tematicas/estimulos_patrones_discapacidad/Paginas/inversiones
adaptaciones_faciliten_uso_instalaciones_personas_discapacidades.aspx

%% Encontré una norma similar en el Reglamento del INE en materia de adquisiciones,
arrendamientos de bienes muebles y servicios, por ejemplo. En su articulo 15, estable
que: “En el caso de licitacién publica para la adquisicion de bienes, arrendamientos
o servicios que utilicen la evaluacién de puntos y porcentajes, se otorgarin hasta 15
puntos, sobre una escala de 1 a 100, en los términos de este Reglamento, a personas
con discapacidad o a la empresa que cuente con trabajadores con discapacidad en
una proporcién del cinco por ciento cuando menos de la totalidad de su planta de
empleados, cuya antigiiedad no sea inferior a seis meses, misma que se comprobard
con el aviso de alta al régimen obligatorio del Instituto Mexicano del Seguro Social.
Asimismo, se otorgardn igual cantidad de puntos a las MIPYMES nacionales que
produzcan bienes con innovacién tecnolégica que tengan registrados ante el Instituto
Mexicano de la Propiedad Industrial.”

2 Secretaria de Economia, Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad
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En el 2009, la Secretaria de Trabajo y Prevision Social public6 la
NMZX-R-025-SCFI-2009 para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hom-
bres. Esta norma también ofrecia un mecanismo para certificar centros de
trabajo en materia de igualdad entre hombres y mujeres. En el 2012, la
norma se actualizé (pasé a ser la NMX-R-025-SCFI-2012 para la Igual-
dad Laboral entre Mujeres y Hombres).

Segin datos proporcionados por la Secretarfa de Economia, entre el
2009 y hasta septiembre de 2015, un total de 1,795 centros de trabajo
del mundo privado y 525 instituciones publicas, de los tres drdenes de
gobierno se certificaron con la NMX-R-025-SCFI. En total, esto repre-
senta, segiin sus numeros, 149,436 personas laborando en instituciones
certificadas.

Tabla 14. Centros de trabajo e instituciones certificadas por la NMX-R-025-
SCFl 2009 y 2012 para la “igualdad laboral entre hombres y mujeres”

2009-2012 2013 2014 2015 Total
]
Centros de tr.abajo del 1,082 695 9 9 1,795
sector privado
Instituciones de los 3
ordenes de gobierno M3 66 B > 52
Trabajadores cubiertos 44,057 80,810 22,131 2438 149,436

El CONAPRED, por su parte, disei en el 2011 la Guia de Accién contra
la Discriminacién (“Institucién Comprometida con la Inclusidn”), “con el
fin de apoyar y asesorar a las instituciones piblicas, educativas, empresas
y organizaciones sociales de todo el pais en la construccion de la cultura
de igualdad laboral y no discriminacién.” Desde julio del 2011 a 2014, 5
instituciones de la administracién pablica federal; 50 instituciones estata-
les; 329 instancias municipales; 297 ayuntamientos; 74 organizaciones de
la sociedad civil y 79 instituciones privadas se registraron con la Guia ICI.
Esto da un total de 834 instituciones inscritas en la Guia ICL.

En el 2015, las tres instituciones —la Secretaria de Trabajo, el INMU-
JERES y el CONAPRED- se aliaron para actualizar, una vez mads, la nor-
ma mexicana. Ahora es la NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral

y No Discriminacién. El cambio en el nombre pretende reflejar el cambio

Laboral y no Discriminacidn, p. 3, disponible en: http://www.conapred.org.mx/
userfiles/files/NMX-R-025-SCFI-2015_2015_DGN.pdf
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en su contenido: ya no busca solo garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres, sino en general.

Actualmente, de acuerdo a la NMX, “su finalidad es fijar las bases para
el reconocimiento piblico de los centros de trabajo que demuestran la
adopcién y el cumplimiento de procesos y practicas a favor de la igualdad
laboral y no discriminacién.” Para ello:

[Establece] los requisitos para que los centros de trabajo pablicos, privados
y sociales, de cualquier actividad y tamaiio, integren, implementen y eje-
cuten dentro de sus procesos de gestién y de recursos humanos, pricticas
para la igualdad laboral y no discriminacién que favorezcan el desarrollo
integral de las y los trabajadores.

La NMX es aplicable para los “centros de trabajo del sector ptblico, pri-
vado y social, de cualquier tamafio, rama econdmica o giro que se en-
cuentren ubicados en la Repiblica Mexicana”, segin su numeral 2. En el
numeral 5, establece el procedimiento que se debe seguir y los requisitos
con los que se tienen que cumplir para obtener la certificacién.

En relacién a los requisitos, la NMX los divide en dos tipos: los “cri-
ticos”, cuyo “cumplimiento es indispensable para obtener la certificacién”
y los “no criticos”, que se evaliian una vez que se han cumplido con los
primeros, y que sirven para obtener la calificacién necesaria para certificar-
se. Cada requisito tiene un rango de puntaje que se le asigna al centro de
trabajo dependiendo de qué tanto cumpla con el requisito. Para obtener la
certificacion, se requieren al menos 70 puntos (de los cuales 30 tienen que
provenir de los “criticos”). Cuando se renueva la certificacién, el puntaje
tiene que ser 10% superior a la obtenida en la certificacién anterior (nu-
meral 5.3.2.3). Con esto se garantiza “la mejora” en el centro con el paso
del tiempo.

Cada requisito se tiene que “comprobar” con “evidencia”, que por lo
general son documentos que acreditan lo que se pide. Todas las evidencias
presentadas para el cumplimiento de los requisitos, deben tener una anti-
giledad mdxima de 12 meses al momento de la aplicacién de la auditoria
de certificacién o de vigilancia (segin su numeral 5.3.3). Ademds de la
documentacidn, para certificarse es necesario someterse a una auditoria en
el lugar de trabajo (numeral 5.4.1).

A los 2 afios de obtener la certificacién, “todos los centros de trabajo
deben demostrar el mantenimiento de las condiciones que propiciaron su
certificacién” (numeral 5.6.1.1). En esta auditoria, “el centro de trabajo
deberd demostrar el cumplimiento del 100% de los puntos criticos y sol-
ventar como minimo un 70% las areas de oportunidad detectadas en la
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auditoria de certificacién” (numeral 5.6.1.2). Si no cumple con esto, se le
cancela la certificacién. Puede el centro de trabajo volver a someterse al
procedimiento cuando lo estime necesario.

A los 4 afios de vigencia del certificado, “los centros de trabajo que se
recertifiquen, deberdn reportar al Consejo Interinstitucional la obtencién
del nuevo certificado en la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en

- Igualdad Laboral y No Discriminacién” (numeral 5.6.4).

Estos son los requisitos criticos con los que tienen que cumplir —sio

si— para obtener la certificacion.

Tabla 15. Requisitos “criticos” con los que los centros de trabajo tienen que
cumplir al 100% para certificarse en la NMX-R-025-SCFl-2015

No. | Requisito critico Elemento Pts.

1 | Contar con una Politica | Que exista en forma escrita y sea del conocimiento de quienes | 10
de igualdad laboral y | laboran en el centro de trabajo

no discriminaciénen | Que incluya el compromiso formal de la méxima autoridad, alta
el centro de trabajo o | direccién o representante legal respecto del cumplimiento de la
equivalente politica

Que esté armonizada con lo que -establece la fraccion i}
del articulo 1° de la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la
Discriminacion (LFPED)

Que establezca el area responsable de su implementacién y
evaluacion

Que considere a todo el personal que labora en el centro de
trabajo (de estructura, por honorarios, etc.)

Que contenga la prohibicion explicita del maltrato, violencia
y segregacion de las autoridades del centro de trabajo hacia
el personal y entre el personal en materia de: apariencia fisica,
cultura, discapacidad, idioma, sexo, género, edad, condicién
social, econémica, de salud o juridica, embarazo, estado civil
o conyugal, religion, opiniones, origen étnico o nacional,
preferencias sexuales, situacién migratoria

2 | Contarconun Que cuente con un grupo, comision o Comité para la igualdad | 5
grupo, comisién o laboral y no discriminacion (integrado equitativamente por
Comité encargado mujeres y hombres respecto a la poblacion total del centro de
de la vigilancia trabajo, y provenientes de diversas areas de responsabilidad) y
del desarrollo e estén establecidas sus funciones y responsabilidades
implementacion En el caso de centros de trabajo constituidos con 20 personas
de practicas de 0 menos, se deberd asignar al menos a dos personas como

igualdad laboralyno [ encargadas de las funciones y responsabilidades asignadas al
discriminacionenel | Comité
centro de trabajo
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No {Requstocitico . fBlmens: 0~ P
3 | Contar con un proceso | Que se cuente con anuncios de vacantes u ofertas de trabajo| 5
de reclutamiento y expresados con lenguaje incluyente y libre de cualquier tipo
seleccion de personal | de expresion discriminatoria segtin lo establece la fraccion
sin discriminacion 11l del articulo 1° de la LFPED, publicitados en los medios que

y con igualdad de acostumbra el centro de trabajo
oportunidades Dedlaracion explicita de fa prohibicién de solicitudes de certificados
médicos de no embarazo y Virus de Inmunodeficiencia Humana
{(VIH) como requisitos para el ingreso, permanencia o ascenso
en el empleo
Que exista un catalogo de puestos y un tabulador de salarios
que indiquen los rangos minimos y maximos para los diferentes
niveles de contratacion
Que existan perfiles y/o descripciones de puestos, documentacion
para entrevista estructurada y/o exdmenes o evaluaciones
de ingreso, fibres de sesgos sexistas o de cualquier tipo de
discriminacion
4 | Realizar una auditoria | Que se realice [a auditor{a interna para evaluar la implementacién | 5
interna de practicas y acciones de igualdad laboral y no discriminacion
en el centro de trabajo. La auditoria interna debe realizarse
antes de la certificacion y antes de la auditorfa de vigilancia,
Deberé contemplar todos los requisitos establecidos en la Norma
Mexicana
5 | Medir el clima laboral | Que se aplique el cuestionario de percepcion de clima laboral | 5
y no discriminacion en |y no discriminacion del personal en el espacio laboral. Debera
el centro de trabajo aplicarse durante la auditoria de certificacion y de seguimiento
Méximo de puntos que se pueden obtener (que son los puntos | 30
que se tienen que obtener)

Como puede verse, los “requisitos criticos” son formales: se exige que haya
un compromiso con la igualdad, que se manifiesta a través de una politica
interna por la igualdad; que exista una institucién interna para vigilar y
ver todo lo relativo a igualdad; y que exista un proceso de reclutamiento
no discriminatorio, al menos en papel. Se exige la aplicacién de un cues-
tionario sobre el clima laboral; y se exige que se sometan a una auditoria
interna, disefiada para constatar el cumplimiento con estos requisitos.

Ahora, los requisitos “no criticos” con los que se tienen que cumplir,
obteniendo una puntuacién minima de 40 puntos, son los siguientes:
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Tabla 16. Requisitos “no criticos” con los que los centros de trabajo tienen
que cumplir para certificarse en la NMX-R-025-SCFl-2015 (requieren una

puntuacién minima de 40)

ey

No. iﬂisito_citico_JEieyenlo Pts.
6 | Existencia de un codigo | Que prohiba todo tipo de discriminacion 3
de ética o equivalente | Que esté armonizado con lo establecido en la Politica de Igualdad
Laboral y no Discriminacion
7 | Garantizar la igualdad | Que se establezcan criterios de valuacién de puestos para fijacion | 5
salarial y otorgamiento |y aumento de salarios, sin discriminacion y evidencias de su
de prestaciones y implementacion
compensaciones al Contar con un listado de puestos, categorfas, salarios por sexo
personal Que se asignen las compensaciones y demas incentivos
econdmicos, adicionales a los establecidos en la ley, con base
en procedimientos transparentes y determinados por el centro
de trabajo
8 | Contar con procesos de | Que se cuente con procesos transparentes y accesibles de |5
ascenso y permanencia | movilidad horizontal y vertical libres de sesgos sexistas o
con igualdad de discriminatorios
oportunidades Que se cuente con mecanismos de evaluacion del desempefio del
personal que sean objetivos, que consideren una convocatoria
previa para su participacién
Que los mecanismos antes mencionados sean difundidos a todo
el personal de forma clara y oportuna
9 | Contar con procesos | Que se cuente con procesos transparentesy accesibles libres de [ 5
de formacion, sesgos sexistas o discriminatorios
capacitacion, Que considere a todo el personal que labora en el centro de
adiestramiento y trabajo sin importar los niveles de responsabilidad
con igualdad de Que se cuente con mecanismos transparentes, incluyentes
oportunidades y con perspectiva de género, para el acceso a la formacion,
capacitacion, adiestramiento y del personal durante la jornada
de trabajo
10 | Contar con un plan Que se cuente con una campafia de sensibilizacion en materia de | 5
de capacitacion y igualdad laboral y no discriminacion
sensibilizacion en Acciones de sensibilizacion, difusion y promocién, en materia de
igualdad laboraly no | reconocimiento y respeto a la diversidad
discriminacion para el | Programa de capacitacién especifico en materia de igualdad
personal del centro de | laboral, no discriminacion, derechos humanos, perspectiva de
trabajo género, con un apartado especifico para el personal del area de
recursos humanos y para el grupo, comision o Comité para la
Igualdad Laboral y no Discriminacion
11 | Utilizar lenguaje Que se utilice lenguaje incluyente y no sexista en toda la|5
incluyente, no sexista y | documentacion de las evidencias, asi como en todo tipo de
accesible comunicacion interna y externa del centro de trabajo
186
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No.

Requisito critico

12

Elemento

Realizar acciones para
la corresponsabilidad
en la vida laboral,
familiar y personal
con igualdad de
oportunidades

Que se cuente con un espacio privado, adecuado e higiénico para
la lactancia o extraccion de leche
Que se promueva la lactancia materna en el centro de trabajo

Que se proporcione una oferta complementaria de cuidado de
menores para su personal, dirigido a madres y padres o tutores/
as, a aquellos proporcionados por los servicios de seguridad
social (IMSS, ISSSTE y otros)

Que existan medidas para la flexibilizacion de los horarios de
trabajo (horarios flexibles o escalonados, semanas de trabajo
comprimidas, teletrabajo y licencias y permisos con y sin goce
de sueldo)

Que existan medidas para atender las necesidades de su personal
para ofrecer cuidados a dependientes y terceros, reconaciendo la
diversidad de familias y hogares

Que se otorgue la licencia de paternidad al menos por cinco dias
laborables

13

Contar con
accesibilidad en los
centros de trabajo

Mobiiario y equipo con ajustes razonables para personas con
discapacidad y/o personas adultas mayores y/o embarazadas

Plan de accesibilidad de espacios fisicos para toda persona

Informacién y comunicacidn accesible para la totalidad del
personal

Contar con un programa de proteccion civil que incluya a
personas adultas mayores y con discapacidad

Espacios fisicos adaptados a las necesidades de toda persona

14

Mecanismos y
regulaciones para
prevenir, atender y
sancionar las practicas
de discriminacion y
violencia laboral en el
centro de trabajo

Que se compruebe la adopcion del compromiso explicito de
combatir |a violencia laboral en todas sus formas

Que los mecanismos incluyan acciones para prevenir las practicas
de discriminacion y violencia laboral; estrategias de atencion de
las mismas, de acuerdo con la solicitud de la victima: se tenga
prevista la atencion o canalizacién de acuerdo con la naturaleza
de la violacién (administrativa, laboral o penal); acciones
para sancionar estas practicas en el dmbito administrativo; e
informacién sobre instancias externas y debido proceso en caso
de controversia o queja; asi como acciones de la difusion de este
mecanismo

Que en caso de existir o haber existido denuncias de
discriminacion y/o violencia laboral, se demuestre el ndmero de
casos resueltos

Méximo de puntos que se pueden obtener

70

Para obtener la certificacion se requieren minimo de 70 puntos: 30 de los
requisitos criticos y 40 de los requisitos no criticos. Eso significa que, de
los requisitos no criticos, solo basta obtener 40 de 70 puntos. Eso da un
amplio margen de accidn: es posible tener todos los puntos relativos a los
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ajustes razonables para personas con discapacidad, pero obtener apenas lo
minimo en conciliacién de familia y trabajo.

Es importante mencionar que la NMX determina cémo se deben asig-
nar los puntos. Dependiendo del requisito, la puntuacién puede ser entre
0-3, 0-5y 0-10. Los puntajes que por lo general asignan son los siguien-
tes:

Tabla 17. Sistema de puntajes para los requisitos criticos y no criticos de la
NMX-R-025-SCFl-2015

Puntos l En caso de |

0 Ausencia de cualquier elemento reconocible para atender al requisito esta-
blecido

3 {cuando son 5 el No se cuenta con evidencia de la aplicacién del requisito, sin embargo, se sus-

maximo) tenta en el conocimiento del personal que lo aplica y existe fa posibilidad de
errores

4 {cuando son 5 el Se ha estandarizado y documentado la préctica, y se ha difundido y/o capaci-

maximo) tado al personal en su aplicacion, sin embargo, no se revisa su desempefio y es
probable que los errores no sean detectados

Maximo (3, 5 0 10) La organizacién ha implementado el requisito establecido y lo aplica de for-
ma sistematica, de tal manera que es posible detectar desviaciones y tomar
acciones correctivas y/o preventivas segln corresponda dentro de un ciclo de
mejora constante

Este sistema de puntaje es lo que permite inferir que, cuando el centro de
trabajo tiene un puntaje muy alto, es porque de hecho estd monitoreando
los resultados de sus politicas y no solo estd implementando un esquema
formal.

Ademas del puntaje necesario para la certificacién, la NMX contempla
otorgarles a los centros de trabajo distintos tipos de certificaciones, depen-
diendo de cudntas “medidas adicionales” tome. Se otorga un “certificado
bronce” si, ademds de los 70 puntos minimos, se realizan 2 “medidas de
nivelacién, medidas de inclusién y acciones afirmativas”; se otorga el “cet-
tificado plata”, si se realizan 3 de estas medidas adicionales; y, finalmente,
se otorga el “certificado oro” si se realizan 4 de estas medidas extras. ;Cud-
les son algunas de estas medidas? Las siguientes.
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Tabla 18. Medidas de nivelaci6n, de inclusidn y acciones afirmativas para
obtener certificacién bronce, plata y oro en la NMX-R-025-SCFl-2015
No.

Medida de nivelacion Elemento

integracion de la plantilla de
personal con al menos el 40%
de un mismo sexo

Que se realicen acciones de reclutamiento y promocion para
incrementar fa integracion de mujeres a la plantilla de perso-
nal hasta alcanzar el 40%

Existencia de un 40% de mu-
jeres en el total de la plantilla
de puestos directivos

Que se realicen acciones de reclutamiento y ascensos para
que fas mujeres ocupen puestos directivos

Contar con personal con dis-
capacidad en una proporcion
del 5% cuando menos de la
totalidad de su personal

Las y los trabajadores deberén tener una antigtiedad que no
sea inferior a seis meses, misma que se comprobara con el
aviso de alta al régimen obligatorio del Instituto Mexicano
del Seguro Social

Contar con una figura media-
dora u ombudsman dentro
del mecanismo para preve-
nir, atender y sancionar las
practicas de discriminacion y
violencia laboral dentro del
centro de trabajo

Debe existir una figura unipersonal encargada de la recep-
cion de quejas, que sea defensora de los derechos humanos,
imparcial, apolftica y que su participacion sea auténoma y no
se cobre al personal por el servicio que ofrezca

Llevar a cabo actividades o
eventos enfocados exclusiva-
mente a fomentar la igualdad
y no discriminacién y que sean
dirigidos al personal del centro
de trabajo y sus familias

Las actividades o acciones deben contemplar dentro de su pla-
neacion la promocion, difusion y en su caso sensibilizacién en
los temas de igualdad laboral y no discriminacién. Difundir con
anticipacion a invitacion a la totalidad def personal que confor-
ma el centro de trabajo de dichas actividades o acciones por los
medios que el centro de trabajo elija

Es necesario sefialar que la NMX incluye, en su Apéndice Normativo E,
el “Cuestionario de percepcién de clima laboral y no discriminacién”. Este
cuestionario permite recoger datos sobre la persona que lo toma, tales
como su “sexo” (hay dos opciones: hombre o mujer), edad, estado con-
yugal, escolaridad, afios de antigiiedad, horario de trabajo, tipo de plaza
y si tiene o no una discapacidad (intelectual, motriz, auditiva y/o visual,
segtn el formulario). También existe una pregunta relativa a si la persona
“pertenece a algunos de los siguientes sectores de la poblacién”; el “de la
diversidad sexual”, “indigenas”, “afrodescendientes”, “adultos mayores” u
“otros”. El resto del Cuestionario incluye preguntas sobre la percepcién de
la discriminacién y la violencia en el trabajo; y sobre el conocimiento en
relacion a las medidas de igualdad que se toman en el centro de trabajo.
De acuerdo al “Padrén Nacional de Centros de Trabajo Certificados”,
liberado por el Consejo Interinstitucional de la NMX-R-025-SCFI-2015,
desde que se implementd esta Ultima versién de la norma mexicana, 161
centros se certificaron en el 2016 y, para julio de 2017, 50 se habian certi-
ficado; o sea, van 211 centros de trabajo certificados en este tiempo. Como
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dato curioso, valga mencionar que 34 centros obtuvieron la “certificacién
bronce”, 29 la “certificacién plata” y 24 obtuvieron la “certificacién oro”.
De estas ultimas, resalta que la Direccién General de Derechos Humanos
y la Direccion General de Fébricas de Vestuario y Equipo de la Secretaria
de la Defensa Nacional obtuvieron esta certificacién, cuando la SEDENA,
segun el estudio de la CNDH sobre la igualdad entre hombres y mujeres
en la administracién publica federal, es una de las instituciones mds dispa-
res en términos de género de la administracién pablica federal. De hecho,
la SEDENA ni siquiera cumpli6 con toda la informacién que solicité la
CNDH; simplemente se limit6 a reportar el nimero total de hombres y de
mujeres que trabajaban ahi (y la disparidad era brutal).’®

Tabla 19. Empresas e instituciones que han obtenido la “certificacién oro” de
la NMX-R-025-SCFi-2015 entre 2016 y julio de 2017

Instituciones Publicas

Secretaria General de Gobierno

Consejerfa Juridica del Ejecutivo Estatal

Comision de Derechos Humanos del Estado de Puebla

Secretarfa de Relaciones Exteriores

Secretaria de la Defensa Nacional {Direccion General de Derechos Humanos)
INFONAVIT

Secretarfa de la Defensa Nacional {Direccion General de Fabricas de Vestuario y Equipo)
Instituto Nacional de Ecologfa y Cambio Climatico

Auditorfa Superior del Estado de Puebla

Secretarfa de Marina-Armada de México

Instituto Nacional de las Mujeres

Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion

Instituto Poblano de las Mujeres

Corporacion Auxiliar de Policia de Proteccion Ciudadana

Procuraduria Federal del Consumidor

Honorable Ayuntamiento de Tultitlan

Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo

Universidad Estatal de| Valle de Ecatepec
E

mpresas Privadas
Leaseplan México, S.A. de C.V.

Limpieza y Vigilancia Profesional Empresarial, S.A. de C.V.
Manpower Corporativo, S.A. de C.V.

Servicios Administrativos Adecco, S.A. de CV.

Consultoria Guadalajara, S.A. de C.V.

Universidad Tecnoldgica del Sur del Estado de México
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3 CNDH, Estudio sobre la igualdad entre mujeres y hombres, supra, pp. 31-32.
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Jj- Otros pragramas

Existen, por supuesto, muchos otros programas, politicas o acciones que
se han tomado por el Estado para erradicar la discriminacion en el em-
pleo. Si se analiza el documento La inclusién laboral en México: retos y
avances, publicado por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social en el
2015, por ejemplo, podrd verse que son multiples las instituciones han
“adquirido compromisos” para erradicar la discriminacién en el empleo;
que se han disefiado varias “estrategias de sensibilizacidn social y acciones
de difusiéon”; y que se han ejecutado estrategias para fomentar el empleo
y la inclusién. No ahondaré, por ahora, en ellos, sino que me enfocaré en
realizar una critica a las leyes hasta ahora revisadas.

2. Los problemas de la regulacidn mexicana

Dado que el propésito de esta seccién es ofrecer un anilisis critico de la
regulacion mexicana, estd dividida en cuatro partes, cada una dedicada a
explorar un tipo de problema distinto que tiene la regulacién. En la pri-
mera, abordo los problemas de discriminacion directa que ain padece la
regulacién mexicana y que se tienen que erradicar dado que representan
un problema de inconstitucionalidad. En la segunda, me enfoco en lo
que llamo “problemas de ineficacia”: politicas que de plano no sirven para
enfrentar el problema en cuestion, dada la evidencia, El ejemplo paradig-
matico de esto es el uso del derecho penal para castigar la discriminacién.
En la tercera, me enfoco en lo que llamo “problemas de ineficiencia’: re-
gulaciones que terminan por ofuscar y dificultar la implementacién efec-
tiva de politicas. En este punto, me preocupa el sistemna laberintico que
se ha generado para denunciar la discriminacién, que, me parece, impide
una falta de acceso a la justicia efectiva, Cuarta y altima: me enfoco en los
“problemas de insuficiencia” que, desde mi dptica, son los mds apremian-
tes tratindose de la regulacion de la discriminacién en el empleo: que los
esfuerzos que se estdn haciendo se quedan cortos para la magnitud del
problema. Esto es lo que ocurre con la mayoria de la normatividad en la
materia: va por buen camino, pero le falta. Podria ser mejor, de manera
importante. Valga empezar.

a. Problemas de inconstitucionalidad

La regulacién laboral contemporinea sigue adoleciendo de problemas
de discriminacién directa, esto es, de problemas de inconstitucionalidad.
Cinco, en particular, son preocupantes.
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i. La discriminacién de las trabajadoras del hogar

El primer problema de inconstitucionalidad es el tratamiento diferencia-
do que la Ley Federal del Trabajo y la Ley de Seguridad Social le dan al
trabajo del hogar remunerado. Algunas de las disposiciones problematicas
desde una perspectiva constitucional son las siguientes:

1) El articulo 333 de la Ley Federal del Trabajo, que regula los des-
cansos, mas que las horas de trabajo de las trabajadoras del hogar. La
Constitucion, en el articulo 123¢, apartado A, fraccion I, establece que “la
duracién de la jornada mdxima sera de 8 horas”. Este es un derecho que
regird “entre los obreros, los jornaleros, empleados domésticos, artesanos y
de una manera general, todo contrato de trabajo”. En directa contraven-
cion a esta disposicion constitucional, el articulo 333 de la LFT establece
que: “Los trabajadores domésticos que habitan en el hogar donde prestan
sus servicios deberan disfrutar de un descanso minimo diario nocturno de
nueve horas consecutivas, ademds de un descanso minimo diario de tres
horas entre las actividades matutinas y vespertinas.” Basicamente: les ase-
guran un minimo de 12 horas de descanso, mis que un mdximo de 8 horas
de trabajo. Esto es inconstitucional.

2) La regulacion del salario que reciben las trabajadoras. El articulo
334° de la Ley Federal del Trabajo establece que “salvo lo expresamente
pactado, la retribucién del doméstico comprende, ademds del pago en
efectivo, los alimentos y la habitacion. Para los efectos de esta Ley, los
alimentos y habitacion se estimardn equivalentes al 50% del salario que se
pague en efectivo.” El articulo 335°, por su parte, establece que “La Co-
misién Nacional de los Salarios Minimos fijaré los salarios minimos profe-
sionales que deberdn pagarse a estos trabajadores.” La Comisién Nacional
de los Salarios Minimos aun no ha fijado el salario que le corresponde a
este trabajo. Y, ademds, la contabilizacién que se hace de los alimentos
y la habitacién es altisima. La OIT, por ejemplo, recomienda que estos
representen un mdximo del 33% del salario.3* Mdximo.

3) La regulacion de la seguridad social, que excluye a los y las tra-
bajadoras del hogar de sus protecciones. Segun Ileana Moreno, en la
legislacion:

4 Marta Cebollada Gay, Hacer visible lo invisible. Formalizacion del trabajo del hogar
remunerado en México: una propuesta de polftica pitblica, CONAPRED, 2017, p. 33,
disponible en: http://www.conapred.org.mx/documentos_cedoc/Hacer_visible_lo_
invisible_ WEB,pdf
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[Se] exime a los empleadores de la obligacién de aportar al Fondo Nacio-
nal de la Vivienda en el caso de las trabajadoras del hogar, conforme a los
articulos 136° y 1460 de la LFT. Por su parte, la Ley del Seguro Social
establece cudl es el régimen obligatorio y sefiala que éste comprende di-
versos seguros. Asimismo, indica quiénes son sujetos de aseguramiento de
este régimen obligatorio, y en este listado no incluye a las trabajadoras del
hogar. En cambio, el articulo 13° de la misma sefiala que hay sujetos que
pueden ser sujeto de aseguramiento voluntario en el régimen obligatorio,
entre los cuales se encuentran, precisamente, los llamados “trabajadores
domésticos”. Esto quiere decir que se releva al empleador de la obliga-
cién de inscribir al trabajador y aportar para su seguridad social. Luego,
conforme al régimen voluntario, corre a cargo del trabajador su propia
inscripcién y el pago de aportaciones, a diferencia del resto de los traba-
jadores. Pero esto no es todo: una diferencia fundamental entre ambos
regimenes es que, en el caso de las trabajadoras del hogar, la inscripcion
al seguro social inicamente conlleva los seguros, pero no pueden cotizar
semanas de trabajo. Entonces, no tienen posibilidad de acceder a una pen-
sién al final de su vida laboral.*®

Bésicamente: la ley viola el derecho a la seguridad social que el articulo
92 del Protocolo de San José les asegura a los y las trabajadoras del hogar
(porque se los garantiza a todos los trabajadores), y también viola el mis-
mo derecho a la no discriminacién, Y lo viola en dos sentidos. Primero,
porque establece un trato diferenciado explicito entre grupos de trabaja-
dores que no se justifica desde una éptica constitucional. Especialmente
considerando que se trata de un grupo de trabajadores que histéricamente
han sido discriminados y explotados como pocos en el pais. Y, segundo:
porque resulta en un trato diferenciado que perjudica desproporcionada-
mente a las mujeres, dado que son la mayoria de las que desarrollan este
servicio. Tiene un impacto diferenciado por género. En este sentido, son
normas que discriminan directa e indirectamente.

Valga recordar que para que este trato sea valido, esta diferenciacién
que se establece en la norma tiene que perseguir un fin constitucionalmen-
te imperativo; tiene que ser un medio exactamente disefiado para alcanzar
ese fin y tiene que ser la medida menos restrictiva posible para lograrlo. La
legislacién no pasa ese test porque, incluso si se reconoce que quiere pro-
teger la “economia de las familias” para las que las trabajadoras del hogar
trabajan (que es la justificacién histdrica que se ha dado a este trato dife-

3 Jleana Moreno Ramirez, “Los derechos fundamentales de las trabajadoras del hogar
y sus garantias en México”, disponible en: http://207.249.17.176/Transparencia/Lists/
Becarios/Attachments/263/Becarios_150.pdf
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renciado),’* hay otras formas en las que se puede lograr esto sin marginar
mas a las trabajadoras del hogar. Porque eso es lo que la ley garantiza: que
nunca puedan ahorrar, que nunca tengan los medios para comprar una
casa, que no se puedan retirar con un minimo asegurado. Condena a las
trabajadoras a seguir desempefiando un trabajo en condiciones precarias,
hasta que ya no puedan trabajar mds. E incluso entonces, lo mejor a lo que
pueden aspirar es: ja un programa de asistencia del gobierno?

No es necesario que se ratifique el Convenio 189 de la Organizacién
Internacional del Trabajo para que la Ley Federal del Trabajo y la Ley del
Seguro Social sean, automdticamente, inconstitucionales. Ya lo son y se
tienen que reformar.

ii. La discriminacién por género y preferencia sexual en las licencias,
pensiones y guarderias

La Ley Federal del Trabajo, la Ley del Seguro Social y la Ley del Instituto
de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado incluyen
varias disposiciones que son discriminatorias pot género y por preferencia
sexual. Las mds notorias son las siguientes.

1) Las licencias para casos de adopcion de Ia Ley Federal del Traba-
jo. En el articulo 170, fraccién II Bis, la Ley Federal del Trabajo establece
que, en caso de adopcion de un infante, las madres trabajadoras disfruta-
rin de un descanso de seis semanas con goce de sueldo, posteriores al dia
en que lo reciban. En el articulo 132°, fraccion XXVII Bis, por su parte,

4 “Ta narrativa que estd detrds de la [legislacién] es que las mujeres que se dedican al
trabajo doméstico importan, pero importan menos que las mujeres que salen a trabajar
y necesitan los servicios de las trabajadoras domésticas. Ni siquiera en las razones
detras de la [regulacion del] trabajo doméstico las protagonistas son las trabajadoras
domésticas, sino las mujeres de pocos recursos que salen a trabajar y necesitan que
otras mujeres realicen sus actividades domésticas. El argumento es que no es posible
otorgar a las trabajadoras domésticas sus derechos laborales, porque los ingresos de
las familias que contratan al trabajo doméstico serian afectados. No se trata de un
choque entre los derechos de las familias y de las trabajadoras domésticas, sino de
la valoracién los legisladores: el ingreso de las familias es mds importante que los
derechos de las trabajadoras del hogar. Esta exposicién de motivos refleja también
que es mas importante el trabajo que realizan las patronas (afuera de los hogares, en
el espacio piblico) que el trabajo doméstico remunerado (dentro de los hogares, en el
espacio privado), que realizan mujeres mds pobres. De esta manera, queda en evidencia
la desvalorizacién social del trabajo doméstico.” Diego Rodriguez, Narrativas de la
discriminacién: la regulacion del trabajo doméstico remunerado en México, CIDE, Tesis
para obtener el titulo de Licenciado en Politicas Ptiblicas, noviembre 2016, pp. 48-49.
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establece que es una obligacion del patrén “otorgar permiso de paternidad
de cinco dias laborales con goce de sueldo, a los hombres trabajadores, por
el nacimiento de sus hijos y de igual manera en el caso de la adopcién de
un infante,”

Esta norma establece un trato diferenciado en lo que a la licencia para
casos de adopcidn se refiere: a las mujeres les garantiza 6 semanas de des-
canso, mientras que a los hombres solo 5 dias. Dado que se trata de casos
de adopcidn y no de casos de parto, esta diferenciacién es inconstitucional,
porque los hombres y las mujeres que adoptan estan situados en un mis-
mo lugar: ambos reciben a una criatura y necesitan el tiempo necesario
para adaptar sus vidas y las de los nifios y nifias a la nueva situacion. Esta
norma, introducida apenas en el 2012 (jen el 2012!), revela lo arraigado
que sigue estando en México la idea de que el cuidado de los nifios y nifias
les corresponde a las mujeres. En este sentido, esta disposicién no es solo
discriminatoria en contra de los hombres, porque ellos no tienen derecho
a estar con sus hijos el mismo tiempo que las mujeres, sino que es discri--
minatoria en contra de las mismas mujeres, porque asume que son ellas
las encargadas del cuidado.

De manera adicional, esta disposicion también discrimina por pre-
ferencias sexuales, porque de manera indirecta perjudica de manera des-
proporcionada a las parejas compuestas por dos hombres. En las parejas
conformadas por dos mujeres, la ley permite que las dos se tomen 6 se-
manas del trabajo para cuidar a la criatura; en el caso de parejas hetero-
sexual, garantiza que al menos una persona ~la mujer— cuente con esas 6
semanas para cuidar a la criatura; pero en el caso de parejas compuestas
por dos hombres, ninguno de los dos se puede ausentar mds de 5 dias para
cuidar a Ja nueva criatura. En este sentido, también discrimina de manera
indirecta en contra de estos nifios y nifias por la orientacién sexual de sus
padres, contraviniendo el articulo 2¢, pérrafo 2 de la Convencion sobre los
Derechos el Nifio.

2) El acceso a las guarderias de Ia Ley del Seguro Social. De acuer-
do al articulo 201° de la Ley del Seguro Social, la mujer trabajadora y el
trabajador viudo, divorciado o aquél al que judicialmente se le hubiera
confiado la custodia de sus hijos, tienen derecho a acceder a guarderias.
En el articulo 205¢, la Ley establece que “los viudos, divorciados o los que
judicialmente conserven la custodia de sus hijos, mientras no contraigan
nuevamente matrimonio o se unan en concubinato” tendrdn derecho a los
servicios de guarderfa,

Ya la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién deter-
min6 que estas normas son inconstitucionales en el Amparo en Revision
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59/2016, resuelto el 29 de junio de 2016. De acuerdo a la Sala, estas nor-
mas, primero, discriminan a los hombres porque les exigen requisitos que
a las mujeres no, a pesar de que cotizan en los mismos términos. Més ain,
para la Suprema Corte: “[E]ste trato diferenciado deriva de la asignacion
a la mujer del rol de cuidado de los hijos, por el solo hecho de serlo, lo
que implica un estereotipo de género, esto es, la preconcepcion de que es
a la mujer a la que corresponde la responsabilidad de la crianza, la atencién
y el cuidado de los hijos, sin considerar que ésta es una responsabilidad
compartida de los padres, que deben participar en igual medida.”*” Esto
resulta mas evidente con el articulo 205, que condiciona el derecho a
las guarderias al que los viudos, divorciados y quienes tienen la custodia
decretada judicialmente no se vuelvan a casar. En palabras de la Corte, la
légica de esta norma es que:

mientras no establezcan una relacién de matrimonio o concubinato que
supone contar con una mujer para hacerse cargo de los hijos del traba-
jador, podrin contar con el servicio, lo que conlleva una diferenciacién
estructural que subyace en la norma asignando a la mujer un determinado
papel en razén exclusivamente del género, reafirmando la visidn estereo-
tipada y situacién de desventaja que permea en la norma, reduciendo a la
mujer al papel del cuidado del hogar y los hijos.*#

Esta norma, ademds de que estd basada en estereotipos sobre los hombres
y las mujeres, también es discriminatoria, de manera indirecta, por clase.
El mismo caso que lleg6 a la Suprema Corte ilustra esta diferencia. El
quejoso en el Amparo en Revision 59/2016 trabajaba como chofer en una
organizacion. Estaba casado con una mujer. Por esa razon, ¢l no contaba
con el derecho de acceder al servicio de guarderias. Su esposa, sin embar-
go, trabajaba como trabajadora del hogar, lo que, conforme a la legislacion
actual, tampoco le garantiza acceso al setvicio de guarderfas. Por los sala-
rios que se gana en este tipo de trabajos, sin embargo, acceder a guarderias
privadas era para la pareja sumamente costoso. Asi: a pesar de que ambos
trabajaban, no tenjan acceso a servicios de guarderia. Lo que demuestra
cémo la norma no solo opera con base en estereotipos de género, sino,
de nuevo, de clase. Asume que todos los hombres con esposas tienen
quién cuide a sus hijos (porque esa es la labor de las esposas/madres); y
asume que se pueden quedar a cuidar a los hijos porque el salario de los
hombres es “suficiente para satisfacer las necesidades normales de un jefe
de familia”, cuando la realidad evidencia que esto no es cierto. Y si las

7 Amparo en Revisidn 59/2016, supra, p. 28.
4 Ihidem,
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mujeres trabajan, se asume que trabajan en un trabajo formal, en el que se
les garantiza el acceso a las guarderias, cuando esto, dada toda la evidencia
hasta ahora vista, esta fuertemente restringido para muchas mujeres, que
solo tienen acceso a trabajos informales.

Por ultimo: es, otra vez, importante mencionar que esta norma dis-
crimina por preferencia sexual de manera indirecta, afectando a las parejas
conformadas por dos hombres. La norma, de nuevo, le da acceso auto-
matico al servicio a las mujeres trabajadoras. No tienen que comprobar
nada, fuera de que tienen hijos a su cargo. Los hombres, si estin casados,
automaticamente quedan excluidos de acceder a este servicio, salvo que
demuestren que tienen la custodia de sus hijos a su cargo. Ahora, esta
norma establece un régimen que, si bien estd basado en un estereotipo de
género, le asegura a los nifios y nifias de muchos hogares heterosexuales
acceso a guarderfas, a través de la madre que trabaja. De nuevo: este acceso
estd basado en un estereotipo, pero al menos hay un acceso automatico
garantizado en muchos casos. Las parejas compuestas por dos hombres,
en cambio, necesariamente tienen que demostrar que tienen la guardia y
custodia de los hijos a su favor. Hasta que no lo hagan, no hay forma que
obtengan acceso a las guarderfas.

3) El acceso a las pensiones. El articulo 64 de la Ley del Seguro So-
cial, en su tercer parrafo, fraccidn II, establece que a la “viuda del asegura-
do se le otorgard una pensidn equivalente al 40% de la que hubiese corres-
pondido aquél, tratindose de incapacidad permanente total.” “La misma
pension”, establece después, “corresponde al viudo o concubinario que
hubiera dependido econémicamente de la asegurada.” En el articulo 130,
la Ley hace lo mismo: establece que tendrd “derecho a la pensién de viu-
dez la que fue esposa del asegurado o pensionado por invalidez” y que “la
misma pensi6n le corresponderd al viudo o concubinario que dependiera
econémicamente de la trabajadora asegurada o pensionada por invalidez”.

Estas normas, como también ya lo determiné la Suprema Corte, son
inconstitucionales por varias razones. Primera: porque discriminan a las
trabajadoras en relacién a los trabajadores, porque a pesar de que ambos
trabajan y cotizan en el Seguro Social toda su vida, la pensién que le pue-
den pasar a sus parejas estd condicionada de manera diferenciada. Esto lo
reconocié la Suprema Corte en el Amparo en Revisién 664/2008, resuelto
el 16 de septiembre de 2008:

Si durante su vida laboral, las extintas trabajadoras cotizan para que quie-
nes les sobreviven y tengan derecho a ello, disfruten de los seguros pre-
vistos en la Ley de la Materia, entonces la pensién en comento no es una
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concesién gratuita o generosa, sino un derecho generado durante su vida
productiva con el objeto de garantizar, en alguna medida, la subsistencia
de sus beneficiarios.

De esta manera, no obstante que la Constitucién prevé como garantia
individual la igualdad de varén y mujer ante la ley, y el derecho a que los
integrantes de las familias de los trabajadores, sin distincién de género,
disfruten, entre otros, de los seguros de vida, el legislador ordinario con
infraccion a tales valores fundamentales, establecié un trato distinto para
tener acceso a dicha pensidn proporcionada por el Instituto, tratindose del
viudo de la trabajadora asegurada o pensionada por invalidez.*

Ademas de lo que sostiene la Corte, la Ley discrimina también a los hom-
bres viudos, en relacion a las mujeres viudas, porque los requisitos para
acceder a las pensiones son diferentes. Las viudas, basta que demuestren
la relacién de pareja que tenian con el trabajador para que accedan a las
pensiones. Los viudos, ademas, tienen que demostrar que “dependian eco-
némicamente” de la trabajadora. Esto esta basado, por supuesto, en un
estereotipo de género: que todos los hombres trabajan, salvo que algo
extraordinario haya pasado. Si todos los hombres trabajan, no necesitan
acceder a una pensién por viudez, porque ellos mismos estin asegura-
dos. Este estereotipo era més evidente antes, cuando la Ley establecia que
ademds de demostrar la dependencia econdémica, los hombres tenfan que
demostrar que estaban “incapacitados para trabajar”. Si bien hoy este ya no
es un requisito, [a logica que subyace a la norma es la misma.

Por ultimo y como la Suprema Corte ya lo resolvio en el Amparo en
Revisién 485/2013 y en el Amparo en Revisioén 710/2016, las normas de [a
Ley del Seguro Social y de la Ley del ISSSTE relativas a las prestaciones
y pensiones que reciben las parejas de los y las trabajadoras son discrimi-
natorias porque excluyen a las parejas del mismo sexo de los beneficios,
porque estan redactadas de forma tal, que solo le otorgan estos beneficios
a [as parejas compuestas por un hombre y una mujer. Desde ahi que tam-
bién sea necesario reformarlas.

iii. La imposibilidad de conciliar la vida familiar y laboral

La legislacion laboral actual no contempla un régimen que le facilite a los
y las trabajadoras el cuidado de sus familiares. Lo nico que contempla
la legislacion son descansos relacionados con la llegada de un hijo o una
hija: 6 semanas antes y después del parto para las mujeres embarazadas;

9 Amparo en Revisién 664/2008, supra, p. 31.
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6 semanas para las mujeres que adoptan; y 5 dias para los hombres, a la
llegada de su hijo o hija.

La legislacion, sin embargo, es silente en relacion a los muchos otros
escenarios que se pueden presentar tratindose del cuidado de nifios y ni-
fias mas grandes o de familiares, en general. Por ejemplo: para los casos
de enfermedad de los hijos, las parejas y los familiares, en general; para
atender a los nifios y nifias de multiples maneras (muchas veces es nece-
sario acudir a [a escuela para una infinidad de asuntos, desde ir a recoger
calificaciones hasta acudir a un festival); y para los casos de muerte de un
familiar. La vida familiar no se reduce al nacimiento de un hijo y es nece-
sario contemplar eso.

Actualmente, la Ley Federal del Trabajo simplemente establece que,
en caso de que un trabajador tenga mas de 3 faltas en 30 dias “sin permiso
del patrén o sin causa justificada”, puede ser despedido sin responsabilidad
para el patrén (articulo 47, fraccién X). ;Qué constituye una “causa jus-
tificada” para faltar? ;Cuéles son los permisos que deberia dar el patrén?
La Ley, en los términos en los que estd, lo deja al arbitrio de las partes.

El Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, en su Ob-
servacion General No. 16, sefiala que, para cumplir con el Pacto, “el Esta-
do Parte debe reducir las limitaciones que encuentran hombres y mujeres
para armonizar las obligaciones profesionales y familiares, promoviendo
politicas adecuadas para el cuidado de los nifios y la atencién de los miem-
bros de la familia dependientes.” Una forma de cumplir con ese mandato,
seria estableciendo un régimen de permisos para que las personas puedan
cumplir con las necesidades de sus familias y, por supuesto, ampliando las
licencias para la llegada de los hijos e hijas (asegurdndose que esta amplia-
cién no sea discriminatoria).’*

iv. La discriminacidn de las personas trans

Como se estableci6 en el primer apartado de este documento, el derecho
a la no discriminacién le garantiza a las personas dos cosas bdsicas: que,
ahi donde no se justifique, no van a ser tratadas de manera diferente; pero
que, ahi donde sea necesario para que gocen sus derechos, se les va a tratar
de manera diferente. Las personas son diferentes y hay ciertas diferencias
que requieren ser contempladas a la hora de que se legisla o de que se
establecen las condiciones del trabajo para que sus derechos puedan ser

»* La organizacién GIRE se ha encargado de detectar las buenas pricticas a nivel
internacional en esta materia, Pueden verse en GIRE, Horas hdbiles, 2017, disponible
en: https://gire.org.mx/informes/horas-habiles/
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garantizados. Esto ha hecho la legislacién laboral con las mujeres embara-
zadas y con las personas con discapacidad, pero es necesario que también
se contemplen las necesidades especificas de las personas trans.

Actualmente, a todas las personas se les asigna juridicamente una iden-
tidad de género en el momento en el que el Registro Civil expide su acta
de nacimiento. Esta identidad se asigna con base en “el sexo” de la persona
que quedé asentado en el Certificado de Nacimiento.™ El acta de naci-
miento se convierte en la base de pricticamente todos los documentos y
registros de identidad que maneja el Estado, como el CURD, el pasaporte,
el RFC, la credencial de elector, los titulos escolares y las cédulas que se
expiden para ciertas profesiones, por decir lo menos. En la mayoria de los
registros y documentos de identidad, el nombre y el “sexo” de la persona
figuran de manera prominente. En el CURP, por ejemplo, una de las
letras que se asigna a las personas tiene que ver con esta identidad: se les
asigna “H” si “son hombres” y “M” si “son mujeres”, Existe, para efectos
précticos, todo un aparato burocratico que se construye a partir de la iden-
tidad juridica de género que se les asigna a las personas al nacer.

Lo anterior es relevante ya que la identidad juridica funciona como una
llave de acceso para una infinidad de trimites relacionados con el ejerci-
cio efectivo de derechos. Los documentos de identidad se requieren para
establecer la filiacién y celebrar contratos matrimoniales; para ejercer el
derecho al voto; para inscribirse en instituciones educativas; al momento
de solicitar un trabajo; para acceder a todo tipo de servicios (desde tramitar
una licencia de conducir hasta realizar un trdmite bancario); y para acceder
a servicios de salud, por decir lo menos.

Si la identidad juridica es la llave de acceso para el ejercicio de una
infinidad de derechos, en el caso de las personas trans, si su identidad
juridica no refleja su identidad de género, se vuelve en un obstéculo para
el ejercicio de sus derechos.

El tema del reconocimiento de la identidad de género de las personas
trans tiene consecuencias para el trabajo, por supuesto. Lo primero que
resulta necesario es que se les garantice un procedimiento para cambiar
todos sus documentos de identidad, especialmente los que dependen del
Estado, como son el acta de nacimiento, el CURP, el RFC, el pasaporte,
la credencial de elector, los titulos universitarios y el registro ante el IMSS

y/o el ISSTE.

31 Manual de Llenado del Certificado de Nacimiento Modelo 2015, Subsistema de
Informacién sobre Nacimientos (SINAC), Secretaria de Salud, 2015.
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Lo segundo es que se les garantice, al interior del trabajo: 1) que se les
va a reconocer su nombre e identidad de género, incluso cuando no han
podido acceder a todos los cambios en sus documentos juridicos; 2) que
van a poder cambiar todos sus documentos internos y que 3) se les va a
proporcionar lo que necesitan para hacer estos cambios. Esto incluye, en-
tre otras cosas, contar con el tiempo necesario para gestionar los trdmites.

Ademis del reconocimiento de la identidad de género, es necesario
contemplar el hecho de que algunas personas trans se someten a distintos
procedimientos y tratamientos médicos como parte de su transicion. Esto,
por supuesto, no es algo que hacen todas las personas trans, ni, mucho
menos, es algo que se les puede exigir que hagan. Pero le corresponde a
la ley contemplar esta posibilidad. Esto es relevante al menos para dos
cosas, tratandose del trabajo. Primero: porque significa que se tiene que
contemplar una licencia para ausentarse en estos casos. Y segundo: porque
implica garantizarles un acceso a la salud que contemple sus necesidades.
Desde el seguro médico que se les contrate, hasta el servicio médico que
se les proporcione, tiene que estar disefiado para respetar y satisfacer sus
necesidades.

Actualmente, ni la Ley Federal del Trabajo, ni la Ley del Seguro So-
cial o del ISSSTE contemplan las necesidades de las personas trans, por
lo que estin violando el derecho que tienen a la no discriminacion por
género. Valga, por tltimo, mencionar que también se tiene que cambiar
el régimen de licencias para casos de embarazo para que se le garantice
los derechos relacionados al embarazo a todas las personas, incluidas las
personas trans.

v. La falta de un régimen anti-discriminacion en las leyes para los
trabajadores del Estado

Por Gltimo, es necesario mencionar que las leyes laborales que rigen para
los trabajadores del Estado, especialmente la Ley Federal de los Trabajado-
res al Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado B) del articulo 123
Constitucional, no contempla los mismos derechos y obligaciones que la
Ley Federal del Trabajo.

Por ejemplo: La Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado,
no incluye el derecho de los y las trabajadoras a no ser discriminadas en
el trabajo; ni incluye la obligacién para el Estado de no establecer condi-
ciones discriminatorias en el trabajo. Tampoco incluye disposiciones refe-
rentes al acoso y al hostigamiento. Solo incluye una norma referente a los
derechos que gozan las mujeres en caso de embarazo, mas no de adopcion.
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No incluye norma alguna referente a las licencias para los hombres en caso
de embarazo o adopcién.

§¢é que muchos de estos derechos vienen regulados en otras normas y
que las instituciones mismas se han encargado de garantizarles a sus traba-
jadores los mismos o incluso més derechos, pero lo ideal seria que se esta-
blezcan desde la Ley base y que, salvo, de nuevo, que se justifique un trato
diferenciado desde una 6ptica constitucional, no se establezcan derechos
distintos entre quienes trabajan en el Estado y quienes laboran fuera de él.

b. Problemas de ineficacia

La legislacién actual relacionada con la discriminacién en el empleo, tam-
bién tiene problemas de ineficacia. Por “ineficacia” me refiero a la abso-
luta incapacidad de una norma de cumplir con sus propios propésitos. El
ejemplo extremo de este problema de ineficacia en la legislacién actual es
el caso del delito de discriminacion, aunque los tipos penales de acoso y
hostigamiento también resultan problemdticos desde esta 6ptica. Valga
comenzar por los segundos.

i. Los delitos de acoso sexual y hostigamiento sexual

Para evaluar la eficacia de la criminalizacion del acoso y hostigamiento
sexual, es necesario contar al menos con tres datos: la ocurrencia de estas
conductas; cudntas de estas conductas son denunciadas ante las autorida-
des (y por qué se denuncian o no); y qué pasa con estas denuncias una
vez que llegan al sistema penal: jse procesan adecuadamente? ;Llegan a la
etapa de sentencia? ;Si, no, por qué? Esto permite tener al menos algunos
indicadores sobre como funciona el sistema penal. ;Sirve, de hecho, para
“castigar” (dado que ese es uno de sus propésitos)? En México, para poder
responder estas preguntas se tiene que extraer informacién de distintas
fuentes. E incluso entonces lo que se tiene no es tan preciso, aunque es
suficiente para ilustrar que hay un problema y que es necesario entrarle
con mayor profundidad. ‘

Primero: ;cudntos casos de acoso u hostigamiento hay en el pais?
:Como calcularlo? Existen, actualmente, dos posibles fuentes. Una es la
ECOPRED 2014, que estd basada en una encuesta que se realizé a perso-
nas entre los 12 y los 29 afios. La ventaja de esta encuesta es que incluye
informacién tanto sobre hombres, como de mujeres, por lo que sirve para
ver en qué medida el género es un factor de riesgo para vivir este tipo de
violencia sexual.
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Segun la ECOPRED, en el 2014, 460,904 personas, entre los 12 y
29 afios de edad, reportaron haber vivido un acoso sexual (de las cuales
332,363 eran mujeres y 128,541 eran hombres).*> De nuevo: esto es solo
por un afio y para personas de 12 y 29 afios. Sin duda, deja fuera a un
gran porcentaje de la poblacion, pero sirve, de cualquier forma, para ver
el mimero de quejas o denuncias que las instituciones de justicia podrian
estar procesando.

Ademis de la ECOPRED, la ENDIREH es, por supuesto, la fuente
mds confiable para medir la violencia que ocurre en el trabajo y que afecta
a mujeres mayores de 15 afios de edad. De acuerdo a la ENDIREH 2016,
1,317,959 mujeres reportaron haber padecido violencia sexual en el trabajo
solo en los tltimos 12 meses. De estas, 738,723 reportaron actos que po-
drfan ser constitutivos de abuso, acoso u hostigamiento sexual, tal y como
estan tipificados en los c6digos penales del pais.®

De todo este universo de casos que podrifan llegar a las instituciones de
justicia penal en el pais, ;cudntos, de hecho, llegaron?

Segun los reportes de incidencia delictiva del Sistema Nacional de Se-
guridad Pablica, el nimero de averiguaciones previas que se abrieron por
delitos sexuales distintos a la violacidn y al estupro (lo que puede abar-
car el abuso sexual, el hostigamiento y el acoso sexual, dependiendo del
c6digo penal local) fue de 18,060 para el 2014 y 14,763 para el 2015.%
Estas averiguaciones previas, por supuesto, son de hombres y mujeres, que
pueden ser de cualquier edad, por lo que no es exactamente comparable
con la informacién que provee la ECOPRED y la ENDIREH. Pero la
comparacion sigue siendo indicativa de cualquier forma. Y lo que indica
es que existe una brecha entre la violencia que ocurre y la que se denuncia
penalmente.*

2 “Alguna vez te ha tocado o intentado tocar alguna parte de tu cuerpo y te hizo sentir
mal. Alguna vez has tenido algiin encuentro sexual indeseado (alguien te ha obligado
o intentado obligar a ver o realizar alguna prictica sexual)”, Asi se formula la pregunta
en la ECOPRED 2014.

3 Llegué a esta cifra sumando las mujeres que reportan, para los ltimos 12 meses,
que “le han propuesto o insinuado tener relaciones sexuales a cambio de mejoras o
beneficios en el trabajo”, “la han obligado a mirar escenas actos sexuales o pornogréficos
(fotos, revistas, videos o peliculas pornogréficas)”, “alguna persona le mostré sus partes
intimas o se las manoseé enfrente de usted”, “la han manoseado, tocado, besado o se
le han arrimado, recargado o encimado sin su consentimiento.”

4 Ibid,

5 Las brechas entre la violencia y las denuncias no son exclusivas de estos delitos,
por supuesto. La Encuesta Nacional de Victimizacion y Percepcién sobre Seguridad
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+A qué se debe esta brecha? En parte: a que se estima que denunciar es
una pérdida de tiempo y a la falta de confianza en las autoridades.®* Algo
que puede ser entendible. La experiencia que reportan muchas victimas
que s denuncian no es enteramente positiva.**’ Las procuradurias, por lo
general, no tienen la capacidad para procesar adecuadamente este tipo de
delitos (ni muchos otros, en realidad)**® y la revictimizacién es una practica
comun.*”

Esto se confirmé con la ENDIREH 2016. De acuerdo a esta encuesta,
el 91.2% de las mujeres que vivieron violencia laboral no solicité apoyo a
ninguna institucién, ni presenté una queja o denuncia ante autoridad. El
17.1% no solicité 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 consideré que era
una pérdida de tiempo o porque no tenia tiempo; el 12.4% porque no
confia en las autoridades; el 20% porque no sabia como y dénde denun-
ciar; 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 (y, podriamos hacerlo extensivo a cual-
quier persona que quiera denunciar este tipo de violencia o discriminacion
en el trabajo).

Segtin datos extraidos del Censo Nacional de Procuracién de Justicia
Estatal y del Censo Nacional de Imparticiéon de Justicia Estatal, en el
2013, se iniciaron 2,242 investigaciones por los delitos de hostigamiento
y/o acoso sexual; en el 2014, fueron 2,134 y en el 2015, fueron 1,954 (es-
tos datos incluyen tanto las averiguaciones previas, como las carpetas de
investigacion). Para cada afio, los Censos incluyen el nimero de victimas

Publica (ENVIPE) afio con afio sefiala que la “cifra negra” en México es altisima.
En el 2012, segtin la ENVIPE, el 92.1% de los delitos no fueron ni reportados, ni
investigados; en el 2013, la cifra negra fue de 93.8%; en el 2014, de 92.8%; en el 2015,
de 93.7%; y en el 2016, de 93.6%.

36 Sonia Frias & Alejandra Rios Cézares, “After Rape: Mexican Women’s Help-
Seeking Access to Emergency Health Care in Public Prosecutor’s Offices”, Feminist
Criminology, 2017, p. 4; Sonia Frias, “Strategies and Help-Seeking Behavior Among
Mexican Women Experiencing Partner Violence”, Violence Against Women, vol. 19,
num. 1, 2013, pp. 35-37.

%7 Frias, supra, p. 37.

338 Véase Merino & Gémez Ayala, supra; Lecuona & Jiménez, supra.

3% Para ver las capacidades institucionales que las Procuradurias tienen para procesar
delitos sexuales, puede verse Alejandra Rios, Sistemas de informacién de los ministerios
piiblicos con perspectiva de género, Instituto Nacional de las Mujeres, mayo 2013,
Cuaderno de Trabajo no. 39.

204

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

Estefanfa Vela Barba

y presuntos inculpados que fueron sefialados en las investigaciones. Parece
que estos datos confirman lo que la ENDIREH arroja: son pocos los casos
que se denuncian ante las autoridades, comparado con lo que ocutre.

Tabla 20. Niimero de investigaciones, victimas y presuntos inculpados
sefialados en las investigaciones para los delitos de acoso y hostigamiento
sexual en México (a nivel nacional)

2013 2014 2015

Averiguaciones previas y carpetas de investigacion 2,242 2,134 1,954
Victimas 1,893 1,732 4,869
Presuntos inculpados 1,588 1,428 2,804

Ahora: en los tres afios, las investigaciones que culminaron con una con-
signacién o vinculacién de proceso fueron minimas, como puede verse
con los nimeros de “causas penales ingresadas” por afio. Fueron 117 en
el 2013; para el 2014, fueron 69 y para el 2015 fueron 105. Por desgracia,
los datos tal y como estin compilados hacen que sea imposible rastrear
qué ocurre con cada caso. Es solo posible hacer un estimado de cudntas
investigaciones inician y cuantas mds o menos culminan ante un tribunal.
Pero con los datos disponibles se puede, una vez mis, confirmar que, tra-
tandose del acoso y el hostigamiento sexual, parece que ocurre lo mismo
que sefiala la Encuesta Nacional de Victimizacion y Percepcién sobre Se-
guridad Publica (ENVIPE) para el resto de los delitos: muy pocos llegan

ante tribunales,

Tabla 21. NGmero de averiguaciones previas y causas penales ingresadas para
los delitos de acoso y hostigamiento sexual en México (a nivel nacional)

2013 2014 2015

Averiguaciones previas y carpetas de investigacion 2,242 2,134 1,954
Causas penales ingresadas 117 69 105

Con la informacioén disponible, es imposible saber cudntas personas fue-
ron condenadas. Solo es posible saber cudntas personas fueron sentenciadas.
Si se contrasta con el nimero de personas que fueron sefialadas en las
investigaciones, el porcentaje es minimo. Entre el 2013 y el 2015, 83 per-
sonas fueron sentenciadas por los delitos de acoso y hostigamiento sexual.
Esto representa apenas el 1.4% del total de las personas sefialadas en las
averiguaciones previas. Suponiendo que el 100% de esas personas fueron
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condenadas —algo que, de nuevo, con la informacién publica disponible no
es posible saber—, el nimero sigue siendo muy bajo.

Tabla 22. Niimero de personas inculpadas en la etapa de la investigacién y
ndmero de personas sentenciadas para los delitos de acoso y hostigamiento
sexual en México (a nivel nacional)

2013 2014 2015
Presuntos inculpados 1,588 1428 2,804
Personas sentenciadas 35 40 8

Si lo que se quiere es castigar el acoso y el hostigamiento sexual ~incluido
el que ocurre en el trabajo—, esta via no parece ser eficaz para lograrlo.

ii. El delito de discriminacion

Como se mencioné previamente, con excepcién de Baja California, Gua-
najuato, Guerrero, Hidalgo, Nayarit, Oaxaca y Quintana Roo, el resto de
las entidades federativas han tipificado, de alguna forma u otra, la discri-
minacién como un delito auténomo. En practicamente todos los casos,
la discriminacién que se prohibe incluye la discriminacién en el empleo;
esto es, se prohibe que se “nieguen o restrinjan derechos laborales”.

El Area de Derechos Sexuales y Reproductivos del Centro de Inves-
tigacién y Docencia Econdmicas se dio a la tarea de investigar si y cémo
es utilizado el delito de discriminacién, enviando solicitudes de acceso a
la informacién pablica a las procuradurias y tribunales de nueve entidades
federativas (Aguascalientes, Campeche, Chiapas, Ciudad de México, Esta-
do de México, Jalisco, Querétaro, Veracruz y Zacatecas).*® Se les requiri6
informacion sobre las averiguaciones previas, consignaciones y sentencias
del delito de discriminacion, para los afios de 2012 a 2015.

Para empezar: Aguascalientes y el Estado de México no presentaron
ningin dato. Chiapas solo contaba con datos para el 2015 y report6 sim-
plemente que se habia iniciado 1 averiguacién previa, sin que quedara
claro en qué culminé. Jalisco solo ofrecié datos sobre las consignaciones
para estos afios. En todos los casos, reportd cero.

Con excepcidn de la Ciudad de México, ninguna de las entidades que
contaban con datos los tentan desagregados por las distintas modalidades
del delito. Esto es: no se sabe si se traté de una negacién de un servicio
o prestacién; de una vejacidn o exclusién; de una negacién o restriccion

36 Estos datos también son parte de la misma investigacién que la que incluye los datos
del COPRED.
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de derechos laborales; o de una provocacién o incitacién al odio. En la
Ciudad de México, entre el 2012-2015: 6 consignaciones fueron por negar
un servicio o una prestacién; 9 por vejar o excluir a una persona o grupo
de personas; 3 por negar o restringir derechos laborales y 2 por provocar
o incitar al odio.

Ninguna entidad federativa tenia los datos desagregados por el motivo
de discriminacién tampoco. Esto es: no se sabe si el caso tenia que ver con
el género, la orientacién sexual, el color de piel, la discapacidad, el estado
de salud, etc.

En las entidades en las que reportaron datos (Ciudad de México, Cam-
peche, Chiapas, Querétaro, Veracruz y Zacatecas), las brechas entre las
averiguaciones previas y las consignaciones son importantes. En la Ciudad
de México, por ejemplo: se abrieron en total 1,395 averiguaciones previas
en estos afios, de las cuales solo 20 culminaron en consignaciones y 2 en
una sentencia.

Tabla 23. Ndmero de averiguaciones previas, consignaciones y sentencias
sobre el delito de discriminacion

Entidad AP ) C | S | AP C| S AP} C | S |AP] C | S
Ciudad de México | 268 | 2 1 12941 4 1 [374] 7 0 |459| 7 0
Campeche 110 | 2 - [291] 8 - 1169 184 - }195] 19 | -
Querétaro 3 1 0271 0 (21 0 {15] 3 0
Veracruz 23 - 0 9 - 0|19 - 0 1 - 0
Zacatecas 0 0 0 0 0 0 3 0 0 3 0 0
Chiapas - - - - - - - - - 1 - -
Jalisco - 0 - - 0 - - 0 - - 0 -
Estado de México - - - - - - - - - - - -
Aguascalientes - - - - - - - - - - - -
Total 041 5 1 (621} 13 1 | 587 ] 26 0 | 674 29 0

En Campeche se reporté algo similar: hubo 865 averiguaciones previas en
todo este periodo, pero solo 47 de ellas culminaron en consignaciones.
De estas, no se sabe cudntas culminaron en sentencias. En Querétaro se
reportaron 67 averiguaciones previas, 6 consignaciones y 0 condenas.

De las entidades que si contaban con datos, solo existe el registro de 1
sentencia condenatoria por el delito de discriminacion para todo el periodo
de 2012-2015. Esto es, en 4 afios, solo se reportd la condena penal de 1
persona por discriminacién; y fue en el Distrito Federal, en el 2013,y la
persona fue condenada a 1 afio y 3 meses de pena privativa de libertad.
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Los datos del Censo Nacional de Procuracién de Justicia Estatal y del
Censo Nacional de Imparticién de Justicia Estatal presentan un panorama
igual de desolador para el delito de discriminacién. En estos Censos, solo
se cuenta con datos para los afios de 2014 y 2015. Para el primer afio, se
iniciaron 455 investigaciones y para el segundo, 566. El nimero es bajo
si se piensa en todos los datos que se revisaron en el segundo apartado de
este trabajo.

Tabla 24. Nimero de investigaciones, victimas y presuntos inculpados
sefialados en las investigaciones para el delito de discriminacién en México

(a nivel nacional)
2014 l 2015 |

Averiguaciones previas y carpetas de investigacién 455 566
Victimas 464 937
Presuntos inculpados 444 567

El nimero de causales penales ingresadas es también bajo: en el 2014, solo
se registran 10y en el 2015, 15,

Tabla 25. N(imero de averiguaciones previas y causas penales ingresadas
para el delito de discriminacién en México (a nivel nacional)

2014 l 2015

Averiguaciones previas y carpetas de investigacion 455 566
Causas penales ingresadas 10 15

Y, por supuesto, el nimero de personas sentenciadas es bajisimo. Solo 6
fueron sentenciadas en el 2014 y 1 en el 2015. Bésicamente: a 7 de 1,011
sealadas en las investigaciones les dictaron sentencia. Eso es el 0.69% de

las personas.

Tabla 26. Ndmero de averiguaciones previas y causas penales ingresadas
para el delito de discriminacién en México (a nivel nacional)

2014 2015
Presuntos inculpados 444 567
Personas sentenciadas 6 1

Con todos estos datos, me atrevo a afirmar que el delito de discriminacién
es absolutamente ineficaz: si su proposito es castigar la discriminacion, no

sirve para ello.
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c. Problemas de ineficiencia

Entiendo que una regulacién tiene un “problemas de ineficiencia”, cuando
estd disefiada de forma tal que termina por ofuscar y dificultar su imple-
mentacion efectiva. No es que sea absolutamente ineficaz, simplemente
estd disefiada para que sea dificil satisfacer sus propésitos. En el caso de la
regulacion de la discriminacién en el empleo, me parece que esto es lo que
ha ocurrido con el sistema de denuncias que se ha establecido.

i. Los laberintos para la denuncia

Como espero haya quedado claro: en México, la regulacién para la discri-
minacién y la violencia en el empleo es un entramado complejo. Solo a
nivel legislativo, sin contar las politicas administrativas, reglamentarias o
los programas gubernamentales, existen una multiplicidad de regimenes
que regulan esta discriminacion, estableciendo cada uno una via para que
las personas puedan denunciarla.

Esto significa que la discriminacion en el empleo puede estar prohi-
bida, de manera simultinea, por el derecho laboral, el derecho penal, el
derecho civil, el derecho administrativo y la legislacién anti-discrimina-
cién. Puede, porque no siempre lo estd y esto depende del lugar en el que
la persona se encuentre o la institucidn para la cual trabaja. Esto significa
que las personas pueden contar con miltiples vias para denunciar la vio-
lencia o la discriminacién.

Ahora: la realidad es que cada una de estas vias legitima a distin-
tas personas para denunciar. La Ley Federal del Trabajo estd disponible
para trabajadores de empresas privadas. Esto significa que se tiene que
ser trabajador y se tiene que ser trabajador en una empresa privada para
poder acceder a esta via. Todo apunta a que esta via no estd disponible
para quien adn no trabaja para una empresa, pero fue discriminada en las
convocatorias o procesos de contratacién. Lo mismo pasa con la denuncia,
por ejemplo, del acoso, el hostigamiento y la discriminacion al interior de
las instituciones puablicas: estos son mecanismos disponibles, todo indica,
para los y las trabajadoras de las instituciones para las cuales aplican.

De manera adicional, es importante notar que, salvo en la via civil,
parece que ni en la administrativa, ni en la penal o la laboral se contempla
explicitamente la posibilidad de denunciar a las instituciones pablicas, sino
solo a servidores publicos. Esto es: tratindose del acoso o la discrimina-
cién que ocurre al interior del gobierno, por lo general, la mayoria de los
procedimientos estan encaminados a imponer una sancién administrativa
o penal para el acosador o discriminador responsable, pero a la institucién
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que lo solapa, tolera, permite o excusa, no le pasa nada. Esto también
supone, por supuesto, que hay un acosador o discriminador responsable.
Algo que, al menos tratdndose de la discriminacion indirecta, no siempre
es el caso (o al menos no de manera tan directa).

Ahora: ademés de las diferencias en quiénes pueden demandar y ser
demandados, la complejidad estriba en que cada via tiene sus propias re-
glas probatorias. La que tiene la carga de la prueba mis alta es, por su-
puesto, la penal. El principio de presuncién de inocencia pone la carga de
la prueba en quien acusa. Esto hace que la denuncia de la discriminacién
y del acoso sexual y hostigamiento sexual sean particularmente dificiles (o
al menos eso implicaria).

En materia laboral, por el contrario, la carga de la prueba recae sobre
el patron. La legislacion laboral es la que tiene més protecciones de este
tipo contempladas para los y las trabajadoras. La via civil, por su parte, si
bien no es igual de exigente que la penal, al estar sustentada en la igual-
dad procesal de las partes puede suponer costos importantes para quienes
denuncian la discriminacién. Son pricticamente quienes tienen que cargar
con la parte evidenciaria.

Por ultimo, cada una de las vias contempla consecuencias distintas para
la discriminacién y la violencia. La via civil le garantiza a quien gana una
indemnizacién pecuniaria, aunque no necesariamente un trabajo (o una
promocién).

La Ley Federal del Trabajo, por su parte, dependiendo del caso, con-
templa o bien una indemnizacién, reinstalacién y/o restitucién de los de-
rechos de la o el trabajador, o bien una multa para el patrén. En todos los
casos en la legislacién laboral, cuando se trata de dinero, existen topes im-
portantes. La indemnizacién para trabajadores miés alta que se contempla
es de 3 meses de salarios (o la restitucién de todo lo perdido). En el caso
de las multas para el patrén, la méxima es de 5,000 dias de salario minimo
vigente, para los casos de practicas discriminatorias o acoso y hostigamien-
to sexual (eso es aproximadamente $400,000 pesos al dia de hoy).

La via penal, por su parte, contempla la prisién y la multa para quien
comete el delito. En caso de ser servidores publicos, por lo general tam-
bién contempla la destitucién e inhabilitacién. Y, supuestamente, le ga-
rantiza a las victimas la “reparacién del dafio”. Pero no queda claro si esto
le garantiza a la persona un trabajo. Ademas, jc6mo se puede remediar la
discriminacién en el empleo metiendo a la cércel a quien estd a cargo del
empleo?

Las autoridades administrativas, pueden fincar responsabilidades ad-
ministrativas.
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La CNDH, por su parte, puede recomendar “medidas para la efectiva
restitucién” de los derechos de las personas afectadas y, si procede, para
la reparacién del dafio. Aunque, como establece el articulo 46° de la Ley
de la CNDH, “la recomendacién serd piblica y no tendrd cardcter impe-
rativo para la autoridad o servidor publico a los cuales se dirigird”. Si las
autoridades no aceptan la recomendacion de la CNDH, lo més que puede
suceder es que la CNDH los denuncie ante ¢l Ministerio Piblico u otra
autoridad administrativa.

El CONAPRED puede imponer medidas administrativas y de repa-
racién. Que, como ya se vio, eso incluye, para el centro de trabajo “cas-
tigado”, “la imparticion de cursos o talleres” en el centro de trabajo; “la
fijacion de carteles en el establecimiento” sobre la discriminacion que
ocurrid; la difusion de la resolucion o de un fragmento de la resolucion
en distintos medios; una amonestacion pablica o una disculpa piblica o
privada. Se supone que también se puede “restituir el derecho conculcado”
para la victima de la discriminacion; y se le puede compensar el daiio, y,
finalmente, también se pueden exigir garantias de no repeticion.

En relacién a las “consecuencias”, quizd la Ley General de Victimas
podria ser un complemento a todo lo hasta ahora visto, incluida [a via civil.
Técnicamente, es de “observancia en todo el territorio nacional”, seglin su
articulo 1°. Esta ley le garantiza a todas las victimas una “reparacion inte-
gral”, lo que incluye, segiin el Gltimo parrafo del articulo 1°, “las medidas
de restitucion, rehabilitacién, compensacion, satisfaccién y garantias de
no repeticion, en sus dimensiones individual, colectiva, material, moral y
simbélica,”

Lo que me preocupa, sin embargo, es que, en el agregado, lo que se
tiene es un laberinto para la denuncia desde la perspectiva de las personas
que sufren de discriminacién o violencia en el empleo. Hay vias que ga-
rantizan un resultado que puede ser 6ptimo desde la perspectiva de una
victima —como podria ser la indemnizacién civil-, pero que le impone un
procedimiento costoso. Hay vias que, de nuevo, quizd le quitan los costos
de la investigacidn a la victima —como la via penal-, pero resultan ser
las que son probatoriamente mds dificiles y que no necesariamente hacen
mucho para garantizarle un trabajo (como la penal). Se tiene que tejer una
argumentacién muy fina y sofisticada para obtener buenos resultados, lo
que me lleva a llamar este un problema de “ineficiencia”.

Entiendo que ciertos procedimientos no puedan sustituirse —como los
relativos a la responsabilidad administrativa—, pero considero que deberia
existir un procedimiento mucho més simplificado (desde la perspectiva
de la victima) que sirva para todos los casos de discriminacién en el em-

211

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

pleo, en donde se contemple no solo la reparacién integral del dafio para
la victima, sino la sancion ejemplar de la empresa o institucion piblica.
El modelo actual, sobre todo considerando que ciertas vias ni siquiera
son eficaces, no creo que es Optimo para garantizar el acceso a la justicia
para las victimas de discriminacién o violencia laboral, ni sirve para im-
poner sanciones ejemplares a quienes de hecho estin en la posibilidad de
efectuar un cambio al interior de los centros de trabajo. Lo que me lleva
al problema mds apremiante de la regulacién actual: es insuficiente para
efectivamente reducir la discriminacién y promover la inclusion laboral.
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Tabla 27. Vias para las personas para denunciar la discriminacién, el acoso sexual y el hostigamiento sexual en el trabajo en México

Trabajadores de

Juntas de Conciliacién y
Arbitraje (ahora)

Despidos injustificados,

Vi Consecuencia

Indemnizaci6n, restitucion de derechos

Estado (algunos)

para tal efecto

Discriminacion

Lsb e , A - - 9 -
aboral empresas privadas Patrén Tribunales laborales negacion de derechos y/o reinstalacién para trabajadores
laborales
Practicas discriminatorias Multas para el patron:
. ) Realizar, permitir o tolerar el |  De 50-2,500 SMV para violacién de
Trabajadores de . - . L .
Laboral emoresas privadas Patrén Inspeccién del Trabajo acoso u hostigamiento derechas de mujeres embarazadas
P P Violar los derechos de De 250-5,000 SMV para préacticas
mujeres embarazadas discriminatorias, acoso y hostigamiento
Civil Personas Persana fisica o moral Tribunales civiles Dafio mo_r,al por discrimi- lndemmzaclonl pecuniaria para la
nacion y acoso victima
Pena privativa de libertad y multa
Destitucién o inhabilitacién para
Penal Personas Persona fisica Tribunales penales Discriminacién, hostigamien- . serwd?res o
Empresas to sexual, acoso sexual Reparacién del dafio para victimas
Sancién pecuniaria o multa para
empresas
Derechos Servidores piblicos CNDH u homélogos Discriminacién en el goce de Medidas para restitucion _d ¢ derth_o§ y
Personas para la reparacién del dafio y perjuicios
humanos federales y estatales estatales derechos faborales R
(no obligatorias)
Anti-discrimi- Personas ﬁ 31035 0 TMOM3" | NAPRED u homélogos | Discriminacién en el goce de M?g]d?s ad.mmlstratwas y de. repe-
- Personas les o servidores plblicos racion, incluida la compensacién por
nacion estatales derechos laborales -
federales y estatales el dafio
. Organos internos de con- Hostigamiento y acoso . L
N b . o i, i 4 bilida-
Administrativa Trabajadores del Servidor piiblico trol o comisiones creadas sexual Recomendaciones” y respons3bilida

des administrativas
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d. Problemas de insuficiencia

La regulacién para combatir la discriminacién en los centros de trabajo
actualmente vigente en México adolece, sobre todo, de problemas de in-
suficiencia: los mecanismos no bastan para garantizar el derecho a la no
discriminacion en el empleo.

i, No existe un mecanismo para detectar y denunciar la discriminacion indirvecta

La carencia principal que tiene la regulacién actual es que no tiene un me-
canismo que permita detectar la discriminacion indirecta. Si bien se puede
argumentar que la Ley Federal del Trabajo y la Ley Federal para Erradicar
la Discriminaciéon prohiben la discriminacién indirecta, si no existe un
mecanismo que permita detectarla, la prohibicién es letra muerta. Por
la naturaleza de esta discriminacién, las personas comunes y corrientes
no tienen la capacidad para detectarla, porque no tienen cémo obtener
la informacién de los centros de trabajo que se necesita para verla. Y es
necesario enfatizar este punto: la discriminacién indirecta se manifiesta en
cada centro de trabajo de formas especificas. Por eso es necesario que exista
un mecanismo para detectar las practicas discriminatorias en cada centro
de trabajo. Este, actualmente, no existe,

La informacién que se les pide a las unidades econémicas para confor-
mar el Sistema de Informacién Empresarial Mexicano (SIEM) y el Direc-
torio Nacional de Unidades Econdmicas del INEGI no es suficiente para
obtener la informacién que se requiere para detectar la discriminacién
indirecta. No es suficiente por dos razones. Primera: solo pide informa-
cidn del “personal ocupado total, el personal ocupado total por género, el
personal remunerado, el personal no remunerado y el personal ocupado
no dependiente de la empresa.” Falta que la informacion esté desagregada
por puesto y salario (al menos). Segundo: solo se exige que la informacion
esté desagregada “por género”, lo que, como hemos visto, no es el tnico
motivo de discriminacion en el empleo. Ahora: incluso si este Sistema y
este Directorio se reformaran para incluir este tipo de informacion, falta
designar a una institucién encargada de procesar esta informacién y de
armar casos a partir de ella, para ultimadamente, poder denunciar a los
centros de trabajo. Ninguna institucién actualmente tiene esta facultad.
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it. No existe un mecanismo para efectivamente castigar a las empresas e
instituciones piblicas

Actualmente, no existe un mecanismo efectivo para castigar a las empresas
e instituciones piblicas, con una sancién pecuniaria ejemplar.

Lo mis que se les puede sancionar a las empresas es por la indemniza-
cién del dafio y/o por una multa que no asciende a mas de 5,000 salarios
minimos vigentes, en la legislacion laboral.

Tratdndose de las instituciones publicas, salvo la via civil, el resto de
los procedimientos estin enfocados en los servidores publicos individuales.
Estos son los que pueden ser encarcelados, destituidos o inhabilitados.
Pero eso no garantiza necesariamente que sea la institucion la que cambia.

iti. No se enfatiza lo suficiente la violencia en el trabajo que no es sexual

Otro punto que me parece necesario mencionar es que mucho de lo que
se ha hecho en torno a la violencia en el trabajo, estd enfocado en la vio-
lencia sexual (especialmente la que viven las mujeres). Ejemplo de esto
es que lo que se tipifico en los codigos es el hostigamiento sexual y/o el
acoso sexual; y que los Protocolos que se han aprobado también estin
enfocados en el hostigamiento y acoso sexual. La Ley Federal del Trabajo
técnicamente incluye disposiciones en las que se prohibe toda violencia en
contra de los y las trabajadoras, aunque no deja de ser indicativo de esta
tendencia el que, en la reforma de 2012, que tenia por objeto garantizar
“la igualdad sustantiva”, gran parte del énfasis estuvo también en el acoso
y hostigamiento sexual.®*!

El énfasis casi exclusivo en la violencia sexual que se vive en el trabajo
es problematico por varias razones. Primero: tal y como se ha tipificado en
muchos codigos penales, para que se configure el acoso o el hostigamiento
tiene que haber una “intencién lasciva” por parte de quien lo comete. Esto
supone que siempre que se ejerce violencia sexual, se hace con una inten-
cién de obtener placer sexual, cuando la literatura sociolégica demuestra
que no es asi. Si bien a veces esto es cierto (esto es: que quien acosa u
hostiga lo hace porque busca una gratificacién sexual), muchas otras ve-
ces la violencia sexual es una manera, de muchas, en las que las personas

%! E} articulo 51, por ejemplo, establece que “son causas de rescisién de la relacién
de trabajo, sin responsabilidad para el trabajador: II. Incurrir el patrén, sus familiares
o su personal directivo o administrativo, dentro del servicio, en faltas de probidad u
honradez, actos de violencia, amenazas, injurias, malos tratamientos u otros anilogos,
en contra del trabajador, cényuge, padres, hijos o hermanosl[.]”
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—hombres y mujeres— son castigadas o “puestas en su lugar”.3 En este
sentido, esta manera en la que el concepto del acoso o el hostigamiento se
ha incluido en las leyes ni siquiera captura todo el fenémeno de la violencia
sexual y c6mo se manifiesta en el mundo laboral.

El segundo problema con el énfasis en la violencia sexual es que deja
de lado las otras violencias que se viven en el trabajo, tanto las que se
relacionan con el género, como las que se relacionan con otros motivos
de discriminacién. Como mencioné en el segundo apartado: esto no solo
implica que muchas violencias discriminatorias que viven los hombres en
el trabajo quedan fuera de la agenda, sino que incluso muchas violencias
que viven las mujeres en el trabajo pasan desapercibidas (tanto las que tie-
nen que ver con el género, como las que tienen que ver con otros motivos
de discriminacién, como el origen étnico, la discapacidad o la orientacion
sexual, por mencionar algunos ejemplos).

Existe un caso penal que ejemplifica los limites con el paradigma ac-
tual del acoso y el hostigamiento sexual.’®® Se trata de un caso en el que un
servidor de la Comisién Nacional de Derechos Humanos fue denunciado
por tres mujeres —todas sus subordinadas— por hostigarlas. Una lectura
pormenorizada de sus testimonios revela como, por meses, no solo se les
insinuaba sexualmente, sino que, ante el rechazo, las castigaba laboral-
mente. Al momento de ser sentenciado, sin embargo, el problema quedé
reducido a las veces que las toco sin su consentimiento, a las veces que
les exigi6 que lo “saludaran”, a las veces que “las incomodé sexualmen-
te”, como si hubiera sido lo unico problematico de su comportamiento.
El hecho de que podia amedrentarlas laboralmente; el hecho de que se
atrevia a decirles que, si lo denunciaban, serian despedidas; el hecho de
que podia condicionar su trabajo quedé por completo invisibilizado en la
sentencia penal. El problema quedé reducido al de un sefior “lujurioso”
que simplemente no respetaba la voluntad de las mujeres. La dimensién

36 Véase, por ejemplo, el texto de Theresa K. Vescio, “Sugar-Coated Discrimination”,
supra, en el que analiza como la sexualizacion de las mujeres en el trabajo es una
herramienta para afianzar la masculinidad de los hombres y desarticular la competencia
laboral de las mujeres. Véase el texto Katherine M. Franke sobre el acoso que ocurre
entre personas del mismo sexo, para entender de qué manera la sexualidad puede
convertirse en un arma para sujetar incluso a los mismos hombres a las normas de
género (Katherine M. Franke, “What's Wrong With Sexual Harassment?”, Stanford
Law Review, vo. 49, nim. 4, 1997).

363 s el caso de la sentencia de la causa penal 103/2012-11, dictada por el Juez Primero
de Distrito de Procesos Penales Federales en el Distrito Federal, el 11 de febrero de
2015.
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laboral quedé subsumida a lo sexual. Y, por supuesto, la responsabilidad
de la CNDH en todo el asunto ni siquiera fue materia de juicio.

iv. La NMX podria mejorarse y explotarse de mejor manera

Por 1ltimo, considero que la NMX-R-025-SCFI-2015 podria mejorarse y
podria explotarse de mejor manera. Empiezo por las mejoras que podrian
hacérsele a la NMX.

Primero: es necesario incorporar un formato que permita detectar,
afio con afio, cudl es la conformacién laboral del centro de trabajo y no
solo cudl es el “clima laboral”. Entiendo, por la Encuesta que se incluye
en el Anexo E de la NMX, que ésta podria servir para eso. Pero a esta
Encuesta le faltan, desde mi perspectiva, varios indicadores clave. Para
empezar, solo incluye el indicador de “sexo” y solo ofrece para este indi-
cador dos opciones: o son mujeres o son hombres. Creo que se podria
mejorar este indicador para dar cuenta de: a) el sexo del acta de naci-
miento original; b) el sexo del acta de nacimiento actual; y c) la identidad
de género de las personas. Esto contribuiria a visibilizar a las personas
trans o “género-no-conformes” de manera importante. Segundo: esta
encuesta no permite medir la relacién entre el color de piel y el acceso
al trabajo. Este seria un indicador fundamental a ingresar, consideran-
do que en Meéxico la discriminaciéon por color de piel es un problema
importante. Tercero: si bien actualmente en la Encuesta se incluye la
pregunta sobre si la persona tiene alguna discapacidad, las opciones que
se incluyen son tener una discapacidad “mental”, “motriz”, “auditiva” y/o
“visual”. Considero que podrian mejorarse los indicadores para poder
reflejar la dimension social de la discapacidad: cémo esta se genera espe-
cificamente en el contexto laboral.

Segundo: la NMX no exige que se monitoree quién busca ingresar al
trabajo. Esto es: no exige que se implementen mecanismos para detectar
quién responde a una convocatoria de trabajo. Ya sea para ingresar al centro
de trabajo por primera vez o para ascender al interior. Esto seria funda-
mental, ya que la sola entrada a un centro de trabajo funciona muchas
veces como un punto de discriminacién.

Tercero: actualmente, la puntuacién esta disefiada de forma tal que es
posible obtener la certificacion a pesar de que no se incluye ninguna me-
dida para asegurar la accesibilidad de las personas con discapacidad, o para
asegurar la conciliacion en la familia y el trabajo (por poner dos ejemplos).
Esto ya que se califica la suma total de los requisitos no criticos. Considero,
port lo tanto, que esta puntuacion deberia modificarse. No se puede ser un
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verdadero centro de trabajo incluyente si faltan cosas tan importantes en
la institucién como es la accesibilidad para las personas con discapacidad o
la conciliacién de la familia y el trabajo. Dado que se trata de una norma
que no es obligatoria, no habria razén para no exigir mdximos, mds que
minimos.

Tercero: entiendo que, para obtener la calificacién mdxima, es porque
de hecho existe la posibilidad de evaluar si los nimeros al interior del
centro de trabajo han cambiado o no. Esto es: porque se puede ver si el
centro de trabajo es, de hecho, més incluyente. Pero considero que este,
al menos para el segundo afio, ya deberfa ser un requisito indispensable
para seguir teniendo la certificacién. Como estd actualmente la NMX, es
posible recertificarse. sin que se cumpla con este supuesto. Basta que se
mejore en un 10% lo que se sefial6 en la certificacion previa para obtener
la recertificacién. Dado que este es un instrumento voluntario, no encuen-
tro razones para no exigir lo mdximo de los centros de trabajo.

Cuarto: si bien la NMX en muchos sentidos puede decirse que es un
instrumento interseccional, considero que podria mejorarse, especialmen-
te en lo que se refiere a la garantia de los derechos de personas trans. Para
el caso de las personas trans, la NMX podria contemplar como uno de los
requisitos el que los lugares de trabajo tengan contempladas acciones para
el respeto de su identidad de género.

Quinto: considero que se deberia incluir en la misma NMX que el cen-
tro de trabajo tiene que asegurar que todos los servicios que subcontrate
estdn también certificados o estan certificindose en la NMX. No se puede
obviar, especialmente en el mundo actual, que existen muchos servicios
que se subcontratan. Entre ellos, por ejemplo, el de la limpieza que, como
ya quedo establecido, es un trabajo en el que las violaciones a los derechos
de los y las trabajadoras estin a la orden del dia. Aprovechando la natura-
leza “voluntaria” de la NMX, podria, de nuevo, establecerse este requisito
como uno de los indispensables: que todas las empresas con las que se
subcontrate estén certificadas.

Ahora: miés alld de las mejoras que puedan hacerse a la NMX en si
misma, considero que se podria explotar de mejor manera.

Primero: la certificacién en la NMX deberia ser obligatoria para las
instituciones publicas. La certificacién deberia ser anual y estar atada al
presupuesto de las instituciones publicas.

Segundo: considero que la certificacién en la NMX se deberia volver
en un requisito indispensable para empresas que quieran ser contratadas
por el mismo gobierno. Actualmente, la Ley de Adquisiciones, Arrenda-
mientos y Servicios del Sector Publico establece que, en casos de licitacio~

218

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

Estefanfa Vela Barba

nes publicas en las que se utilice el sistema de puntaje, estar certificados
le da a las empresas “puntos extras”. Considero que el régimen deberia ir
mds alla: ningiin centro de trabajo puede ser contratado, para ningin tipo de
servicio, a través de ningiin mecanismo, si no estd certificado para la igualdad
laboral. De la misma forma en la que nadie puede ser contratado por el
gobierno si no estd dado de alta en Hacienda, ninguna empresa tendria
por qué ser contratada por el gobierno si no cumple con lo minimo en
materia de igualdad.

Desde aqui, quizd podria contemplarse algiin otro tipo de incentivo fis-
cal para las empresas por certificarse en la NMX. Actualmente, la Ley del
Impuesto sobre la Renta solo contempla exenciones para casos de discapa-
cidad o de contratacién de personas adultas mayores. Bien podria estable-
cerse alglin tipo de exencidn para la empresa que, afio con afio, demuestre
su certificacion.

v. Sistema de indicadores y mecanismos de rendicién de cuentas

Como tltimo punto, no quiero dejar de sefialar un problema que detecté
a lo largo de la realizacion de esta investigacion: si bien se han implemen-
tado en los ultimos afios sistemas de indicadores y mecanismos de ren-
dicién de cuentas para garantizar el disefio de politicas publicas con base
en la evidencia, no estin siendo suficientes para contar con informacion
mis precisa y contextualizada sobre el fendmeno de la discriminacién en el
empleo y, especificamente, sobre las politicas que el Estado estd imple-
mentando para combatirfo.

Como he mencionado en distintos momentos, en ¢l tema especifico de
la igualdad de género, esto ha sido sefialado por el mismo Comité de la
CEDAW en multiples ocasiones: no basta que el Estado reporte qué esid
haciendo; es necesario que reporte si lo que estd haciendo funciona o no;
para qué si y para qué no; qué, exactamente, es o que funciona y qué no;
y qué podria mejorarse y cémo,

El ejemplo mds notorio de esta forma de reportar por parte del Estado
es cuando enuncia el nimero de funcionarios que se han “capacitado”
en la materia, sin que exista algiin indicador sobre el impacto que estas
capacitaciones estin teniendo. Mds alld del nimero de funcionarios que
acceden a estos cursos y el nimero de horas que estén recibiendo: ;de qué
estdn sirviendo? ;Estd cambiando la forma de disefiar politicas pablicas?
:Estd cambiando la manera en la que se estd juzgando? ;Estd cambiando
la manera en la que se esta legislando?
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El otro ejemplo de este tipo de carencias, es la poca informacién que
existe, por ejemplo, en relacién al acceso a la justicia para los casos re-
lacionados con la discriminacién en el empleo. No basta saber cudntas
denuncias, quejas o averiguaciones previas se iniciaron, sino en qué culmi-
naron. ;Qué sanciones, si algunas, se impusieron? jDe qué manera se les
garantizo la reparacion del dafio a las personas? ;Cuales son los casos mas
comunes de discriminacién en el empleo que se procesaron por el sistema
de justicia? ;Quiénes son las personas que estin impulsando estas quejas
o denuncias?

Me queda claro que se ha avanzado mucho en la produccién de infor-
macién publica para la igualdad. Pero falta méds. Mucho mis.
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Tabla 28. Elementos minimos para una politica pdblica integral en contra de la discriminacion
en los centros de trabajo versus la legislacion mexicana

Elementos minimos para una politica pablica
integral que combata la discriminacion en los
centros de trabajo

Régimen de derechos laborales respetuoso del
derecho a fa no discriminacion

ilotienela
legislacion
mexicana?

Parcialmente.

Cual es el problema?

Se discrimina a los y las trabajadores del hogar

Se discrimina por género y preferencia sexual en los requisitos para acceder a pensiones,
guarderias y licencias para el cuidado de hijos e hijas

Se discrimina a las personas trans porque sus necesidades relacionadas con el reconocimiento
de su identidad de género no estan contempladas por el régimen laboral y de seguridad social
No se garantiza adecuadamente la conciliacion entre el trabajo y la vida familiar

Sistemas de informacion sobre los centros de trabajo

No.

Si bien existe la obligacion para las empresas de ser parte de distintos sistemas y directorios de
informacidn, estos no estéan disefiados para satisfacer las necesidades de la lucha en contra de
la discriminacion en los centros de trabajo. En otras palabras: los centros de trabajo, plblicos
y privados, no tienen la obligacién de proporcionar informacion de manera periddica sobre su
conformacién laboral a una autoridad autorizada para recibir y procesar esta informacion

Mecanismos efectivos para denunciar, castigar y
reparar la discriminacién directa en ef empleo

Parcialmente.

Existen miltiples vias para denunciar por discriminacion, acoso y hostigamiento sexual,
pero ninguna contempla todo lo necesario para efectivamente detectar, castigar y reparar la
discriminacion, lo que dificulta el acceso a la justicia para las victimas

Estos mecanismos por lo general carecen de una vision institucional, que permita el castigo
ejemplar de empresas e instituciones publicas, que son quienes tienen el poder de efectuar
cambios al interior de los centros de trabajo.
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integral que combata la discriminacion en |
centros de trabajo

Elementos minimos para una politica publica

Jlotienela
os legislacién
mexicana?

iCual es el problema?

Mecanismos efectivos para denunciar, castig
reparar la discriminacion indirecta en el empleo

ay No.

No existe un sistema de informacion sobre los centros de trabajo que permita detectar posibles
practicas discriminatorias

No existe una autoridad encargada de procesar esa informacidn y que, en caso de detectar
posibles précticas discriminatorias, tenga la facultad de investigar al centro de trabajo e iniciar un
juicio por discriminacion indirecta

No existe una autoridad que cuente con las herramientas necesarias para procesar estos juicios y
sancionar a los centros de trabajo de manera ejemplar

Obligaciones e incentivos para los centros de trabajo | Parcialmente.

La NMX-R-025-SCFI-2015 no es lo suficiente interseccional.
La NMX-R-025-SCFI-2015 no se aprovecha lo suficiente como incentivo para las empresas
La NMX-R-025-SCFI-2015 no es obligatoria para las instituciones publicas

Sistema de indicadores y mecanismos de evaluacién

y rendicion de cuentas efectivos

Parcialmente.

No estin operando de forma tal que garanticen que las instituciones plblicas cuenten con
diagndsticos sobre los resultados, aciertos y problemas de las politicas publicas que implementan
Los sistemas de transparencia y acceso a la informacion plblica siguen siendo deficientes,
especialmente a nivel estatal
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