SENADORES

Iniciativa con Proyecto de Decreto que reforma y adiciona diversas disposiciones de la
Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado B)
del Articulo 123 Constitucional; de la Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad
Hacendaria; de la Ley Federal de Remuneraciones de los Servidores Publicos,
Reglamentaria de los articulos 75 y 127 de la Constituciéon Politica de los Estados
Unidos Mexicanos; de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion
Publica Federal y de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres en
materia de igualdad de remuneraciéon en la Administracion Publica Federal, que
presenta la senadora Patricia Mercado Castro, de Grupo Parlamentario de Movimiento
Ciudadano

La que suscribe, senadora integrante del Grupo Parlamentario de Movimiento Ciudadano de
la LXIV Legislatura del Congreso de la Union, con fundamento en lo dispuesto por el articulo
71, fraccion |l de la Constitucidén Politica de los Estados Unidos Mexicanos, y los articulos 8,
numeral 1, fraccion |, 164 y 169 del Reglamento del Senado de la Republica, someto a
consideracion de esta soberania la siguiente iniciativa con Proyecto de Decreto que reforma
y adiciona diversas disposiciones de la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del
Estado, Reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional; de la Ley Federal de
Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria; de la Ley Federal de Remuneraciones de los
Servidores Publicos, Reglamentaria de los articulos 75 y 127 de la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos; de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la
Administracion Publica Federal y de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres vy
Hombres, al tenor de la siguiente:

EXPOSICION DE MOTIVOS

El mundo del trabajo esta cambiando aceleradamente. Hay una auténtica revolucion del tipo
de empleos, que transforma los derechos que hoy necesitan las trabajadoras, los
trabajadores y sus familias. La desigualdad de hecho entre hombres y mujeres sigue siendo
notable: una de las manifestaciones mas evidentes es la desigualdad salarial, que segun
diversos estudios y métodos, en nuestro pais es de alrededor de 15%.

De acuerdo a los datos recientes del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), el
empleo para las mujeres ha crecido casi al doble que para los hombres en los ultimos afnos.
Sin embargo, el empleo de las mujeres es un empleo precario; incluso en economias
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avanzadas, las mujeres estan en pequefos negocios, con contratos de tiempo parcial y en
trabajos altamente feminizados.

No podemos entender la desigualdad en el ambito laboral sin entender al mismo tiempo la
estructura discriminatoria que predomina en la economia doméstica, de las familias y del uso
del tiempo.

Ademas del salario, las brechas de género se expresan en otros aspectos: falta de acceso a
puestos directivos; la segregaciéon horizontal, es decir, la feminizacién de ciertos trabajos que
implican menores ingresos; prestaciones limitadas o insuficientes, que no toman en cuenta el
efecto de factores como embarazo, lactancia y cuidados en el desarrollo laboral; la
prolongacion de las jornadas totales de trabajos y de cuidados, lo que disminuye el tiempo
disponible de las mujeres para recreacion, educacion, formacion y cultura, entre otros.

Las circunstancias que envuelven a la maternidad, asi como la asignacion de tareas de
cuidado a hijos y personas dependientes, hacen mas dificil que las mujeres se eduquen,
adquieran capacidades y desarrollen una carrera. Incluso cuando las mujeres logran conciliar
el trabajo con la familia, la participacién en trabajos de tiempo parcial disminuye sus ingresos.

Los estudios mas recientes de instituciones como la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) identifican que los menores salarios de las mujeres no se deben a factores objetivos
(educacion, capacidades, experiencia, etc.) o a distintos niveles de productividad, sino que
existen razones estructurales que indican una infravaloracion del trabajo femenino.

El Foro Econdmico Mundial estima que, de continuar las tendencias, tomara mas de un siglo
eliminar las brechas salariales de género. El desafio es impulsar la corresponsabilidad en las
tareas concretas en cada hogar, y también corresponsabilidad en las funciones que
atribuimos a las personas en las comunidades, familias y centros de trabajo.

Incorporar a las mujeres al mundo del trabajo no es una cuestidon que requiere unicamente
voluntad por parte de ellas. Es una cuestion de justicia social que requiere de acciones
concretas por parte del Estado, las empresas, las organizaciones y las familias. Necesitamos
crear infraestructura del cuidado para repartir la carga de las responsabilidades familiares, a
fin de establecer un piso parejo.

Hoy las familias de los trabajadores y de las trabajadoras se enfrentan a nuevos retos en las
necesidades de trabajo doméstico y de tareas de cuidado. El uso desigual del tiempo implica
la necesidad de que se distribuyan las responsabilidades de hombres y mujeres ante sus
familias.
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Las familias surgieron como instituciones para la supervivencia, el disfrute y la proteccion
mediante la vida en comun. Por eso es que podriamos decir que para todas las familias es
no soélo importante, sino indispensable el cuidado. Soliamos pensar que el trabajo
remunerado era el unico “productivo”. Sin embargo, asignar un salario a la fuerza de trabajo
no es el unico criterio para determinar el valor de una funcion social o econdmica. Si
vivieramos en una sociedad sin enfermedades, sin infancia y sin vejez, seguramente
podriamos prescindir de los cuidados, pues no tendrian ningun valor.

Estamos en un momento crucial para recuperar el principio de “igual remuneracién para
mujeres y hombres por trabajo de igual valor”. En su centésimo aniversario, la OIT ha
reafirmado el papel central de este principio para dirigir los esfuerzos globales de las
proximas décadas. Por eso llama a los Estados a:

“...lograr la igualdad de género en el trabajo mediante un programa transformador,
evaluando periddicamente los progresos realizados, que:

-asegure la igualdad de oportunidades, la participacién equitativa y la igualdad de
trato, incluida la igualdad de remuneracion entre mujeres y hombres por un trabajo de
igual valor;

-posibilite una reparticion mas equilibrada de las responsabilidades familiares;

-permita una mejor conciliacién de la vida profesional y la vida privada, de modo que
los trabajadores y los empleadores acuerden soluciones, inclusive en relacion con el
tiempo de trabajo, que tengan en cuenta sus necesidades y beneficios respectivos, y

-promueva la inversion en la economia del cuidado...”.”

Es tiempo de disefiar mecanismos para aumentar las oportunidades y los incentivos a fin de
que la esfera del empleo avance hacia la igualdad, en un esfuerzo conjunto de gobiernos,
organizaciones, empresas Yy colectivos de personas trabajadoras. Por ejemplo, con servicios
de seguridad social universales o preferenciales; esquemas de licencias para padres y
madres enfocadas en compartir el cuidado; flexibilidad de jornadas y de modalidades de
trabajo (como teletrabajo) con disfrute de prestaciones y seguridad social; integrar programas
de igualdad de género en contratos colectivos, o con estimulos a empresas que planeen
alternativas para disminuir las brechas de su personal.

! Conferencia Internacional del Trabajo, “Declaracién del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo”,
Apartado A, inciso vii), 21 de junio de 2019.
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Un efectivo ejercicio de derechos a partir de la construccidon de condiciones de igualdad en
los ambitos laboral, familiar, comunitario, publico, educativo y profesional es indispensable
para que las mujeres tomen decisiones libremente y se termine con una discriminacion
histdrica y estructural.

La Agenda 2030 y sus objetivos de desarrollo sostenible (ODS) contienen una mirada muy
pertinente sobre los pendientes mas urgentes en materia de igualdad de género. La Agenda
2030 plantea en su objetivo 5 que se requiere reconocimiento y valoracion econémica de los
cuidados, lo que implica proporcionar infraestructura, formular politicas de proteccién social y
promover la corresponsabilidad social entre gobiernos, sector privado y las familias.

No sélo se requiere el rechazo a los actos de discriminacion y violencia, sino también
emprender la tarea de cambiar las estructuras que impiden uso del tiempo y de los frutos de
su trabajo.

La presente iniciativa es una contribucién a este esfuerzo dentro de un ambito acotado al
servicio publico a nivel federal. Es evidente que el esfuerzo necesario es mucho mas amplio;
sin embargo, la intencion de este planteamiento es dar la oportunidad para que la
administracién actual dé el primer paso al “comenzar por casa”, es decir, al verificar el
maximo cumplimiento de los objetivos de la igualdad sustantiva relativos a la igualdad de
remuneracion dentro de su propia estructura administrativa. Las y los tomadores de
decisiones de la Administracién Publica Federal tienen en sus manos un mecanismo para
demostrar a toda la sociedad que la igualdad entre hombres y mujeres es posible, y que
comienza por materializarse en el gobierno, en las instituciones que administran los recursos
publicos de la ciudadania, que estan legal y éticamente obligadas hacia la proteccion,
garantia, promocion y respeto de los derechos humanos.

1. Marco de derechos para la igualdad de remuneracion

Entre los instrumentos internacionales, destaca el Convenio sobre igualdad de remuneracion,
1951 (num. 100), que es la primera vez que se reconoce ampliamente el principio en el
ambito de la OIT. El Convenio relativo a la igualdad de remuneracién entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor -suscrito y ratificado por
México desde 1952-, “se centra en la cuestion fundamental del «valor» del trabajo realizado,
y no solo en «una misma remuneracién por un trabajo de igual valor»”,? y define el concepto

2 fdem.
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de trabajo de igual valor, “persisten condiciones de desigualdad de género en el mercado
laboral”.?

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo, el concepto de trabajo de igual
valor comprende que, cuando los hombres y las mujeres realizan un trabajo “que en general
es del mismo valor, pero cuyo contenido es diferente, entrafia responsabilidades disimiles,
requiere competencias o calificaciones diferentes y se realiza en condiciones diferentes —
pero que en general es de igual valor— la remuneracion debiera ser la misma”.* Por ello, la
Organizacion Internacional del Trabajo considera que dicho concepto “es crucial para
eliminar la discriminacién y promover la igualdad, pues las mujeres y los hombres suelen
realizar trabajos diferentes, en condiciones diferentes, o incluso en establecimientos
diferentes”;® es decir, es de suma importancia el referido concepto, ya que las mujeres
”siguen estando agrupadas en un numero restringido de puestos de trabajo, y los empleos en
los que predominan tienden a estar infravalorados”.®

Con respecto al Convenio 156 sobre Trabajadores con Responsabilidades Familiares, no
cabe duda que la aprobacién y ratificacion es un pendiente para el Estado mexicano que
compromete la capacidad de llevar a cabo otros compromisos en materia de derechos
humanos laborales. En 1982 la STPS consideré que el Convenio “implicaba un derecho
preferencial para los trabajadores con responsabilidades familiares en sus necesidades y
condiciones de trabajo, en detrimento del resto de los trabajadores”.” Hasta la fecha, no se
ha modificado la visidn expresada en los dictdmenes y documentos del gobierno mexicano
sobre la supuesta inviabilidad de este Convenio.

De igual manera, el articulo 7, inciso i), del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos
Sociales y Culturales, dispone que toda persona tiene derecho “al goce de condiciones de

3 “Discriminacion salarial: mujeres ganan menos que los hombres pese a tener los mismos estudios, segun
Coneval’, Animal Politico, Disponible en: https://www.animalpolitico.com/2018/03/discriminacion-salarial-
mujeres-coneval/ .

4 Organizacioén Internacional del Trabajo, “Igualdad de remuneracion. Activador fundamental de la igualdad de
género”, OIT, 2015.

> dem.

¢ jdem.

7 Luz Maria Diaz Barriga, “La responsabilidad doméstica ¢un mito de igualdad?”, en Control de
convencionalidad para el logro de la igualdad, Serie Voces sobre justicia y género, volumen Ill, Suprema Corte
de Justicia de la Nacion, México, 2012, p. 203.
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trabajo equitativas y satisfactorias que le aseguren [...] [u]ln salario equitativo e igual por
trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna especie”, y que, “en particular, debe
asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores a las de los hombres, con
salario igual por trabajo igual”.

Asimismo, el Protocolo Adicional a la Convencion Americana Sobre Derechos Humanos en
Materia de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales Protocolo de San Salvador, en su
articulo 7, inciso a., dispone que los Estados garantizaran “una remuneracion que asegure
como minimo a todos los trabajadores condiciones de subsistencia digna y decorosa para
ellos y sus familias y un salario equitativo e igual por trabajo igual, sin ninguna distincion”.

Por su parte, el articulo 23 de la Declaracién Universal de los Derechos Humanos establece
que toda persona tiene derecho a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo; asi
como, sin discriminacién alguna, a igual salario por trabajo igual, y a una remuneracion
equitativa y satisfactoria.?

Normativamente, en nuestro pais, la Constitucion establece, en su articulo 123, que a
“trabajo igual debe corresponder salario igual”. Por su parte, el articulo 86 de la Ley Federal
del Trabajo senala que: “A trabajo igual, desempefado en puesto, jornada y condiciones de
eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual.” Mientras tanto, el articulo 30. de
la misma Ley, en su segundo parrafo, establece que: “No podran establecerse condiciones
que impliquen discriminacién entre los trabajadores por motivo de origen étnico o nacional,
género, edad, discapacidad, condicién social, condiciones de salud, religién, condicién
migratoria, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro que atente contra la
dignidad humana”.

Adicionalmente, la fraccion primera del articulo 133 del ordenamiento citado, consigna la
prohibicién a los patrones de “Negarse a aceptar trabajadores por razoén de origen étnico o
nacional, género, edad, discapacidad, condicion social, condiciones de salud, religion,

8 Vid., Tesis Aislada de rubro “CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO DEL AYUNTAMIENTO
CONSTITUCIONAL DE TONALA, JALISCO. AL EXCLUIR DE SU APLICACION A LOS TRABAJADORES POR
OBRA Y TIEMPO DETERMINADO Y NO SINDICALIZADOS, QUE LABORAN EN IDENTICAS CONDICIONES
DE LOS DE BASE Y SINDICALIZADOS, TRANSGREDE LOS DERECHOS HUMANOS DE IGUALDAD Y NO
DISCRIMINACION PREVISTOS EN LOS ARTICULOS 1o., QUINTO PARRAFO Y 123, APARTADO B,
FRACCION V, DE LA CONSTITUCION FEDERAL, ASi COMO EL 23 DE LA DECLARACION UNIVERSAL DE
LOS DERECHOS HUMANOS.”, de Tribunales Colegiados de Circuito, Gaceta del Semanario Judicial de la
Federacion, Libro 47, Octubre de 2017, Tomo IV.
6



SENADORES

opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro criterio que pueda dar lugar a
un acto discriminatorio”.

No obstante, frente a la falta de una interpretacion conforme -esto es, constitucional y
convencional- por parte del Poder Judicial de la Federacion, resulta indispensable precisar
los elementos necesarios para que los patrones fijen el valor de cada puesto de trabajo, y se
asegure que el proceso carezca de sesgos;’ es decir, que “en funcion de una serie de
criterios neutros, en particular, calificaciones y competencias, responsabilidades, esfuerzo y
condiciones de trabajo”, los patrones garanticen el establecimiento de “remuneraciones
iguales por trabajos de igual valor”.°

2. Qué son las brechas de género

Para la Coalicion Internacional en favor de la Igualdad de Remuneracién (EPIC), encabezada
por la OIT, ONU-Mujeres y la OCDE, la igualdad de género es un derecho humano
fundamental, también clave para una economia préspera y moderna que genere crecimiento
inclusivo y sostenible. La igualdad de género es esencial para garantizar que hombres y
mujeres puedan contribuir plenamente en el hogar, en el trabajo y en la vida publica, para el
avance de las sociedades y las economias en general.

Esta coaliciéon tiene como objetivo lograr la igualdad de remuneracion entre hombres vy
mujeres en todo el mundo, por ello EPIC define:

“Igualdad de remuneracion significa que las mujeres y los hombres tienen el derecho a
recibir la misma remuneracion por un trabajo de igual valor.

Esto significa asegurar que las mujeres y los hombres que realizan trabajos idénticos
o similares reciban la misma remuneracion.

También significa que las mujeres y los hombres deberian percibir el mismo salario
cuando el trabajo que realizan es completamente diferente, pero puede demostrarse
que tiene el mismo valor al evaluarse sobre la base de criterios objetivos. Estos
criterios objetivos tienen en cuenta factores como las competencias, las calificaciones,

% Organizacion Internacional del Trabajo, “Igualdad de remuneracién. Activador fundamental de la igualdad de
género”.
10 jdem.
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las condiciones de trabajo, los niveles de responsabilidad y los esfuerzos que requiere
el trabajo”.

Por un lado, las brechas de remuneracion entre hombres y mujeres pueden responder a
factores conocidos y medibles, por ejemplo, una mayor educacion, experiencia o
capacitaciéon. A esto se le conoce como la “parte explicada” de las brechas de género, es
decir, aquellas en que es posible asociar las diferencias con ciertas variables que
caracterizan a los mercados de trabajo.

Hasta hace algunas décadas, era un pensamiento muy difundido la idea de que bastaba con
promover las capacidades, sobre todo la educacién, para lograr la igualdad de género en el
trabajo. No obstante, las diferencias cruciales que se han encontrado en una inmensa
cantidad de estudios en las ultimas décadas, utilizando diversas metodologias, apuntan a
que existe un peso significativo de la “parte no explicada” en estas brechas de género, e
incluso cuando existan los mismos niveles educativos en promedio, o incluso nieveles mas
altos para las mujeres, hay sectores ocupacionales y niveles de salarios en los que persisten
las brechas.

En esta “parte no explicada” intervienen diferentes factores con hondas raices en
concepciones y practicas sociales que tienen por consecuencia la exclusion y la
discriminacion de las mujeres de forma directa e indirecta. A nivel mundial, las mujeres
realizan mas de tres cuartas partes del trabajo de cuidados no remunerado”.?

La Agenda 2030 no deja lugar a dudas: el desarrollo solo sera sostenible si sus beneficios
favorecen por igual a mujeres y hombres; y los derechos de las mujeres solo se haran
realidad si forman parte de esfuerzos mas amplios para proteger el planeta y garantizar que
todas las personas puedan vivir con respeto y dignidad. Sin embargo las desigualdades de
género se manifiestan en todas y cada una de las dimensiones del desarrollo sostenible

Las interrupciones laborales derivadas de embarazo, maternidad y cuidados, ante la falta de
una politica de acciones afirmativas, tienen consecuencias negativas en las trayectorias
laborales. Muchas mujeres invierten tiempo y esfuerzo en mantener la calidad de vida dentro
de sus familias, sin el reconocimiento debido al valor de esta tarea para la colectividad. Una

11 Esto sucede incluso en paises con mayores niveles de desarrollo, y en bastantes casos esto es
especialmente pronunciado para los niveles inferiores de ingreso, donde tiene lugar a menudo fenémeno de
sobrecalificacion de las mujeres. Vid infra, Organizacion Internacional del Trabajo, Informe mundial sobre
salarios 2018/19.
12 Oxfam, Tiempo para el cuidado. El trabajo de cuidados y la crisis global de desigualdad, Oxfam, México,
2020, p.34
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consecuencia generalizada de esto es que las mujeres disfrutan de menos pensiones, lo que
tiene un efecto sobre su calidad de vida.

Las mujeres también suelen experimentar una penalizacién salarial vinculada con la
maternidad que persiste durante toda su vida laboral; en cambio, la paternidad se asocia con
una prima salarial. Mientras la presién social siga obligando a las mujeres a ser las
principales cuidadoras y a los hombres a trabajar jornadas mas largas a cambio de una
remuneracion como los principales proveedores, las mujeres no podran reducir su carga de
trabajo en el hogar, ni aumentar sus horas de trabajo remunerado. La falta de autonomia en
lo que respecta al tiempo de trabajo tanto para las mujeres como para los hombres sigue
siendo un obstaculo considerable para la igualdad de género y el trabajo decente.

Las madres de nifios pequefos también se enfrentan a una penalizacién en los cargos de
liderazgo vinculada con la maternidad. Registran las tasas mas bajas de participacién en los
cargos directivos y de liderazgo (solo el 25,1 por ciento del personal directivo con nifios
menores de 6 afios de edad son mujeres) en comparacion con sus homaologos masculinos (el
74,9 por ciento del personal directivo con nifios menores de 6 ainos son hombres) y con los
hombres y mujeres sin nifios pequefos (el 31,4 por ciento de los cargos directivos son
mujeres, y el 68,6 por ciento son hombres). Sin embargo, en los casos en que los hombres
comparten de una manera mas equitativa el trabajo de cuidados no remunerado con las
mujeres, un mayor nimero de mujeres ocupan cargos directivos.'3

Un aspecto que comunmente se considera dentro de los analisis sobre la brecha de género
es la segregacion ocupacional. Es decir, cuando existen tipos de trabajo “feminizados” y
“masculinizados”, los cuales en ocasiones responden a estereotipos sociales acerca de las
caracteristicas de los géneros, por ejemplo: /as secretarias, las sobrecargos, en
contraposicion a los albaniles, los pilotos. Cuando se realiza un analisis del valor de un
trabajo feminizado, es decir, mayormente desempefiado por mujeres, y se compara con la
remuneracion de un trabajo de valor similar mayormente desempefado por hombres, en
ocasiones se encuentra que existen brechas importantes. La literatura académica sugiere
que no hay mecanismos econémicos que indiquen factores objetivos en estas diferencias,
sino que obedecen a inercias histéricas en que la seleccion o autoseleccion de mujeres en
algun momento tuvo por efecto diferencias en los niveles de remuneracion, cuando tenian un
acceso minoritario al mercado laboral, o una escolaridad promedio baja.

13 Oficina Internacional del Trabajo, Un paso decisivo hacia la igualdad de género En pos de un mejor futuro del
trabajo para todos, Ginebra, OIT, 2019.
9
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Otro elemento que se debe tomar en cuenta, y que es consecuencia de lo anterior, es que en
muchos casos las vacantes tienen un sesgo descriptivo o se especifica el género requerido,
lo que genera exclusion. En los Estados Unidos, existen numerosos casos judiciales en los
que se ha dado la razén a las mujeres que han reclamado discriminacién.

La extension del problema de las brechas salariales lo ilustra el hecho de que se encuentra
por igual a pequefias empresas de los paises de ingresos medios que luchan por sobrevivir
tanto como a los grandes corporativos que encabezan las inversiones multinacionales sobre
innovacion. Vale la pena mencionar la demanda colectiva contra Goldman Sachs a partir de
2013 por el pago de salario y los obstaculos para obtener ascensos. Casos similares existen
contra poderosas empresas con presencia global como Twitter, Microsoft, Google, Disney y
Nike.™

3. Las brechas salariales en México

En las ultimas décadas, se ha dado una entrada masiva de las mujeres al mercado de
trabajo remunerado, el acelerado crecimiento de sus niveles educativos y el aumento de
mujeres con independencia econdmica y con un papel principal en la aportacion de recursos
en sus hogares.

A pesar de que muchos podrian pensar que estas tendencias son suficientes, que la equidad
basta para reducir gradualmente las desventajas de las mujeres frente a los hombres en la
esfera laboral, la evidencia muestra que esto no es asi. Inercias sociales, culturales e
institucionales son factores muy relevantes, mas alla de la supuesta eficiencia de los
mercados para lograr una retribucién adecuada a la fuerza de trabajo y de la supuesta
igualdad que garantizan las leyes, al menos en el papel. El paradigma de la igualdad
sustantiva, por eso, hoy nos invita a mirar mas alla de la equidad de las reglas.

La incorporacion acelerada de las mujeres al mercado de trabajo ha coincidido con la época
en que el deterioro de los salarios reales y de las pensiones ha sido constante. En
comparacion con otros paises de la regidén o con un grado similar de desarrollo, la variacion
de los salarios reales en México ha estado muy por debajo del promedio en las ultimas
décadas. Por lo cual, visto desde una perspectiva diacrénica, las mujeres han tenido que
cubrir los gastos vitales con una proporcion mas alta, han cotizado menos a pensiones y han

14 Alexia Fernandez Campbell, “Meet the women suing America’s biggest companies over equal pay”, Vox, 3 de
diciembre de 2019, disponible en: https://www.vox.com/the-highlight/2019/12/3/20948425/equal-pay-lawsuits-
pay-gap-glass-ceiling
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ahorrado menos que los hombres que lo hicieron en las épocas de mayor crecimiento de los
indicadores laborales, que cesaron a inicios de los afios ochenta. La composicion de los
ingresos por transferencias (apoyos gubernamentales; remesas; donativos; becas;
pensiones, jubilaciones e indemnizaciones) de la poblacién de mas de 60 afios fue de 60.3%
por pensiones, jubilaciones e indemnizaciones para las mujeres, mientras que para los
hombres fue de 82.4% en 2015.%°

Como ya se ha dicho, las tareas de cuidado y crianza que desempefian las mujeres
mayoritariamente, asi como los modestos instrumentos para respaldar la paternidad y
maternidad son una de las razones de mayor importancia en la persistencia de la
desigualdad laboral. Esto se vuelve mas dramatico en ausencia de un sistema mas amplio,
ya no se diga universal, para el cuidado de nifias y nifios. En el pais, para inicios de 2019
solamente 11.3% de los hombres y 22.3% de las mujeres con trabajo remunerado
subordinado contaban con acceso a servicios de cuidado infantil por ser personas
trabajadoras.®

La elevada informalidad que afecta a nuestro pais es un componente importante de la
precariedad laboral en general, que presenta una especial incidencia en las mujeres. De
acuerdo con Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social (CONEVAL),
“De 2008 a 2018, la poblacion masculina que nunca ha cotizado pasé de 45 a 41 por ciento,
mientras que la poblacién femenina permanecié sin cambios en 51 por ciento. La poblacion
adulta mayor que nunca ha cotizado se ubico en 79 por ciento para las mujeres y en 54 por
ciento para los hombres en 2018”."" Igualmente, CONEVAL ha indicado que la participacion
econdmica en los recursos del hogar de las mujeres es menor a la de los hombres, a pesar
de haber incrementado, componen apenas una tercera parte de los ingresos de los hogares.

De acuerdo al calculo de INMUJERES, en 2015 el 28.7% de las mujeres mayores de 15 afios
y mas no tenian ingresos propios, frente a apenas el 6.0% de los hombres. Esta diferencia
absoluta es de 22.7 puntos porcentuales, si bien no refleja en particular la desvalorizacién
del trabajo remunerado femenino, confirma el déficit de autonomia econdémica y la carga de
trabajos no remunerados para las mujeres. La brecha de ingresos medios mensuales por

15 Instituto Nacional de las Mujeres, “Brecha salarial de género en México”, Publicacion Aio 2016-11, disponible
en: http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101271.pdf
16 Instituto Nacional de las Mujeres, “Participacion econémica femenina”, Tarjeta del Sistema de Indicadores de
Género, septiembre de 2019, disponible en:
http://estadistica.inmujeres.gob.mx/formas/tarjetas/Participacion_economica_femenina.pdf
17 Consejo Nacional de Evaluacién de la Politica de Desarrollo Social (CONEVAL), Pobreza Y Género En
Meéxico: Hacia Un Sistema De Indicadores Informacion 2008-2018, CONEVAL, México, 2020, p. 7
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escolaridad varia de acuerdo al nivel educativo que se compare, pero siempre es
desfavorable a las mujeres. La mas elevada alcanza casi el 50% al comparar personas con
preescolar o sin escolaridad, y la mas 25.4% con carrera técnica o normal para 2015, segun
las estimaciones.’®

El Foro Econémico Mundial' alerta que, con solo 47% de las mujeres en el mercado laboral,
México es el segundo pais en la region latinoamericana con la menor participacion femenina,
a pesar de los avances para disminuir la brecha. Por esta razoén es que, a pesar de que en el
indice global de brechas de género México se encuentra en posiciones relativamente
avanzadas en el tablero mundial en cuanto a educacién, salud y empoderamiento politico, es
el lugar numero 124 de 153 paises en materia de participacion y oportunidades econdémicas,
y en cuanto igualdad de remuneracién por trabajo similar, ocupa el lugar 129.2°

En la estructura econdmica del pais, las caracteristicas de la desigualdad entre hombres y
mujeres podrian agruparse, segun D. Vazquez,?' en seis ejes:

e Movilidad social: las mujeres mas pobres tienen casi el doble de probabilidad que los
hombres (del mismo grupo) de seguir siendo pobres.

e Exclusién econdmica, por la cual la participacion econdmica de los hombres en
situacion de pobreza es 44 puntos porcentuales mayor a la de las mujeres en esta
situacion

e Trabajo sin remuneracién mas alto para las mujeres.

e Desigualdad de ingresos, por la cual sélo una tercera parte de ingresos de los hogares
los perciben mujeres.

e Trabajo de cuidados que es desempefiado en mayor medida por las mujeres.

De acuerdo con estudios sobre la evolucidon de las brechas salariales en México durante la
primera década del siglo XXI, éstas se han acortado en una proporcion mayor para los

18 Instituto Nacional de las Mujeres. “Brecha salarial de género en México”.
1 World Economic Forum, Global Gender Gap Report 2020, Foro Econémico Mundial, Ginebra, 2019, p. 245
20 México ocupa los siguientes lugares en el ranking mundial de los siguientes componentes del indice: global,
25; participacion y oportunidades econdmicas, 124; logro educativo, 54; salud y supervivencia, 46,
empoderamiento politico, 14.
21 Diego Alejo Vazquez, “Desigualdad econémica y de género”, Nexos, Economia y sociedad, 7 de diciembre
2017, disponible en https://economia.nexos.com.mx/?p=762
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sectores de mayor calificacion y nivel salarial, y por el contrario, permanecen en niveles
similares para los grupos de menores ingresos.??

En la medicion de la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (OCDE), la
brecha salarial de género en México es del 14% para 2018, lo que es una brecha agregada
ligeramente mas alta al promedio de este colectivo de paises.?

El Informe Mundial sobre Salarios 2018/19 de la OIT representa un parteaguas en el estudio
de las brechas de género a nivel global. Es un gran esfuerzo para mejorar y estandarizar las
metodologias para medir las brechas de género hacia una toma de decisiones basada en
evidencia. Entre otros hallazgos para México, resalta que al descomponer los datos de los
salarios por hora en deciles, las mujeres estan sub representadas en todos los grupos. Al
dividir en percentiles, en el mas bajo de ellos (el 1% de los salarios mas bajos de todo el
mercado laboral), las mujeres, en cambio, tienen una presencia del 76%.%*

Se podria pensar que, en apariencia, en el sector publico no habria brechas de género dado
que los salarios estan en funcion de los puestos, que se consideran homogéneos dentro de
las distintas entidades y dependencias.

Sin embargo, hay que hacer las siguientes consideraciones:

1) Las capacidades, esfuerzos de las y los trabajadores no son necesariamente iguales, por
lo tanto la categoria de “puesto” no refleja igual valor.

2) Existen categorias de pagos y beneficios que se agregan a los salarios, tales como bonos,
prestaciones, viaticos, etc. y que hacen que haya muy distintas remuneraciones. Si bien hay
en muchos casos razones justificadas para ello (servicio civil de carrera, derechos ganados
en contratacién colectiva, servicio exterior, el riesgo servicio en fuerzas de seguridad y
defensa)

3) Existen multitud de personas que trabajan cotidianamente bajo otras formas de
contratacion, como son el personal por honorarios, que en ciertas instituciones ocupan una
gran parte de la nébmina y en muchos casos carecen de prestaciones.

22 Eva O. Arceo-Gomez y Raymundo M. Campos-Vazquez, “Evolucién de la brecha salarial de género en
México”, El Trimestre Econémico, vol. LXXXI (3), num. 323, julio-septiembre de 2014

2 QOrganization for Economic Cooperation and Development, Gender Pay Gap, disponible en:
https://www.oecd.org/gender/data/gender-wage-gap.htm

24 Organizacion Internacional del Trabajo. Informe Mundial sobre Salarios 2018/19. ;Qué hay detras de la
brecha salarial de género?, OIT, Ginebra, 2019
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Con respecto a la ultima consideracion, hay un largo debate en estos casos, en que se
cuestiona si existe 0 no una relacion laboral, si hay un servicio personal subordinado o si hay
un servicio continuo; sin embargo, esto podria ser evaluado con las herramientas necesarias.
Si bien existen algunos contratos que verdaderamente proveen servicios profesionales
independientes de asesoria o estudios, existen incontables casos, en donde, en la practica,
las trabajadoras y trabajadores por honorarios son empleadas y empleados de las
dependencias.

De acuerdo con el analisis de la Comision Nacional de los Derechos Humanos (CNDH),
existe una tendencia a la igualdad formal cuando el anadlisis es mas detallado dentro de cada
nivel de puesto, pero lo contrario ocurre cuando se toma en cuenta la participacion de las
mujeres entre los diferentes niveles: “Al interior de los grupos jerarquicos (puestos de mando
medio y superiores) existen pequenas brechas salariales que muestran que las mujeres
obtienen menores salarios que los hombres, aunque en el promedio de todas las
instituciones, estas diferencias son muy bajas. Las brechas son inferiores a -3.6% en los
niveles comprendidos entre direccion general adjunta y direccién general”.?®

Esto quiere decir que, como se dijo previamente, las brechas son pequefas cuando se
analiza en particular cada grupo jerarquico en una institucion, pues la fijacion de los salarios
se apega a los mismos instrumentos normativos y a simple vista se puede inferir que se
cumple la igualdad salarial; no obstante, un analisis mas detallado permite encontrar las
areas de oportunidad para evitar que perdamos de vista las brechas de facto.

Cuando se considera que las mujeres disminuyen en promedio su participacion en los niveles
mas altos, esta segregacion vertical eleva la brecha en una medida importante, pues “las
mujeres tienen su mas alta participacion en las subdirecciones (en el caso de oficinas
centrales de las Secretarias) y las jefaturas de departamento (entre otras instituciones), que
son los niveles mas bajos dentro de la jerarquia de mando, y su presencia disminuye
conforme se eleva el rango hasta el grupo de Direccién General (alrededor de 22% en ambos
casos). Asi, la menor participacion de las mujeres, en los cargos donde se perciben mayores
salarios, tiene un impacto en el promedio salarial global que se traduce en una brecha entre
mujeres y hombres de -12.0% en Secretarias y -7.0% en otras instituciones”.?

25 Comision Nacional de los Derechos Humanos, Estudio sobre igualdad entre mujeres y hombres en materia de
puestos y salarios en la Administracién Publica Federal 2017, CNDH, México, 2018, p. 161
% Ipid., p. 17
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En los paises de ingresos bajos y medios, se considera generalmente que en el sector
publico existe una “prima” para las personas trabajadoras, ya que en general gozan de
mejores condiciones contractuales, estabilidad y prestaciones que en el sector privado,
donde existen salarios bajos, menor estabilidad en el empleo y en muchos casos sin
seguridad social.

En Latinoamérica, esta “prima” es mayor para las mujeres, puesto que tienen mejores
remuneraciones que en trabajos comparables en el sector privado. Esto significa que generar
estandares para la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor puede ser parte de
una estrategia para mejorar la empleabilidad de las mujeres en su conjunto.?’

De acuerdo con informacién del Centro de Estudios Espinosa Yglesias,?® México es un pais
de baja movilidad social, lo cual significa que el origen socioecondmico determina en gran
medida el destino de las personas, es decir, 74 de 100 mexicanas y mexicanos que nacen en
los estratos mas pobres no lograran salir de ahi.

Lo anterior tiene como consecuencia una marcada desigualdad de oportunidades entre las
que destaca la desigualdad de género en el mercado de trabajo, pues 87 de cada 100
personas excluidas del mercado laboral son mujeres; de ellas casi la mitad se encuentra en
esta situacion porque no cuenta con alternativas para el cuidado de terceros (hijas o hijos,
familiares enfermos, etc.); ademas, en nuestro pais la movilidad social se mide en relacién
con los padres y las madres, especificamente, la insercion de las mujeres en el mercado
laboral se relaciona de manera directa con el contexto nivel educativo de éstos.

Para la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) los avances
en materia de igualdad en México son demasiado lentos e irregulares, y todavia queda
mucho por hacer para aumentar los derechos, las oportunidades y la participacion de las
mujeres en la vida publica y en puestos de alto rango.

La OCDE destaca que alrededor de dos terceras partes de los paises han introducido
politicas especificas para cerrar la brecha salarial de género, y que la transparencia en el
pago es un motor clave; cada dia se exige mas a las empresas que analicen las brechas
salariales de género y den a conocer los resultados. Paises integrantes de la OCDE, entre

27 T.H. Gindling, T. H. et al., “Are Public Sector Workers in Developing Countries Overpaid? Evidence from a
New Global Data Set’, Governance Global Practice & Poverty and Equity Global Practice, Policy Research
Working Paper 8754, World Bank Group, febrero de 2019.
2 Monica Orozco Corona et al., Informe: movilidad social en México 2019. Hacia la igualdad regional de
oportunidades, Centro de Estudios Espinosa Yglesias, A.C., México, 2019, pp. 43-53.
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ellos México, han implementado medidas de accién afirmativa para que mas mujeres ocupen
puestos publicos de direccién. Mas mujeres tienen altos cargos politicos como resultado de
cuotas obligatorias que exigen un numero minimo de mujeres elegidas, o de cuotas que
obligan a los partidos a nominar determinada proporcidon de mujeres y hombres a las
candidaturas.?®

Sin embargo, el camino aun es largo, por ello se deben visibilizar los espacios en los que las
brechas aun no disminuyen, y para ello el Senado de la Republica puede dar el ejemplo al
comenzar por casa. Al interior del Congreso de la Unién el numero de secretarias técnicas es
de 94, 48 del Senado de la Republica y 46 corresponden a la Camara de Diputados. De
estas, solo 22 secretarias técnicas tienen como titular a una mujer, 8 en el Senado y 14 en
Camara de Diputados, mientras que el numero de hombres a cargo de secretarias técnicas
es de 72, 40 en el Senado y 32 en Camara de Diputados.

4. Desafios de la legislacién actual

De acuerdo con lo que se ha afirmado, es patente que reconocer los derechos en la ley no
basta para que éstos se traduzcan en la realidad concreta de las personas, las familias y los
centros de trabajo.

Durante largo tiempo, la igualdad salarial ha sido un tema que se ha dirimido en gran medida
los centros de trabajo, en las instancias de conciliacion, en el dialogo sindical o en tribunales,
a partir de las demandas de mujeres u organizaciones contra empleadores por la presunta
discriminacion en el empleo, hasta antes de que se empezara a abordar como un problema
estructural.

A partir de estas experiencias, muchas mujeres trabajadoras, activistas, sindicalistas,
académicas, han desarrollado una enorme tarea para incidir en el ambito publico y frente a
las empresas para poner de relieve la causa de la igualdad. Y es gracias a ellas que en
muchas latitudes se han dado decisiones trascendentes para dar la razéon a muchas
quejosas, pero lo mas interesante es que se ha logrado retirar poco a poco esas capas
acumuladas de opacidad que recubren la realidad de la remuneracion.

La igualdad de remuneracién es sin duda un tema de interés global hoy en dia, inclusive la
experiencia en los paises desarrollados ha desechado la idea de que las brechas se vayan a
resolver simplemente por medio del crecimiento de las economias; por ejemplo, paises con

2% Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos, La busqueda de la igualdad de género: Una
Batalla Cuesta Arriba, OCDE, 2017
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una posicion privilegiada en la economia global como Japén o Corea del Sur presentan
brechas salariales de 24 y 34%, respectivamente.

El continente que mas ha desarrollado instrumentos legales para hacer efectivo el principio
de igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor ha sido Europa. Gracias a iniciativas
que han avanzado en el ambito de la Union Europea, pero también a la incidencia de
organizaciones Yy sindicatos, existen avances considerables en instrumentos como la
transparencia salarial en paises como lIslandia, Suiza, Alemania, Reino Unido, Irlanda,
Noruega, Espafia o Finlandia. Son de destacar los avances para disefar instrumentos
normativos en otras regiones como Canad4, Australia, Nueva Zelanda, Panama o Jordania,
entre otros.

Los Estados que integran la Union Europea hoy cuentan con una ley comun (una Directiva,
como se denomina en el ambito comunitario) para guiar sus politicas de igualdad, en la cual
se retoman las resoluciones judiciales:

“De conformidad con la jurisprudencia consolidada del Tribunal de Justicia, para
apreciar si unos trabajadores realizan un mismo trabajo o un trabajo al que se puede
atribuir un mismo valor, debe comprobarse si, habida cuenta de un conjunto de
factores, como la naturaleza del trabajo, las condiciones de formacion y las
condiciones laborales, puede considerarse que dichos trabajadores se encuentran en
una situacion comparable”.

Esta Directiva ha guiado los esfuerzos de los Estados miembros para atender el problema
de la igualdad de remuneracion.

Ademas, la estrategia para lograr la igualdad de remuneracion en la Unién Europea se ha
caracterizado por la flexibilidad, a fin de que los paises adopten diversos esquemas que
puedan ser efectivos de acuerdo a sus propias circunstancias y posibilidades. En 2014, la
Comision Europea emitié una recomendacién para que cada Estado estableciera al menos
un instrumento de igualdad salarial entre los siguientes: 1) derechos para trabajadores a
solicitar informacién sobre las remuneraciones de acuerdo al género; 2) la obligacién de los
empleadores para reportar los niveles de remuneracion; 3) la obligacion de los empleadores
para realizar auditorias de remuneracién, y 4) la adopcién de medidas para que la igualdad

30 Directiva 2006/54/EC del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion (refundicién), Considerando 9.
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de remuneracion se discuta en mecanismos de negociacion entre trabajadores y
empleadores.>

Hacer una reforma que haga optativa la publicacién de los indicadores de igualdad salarial no
parece ser, por si misma, una férmula que asegure el cumplimiento de la norma. Es
interesante que segun un analisis de la Fundacién Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y de Trabajo en la implementacion de la transparencia salarial, en
Dinamarca, las instituciones privadas cumplieron mas que las publicas con las disposiciones
para presentar los reportes y auditorias sobre igualdad salarial, mientras que en Finlandia
ocurrié lo contrario. El disefio administrativo y la cultura de recursos humanos parecen tener
un efecto significativo en la capacidad para llevar adelante la igualdad salarial.??

Debido a que la fijacién de salarios en el sector publico federal en México se encuentra
establecida con claridad en diversas leyes y a partir de ellas se desarrolla cotidianamente en
las decisiones de las areas involucradas, comenzar esta tarea en el sector publico puede
darse de forma coherente y ordenada mediante una modificacion integral de las normas que
regulan las remuneraciones.

En el ambito jurisdiccional mexicano no existe un cumulo significativo de sentencias, tesis u
otras resoluciones sobre casos sobre la igualdad de remuneracién que nos permita entender
detalladamente el rezago en el ejercicio pleno de este derecho; menos aun en el sector
publico. Este vacio se debe al marco que ha confinado los conflictos laborales a su
resolucién entre ambas partes (personas trabajadoras y sus empleadores), y ante los
organos tripartitos de conciliacion y arbitraje, en el sector privado, y al complejo sistema del
sector publico derivado del estatuto particular del apartado B del articulo 123 constitucional.

Las recientes reformas para un nuevo modelo de justicia laboral, con un horizonte mas largo
de implementacién y puesta en marcha, podrian servir para una mayor exigibilidad del
derecho a la igualdad de remuneracion por parte de las personas trabajadoras. Este aspecto,
empero, al corresponder a otro ambito, el de la justicia laboral, no sera objeto de la presente
iniciativa, que apunta al cumplimiento de la igualdad salarial desde y hacia la estructura de la
administracién publica federal.

31 European Commission, “Commission Recommendation of 7.3.2014 on strengthening the principle of equal
pay between men and women through transparency”, C(2014) 1405 final

32 Eurofound, Pay transparency in Europe: First experiences with gender pay reports and audits in four Member
States, Publications Office of the European Union, Luxemburgo, 2018.
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En este sentido, seria deseable que haya un mayor avance del tema de la igualdad de
remuneracion en el Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje, que es la instancia que, de
acuerdo con el articulo 123, apartado B, fraccion Xll de la CPEUM, corresponde resolver “los
conflictos individuales, colectivos o intersindicales” en las relaciones entre los Poderes de la
Unién y sus trabajadores.

Segun lo que estipula la fraccion Xlll del apartado citado anteriormente, existen excepciones
a la legislacién laboral de trabajadores al servicio del Estado por las caracteristicas propias
de sus funciones: “militares, marinos, personal del servicio exterior, agentes del Ministerio
Publico, peritos y los miembros de las instituciones policiales, se regiran por sus propias
leyes”, las cuales tienen su propia légica administrativa y juridica para la fijaciéon de los
salarios.

5. Perspectivas de solucién

En los ultimos afos, el tema de la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor ha
cobrado una gran relevancia en el ambito internacional, a la luz de las investigaciones y
estudios, asi como de la incidencia de la sociedad civil organizada para visibilizar los
obstaculos que se interponen en el camino de las mujeres hacia la igualdad en el ambito del
trabajo.

De especial importancia es la Resolucion del Consejo de Derechos Humanos de la ONU, que
insta a los Estados a que,

“a) Promulguen o fortalezcan y apliquen leyes y reglamentos u otras medidas
equivalentes que respeten el principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor
en los sectores publico y privado como medida decisiva para eliminar la desigualdad
salarial por razon de género; y proporcionen a este respecto mecanismos eficaces de
reparacion y acceso a la justicia en caso de incumplimiento, en particular mecanismos
de solucién de controversias justos y accesibles;

b) Promuevan la aplicacion de politicas de igualdad de remuneracion, mediante, por
ejemplo, el dialogo social, la negociacion colectiva, evaluaciones objetivas vy
evaluaciones de los puestos de trabajo neutras en cuanto al género, campafas de
concienciacion, el andlisis y la transparencia de la remuneracion y auditorias de
género en la remuneracion, asi como la certificacion y el examen de las practicas de
remuneracion y las condiciones de trabajo y el aumento de la disponibilidad de datos
desglosados por sexo y analisis sobre la desigualdad salarial por razén de género;
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e) Se esfuercen por establecer o reforzar sistemas de proteccion social inclusivos que
tengan en cuenta el género y fijen unos niveles minimos, a fin de garantizar el pleno
acceso de todas las personas, sin discriminacion de ningun tipo, a la proteccién social,
y adopten medidas para aumentar progresivamente el grado de proteccion, entre otros
medios facilitando la transicion del trabajo informal al formal,

f) Adopten todas las medidas apropiadas para hacer frente a la disparidad y la
reduccion salariales que sufren muchas mujeres cuando tienen hijos, por ejemplo
promoviendo la licencia parental y de paternidad y la utilizacion de esta por los
hombres, entre otras formas mediante la licencia remunerada y no transferible
asignada especificamente al padre, y garantizando que dicha licencia esté vinculada a
la disponibilidad de servicios e instalaciones de guarda de nifios asequibles,
accesibles, inclusivos y de calidad, en particular servicios para la primera infancia y
servicios extraescolares para nifios y adolescentes, y garanticen una transicion fluida
de los padres en su reincorporacion al mercado laboral;

g) Eliminen la segregacion ocupacional basada en los obstaculos estructurales, los
estereotipos de género y las normas sociales negativas promoviendo la igualdad de
acceso de la mujer a los mercados de trabajo, la educacion y la capacitacion, asi
como su participacion en ellos, apoyando a las mujeres y las nifias con el fin de
diversificar sus opciones educativas y ocupacionales en nuevos ambitos y sectores
econdémicos en crecimiento, como la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las
matematicas y la tecnologia de la informacién y las comunicaciones, y reconociendo el
valor de los sectores que tienen un elevado niumero de mujeres trabajadoras;

(...)

n) Promuevan medidas innovadoras para lograr la igualdad de remuneracién por
trabajo de igual valor, sobre la base del trabajo realizado y que impliquen a los
empleadores y los sindicatos, como programas de certificacién de la igualdad de
remuneracion, clasificaciones y evaluaciones de los puestos de trabajo, normas de
remuneracion, politicas de contratacion publica, programas destinados a garantizar la
transparencia salarial, la capacitacién y los métodos de evaluacion de los puestos de
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trabajo neutros en cuanto al género, con vias de recurso, campafias en pro de
oportunidades de desarrollo profesional y otras medidas similares...”.33

Derivado de esto, la Asamblea General de la ONU asumidé el pendiente de involucrar a los
Estados en la solucion de esta problematica, y declaré el 18 de septiembre como el Dia de la
igualdad salarial a nivel mundial a partir de 2020.

En este sentido es que presentar una propuesta para cerrar la brecha en la Administracion
Publica Federal atiende este llamado de la ONU para brindar una respuesta integral que
involucre a diversos sectores.

Un aspecto destacable es que las mujeres con trabajo remunerado en el sector publico
aportan una proporcion importante del ingreso de sus hogares o, en ocasiones, el total. En el
contexto de la contingencia por el COVID-19, las mujeres trabajadoras han sido
particularmente afectadas durante la pandemia debido a los recortes de los programas de
apoyo que el gobierno federal implement6. De acuerdo con datos de la Secretaria de
Hacienda, el Programa de Apoyo de Hijos de Madres Trabajadoras —que reemplazé al
programa de Estancias Infantiles— gasté 601 millones 434 mil pesos entre enero y junio de
2020, lo que representa una disminucion de 49.2% real frente al mismo periodo de 2019, a
pesar de que son un grupo de alta vulnerabilidad.

De igual forma, la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico sefala que el Programa de
Atencion a la Salud y Medicamentos Gratuitos a la Poblacién no afiliada a la Seguridad
Social ha ejercido 36 mil 920 millones de pesos durante enero-junio de 2020, lo que ha
implicado una reduccién de 12.2% en términos reales frente al ejercido en igual lapso de
2019. Este programa fue el que reemplazé al Seguro Popular a través de la creacion del
Instituto de Salud para el Bienestar (Insabi). Asimismo, en el Programa de Apoyo de Hijos de
Madres Trabajadoras se ha gastado 601 millones 434 mil pesos durante enero-junio de 2020,
lo que implicé una reduccién de 49.2% real frente a igual lapso de 2019. Este programa
reemplazé al programa de Estancias Infantiles que ofrecia guarderias gratuitas a las mujeres
que laboraban en la informalidad. 34

33 Asamblea General de las Naciones Unidas, “Resolucion aprobada por el Consejo de Derechos Humanos el
11 de julio de 2019, 41/14. Igualdad de remuneracién”, AAHRC/RES/41/14 4 GE.19-12379
34 Paulo Cantillo, “Castigan apoyos para madres trabajadoras; menos recursos a no derechohabientes”,
Excélsior, 10 de agosto de 2020, recuperado el 11 de septiembre de 2020, disponible en:
https://www.excelsior.com.mx/nacional/castigan-apoyos-para-madres-trabajadoras-menos-recursos-a-no-
derechohabientes/1398943

21



SENADORES

En los hogares compartidos, esto puede significar un retroceso en los pequefos avances
hacia la corresponsabilidad, y obligar a que muchas mujeres recurran a emplearse en la
informalidad, es decir, sin derechos laborales ni seguridad social, o permanecer en el
desempleo y aumentar de esta forma su dependencia con respecto a otros integrantes de
sus familias.

La fuerza laboral de las mujeres en el sector publico, ademas, puede generar una regresion
en cuanto a la estabilidad y las prestaciones que en particular brindan las condiciones de
empleo en este sector. Esto es algo que ya es motivo de preocupacion global, ante las
reacciones de diversos gobiernos a los problemas financieros derivados de la actual
situacion:
“En primer lugar, el sector publico es un empleador importante, y proteger todos los
trabajos, tanto publicos como privados, es una prioridad en este momento. El Banco
Mundial estima que en el mundo los empleados del sector publico representan
alrededor del 15 % del total de trabajadores y el 30% de los trabajadores asalariados
(i). Cualquier recorte en los empleos o los salarios de una parte tan grande de la
fuerza laboral podria tener un impacto significativo en los medios de subsistencia,
dependiendo del contexto del pais. La prima salarial del sector publico esta también
sesgada contra las mujeres y los trabajadores menos cualificados; por tanto, los
recortes salariales de forma generalizada tendran repercusiones desproporcionadas
en grupos que necesitan mayor proteccion”.3®

¢Cual ha sido la tendencia de las brechas salariales en el sector publico en los afios
recientes? Existen ya algunos estudios que indican multiples avances y desafios.

En cuanto al indice de discriminacién salarial, que mide las diferencias de salarios por hora
trabajada para la poblacién ocupada considerando el nivel educativo, el sector “actividades
del gobierno y de organismos internacionales y extraterritoriales” por lo general presenta uno
de los valores mas bajos en comparacion con otros sectores en el periodo 2010-2019. Sin
embargo, hay una alta variacion en el indicador de este sector que va desde valores positivos
3.9% en 2016 hasta -5.9 en 2018. Esta volatilidad, que seguramente se explica por un gran
numero de factores econdmicos, politicos y administrativos que desconocemos, es una razon

3% Zahid Hasnain, “¢Qué significa recortar los salarios del sector publico para financiar el coronavirus?”, Banco
Mundial Blogs, 6 de abril de 2020, disponible en: https://blogs.worldbank.org/es/voces/deberian-reducirse-los-
salarios-del-sector-publico-para-financiar-la-respuesta-al-nuevo-coronavirus
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mas para establecer una estructura de salarios mas ordenada y estable en el sector publico
de acuerdo al principio de igualdad.3®

Si bien el indicador citado anteriormente abarca un universo mas amplio que la
administracién publica federal y sélo toma en cuenta una variable, la educacion, para
establecer las diferencias, nos permite ver que la brecha es menos pronunciada en el sector
publico y, por lo tanto, cerrarla en el mediano plazo es un objetivo asequible. Mediante la
accion coordinada de las autoridades, es posible cerrar mas rapidamente la brecha de
remuneracion que en cualquier otro sector, si se plantean metas y acciones, si se asume la
prioridad del Estado para poner en practica los compromisos para la justicia y la igualdad de
género.

La incorporacion de las mujeres al trabajo remunerado en el sector publico ha tenido una
tendencia ascendente. Las estadisticas del INEGI muestran un aumento sostenido de la
poblacidon ocupada en el sector “actividades del gobierno y de organismos internacionales y
extraterritoriales”, al pasar en el sexenio anterior de 36.6% en 2012 a 38.2% en 2018. En
2020 la participacion en el sector es de 40.3%, cifra cercana al millon de mujeres.?’

El Plan Nacional de Desarrollo habla, dentro del Eje lll. Economia, en el apartado de
“Impulsar la reactivacion econdmica, el mercado interno y el empleo” que:

“(U)na de las tareas centrales del actual gobierno federal es impulsar la reactivacion
econdmica y lograr que la economia vuelva a crecer a tasas aceptables. Para ello se
requiere, en primer lugar, del fortalecimiento del mercado interno, lo que se conseguira
con una politica de recuperacion salarial y una estrategia de creacion masiva de
empleos productivos, permanentes y bien remunerados. Hoy en dia mas de la mitad
de la poblacién econdmicamente activa permanece en el sector informal, la mayor
parte con ingresos por debajo de la linea de pobreza y sin prestaciones laborales”.38

% |nstituto Nacional de Estadistica y Geografia, Mujeres y hombres en México 2019, publicacion conjunta
INEGI-INMUJERES, México, 2019, p. 120

37 Calculo obtenido a partir de las estadisticas de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo 2005-2020,
Primer trimestre, INEGI.

38 Diario Oficial de la Federacion, Plan Nacional de Desarrollo 2019-2024, 12 de julio de 2019. Recuperado el 10
de septiembre de 2020, disponible en:
https://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5565599&amp;fecha=12/07/2019
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Es asi que la presente administraciéon tiene a la remuneracion como uno de sus objetivos
estratégicos para la reactivacion econémica, y este principio también es retomado con mayor
amplitud en el Plan Nacional de Igualdad para este sexenio.

No puede omitirse mencionar el antecedente con que se cuenta en el Gobierno Federal por
medio de la Norma Mexicana Nmx-R-025-Scfi-2015 en igualdad laboral y no discriminacion,
que es a grandes rasgos:

“(U)n mecanismo de adopcién voluntaria para reconocer a los centros de trabajo que
cuentan con practicas en materia de igualdad laboral y no discriminacion, para
favorecer el desarrollo integral de las y los trabajadores.

Esta certificacion esta dirigida a todos los centros de trabajo publicos, privados y
sociales establecidos en la Republica Mexicana, de cualquier tamafo, sector o
actividad. Para obtenerlo, los centros de trabajo deberan recibir una auditoria de
tercera parte, para verificar que sus politicas y practicas cumplen con los requisitos de
igualdad laboral y no discriminacion.

Sus principales ejes son: incorporar la perspectiva de género y no discriminacion en
los procesos de reclutamiento, seleccion, movilidad y capacitacién; garantizar la
igualdad salarial; implementar acciones para prevenir y atender la violencia laboral; y
realizar acciones de corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal de sus
trabajadoras y trabajadores, con igualdad de trato y de oportunidades”.3®

De esta manera, la experiencia con la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 es una
referencia indispensable para la actuacion de las autoridades en la implementacion detallada
de una iniciativa, al identificar las areas de oportunidad y mejores practicas que permitan una
accion estratégica.

6. Propuesta de reforma

De acuerdo con lo dicho anteriormente, la reforma para establecer plenamente la igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor en la administracién publica federal se desarrolla los
siguientes criterios:

% Instituto Nacional de las Mujeres, “Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No
Discriminacion”, disponible en: https://www.gob.mx/inmujeres/acciones-y-programas/norma-mexicana-nmx-r-
025-scfi-2015-en-igualdad-laboral-y-no-discriminacion
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e Transversalidad, ya que revision exhaustiva de las complejas disposiciones legales
que establecen las remuneraciones en el sector publico

e Escalabilidad, pues los procesos y herramientas pueden adaptarse y utilizarse para
otros conjuntos de personas trabajadoras para las que posteriormente se beneficie
con la aplicacién del principio de igualdad de remuneracion

e Progresividad, pues aspira al cumplimiento de los derechos que beneficie a un mayor
numero de personas en cualquier situacién de desventaja y discriminacion, sin
perjudicar a las demas.

e Viabilidad, pues considera etapas logicas del proceso de implementacion para
materializar el principio de igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor, de
acuerdo a metas y objetivos.

e Coordinacion interinstitucional, pues establece acciones conjuntas de diagndstico,
evaluacion y definicion de lineamientos por parte de las autoridades corresponsables
de la implementacion de esta reforma, y de éstas con las autoridades que deberan
efectuar en la practica.

e Precision, para modificar las normas pertinentes que materialicen el principio de
igualdad de remuneracion, e ir mas alla de la mera enunciacion de los derechos y
obligaciones en abstracto.

e Flexibilidad, pues permite que las autoridades corresponsables tomen las decisiones
que consideren pertinentes en el proceso de implementacion.

e Sistematicidad, a fin de mantener la coherencia del orden juridico, en especial al
tratarse de un tema que es objeto de diversas leyes.

Es importante mencionar que la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres ya
incluye disposiciones comunes para todas las autoridades en diversos temas de igualdad en
el trabajo, en especial en el articulo 34:

“‘Articulo 34. Para los efectos de lo previsto en el articulo anterior, las autoridades
correspondientes garantizaran el principio de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres
en el ambito del empleo, asi como el derecho fundamental a la no discriminacion de
aquellas en las ofertas laborales, en la formacién y promocién profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales, empresariales o0 en cualquier organizacion cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta, para lo cual desarrollaran las siguientes acciones:

I. Promover la revision de los sistemas fiscales para reducir los factores que relegan la

incorporacion de las personas al mercado de trabajo, en razén de su sexo;
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II. Fomentar la incorporacion a la educacién y formacion de las personas que en razén
de su sexo estan relegadas;

[ll. Fomentar el acceso al trabajo de las personas que en razén de su sexo estan
relegadas de puestos directivos, especialmente;

IV. Apoyar el perfeccionamiento y la coordinacion de los sistemas estadisticos
nacionales, para un mejor conocimiento de las cuestiones relativas a la igualdad entre
mujeres y hombres en la estrategia nacional laboral;

V. Reforzar la cooperacién entre los tres 6rdenes de gobierno, para supervisar la
aplicacion de las acciones que establece el presente articulo;

VI. Financiar las acciones de informacion y concientizacion destinadas a fomentar la
igualdad entre mujeres y hombres;

VII. Vincular todas las acciones financiadas para el adelanto de las mujeres;

VIII. Evitar la segregacion de las personas por razon de su sexo, del mercado de
trabajo;

IX. Disefar y aplicar lineamientos que aseguren la igualdad en la contratacion del
personal en la administracion publica;”

Sin embargo, hay dos problemas en la redaccion actual esta ley: primero en la definicion de
igualdad sustantiva, que incluye aspectos laborales y “las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas”; en lo que corresponde a administracion publica, sblo se especifica la
igualdad en la contratacion, y no la remuneracion.

Se vuelve necesario, por lo tanto, definir la igualdad de remuneracién por trabajo de igual
valor como un principio eje de la ley, en el articulo 6°, y ademas considerar separadamente a
las condiciones de trabajo, que implican un acuerdo entre las partes patronal y trabajadora
en los términos de diversas leyes y a la remuneracion, que se brinda independientemente
del tipo de relacion o contrato, como se ha dicho.

En cuanto a la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado, ésta regula las relaciones
dentro de un universo limitado, que es el de las y los trabajadores de base, con exclusion de
ciertos grupos que se regulan en otras leyes pues dispone:

“Articulo 8o.- Quedan excluidos del régimen de esta ley los Trabajadores de confianza

a que se refiere el articulo 50.; los miembros del Ejército y Armada Nacional con

excepcion del personal civil de las Secretarias de la Defensa Nacional y de Marina; el
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personal militarizado o que se militarice legalmente; los miembros del Servicio Exterior
Mexicano; el personal de vigilancia de los establecimientos penitenciarios, carceles o
galeras y aquellos que presten sus servicios mediante contrato civil o que sean sujetos
al pago de honorarios”.

Dado que la igualdad de salario o sueldo esta establecida en el articulo 33 “(e)l sueldo o
salario sera uniforme para cada uno de los puestos consignados en el catalogo general de
puestos del Gobierno Federal y se fijard& en los tabuladores regionales, quedando
comprendidos en los Presupuestos de Egresos respectivos”, no es necesario introducir en
esta Ley el principio, sino prevenir que otros componentes de la remuneracion puedan
permitir diferencias.

Un area de intervencion posible es la de los cargos directivos. Los mandos medios o
superiores actualmente elevan su remuneracion por el nivel de responsabilidad jerarquica,
que se refiere al personal a su cargo y a la posicion que ocupa dentro de la institucién. Sin
embargo, el concepto del marco de derechos que sefala la OIT va mas alla de esta
definicion, al propugnar por una nocion de nivel de responsabilidades, es decir, de acuerdo a
las materias que abarca la funcion y las tareas a desempenar.

El aspecto de los ascensos es fundamental para evitar que las brechas de género tengan un
impacto sobre las trayectorias de las trabajadoras, por lo que se propone reforzar que la
antigledad para efectos de escalafén no considere negativamente las interrupciones por
embarazo, maternidad, cuidados y demas responsabilidades familiares. Asimismo, para que
sobre la prima que se paga por antigiedad no tenga efecto cualquier forma de interrupcién
debida a responsabilidades familiares

Se propone incluir la transparencia salarial obligatoria para las autoridades en la
Administracion Publica Federal a las que aplica esta reforma. A pesar de los esfuerzos que
se han hecho para hacer certificaciones en empresas privadas, el problema de la
certificacién voluntaria puede convertirse en un proceso donde predomine el cumplimiento
del tramite. Es positivo que la certificacion incida en un mayor prestigio de las empresas, con
lo cual puede mejorar sus negocios tanto con clientes como con socios, proveedores,
etcétera. Sin embargo, la transparencia es una herramienta que también puede favorecer a
las personas trabajadoras, al poner a su alcance informacién fidedigna sobre las opciones de
empleo, y con ello puestos mas atractivos, justos en donde se respeta la igualdad de
remuneracion. Con mayor razén, tratandose del sector publico, donde la obligacion del
Estado hacia sus trabajadoras y trabajadores no soélo es un asunto del interés publico, sino
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un mandato democratico, por lo que las autoridades deben poner el ejemplo, y administrar
los recursos del erario con los que pagan a su personal con el maximo compromiso hacia los
derechos reconocidos.

Es importante aclarar que esta iniciativa no se enfoca en las personas trabajadoras del
servicio exterior, magisterio, fuerzas de seguridad y defensa, puesto que tienen sus propias
regulaciones y sistemas, que deberian tratarse por separado en reformas legislativas en
didlogo con los sectores respectivos, donde se consideren las normas particulares sobre la
remuneracion de sus recursos humanos, y que no seria posible modificar en esta propuesta
con normas generales sin generar distorsiones legales y administrativas. De esta forma se
puede evitar que las diferencias en las remuneraciones que provengan de factores objetivos
justificados, como el servicio de carrera o las evaluaciones, de acuerdo con los requisitos de
las normas, puedan anularse.

Segun el Articulo Vigésimo Primero Transitorio del Decreto por el que se reforman, adicionan
y derogan diversas disposiciones de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal,
publicado en el Diario Oficial de la Federaciéon el 30 de noviembre de 2018, el Ejecutivo
Federal debera instituir las Unidades de Género de la Administracion Publica Federal en un
plazo de 60 dias naturales a partir de la entrada en vigor del Decreto, por lo cual en el
régimen transitorio se considera la formacion de estas instancias en caso de que no se haya
realizado, para su inclusion en el proceso de implementacion y aplicacion.

A continuacion se expone de manera esquematica la propuesta de modificaciones a los cinco
ordenamientos vigentes:

1. LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO,
REGLAMENTARIA DEL APARTADO B) DEL ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL

LEY VIGENTE PROPUESTA

Articulo 20.- Los trabajadores de los Poderes
de la Union y del Gobierno del Distrito Federal,
se clasificaran conforme a lo senalado por el
Catalogo General de Puestos del Gobierno
Federal, el cual debera contener los Catalogos
de Puestos que definan los Organos
competentes de cada uno de los Poderes y del
Gobierno del Distrito Federal. Los trabajadores
de las entidades sometidas al régimen de esta

Articulo 20.- Los trabajadores de los Poderes
de la Unién y del Gobierno del Distrito Federal,
se clasificaran conforme a lo sefalado por el
Catalogo General de Puestos del Gobierno
Federal, el cual debera contener los Catalogos
de Puestos que definan los Organos
competentes de cada uno de los Poderes y del
Gobierno del Distrito Federal. Los trabajadores
de las entidades sometidas al régimen de esta
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Ley se clasificaran conforme a sus propios
catdlogos que establezcan dentro de su
régimen interno. En la formulacion, aplicacion
y actualizacién de los catalogos de puestos,
participaran conjuntamente los titulares o los
representantes de las dependencias y de los
sindicatos respectivos, en los temas que les
sean aplicables.

Ley se clasificaran conforme a sus propios
catdlogos que establezcan dentro de su
régimen interno. En la formulacion, aplicacion
y actualizacién de los catalogos de puestos,
participaran conjuntamente los titulares o los
representantes de las dependencias y de los
sindicatos respectivos, en los temas que les
sean aplicables, y se tomara en
consideracion el principio de igual
remuneracion por trabajo de igual valor.

Articulo 33.- El sueldo o salario sera uniforme
para cada uno de los puestos consignados en
el catalogo general de puestos del Gobierno
Federal y se fijara en los tabuladores
regionales, quedando comprendidos en los
Presupuestos de Egresos respectivos.

Articulo 33.- El sueldo o salario sera uniforme
para cada uno de los puestos consignados en
el catalogo general de puestos del Gobierno
Federal y se fijara en los tabuladores
regionales, quedando comprendidos en los
Presupuestos de Egresos respectivos. El
catalogo general de puestos considerara el
principio de igual remuneracién por trabajo
de igual valor.

Articulo 34.- La cuantia del salario uniforme
fijado en los términos del articulo anterior no
podra ser disminuida durante la vigencia del
Presupuesto de Egresos a que corresponda.

Por cada cinco afos de servicios efectivos
prestados hasta llegar a veinticinco, los
trabajadores tendran derecho al pago de una
prima como complemento del salario. En los
Presupuestos de Egresos correspondientes,
se fijara oportunamente el monto o proporcion
de dicha prima.

Articulo 34.- La cuantia del salario uniforme
fijado en los términos del articulo anterior no
podra ser disminuida durante la vigencia del
Presupuesto de Egresos a que corresponda.

Por cada cinco afos de servicios efectivos
prestados hasta llegar a veinticinco, los
trabajadores tendran derecho al pago de una
prima como complemento del salario. En los
Presupuestos de Egresos correspondientes,
se fijara oportunamente el monto o proporcion
de dicha prima. Para efectos de la fijaciéon de
dichas primas, las licencias, descansos,
permisos o cualesquiera otras formas de
interrupciéon de servicios por razén de
responsabilidades familiares y de cuidados
se acreditaran integramente como tiempo
de servicios efectivos del trabajador o la
trabajadora.

Articulo 50.- Son factores escalafonarios
I.-  Los conocimientos.
Il.- La aptitud.
lll.- La antigliedad, y
IV.- La disciplina y puntualidad.
Se entiende:
a) Por conocimientos: La posesiéon de

Articulo 50.- Son factores escalafonarios
I.-  Los conocimientos.
Il.- La aptitud.
lll.- La antigliedad, y
IV.- La disciplina y puntualidad.
Se entiende:
a) Por conocimientos: La posesién de
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los principios tedricos y practicos que
se requieren para el desempefio de
una plaza.

b) Por aptitud: La suma de facultades
fisicas y mentales, la iniciativa,
laboriosidad y la eficiencia para llevar
a cabo una actividad determinada.

c) Por antigledad: EI tiempo de
servicios prestados a la dependencia
correspondiente, o a otra distinta
cuyas relaciones laborales se rijan por
la presente Ley, siempre que el
trabajador haya sido sujeto de un
proceso de reasignacion con motivo
de la reorganizacién de servicios, o
de los efectos de la desconcentracion
administrativa aun cuando la
reasignacion  tuviere lugar  por
voluntad del trabajador.

En el Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado, las
plazas de Directores y Subdirectores de
Clinicas, Jefes de Division Quirurgica y de
Division Médica; Jefes de Servicios de
Especialidad Médica y Quirurgica y Jefes de
Laboratorio Médico, seran ocupadas por
oposicion entre los trabajadores de la misma
Institucion. Para calificar la oposicion, la
Comision de Escalafén se asesorara de las
Academias Nacionales de Medicina y de
Cirugia, segun el caso, las que rendiran el
dictamen correspondiente, mismo que servira
de base para la designacion. En el caso de
que las Academias mencionadas declaren
desierto el concurso para ocupar las plazas de

los principios tedricos y practicos que
se requieren para el desempefio de
una plaza.

b) Por aptitud: La suma de facultades
fisicas y mentales, la iniciativa,
laboriosidad y la eficiencia para llevar
a cabo una actividad determinada.

c) Por antigledad: EI tiempo de
servicios prestados a la dependencia
correspondiente, o a otra distinta
cuyas relaciones laborales se rijan por
la presente Ley, siempre que el
trabajador haya sido sujeto de un
proceso de reasignacion con motivo
de la reorganizacién de servicios, o
de los efectos de la desconcentracion

administrativa aun cuando la
reasignacion  tuviere lugar  por
voluntad del trabajador. En la

determinacion de la antigiiedad, las
licencias, descansos, permisos o
cualesquiera otras formas de
interrupcion de servicios por razén
de responsabilidades familiares y

de cuidados se acreditaran
integramente como tiempo de
servicios continuados del

trabajador o la trabajadora.

En el Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado, las
plazas de Directores y Subdirectores de
Clinicas, Jefes de Division Quirurgica y de
Division Médica; Jefes de Servicios de
Especialidad Médica y Quirurgica y Jefes de
Laboratorio Médico, seran ocupadas por
oposicion entre los trabajadores de la misma
Institucion. Para calificar la oposicion, la
Comision de Escalafén se asesorara de las
Academias Nacionales de Medicina y de
Cirugia, segun el caso, las que rendiran el
dictamen correspondiente, mismo que servira
de base para la designacion. En el caso de
que las Academias mencionadas declaren
desierto el concurso para ocupar las plazas de
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Jefes de Division de Medicina y Cirugia y
Jefes de Especialidad Médica y Quirdrgica,
podra convocarse a oposicion abierta entre
todos los especialistas de la rama en la
Republica.

Jefes de Division de Medicina y Cirugia y
Jefes de Especialidad Médica y Quirdrgica,
podra convocarse a oposicion abierta entre
todos los especialistas de la rama en la
Republica.

Articulo 51.- Las vacantes se otorgaran a los
trabajadores de la categoria inmediata inferior
que acrediten mejores derechos en la
valoracion y calificacion de los factores
escalafonarios.

En igualdad de condiciones tendra prioridad el
trabajador que acredite ser la Unica fuente de
ingresos de su familia y cuando existan varios

en esta situacién, se preferira al que
demuestre mayor tiempo de servicios
prestados dentro de Ila misma unidad

burocratica.

Articulo 51.- Las vacantes se otorgaran a los
trabajadores de la categoria inmediata inferior
que acrediten mejores derechos en la
valoracion y calificacion de los factores
escalafonarios.

En igualdad de condiciones tendra prioridad:
en primer término, la trabajadora, cuando
exista menor proporcion relativa de
mujeres en el nivel de la vacante; en
segundo término, el trabajador que acredite
ser la unica fuente de ingresos de su familia y
cuando existan varios en esta situacion, se
preferira al que demuestre mayor tiempo de
servicios prestados dentro de la misma unidad
burocratica.

2. LEY FEDERAL DE PRESUPUESTO Y RESPONSABILIDAD HACENDARIA

LEY VIGENTE

PROPUESTA

Articulo 66.- La Secretaria y la Funcién
Publica, en el ambito de sus respectivas
competencias, emitiran el manual de
percepciones de los servidores publicos de las
dependencias y entidades, el cual incluira el
tabulador de percepciones ordinarias y las
reglas para su aplicaciéon, conforme a las
percepciones autorizadas en el Presupuesto
de Egresos. Los Poderes Legislativo y Judicial
y los entes auténomos, por conducto de sus
respectivas unidades de administracion,
emitirdn sus manuales de remuneraciones
incluyendo el tabulador y las reglas
correspondientes, conforme a lo sefalado
anteriormente.

Articulo 66.- La Secretaria y la Funcién
Publica, en el ambito de sus respectivas
competencias, emitiran el manual de
percepciones de los servidores publicos de las
dependencias y entidades, el cual incluira el
tabulador de percepciones ordinarias y las
reglas para su aplicaciéon, conforme a las
percepciones autorizadas en el Presupuesto
de Egresos, asi como los criterios para la
aplicacion del principio de igualdad de
remuneraciéon por trabajo de igual valor.
Los Poderes Legislativo y Judicial y los entes
auténomos, por conducto de sus respectivas
unidades de administracién, emitiran sus
manuales de remuneraciones incluyendo el
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Los manuales a que se refiere este articulo
deberan publicarse en el Diario Oficial de la
Federacion a mas tardar el ultimo dia habil de
mayo de cada afo.

tabulador y las reglas correspondientes,
conforme a lo sefialado anteriormente.

Los manuales a que se refiere este articulo
deberan publicarse en el Diario Oficial de la
Federacion a mas tardar el ultimo dia habil de
mayo de cada afo.

Articulo 70.- La Secretaria sera responsable
de establecer y operar un sistema, con el fin
de optimizar y uniformar el control
presupuestario de los servicios personales.

La Funcion Puablica contara con un sistema de
administracion de los recursos humanos de las
dependencias y entidades y para tal efecto
estara facultada para dictar las normas de su
funcionamiento y operacion. El registro del
personal militar lo llevaran las Secretarias de
la Defensa Nacional y de Marina, segun
corresponda.

Los Poderes Legislativo y Judicial y los entes
auténomos, por conducto de sus respectivas
unidades de administraciéon, convendran con la
Secretaria y la Funcion Publica la manera de
coordinarse en el registro del personal de
dichos ejecutores de gasto, a efecto de

Articulo 70.- La Secretaria sera responsable
de establecer y operar un sistema, con el fin
de optimizar y uniformar el control
presupuestario de los servicios personales.
Dicho sistema cumplira con el principio de
igualdad de remuneraciéon por trabajo de
igual valor en todas las clasificaciones y
modalidades de contratacion de
trabajadores y de servicios que presten
personas fisicas, con excepcion de
aquellas comprendidas en la Ley de
Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios
del Sector Publico, y de aquellas cuya
relacion laboral esté regulada de forma
diversa en alguna otra ley.

La Funcion Puablica contara con un sistema de
administracion de los recursos humanos de las
dependencias y entidades y para tal efecto
estara facultada para dictar las normas de su
funcionamiento y operacion; asimismo,
establecera los criterios para atender el
principio de igualdad de remuneracién por
trabajo de igual valor, y para la publicacién
periédica de la informacién sobre el estado
del cumplimiento de dicho principio en
cada una de las entidades y dependencias,
respetando las disposiciones aplicables en
las leyes con respecto a la protecciéon de
los datos personales. El registro del personal
militar lo llevaran las Secretarias de la Defensa
Nacional y de Marina, segun corresponda.

Los Poderes Legislativo y Judicial y los entes
auténomos, por conducto de sus respectivas
unidades de administracion, convendran con la
Secretaria y la Funcion Publica la manera de
coordinarse en el registro del personal de
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presentar periédicamente la informacion

correspondiente.

dichos ejecutores de gasto, a efecto de
presentar periédicamente la informacion
correspondiente.

Para los efectos de lo establecido en los
parrafos primero y segundo del presente
articulo en materia de igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor, la
Secretaria y la Funcion Publica se
encargaran de crear y mantener una
herramienta de evaluacién de la igualdad
de remuneracion por trabajo de igual valor,
mediante la aplicacion de tecnologias de
informacién y comunicacion.

3.

LEY FEDERAL DE REMUNERACIONES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS,

REGLAMENTARIA DE LOS ARTICULOS 75 Y 127 DE LA CONSTITUCION POLITICA DE

LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS

LEY VIGENTE

PROPUESTA

Articulo 3. Todo servidor publico debe recibir
una remuneraciéon adecuada e irrenunciable
por el desempefio de su funcién, empleo,
cargo 0 comision, que es proporcional a sus
responsabilidades.

No podra cubrirse ninguna remuneracién
mediante el ejercicio de partidas cuyo objeto
sea diferente en el presupuesto
correspondiente.

En todo caso la remuneracién se sujeta a
los principios rectores siguientes:

l.all

[ll. Proporcionalidad: La remuneracién es
proporcional a la responsabilidad del puesto;

IV. Fiscalizacidon: La remuneracidon es

Articulo 3. Todo servidor publico debe recibir
una remuneraciéon adecuada e irrenunciable
por el desempefo de su funcién, empleo,
cargo 0 comision, que es proporcional a sus
responsabilidades.

No podra cubrirse ninguna remuneracién
mediante el ejercicio de partidas cuyo objeto
sea diferente en el presupuesto
correspondiente.

En todo caso la remuneracion se sujeta a
los principios rectores siguientes:

l.all.

[ll. Proporcionalidad: La remuneracién es
proporcional a la responsabilidad del puesto;

IV. Fiscalizacion: La remuneracion es
objeto de vigilancia, control y revisién por las
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objeto de vigilancia, control y revisién por las
autoridades competentes;

V. lgualdad laboral: La remuneracion
compensa en igualdad de condiciones a
puestos iguales en funciones, responsabilidad,
jornada laboral y condicién de eficiencia, sin
perjuicio de los derechos adquiridos;

VI a VIILI.

autoridades competentes;

V. lgualdad laboral: La remuneracion
compensa por igual a puestos iguales en
funciones, responsabilidad jerarquica, jornada
laboral y condicidon de eficiencia, y considera
como factores las competencias,
calificaciones, responsabilidades,
esfuerzos y condiciones de trabajo, sin
perjuicio de los derechos adquiridos;

VI a VIILI.

Articulo 4. Se considera remuneracién o
retribucion toda percepcién en efectivo o en
especie, incluyendo dietas, aguinaldos,
gratificaciones, premios, recompensas, bonos,
estimulos, comisiones, compensaciones vy
cualquier otra, con excepcion de los apoyos y
gastos sujetos a comprobacidon que sean
propios del desarrollo del trabajo y los gastos
de viaje en actividades oficiales.

No forman parte de la remuneracion los
recursos que perciban los servidores publicos,
en términos de ley, decreto legislativo, contrato
colectivo o condiciones generales de trabajo,
relacionados con jubilaciones, pensiones o
haberes de retiro, liquidaciones por servicios

prestados, préstamos o créditos, ni los
servicios de seguridad que requieran los
servidores publicos por razén del cargo

desempenado.

Articulo 4. Se considera remuneracién o
retribucion toda percepcién en efectivo o en
especie, incluyendo dietas, aguinaldos,
gratificaciones, premios, recompensas, bonos,
estimulos, comisiones, compensaciones y
cualquier otra, con excepcion de los apoyos y
gastos sujetos a comprobacion que sean
propios del desarrollo del trabajo y los gastos
de viaje en actividades oficiales.

No forman parte de la remuneracion los
recursos que perciban los servidores publicos,
en términos de ley, decreto legislativo, contrato
colectivo o condiciones generales de trabajo,
relacionados con jubilaciones, pensiones o
haberes de retiro, liquidaciones por servicios
prestados, préstamos o créditos, ni los
servicios de seguridad que requieran los
servidores publicos por razén del cargo
desempenado.

En el ejercicio de sus respectivas
atribuciones para determinar las
remuneraciones en los términos senalados
por la presente Ley, la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico y la Secretaria
de la Funcién Publica atenderan, en su
caso, el principio de igualdad laboral, con
estricto apego a criterios de progresividad.

Capitulo 111
De la presupuestacion de las remuneraciones

Articulo 7. La remuneraciéon de los servidores

Capitulo 11l
De la presupuestacion de las remuneraciones

Articulo 7. La remuneracidon de los servidores
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publicos se determina anualmente en el
Presupuesto de Egresos de la Federaciéon o,
para el caso de los entes publicos federales
que no ejerzan recursos aprobados en éste,
en el presupuesto que corresponda conforme
a la ley aplicable, mismos que contendran:

lLalV....

En la definicibn de las remuneraciones se
implementara una politica de perspectiva de
género, igualdad y no discriminacién, a fin de
que en igualdad de condiciones, los sueldos
sean los mismos entre mujeres y hombres.

publicos se determina anualmente en el
Presupuesto de Egresos de la Federacion o,
para el caso de los entes publicos federales
que no ejerzan recursos aprobados en éste,
en el presupuesto que corresponda conforme
a la ley aplicable, mismos que contendran:

lLalV....

En la definicion de las remuneraciones se
implementara una politica de perspectiva de
género, igualdad y no discriminacién, a fin de
que en-igualdad-de-condiciones; los sueldos y
otras percepciones aplicables
comprendidas en el concepto de
remuneracion sean los mismos entre mujeres
y hombres, bajo el criterio de progresividad.

4. LEY DEL SERVICIO PROFESIONAL DE CARRERA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

FEDERAL

LEY VIGENTE

PROPUESTA

Articulo 2.- El Sistema de Servicio Profesional
de Carrera es un mecanismo para garantizar
la igualdad de oportunidades en el acceso a la
funcién publica con base en el mérito y con el
fin de impulsar el desarrollo de la funcion
publica para beneficio de la sociedad.

El Sistema dependera del titular del Poder
Ejecutivo Federal, sera dirigido por Ila
Secretaria de la Funcion Publica y su
operacion estara a cargo de cada una de las
dependencias de la Administracion Puablica.

Seran principios rectores de este Sistema: la
legalidad, eficiencia, objetividad, calidad,
imparcialidad, equidad, competencia por
mérito y equidad de género.

Articulo 2.- El Sistema de Servicio Profesional
de Carrera es un mecanismo para garantizar
la igualdad de oportunidades en el acceso a la
funcién publica con base en el mérito y con el
fin de impulsar el desarrollo de la funcion
publica para beneficio de la sociedad.

El Sistema dependera del titular del Poder
Ejecutivo Federal, sera dirigido por Ila
Secretaria de la Funcion Publica y su
operacion estara a cargo de cada una de las
dependencias de la Administracion Puablica.

Seran principios rectores de este Sistema: la
legalidad, eficiencia, objetividad, calidad,
imparcialidad, equidad, competencia por
mérito, la igualdad de género y el principio
de igualdad de remuneracién por trabajo de
igual valor.

Articulo 14.- La Secretaria establecera un
Subsistema de Planeacion de Recursos

Articulo 14.- La Secretaria establecera un
Subsistema de Planeacién de Recursos
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Humanos para el

Sistema.

eficiente ejercicio del

A través de sus diversos procesos, el
Subsistema:

I. Registrara y procesara la informacion
necesaria para la definicion de los perfiles y
requerimientos de los cargos incluidos en el
Catalogo, en coordinacion con las
dependencias. La Secretaria no autorizara
ningun cargo que no esté incluido y descrito en
el Catalogo;

[l. Operara el Registro;

[ll. Calculara las necesidades cuantitativas
de personal, en coordinacion con las
dependencias y con base en el Registro,
considerando los efectos de los cambios en
las estructuras organizacionales, la rotacion,
retiro, y separacion de los servidores publicos
sujetos a esta Ley, con el fin de que la
estructura de la Administracion Publica tenga
el nimero de servidores publicos adecuado
para su buen funcionamiento y, acorde con los
principios rectores de este Sistema, promueva
y garantice la equidad de género y permita la
movilidad de los miembros del Sistema;

IV. Elaborara estudios prospectivos de los
escenarios futuros de la Administracion
Publica para determinar las necesidades de
formacion que requerira la misma en el corto y
mediano plazos, con el fin de permitir a los
miembros del Sistema cubrir los perfiles
demandados por los diferentes cargos
establecidos en el Catalogo;

V. Analizara el desempeno y los resultados
de los servidores publicos y las dependencias,
emitiendo las conclusiones conducentes;

VI. Revisara y tomara en cuenta para la
planeacion de los recursos humanos de la
Administraciéon Publica Federal los resultados
de las evaluaciones sobre el Sistema;

Humanos para el
Sistema.

eficiente ejercicio del

A través de sus diversos procesos, el
Subsistema:

I. Registrara y procesara la informacion
necesaria para la definicion de los perfiles y
requerimientos de los cargos incluidos en el
Catalogo, en coordinacion con las
dependencias. La Secretaria no autorizara
ningun cargo que no esté incluido y descrito en
el Catalogo;

Il. Operara el Registro;

[ll. Calculara las necesidades cuantitativas
de personal, en coordinacion con las
dependencias y con base en el Registro,
considerando los efectos de los cambios en
las estructuras organizacionales, la rotacion,
retiro, y separacion de los servidores publicos
sujetos a esta Ley, con el fin de que la
estructura de la Administracion Publica tenga
el nimero de servidores publicos adecuado
para su buen funcionamiento y, acorde con los
principios rectores de este Sistema, promueva
y garantice la equidad de género, el principio
de igualdad de remuneracién por trabajo de
igual valor y permita la movilidad de los
miembros del Sistema;

IV. Elaborara estudios prospectivos de los
escenarios futuros de la Administracion
Publica para determinar las necesidades de
formacion que requerira la misma en el corto y
mediano plazos, con el fin de permitir a los
miembros del Sistema cubrir los perfiles
demandados por los diferentes cargos
establecidos en el Catalogo;

V. Analizara el desempeno y los resultados
de los servidores publicos y las dependencias,
emitiendo las conclusiones conducentes;

VI. Revisara y tomara en cuenta para la
planeacion de los recursos humanos de la
Administracion Publica Federal los resultados
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VIl. Realizara los demas estudios,
programas, acciones y trabajos que sean
necesarios para el cumplimiento del objeto de
la presente Ley, y

VIIl. Ejercera las demas funciones que le
sefale esta Ley, su Reglamento vy
disposiciones relativas.

de las evaluaciones sobre el Sistema;

VIl. Realizara los demas estudios,
programas, acciones y trabajos que sean
necesarios para el cumplimiento del objeto de
la presente Ley, y

VIIl. Ejercerd las demas funciones que le
sefale esta Ley, su Reglamento vy
disposiciones relativas.

5. LEY GENERAL PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

LEY VIGENTE

PROPUESTA

Articulo 6.- La igualdad entre mujeres y
hombres implica la eliminacién de toda forma
de discriminacion en cualquiera de los ambitos
de la vida, que se genere por pertenecer a
cualquier sexo.

Articulo 6.- La igualdad entre mujeres y
hombres implica la eliminacién de toda forma
de discriminacion en cualquiera de los ambitos
de la vida, que se genere por pertenecer a
cualquier sexo. Lo anterior comprende el
principio de igualdad de remuneracién por
trabajo de igual valor, que significa fijar las
mismas remuneraciones globales vy
elementos que componen a éstas para
trabajos iguales o a los que se atribuya el
mismo valor; lo anterior implica evaluar los
trabajos y sus remuneraciones mediante
criterios objetivos que contemplen como
factores las competencias, calificaciones,
responsabilidades, esfuerzos y
condiciones de trabajo, y eliminar cualquier
discriminacién o cualquier posible impacto
negativo sobre la remuneracién de la
situacion familiar, de las responsabilidades
familiares y de cuidados y de cualesquier
otras  situaciones o  caracteristicas
asociadas con el sexo o el género de la
persona trabajadora.

Articulo 34. Para los efectos de lo previsto en
el articulo  anterior, las  autoridades
correspondientes garantizaran el principio de
igualdad sustantiva entre mujeres y hombres
en el ambito del empleo, asi como el derecho

Articulo 34. Para los efectos de lo previsto en
el articulo  anterior, las  autoridades
correspondientes garantizaran el principio de
igualdad sustantiva entre mujeres y hombres
en el ambito del empleo, asi como el derecho
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fundamental a la no discriminacién de aquellas
en las ofertas laborales, en la formacion y
promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas, y en la
afiliacién y participacion en las organizaciones
sindicales, empresariales o en cualquier
organizacién cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta, para lo cual desarrollaran
las siguientes acciones:

[.a VI ...

IX. Disefar y aplicar lineamientos que
aseguren la igualdad en la contratacion del
personal en la administracion publica;

XaXlll. ...

fundamental a la no discriminacién de aquellas
en las ofertas laborales, en la formacion y
promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, en la remuneracién, y en la afiliacion
y participacibn en las organizaciones
sindicales, empresariales o en cualquier
organizacién cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta, para lo cual desarrollaran
las siguientes acciones:

l.a VI ...

IX. Disefar y aplicar lineamientos que
aseguren la igualdad de remuneracion por
trabajo de igual valor, asi como la igualdad
en la contratacion del personal en la
administracion

publica, por lo cual
aseguraran que las unidades de género
cuenten con los recursos y las facilidades

para auxiliar en esta responsabilidad,;
XaXlll. ...

7. Conclusion

En la planeacién de la politica econdmica, es crucial contar con instrumentos que faciliten la
toma de decisiones y que se enfoquen a un uso eficiente de los recursos publicos. Por eso
es que en esta iniciativa el elemento central es el desarrollo de una herramienta para medir,
diagnosticar y evaluar las brechas dentro de diversas instituciones. El uso de las tecnologias
de informacién y comunicacion, accesibilidad y proteccion de datos

Eventualmente, esta herramienta podria ser adoptada por otras instituciones publicas
mediante convenios, si asi lo deciden las mismas en sus respectivas atribuciones mediante
reformas legislativas o decisiones administrativas, o bien en caso de que se extienda la
certificacion a empresas que participan en adquisiciones, arrendamientos y servicios del
sector publico, para lo cual la herramienta podria ser replicable.

Debido a la pandemia por COVID-19, que se retroalimenta con la crisis econdmica vigente,
las perspectivas para las mujeres no son muy positivas. Segun estimaciones del INEGI, la
participacion de las mujeres en el mercado laboral habria disminuido de 45 a 39 por ciento
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entre marzo y julio, pues la proporcion de mujeres en actividades llamadas esenciales es
menor, y muchas laboran en el sector terciario. En julio, 6.5 millones de mujeres se
encontraban fuera de la poblacién econémicamente activa, pero en busca de trabajo, lo que
representa 57.5 por ciento del total de personas en esta situacion.

En cuanto a las personas trabajadoras del hogar, unas 600 mil estarian actualmente sin
trabajo, segun una estimacién de Nosotrxs con base en datos del INEGI. Esto representa
mas de una cuarta parte del total. La afiliacion voluntaria ante el IMSS se encuentra
estancada en poco mas de 20 mil trabajadoras, alrededor de 1% del total.

De acuerdo con un estudio publicado por el Instituto Belisario Dominguez, los recursos
asignados a servicios de cuidado publicos para poblacién abierta y derechohabiente
disminuyeron 17% de 2018 a 2019, y 11% de 2019 a 2020.4°

Ademas, la precaria situacion para muchas empresas y para el Estado puede significar una
mayor informalidad, es decir, prescindir de prestaciones guarderias, soporte de cuidados y
seguridad social, lo que implicaria un agravamiento para las mujeres de la crisis de bienestar
derivada de la pandemia.

Por ello, consideramos que esta propuesta es de vital importancia en estos momentos, y es
un instrumento que podria combinarse con otras politicas especificas para la emergencia,
como un ingreso vital, para detener los multiples perjuicios que pueden afectar de manera
especial a las mujeres.

Igualdad salarial significa reconocer también el valor del trabajo no remunerado en el hogar y
de cuidado que muchas mujeres siguen brindando mayoritariamente, a pesar de tener un
empleo. Significa brindar una base adecuada para que se desarrolle la corresponsabilidad en
las tareas del hogar y el trabajo de cuidado. Significa dar una perspectiva de calidad de vida
en las etapas de madurez de las mujeres, para que los periodos de maternidad y de
cuidados no tengan un impacto negativo en sus ahorros, su cotizacion en pensiones, su
antigledad y su trayectoria.

La presente iniciativa se concibe como una contribucion enfocada especialmente en el sector
publico pero que podria ser considerada en conjunto en el proceso de discusién de un
dictamen con las demas iniciativas que senadoras y senadores han presentado sobre este
mismo tema.

40 | ucia Pérez Fragoso, Un diagnéstico de los servicios publicos de cuidado en México. Analisis demogréfico,
presupuestal y legislativo, Instituto Belisario Dominguez, México, 2020.
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Por lo anteriormente expuesto y fundado, se somete a consideracién la siguiente iniciativa
con proyecto de:

DECRETO

Que reforma y adiciona diversas disposiciones de la Ley Federal de los Trabajadores
al Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional;
de la Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria; de la Ley Federal de
Remuneraciones de los Servidores Publicos, Reglamentaria de los articulos 75 y 127
de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos; de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracién Publica Federal y de la Ley General para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres.

ARTICULO PRIMERO. Se reforman los articulos 20 y 33, el parrafo segundo del
articulo 34, el inciso c) del articulo 50 y el parrafo segundo del articulo 51, todos de la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado B) del
Articulo 123 Constitucional, para quedar como sigue:

Articulo 20.- Los trabajadores de los Poderes de la Union y del Gobierno del Distrito Federal,
se clasificaran conforme a lo sefalado por el Catalogo General de Puestos del Gobierno
Federal, el cual debera contener los Catalogos de Puestos que definan los Organos
competentes de cada uno de los Poderes y del Gobierno del Distrito Federal. Los
trabajadores de las entidades sometidas al régimen de esta Ley se clasificaran conforme a
sus propios catalogos que establezcan dentro de su régimen interno. En la formulacion,
aplicacién y actualizaciéon de los catalogos de puestos, participaran conjuntamente los
titulares o los representantes de las dependencias y de los sindicatos respectivos, en los
temas que les sean aplicables, y se tomara en consideracion el principio de igual
remuneracion por trabajo de igual valor.

Articulo 33.- El sueldo o salario sera uniforme para cada uno de los puestos consignados en
el catalogo general de puestos del Gobierno Federal y se fijara en los tabuladores regionales,
quedando comprendidos en los Presupuestos de Egresos respectivos. El catalogo general
de puestos considerara el principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor.

Articulo 34.- ...
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Por cada cinco afos de servicios efectivos prestados hasta llegar a veinticinco, los
trabajadores tendran derecho al pago de una prima como complemento del salario. En los
Presupuestos de Egresos correspondientes, se fijara oportunamente el monto o proporcion
de dicha prima. Para efectos de la fijacion de dichas primas, las licencias, descansos,
permisos o cualesquiera otras formas de interrupcion de servicios por razén de
responsabilidades familiares y de cuidados se acreditaran integramente como tiempo
de servicios efectivos del trabajador o la trabajadora.

Articulo 50.- ...
l.LalV.- ...

a)ab) ...

c) Por antigledad: El tiempo de servicios prestados a la dependencia correspondiente, o a
otra distinta cuyas relaciones laborales se rijan por la presente Ley, siempre que el trabajador
haya sido sujeto de un proceso de reasignacién con motivo de la reorganizacion de servicios,
o de los efectos de la desconcentracion administrativa aun cuando la reasignacion tuviere
lugar por voluntad del trabajador. En la determinacién de la antigliedad, las licencias,
descansos, permisos o cualesquiera otras formas de interrupcion de servicios por
razén de responsabilidades familiares y de cuidados se acreditaran integramente
como tiempo de servicios continuados del trabajador o la trabajadora.

ARTICULO SEGUNDO. Se reforman el parrafo primero del articulo 66 y los parrafos
primero y segundo del articulo 70, y se adiciona un parrafo cuarto al articulo 70, todos de la
Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria, para quedar como sigue:

Articulo 66.- La Secretaria y la Funcion Publica, en el ambito de sus respectivas
competencias, emitiran el manual de percepciones de los servidores publicos de las
dependencias y entidades, el cual incluira el tabulador de percepciones ordinarias y las
reglas para su aplicacién, conforme a las percepciones autorizadas en el Presupuesto de
Egresos, asi como los criterios para la aplicacién del principio de igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor. Los Poderes Legislativo y Judicial y los entes
auténomos, por conducto de sus respectivas unidades de administracion, emitiran sus
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manuales de remuneraciones incluyendo el tabulador y las reglas correspondientes,
conforme a lo sefialado anteriormente.

Articulo 70.- La Secretaria sera responsable de establecer y operar un sistema, con el fin de
optimizar y uniformar el control presupuestario de los servicios personales. Dicho sistema
cumplira con el principio de igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor en
todas las clasificaciones y modalidades de contratacion de trabajadores y de servicios
que presten personas fisicas, con excepcion de aquellas comprendidas en la Ley de
Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector Publico, y de aquellas cuya
relacién laboral esté regulada de forma diversa en alguna otra ley.

La Funcion Publica contara con un sistema de administracién de los recursos humanos de
las dependencias y entidades y para tal efecto estara facultada para dictar las normas de su
funcionamiento y operacion; asimismo, establecera los criterios para atender el principio
de igualdad de remuneraciéon por trabajo de igual valor, y para la publicacién periédica
de la informacion sobre el estado del cumplimiento de dicho principio en cada una de
las entidades y dependencias, respetando las disposiciones aplicables en las leyes
con respecto a la proteccion de los datos personales. El registro del personal militar lo
llevaran las Secretarias de la Defensa Nacional y de Marina, segun corresponda.

Para los efectos de lo establecido en los parrafos primero y segundo del presente
articulo en materia de igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor, la
Secretaria y la Funcién Publica se encargaran de crear y mantener una herramienta de
evaluacién de la igualdad de remuneraciéon por trabajo de igual valor, mediante la
aplicacién de tecnologias de informaciéon y comunicacion.

ARTICULO TERCERO. Se reforman la fraccién V del articulo 3 y el parrafo sexto del
articulo 7, y se adiciona un parrafo tercero al articulo 4, todos de la Ley Federal de
Remuneraciones de los Servidores Publicos, Reglamentaria de los articulos 75 y 127 de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, para quedar como sigue:

Articulo 3. ...
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l.LalV. ...

V. lgualdad laboral: La remuneracién compensa por igual a puestos iguales en funciones,
responsabilidad jerarquica, jornada laboral y condicién de eficiencia, y considera como
factores las competencias, calificaciones, responsabilidades, esfuerzos y condiciones
de trabajo, sin perjuicio de los derechos adquiridos;

Via V. ...

Articulo 4. ...

En el ejercicio de sus respectivas atribuciones para determinar las remuneraciones en
los términos senalados por la presente Ley, la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico y la Secretaria de la Funcién Publica atenderan, en su caso, el principio de
igualdad laboral, con estricto apego a criterios de progresividad.

Articulo 7. ...
l.LalV. ...

En la definicion de las remuneraciones se implementara una politica de perspectiva de
género, igualdad y no discriminacién, a fin de que los sueldos y otras percepciones
aplicables comprendidas en el concepto de remuneraciéon sean los mismos entre
mujeres y hombres, bajo el criterio de progresividad.

ARTICULO CUARTO. Se reforman el parrafo tercero del articulo 2 y la fraccion IlI del
articulo 14 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion Publica
Federal, para quedar como sigue:

Articulo 2.- ...

Seran principios rectores de este Sistema: la legalidad, eficiencia, objetividad, calidad,
imparcialidad, equidad, competencia por mérito, la igualdad de género y el principio de
igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor.
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Articulo 14.- ...

lLall. ...

lll. Calculara las necesidades cuantitativas de personal, en coordinacion con las
dependencias y con base en el Registro, considerando los efectos de los cambios en las
estructuras organizacionales, la rotacién, retiro, y separacién de los servidores publicos
sujetos a esta Ley, con el fin de que la estructura de la Administracion Publica tenga el
numero de servidores publicos adecuado para su buen funcionamiento y, acorde con los
principios rectores de este Sistema, promueva y garantice la equidad de género, el principio
de igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor y permita la movilidad de los
miembros del Sistema;

IV.aVIlll. ...

ARTICULO QUINTO. Se reforman el articulo 6; el parrafo primero y la fraccién IX del
articulo 34, todos de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, para quedar
como sigue:

Articulo 6.- La igualdad entre mujeres y hombres implica la eliminacién de toda forma de
discriminacion en cualquiera de los ambitos de la vida, que se genere por pertenecer a
cualquier sexo. Lo anterior comprende el principio de igualdad de remuneracién por
trabajo de igual valor, que significa fijar las mismas remuneraciones globales y
elementos que componen a éstas para trabajos iguales o a los que se atribuya el
mismo valor; lo anterior implica evaluar los trabajos y sus remuneraciones mediante
criterios objetivos que contemplen como factores las competencias, calificaciones,
responsabilidades, esfuerzos y condiciones de trabajo, y eliminar cualquier
discriminacion o cualquier posible impacto negativo sobre la remuneracién de la
situacion familiar, de las responsabilidades familiares y de cuidados y de cualesquier
otras situaciones o caracteristicas asociadas con el sexo o el género de la persona
trabajadora.

Articulo 34. Para los efectos de lo previsto en el articulo anterior, las autoridades

correspondientes garantizaran el principio de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres en

el ambito del empleo, asi como el derecho fundamental a la no discriminacién de aquellas en

las ofertas laborales, en la formacion y promocién profesional, en las condiciones de trabajo,
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en la remuneracion, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales,
empresariales o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,
para lo cual desarrollaran las siguientes acciones:

l.a VI ...

IX. Disefar y aplicar lineamientos que aseguren la igualdad de remuneracién por trabajo
de igual valor, asi como la igualdad en la contratacién del personal en la administracion
publica, por lo cual aseguraran que las unidades de género cuenten con los recursos y
las facilidades para auxiliar en esta responsabilidad,

XaXll. ...

TRANSITORIOS

PRIMERO. EIl presente Decreto entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion en el
Diario Oficial de la Federacién, con excepcion de lo que dispongan en lo particular los
articulos transitorios siguientes.

SEGUNDO. En lo sucesivo, por autoridades corresponsables se entendera a las instituciones
que encabezaran la implementacién de la presente reforma: las Secretarias de Hacienda y
Crédito Publico, del Trabajo y Prevision Social y de la Funcion Publica y el Instituto Nacional
de las Mujeres.

TERCERO. Las autoridades de la Administracion Publica Federal deberan adecuar las
normas existentes que corresponda en un plazo de ciento ochenta dias naturales a partir de
la entrada en vigor de presente decreto, para lo cual contaran con el apoyo de las
autoridades corresponsables.

CUARTO. La Secretaria de Hacienda y Crédito Publico asignara un presupuesto para
disefiar, crear, actualizar la herramienta de evaluacién, asi como los recursos humanos,
materiales y financieros para brindar asesoria y asistencia en su utilizacion. En la generacion
de la herramienta de evaluacion, las autoridades corresponsables privilegiaran el uso de las
tecnologias de informacién y comunicacién, y los mas altos estdndares nacionales
internacionales en materia de derechos humanos laborales, para lo cual contaran con el
apoyo de la Secretaria de Relaciones Exteriores.

QUINTO. Las autoridades corresponsables suscribiran convenios con el Consejo Nacional de
Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social y con el Instituto Nacional de Estadistica y
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Geografia a fin de que éstos puedan colaborar, en el ambito de sus respectivas atribuciones,
en la implementacion y la aplicacion del presente Decreto.

SEXTO. Las autoridades corresponsables podran suscribir convenios a fin de poner la
herramienta de evaluacién a disposicidon de las instituciones publicas federales, de las
entidades federativas, municipales o de las alcaldias que no estén obligadas a aplicar el
presente Decreto, pero que, en su caso, requieran implementar el principio de igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor por decisién legislativa, administrativa o de cualquier
otra indole.

SEPTIMO. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social y el Instituto Nacional de las Mujeres
brindaran una capacitacion periddica acerca de la igualdad de remuneracion por trabajo de
igual valor a las autoridades durante el proceso de implementacién y aplicacion.

OCTAVO. A fin de que durante la implementacién del presente Decreto se privilegie la
colaboracién interinstitucional, la Secretaria de la Funcion Publica sélo podra iniciar los
procedimientos de responsabilidad administrativa a partir de la fecha de emision de los
respectivos diversos lineamientos o disposiciones que se alude en el presente Decreto, en
los términos establecidos en las leyes correspondientes.

NOVENO. Las dependencias y entidades correspondientes adecuaran los respectivos
instrumentos que regulan a sus unidades de género para cumplir con las funciones derivadas
del presente Decreto; en caso de que aun no hayan instituido dichas unidades, deberan
hacerlo en un plazo de 90 dias a partir de la entrada en vigor del presente Decreto.

DECIMO. Para los efectos de lo establecido en el Articulo Primero del presente Decreto, las
dependencias corresponsables deberan: a) elaborar un diagndstico de los niveles salariales
de los puestos de acuerdo al principio de igual remuneracién por trabajo de igual valor, b)
posteriormente, realizar una propuesta de objetivos para realizar los ajustes necesarios en
los salarios de acuerdo con dicho principio en lo concerniente a la aplicacién de la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, c) poner a disposicidén de las autoridades
correspondientes la herramienta de evaluacion.

DECIMO PRIMERO. Las partes involucradas en la formulacién, aplicacién y actualizacién de
los catalogos de puestos y las autoridades facultadas para la fijacion de los salarios en los
tabuladores, deberan fijar metas para dar cumplimiento gradualmente a estos objetivos en un
tiempo no mayor a tres afos fiscales posteriores a la vigencia del presente decreto.
Posteriormente, las autoridades corresponsables revisaran periddicamente, con ayuda de la
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herramienta d evaluacion, el estado de la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor
para las y los trabajadores cuyas relaciones laborales estén reguladas en la Ley Federal de
los Trabajadores al Servicio del Estado cada dos afios, a fin de proponer, en caso de ser
necesarios, los ajustes correspondientes a las autoridades y partes involucradas, sin
menoscabo de la obligacion de las autoridades correspondientes para aplicar
permanentemente, por si mismas, las normas del presente Decreto.

DECIMO SEGUNDO. A fin de dar cumplimiento al Articulo Cuarto del presente Decreto, la
Secretaria de la Funcion Publica realizara, con el apoyo las otras autoridades
corresponsables, las adecuaciones necesarias para la implementacion y la aplicacién del
principio de igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor tanto en el Sistema de
Servicio Profesional de Carrera como en el Subsistema de Planeacion de Recursos
Humanos, en un plazo de 180 dias naturales a partir de la entrada en vigor del presente
Decreto.

ATENTAMENTE
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Senadora Patricia ﬁercado Castro
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