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Introduccioén
Abordar temas como la violencia y el acoso en ambito laboral es una tarea poco sencilla.

Las dinamicas laborales se han transformado profundamente en las ultimas décadas, sobre
todo a partir de fendmenos como la globalizacion y las crisis econdmicas.
Desafortunadamente, esas transformaciones han contribuido a que los empleos disponibles
se vayan precarizando cada vez mas y a que las desigualdades econdémicas se acentuen,
sobre todo en aquellos paises que no han tomado las medidas necesarias para proteger

los derechos de la poblacién trabajadora.

La adopcioén en junio de 2019 del Convenio sobre la violencia y el acoso (nim. 190)
y de la Recomendacion que lo acompafia (num. 206), por parte de la Conferencia del
Centenario de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), surge del reconocimiento de
la naturaleza diversa y en constante cambio que existe en el munde del trabajo. Asimismo,
ambos instrumentos internacionales proporcionan un marco comun para prevenir, remediar
y eliminar la violencia y el acoso en el ambito laboral, incluidos la violencia y el acoso por

razén de género.

Con la adopcién del Convenio 190 (C190) y de la Recomendacion 206 sobre la
violencia y el acoso (R206), se incluye, por primera vez como parte del derecho
internacional laboral, el derecho que tienen todas las personas a trabajar en un ambiente
libre de violencia y acoso, estableciendo claramente la obligacién de respetar, promover y

asegurar el disfrute de este derecho.

En este trabajo se trata de reconocer cudles seran los principales desafios que
enfrentara el Estado mexicano en distintos ambitos, principalmente en el ambito juridico y
en el gubernamental, para ejecutar una correcta implementacion del C190 después de

haberlo ratificado el 6 de julio de 2022.

Si bien los desafios implicaran hacer una amplia reconfiguracion de las protecciones
juridicas ante las situaciones de violencia y acoso laboral, también sera necesario impulsar
otras medidas para implementar politicas publicas, mecanismos de inspeccion, modelos de

prevencion, y campafias de difusion.

Con base en lo anterior, este trabajo plantea un objetivo general: reconocer las
implicaciones que conlleva la implementacion del C190 a partir de las disposiciones legales
actuales que existen en México y esto no seria posible sin hacer una revisién acerca del
panorama general del empleo en México. La revision consideré de manera un poco mas



profunda los uitimos cinco afios, y, de manera mas superficial, en particular a partir de 1917,

es decir, poco mas de un siglo.

El problema mas relevante al que se respondera es reconocer los principales
cambios que debera impulsar el Estado mexicano para llevar a cabo la correcta
implementacion del Convenio 190 y para ampliar la proteccion juridica de las personas con

base en lo que establece dicho instrumento internacional.

En el apartado del marco conceptual y de referencia se ofrecen en un primer
momento los antecedentes histéricos mas relevantes en cuanto al derecho laboral a nivel
nacional como a nivel internacional. Gracias a esa revision historica breve se puede
comprender como fue que México se convirti6 en una nacién pionera en introducir en su
Constitucion Politica de 1917 la proteccién de los derechos sociales. También se reconoce
a nivel internacional la relevancia de la OIT en el marco del derecho internacional del

trabajo.

Mediante una metodologia tanto cualitativa como cuantitativa, se ofrece una
aproximacion general de la situacion del empleo en México, buscando tener elementos
suficientes que permitan identificar cudles seran los principales retos que del Estado

mexicano para llevar a cabo la implementacion del C190.

Para conocer el estado que guarda la situacién del empleo en México, se muestra
informacién para identificar las caracteristicas principales de la poblacién trabajadora en
México, por ejemplo, cuantas personas participan, o no, de manera activa en el mercado
laboral; para identificar si existen brechas de género en la participacion laboral y en el nivel

de ingresos.

La informacion que se ofrece para exponer el panorama general de la situacion del
empleo en México incluye también datos destacables acerca de los sectores en los que se
emplea la poblacion mexicana, sobre los indicadores de formalidad e informalidad en el
empleo y sobre el acceso a la seguridad social, con especial énfasis en la exclusién de las
personas trabajadoras del hogar a este derecho humano laboral.

En cuanto al ingreso, se expone el avance que se ha tenido en afios recientes para
hacer una recuperacién paulatina del poder adquisitivo del salario minimo. Ademas, se
presentan datos sobre la pobreza laboral, un indicador fundamental para identificar qué
porcentaje de la poblacién se encuentra en una situacion donde el ingreso que percibe el
hogar es limitado y esto no permite que sus integrantes tengan una alimentacién suficiente.
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Se comparte informacién relativa a la jornada laboral y al derecho a las vacaciones,
destacando que a partir del 2023 las y los trabajadores mexicanos podran disfrutar de mas
dias de vacaciones, pasando de 6 a 12 dias a partir del primer afio de antigiledad en el
empleo. Asimismo, se expone un apartado a propdsito de la formacion profesional y la
importancia de la capacitacion continua de las personas trabajadoras.

Dos apartados de las pruebas empiricas y cualitativas corresponden a temas
fundamentales: violencia y acoso laboral, y discriminacién laboral. En estos espacios se
comparten los datos mas significativos que fue posible recabar para dimensionar cémo es
que estos aspectos impactan en la vida de las y los trabajadores de México.

Se expone también un repaso para conocer las principales reformas en materia
laboral que se han implementado en los ultimos cuatro afos en México, en el marco de la
Nueva Politica Laboral, y que seran de vital importancia para tener un avance en la
reconfiguracion normativa e institucional que implicara ia implementacion del Convenio 190

de la OIT.

En el apartado denominado Principales desafios para la implementacion del C190 y
la R206 en México, con base en toda la informaciéon que se ofrecié sobre el panorama
general del empleo en México, se comparte un analisis con sugerencias puntuales sobre la
reconfiguracion en materia legislativa, de atencibn a los grupos histéricamente
discriminados, de disefio e implementacion de politicas publicas, de consolidar mecanismos
efectivos de inspeccion, entre otras, para consolidar la incorporacion de los preceptos del
C190 de Ia OIT en el sistema laboral mexicano.

Como parte de las conclusiones se analizan los hallazgos mas relevantes del trabajo
y se emiten una serie de propuestas para los temas que se considera que es necesario
seguir investigando en el marco de los constantes cambios de las dinamicas laborales.



Justificacién

Cuando escuchamos o leemos la palabra “violencia” cominmente la asociamos a
cuestiones que acontecen en el ambito comunitario o en el ambito familiar, dificiimente Ia
pensamos en el espacio laboral. Sin embargo, la violencia en los lugares de trabajo es mas
frecuente de lo que se suele imaginar, la violencia laboral es un probiema que impacta a
muchas personas trabajadoras sin importar la industria o sector en el que ejerzan, ya sea
en el trabajo formal e informal, aunque es evidente que quienes se encuentran en la lltima
modalidad estan en una situacién de mayor vulnerabilidad frente a cualquier abuso.

Un botén de muestra es la violencia que se ejerce contra las mujeres en el ambito
laboral, de acuerdo con datos revelados por la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las
Relaciones en los Hogares (ENDIREH) 2021, realizada por el Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI), 40 millones de mujeres de 15 afios en adelante han
trabajado a lo largo de su vida (79.3 % del total de las mujeres), de esas mujeres, 27.9 %
ha experimentado algun tipo de violencia a lo largo de su vida laboral, es decir, una de cada
cuatro mujeres han experimentado violencia laboral: 18.1 % experimenté discriminacion
laboral, 14.4 % vivi6 situaciones de violencia sexual, 12.2 % recibi6 violencia psicolégica y
1.9 % vivio violencia fisica.

El hecho de que México haya depositado el 6 de julio de 2022 el instrumento de
ratificacion del Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190) ante la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) resulta muy alentador porque este instrumento sobre el
derecho de cualquier persona a gozar de un trabajo libre de violencia y acoso es muy
novedoso y pretende responder a las dindmicas actuales en el ambito laboral. Su
pertinencia radica en que considera medidas orientadas a la prevencion, atencién, sancién
y reparacion, ademas de que reconoce la existencia de violencias multiples, de la
proporcién en cuanto a los impactos y la propuesta de procedimientos orientados fuera de

lo penal.

El compromiso para el Estado mexicano no es menor, si bien es muy relevante el
esfuerzo legislativo y diplomatico para que México fuera de los primeros paises en ratificar
el Convenio 190 de la OIT (México fue el 19° Estado Miembro de la OIT en ratificar el
instrumento, y el 7° de América Latina y el Caribe), la responsabilidad para implementar
dicho Convenio es mayuscula. La relevancia social de esta tarea es que la legislacion
nacional requerira de toda una reconfiguracion de protecciones juridicas para poder
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responder a todo lo que el instrumento internacional contempla, sobre todo porque esto
marcara un punto de inflexién respecto de las concepciones tradicionales que se tenian
acerca de lo que protege o no el derecho laboral. De igual forma, mas alla de las
modificaciones a la legislacién nacional, también sera necesario, como lo contempla el
Convenio, implementar disposiciones legales que prevean politicas, diagnésticos,
mecanismos de prevencién adecuados en los lugares de trabajo e incluso el fortalecimiento
de formas de inspeccion.

Es menester mencionar que, después de que la Conferencia General de la
Organizacion Internacional del Trabajo decidiera adoptar el 10 de junio de 2019, el
Convenio sobre la violencia y el acoso, el 21 de junio de ese mismo afio, se decidié adoptar
también la Recomendacion sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 206). La R206 recoge
diversas proposiciones relativas a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo y tiene el

objetivo de complementar el C190.
La implementacion del Convenio 190 de la OIT representa una oportunidad histérica

para promover en México el derecho humano al trabajo, un derecho llave para la realizacion
de ofros derechos, y en particular para asegurar el derecho a un trabajo libre de violencia y

dCo0s0.

Cabe mencionar que, un afio después de la entrada en vigor del C90, el Estado
mexicano esta obligado a presentar un informe ante la OIT donde dé cuenta de los avances
que ha impulsado a fin de llevar a cabo la implementacion del instrumento internacional que

ha decidido ratificar.



Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Identificar los principales cambios juridicos e institucionales que debera impulsar el Estado
mexicano para llevar a cabo una adecuada implementacion del Convenio 190 sobre Ia
violencia y el acoso de la OIT (C190) y de la Recomendacion 206 (R2086) de la Organizacion

Internacional del Trabajo.

Obijetivos particulares

Realizar un analisis de las principales areas del ambito laboral en México que tendran una
mayor implicacion a partir de las proposiciones que contemplan ambos instrumentos
internacionales, dicho analisis también considerara el tema de la configuracion de las
protecciones juridicas vigentes. Se buscara ofrecer una perspectiva general orientada
primordiaimente a conocer los desafios que implicara implementar el C190 y la R206.

Recolectar y compartir la informacion mas relevante que permita reconocer cuales
son las condiciones laborales en las que se desempefan actualmente las personas
trabajadoras en México. Se buscara que la informacién sea lo mas actualizada posible y

sera tanto de caracter cualitativa como cuantitativa.
Con base en la informacién recolectada y el analisis del panorama reconocido, se

ofreceran algunas sugerencias para que las y los actores involucrados reconozcan las
modificaciones necesarias para atender la correcta implementacion ante la adhesion a este

instrumento internacional.
Contribuir a acotar las brechas que existen entre la legislacion nacional y los

estandares que contiene el C190 y la R205, lo anterior partiendo del reconocimiento del
problema que implica definir nuevas fronteras en cuanto a los limites contra la violencia en

el mundo del trabajo.



Planteamiento y delimitacion del problema

México es un pais que puede presumir que su actual Carta Magna es la primera en el
mundo en incorporar derechos sociales. La discusion con motivo del constituyente de 1916-
1917 sobre el contenido del articulo 123 de la Constitucion Politica permitid plasmar
cuestiones tan novedosas como el derecho a huelga, tema que, por cierto, fue retomado

poco después en 1919 por la Organizacion Internacional del Trabajo.

La proteccion de los derechos humanos laborales ha seguido evolucionando tanto
a nivel nacional como a nivel internacional y se ha ido enriqueciendo con el surgimiento de
distintos instrumentos y mecanismos de exigibilidad; por mencionar algunos, México ha
ratificado 82 Convenios y 1 Protocolo con la OIT, de los cuales 64 estan en vigor. Existen
otros recursos como distintas Declaraciones de organismos internacionales,
Recomendaciones y Observaciones Generales del Comité de Derechos Econdmicos,

Sociales y Culturales de la ONU.

El instrumento mas reciente y novedoso al que se ha adherido el Estado mexicano
es el Convenio 190 sobre la violencia y el acoso de la OIT, partiendo del reconocimiento de
todos los retos que enfrenta el mundo laboral en la actualidad y en la realidad mexicana, es
posible identificar las prioridades en las que se deberan impulsar cambios frente a las
directrices y definiciones que éste considera para la proteccion de las personas en el ambito

laboral.

A continuacion, se exponen la pregunta principal y secundarias a responder ante las
medidas que debera adoptar México en distintos ambitos para el fortalecimiento de la
normativa laboral:

Pregunta principal: ¢ Cuales son los principales cambios juridicos e institucionales

que debera impulsar el Estado mexicano para llevar a cabo una adecuada implementacion
del Convenio 190 sobre la violencia y el acoso y de la Recomendacién 206 de la

Organizacion Internacional del Trabajo?

Preguntas secundarias: ;Como impulsar la mayor proteccién juridica de las
personas que trabajan tanto en el sector publico y privado, asi como en la economia
informal y en zonas rurales? ;Coémo ampliar la proteccion juridica para que las personas
voluntarias, que buscan o postulan a un empleo e incluso las y los trabajadores que hayan
sido despedidos sean también considerados en la normatividad? ;Cuales seran los
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cambios que deberan adoptarse para que la legislacion laboral considere la proteccion de
las personas trabajadoras, no solamente frente a las y los empleadores, sino también frente
a otras personas trabajadoras y terceros? ;Como reconocer las distintas formas de

violencia que se pueden manifestar en el ambito laboral?

Con el propésito de responder los cuestionamientos que se han expuesto, se
tomaran en cuenta aquellas herramientas metodologicas que se consideren mas
pertinentes a partir también de lo que se comparta en el marco tebrico. Lo que es posible
adelantar es que el abordaje implicara utilizar una metodologia mixta, es decir, tanto

cualitativa como cuantitativa.
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Marco tedrico y conceptual de referencia

Antecedentes intemos

El derecho laboral en México es fruto de una amplia historia de luchas y movimientos
sociales, existe cierto consenso entre las y los especialistas en la materia que refiere que
esta rama del derecho nacional tiene antecedentes de manera mas especificos y préoximos
en el siglo XX, en un contexto previo y posterior al movimiento de la Revolucién Mexicana

(Marquet, 2014).

En el presente trabajo se estima pertinente retomar algunos antecedentes mas
remotos a proposito de las relaciones de trabajo que existieron en un periodo previo a la
Revolucién Mexicana, lo anterior con el objetivo de tener mayores referencias histéricas y
comprender como es que han ido evolucionando las instituciones y las dinamicas laborales.

Un primer momento de referencia remota puede encontrarse poco después de la
conquista, es decir, a inicios del periodo colonial, cuando se dio lugar a la encomienda,
configurandose asi una forma de explotacion de las personas nativas. Se trataba de la
consignacion de un grupo de indigenas (encomendados) para prestar su fuerza de trabajo
en distintas labores y a la vez debian pagar tributo en dinero y especie a los espaiioles
(encomenderos), quienes a cambio tenian la obligacién de brindarles proteccién y doctrina
cristiana a las y los encomendados. La encomienda fue de vital importancia desde que
Hernan Cortés otorgé las primeras consignas y esta figura se expandié por Mesoamérica,
llegando a abolirse legalmente hasta 1720. Margarita Herrera (1992, p. 141) destaca: “Las
encomiendas tuvieron en un principio una clara finalidad, proteccionista y evangelizadora,
sin embargo, posteriormente se convirtieron en una forma de explotacion del indigena,

mediante el cobro de tributos”.

Durante la época de la colonia existieron algunos esfuerzos, impulsados
primordialmente por parte de los frailes de continuo, para tratar de proteger a las personas
explotadas, es asi como surgen las Leyes de Indias, las cuales pretendian poner un freno
a los malos tratos que resentian las personas indigenas. Sin embargo, pese a que eran
bienintencionadas y presentaban una buena integraciéon, éstas carecian de algo

fundamental: coaccion para su cumplimiento.

Una de las causas que motivaron el movimiento de Independencia de México fue la
desigualdad social que afectaba de manera desproporcionada a personas indigenas,
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mestizas y afrodescendientes. La Independencia representd un largo proceso social y
politico que finiquitd, gracias a un movimiento armado que duré once arnos, el dominio
espafiol sobre una nueva nacién. Es durante esta convulsa guerra cuando Miguel Hidalgo
y Costilla publica el 29 de noviembre de 1810 el decreto de la Abolicién de la Esclavitud,

documento emitido en la plaza de Guadalajara, Jalisco.

Posterior al movimiento de Independencia, el primer antecedente de la primera
Carta Magna de México fue la Constitucion de Apatzingan de 1814, documento que
contenia buena parte de las ideas del Generalisimo José Maria Morelos y Pavén y que a
pesar de no haber podido entrar en vigor dado los tiempos complicados en que se genero,
fue un elemento inspirador para la redaccion de la Constitucion Federal de los Estados
Unidos Mexicanos de 1824. Cabe mencionar que la Constitucién de Apatzingan contenia
disposiciones para proteger a las personas mas pobres mediante el aumento de su

retribucién y la contencién de la opulencia.

La Constitucion del 4 de octubre de 1824 sent6 algunas de las bases recogidas en
la actual Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos (1917), establecia el
federalismo, la divisién de poderes, la religion catélica, los fueros clericales y militares y se
mencionaban en su capitulo séptimo, las garantias individuales. Esta Constitucién

respondié primordialmente a la necesidad que tenia la nueva nacién de contar con un
sistema politico federal.

A partir de 1824 en el México independiente se vivieron mdltiples crisis, rebeliones
y pronunciamientos, los presidentes no perduraban; hubo mucho movimiento en el poder

ejecutivo. En este contexto se generaron dos Constituciones mas, la de 1836 y la de 1847.

El 5 de febrero de 1857 se promulgé la Constitucion Federal de los Estados Unidos
Mexicanos, donde se plasmaron articulos que serian antecedentes importantes a favor de
la clase trabajadora, tales como: la prohibicion de la esclavitud; la ensefianza libre; la
libertad de vocacion y prohibicion de contratos con pérdida de libertad por causa de trabajo,
educacién o voto religioso. Asimismo, este precedente constitucional representé un
parteaguas para el pais al reivindicar las garantias individuales, los derechos politicos y dar
origen al procedimiento judicial denominado como amparo. Sin embargo, este relevante
esfuerzo no podria considerarse como el nacimiento de un derecho del trabajo en México

(Marquet, 2014).
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La Revolucion Mexicana no estuvo exenta de ser motivaba también por la
desigualdad social y la concentracion de la riqueza, ademas del rechazo al latifundismo
impulsado durante el porfiriato, entre otras causas. Una de las principales herencias de esta
Revolucion popular fue convocar a un nuevo congreso constituyente en 1916 y motivar a
una profunda reflexion que recogiera las principales demandas que venia exigiendo la
fuerza trabajadora mexicana desde mediados del siglo XIX, cuestiones que fueron
plasmadas en el articulo 123 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos
(CPEUM) de 1917. Destacan el derecho de paro, de huelga y de sindicalizacién, el salario
minimo, jornada maxima de trabajo, prohibicion del trabajo nocturno para la nifiez y
mujeres, indemnizacion por accidentes de trabajo y derechos de mujeres trabajadoras en
caso de embarazo para no desempenar trabajos fisicos durante 90 dias previo al parto,
mas un mes de descanso posterior al mismo, gozando en todo momento de su salario
integro y el derecho a conservar su empleo, asi como el pago de horas extras.

De 1918 a 1929 veinticinco estados se dieron a la tarea de expedir sus propias leyes
reglamentarias del articulo 123. También en ese contexto se destaca la creacién de la Junta
Federal de Conciliacion y Arbitraje mediante un decreto presidencial del 17 de septiembre
de 1927 (Marquet, 2014). Con todos estos antecedentes, el 28 de agosto de 1931 se
promulgé en México la primera Ley Federal del Trabajo, reglamentaria del articulo 123 de
la CPEUM. Esta novedosa legislacion en materia laboral favorecio el corporativismo de las
organizaciones obreras, en virtud de que reglament6 el sindicalismo y consideré el contrato
colectivo, mismos que no habian sido delimitados plenamente en la Carta Magna.

La publicacién de la Ley Federal del Trabajo de 1931 concreté Ia regulacion de los
aspectos mas relevantes en cuanto al derecho laboral en México: los individuales, los
colectivos, los administrativos y los procesales. Porfirio Marquet (2014, p.265) destaca:

Concretamente se ocup6é del ambito de aplicacién de la Ley, de la exclusion de las
relaciones entre el Estado y sus servidores, de los sujetos de las relaciones de
trabajo, de las fuentes supletorias, del contrato individual de trabajo, del contrato
colectivo de trabajo, de las horas de trabajo, de los descansos legales, del salario,
del salario minimo, del reglamento interior de trabajo, del trabajo de las mujeres, de
las obligaciones de los patrones y de los trabajadores, de la modificacion,
suspension, rescision y terminacion de los contratos de trabajo, de algunos trabajos
especiales, del contrato de aprendizaje, de los sindicatos, de las coaliciones, de las
huelgas y paros, de los riesgos profesionales, de las prescripciones, de las
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autoridades del trabajo, tanto administrativas como jurisdiccionales, de los aspectos
procesales ante las juntas de conciliacion y ante las juntas de conciliacion y arbitraje,

asi como de las responsabilidades y sanciones.

El articulo123 de la CPUEM ha sido reformado en muitipies ocasiones, destacando, la
reforma del 5 de diciembre de 1960 y la del 21 de noviembre de 1962, que adicionaria el
Apartado B. A partir de esta reforma, se publicaria el 28 de diciembre de 1963 en el Diario
Oficial de la Federacion, la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado,
Reglamentaria de dicho Apartado B. Esto daria mayor claridad con respecto a la relacion

entre las y los servidores publicos y el Estado federal.

El primero de abril de 1970, una década después de que el presidente de la
Republica Adolfo Lépez Mateos designara una primera comision para disefiar un
anteproyecto de Ley Federal de Trabajo, y después se creara una segunda comision en
1967 por instruccion del titular del Ejecutivo Federal, Gustavo Diaz Ordaz, se publicé en el
Diario oficial de la Federacion una nueva Ley Federal del Trabajo, misma que entrd en vigor

el 1° de mayo de 1970.

La Ley Federal en materia laboral de 1970 conservo los derechos originales de la
clase trabajadora e introdujo figuras innovadoras como el aguinaldo, la prima de
antigliedad, asi como la figura del trabajador o trabajadora de confianza. Asimismo, se
amplié el periodo vacacional, se instaura que no sera necesario contar con un contrato
especifico de trabajo para validar la existencia de una relacion de trabajo subordinada y se
establece que en el caso de las personas trabajadoras que cuenten con una antigiiedad
superior a los 20 afios de servicio, no deberan ser despedidas a menos que sea por

causales agravadas.

Pretender hacer un analisis exhaustivo de todas las reformas que han sufrido tanto
el articulo 123 de la CPEUM, asi como de la Ley Federal del Trabajo vigente, excederia los
propésitos de este trabajo. Se estima que la revisién que se expuso sobre los antecedentes
a nil interior, en materia del derecho del trabajo en México, son suficientes para ofrecer un
panorama histérico respecto del problema de investigaciéon al que responde el presente
trabajo. Asimismo, en el desarrollo del documento se iran destacando los preceptos
juridicos nacionales mas relevantes vinculados con los temas que se analizaran sobre la

implementacién del Convenio 190 de la OIT.
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Antecedentes internacionales

En cuanto a los antecedentes histéricos relativos al derecho internacional del trabajo, es
menester mencionar el papel de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). La OIT es
el organismo que ha establecido desde 1919 el contenido del derecho internacional en
materia de derechos humanos laborales. Este organismo fue creado en 1919 como parte
del Tratado de Versalles, el cual dio fin a la Primera Guerra Mundial. La Constitucién que
habria de orientar el trabajo del organismo internacional se disefno entre enero y abril de
1919 por una Comision del Trabajo establecida por la Conferencia de Paz, ésta estuvo
presidida por Samuel Gompers, presidente de la Federacion Estadounidense del Trabajo
(AFL) y se integr6 por representantes de nueve paises: Bélgica, Estados Unidos,
Checoslovaquia, Francia, Italia, Japén, Polonia, Reino Unido y Cuba. Sus reuniones se
desarrollaron primero en Paris y posteriormente en Versalles (OIT, 2023).

La Organizacion Internacional del Trabajo es ia tinica en su género que tiene una
organizacion tripartita, es decir, tiene representacion en sus distintos niveles, no solo de
personas trabajadoras sino también del sector empresarial y miembros de Gobiernos.

Otros esfuerzos relevantes en tomo al surgimiento de la OIT fueron la Asociacion
Internacional para la Proteccion Internacional de Trabajadores, fundada en Basilea (Suiza),

en el afio 1901, asi como movimientos sociales y organizaciones de trabajadores de
distintos paises.

Es importante mencionar que, pese a que México fue excluido en un principio de la
Sociedad de Naciones y, por lo tanto, de la OIT, en virtud de que en los aios en los que
desarrollé la Revolucion Mexicana la relacién con paises como Estados Unidos y Gran
Bretafia fue muy tirante, esto no impidié que México influyera en el desarrollo de Ia
Constitucién de la OIT. Y es que la consolidacion de la Constitucion mexicana de 1917, que
contenia principios muy innovadores, sobre todo en materia de derechos sociales y
laborales, le ofrecié a México cierta reputacién a nivel internacional. En ese sentido, Fabian

Herrera (2011) sefiala lo siguiente:
En el marco de las reuniones preparatorias de paz inmediatas a la Primera Guerra
Mundial, Samuel Gompers, presidente de la American Federatién of Labor de

Estados Unidos, habia difundido tales contenidos, especialmente los de su articulo
123 -rector del trabajo en México- con la intencion de definir las metas de un

reformismo social internacional, que serian perseguidas por la OIT.
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La Constitucion de este nuevo organismo internacional fue sensible a las consecuencias
de la Primera Guerra Mundial y los movimientos obreros alrededor del mundo, por lo cual
se manifestd en sus bases la importancia de la justicia social para el logro de la paz. Se
considera conveniente citar las ideas que establecia el Preambulo de la Constitucién de la

Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2023):

%+ Considerando que la paz universal y permanente sélo puede basarse en la
justicia social;

< Considerando que existen condiciones de trabajo que entrafian tal grado de
injusticia, miseria y privaciones para gran nimero de seres humanos, que el
descontento causado constituye una amenaza para la paz y armonia
universales; y considerando que es urgente mejorar dichas condiciones;

< Considerando que, si cualquier naciéon no adoptara un régimen de trabajo
realmente humano, esta omision constituiria un obstaculo a los esfuerzos de
otras naciones que deseen mejorar la suerte de los trabajadores en sus

propios paises.

Como sistema de supervision de las normas del organismo, en 1925 se establecié un
Comité de Expertos. Esta figura sigue vigente y se integra con personas juristas
independientes quienes tienen la encomienda de hacer un analisis de los informes que
remiten los distintos gobiernos y de presentar cada afo a la Conferencia sus propios

reportes.

En 1944, en medio de la turbulenta Segunda Guerra Mundial, se lievo a cabo la
importante reunidon de Filadelfia de la Conferencia Internacional del Trabajo, de la cual
emanaria la Declaracién de Filadelfia, incorporada a la Constitucién, misma que sigue

siendo una Carta de los propésitos y objetivos de la OIT.

Para el afio de 1946, ante el surgimiento de la Organizacion de las Naciones Unidas
(1945), la OIT se consolidé6 como una agencia especializada en materia de derechos
humanos laborales. La Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos fue proclamada
por la Asamblea General de las Naciones Unidas en Paris, el 10 de diciembre de 1948.
Este documento por primera vez sefalé que los derechos humanos debian protegerse
alrededor del mundo. El articulo designado para referir el derecho humano al trabajo fue el

que se cita a continuacion:
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Articulo 23
1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el

desempleo.

2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo
igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la
dignidad humana y que sera completada, en caso necesario, por cualesquiera otros

medios de proteccion social.

4. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de

sus intereses.

En las décadas posteriores al surgimiento de la Organizacion Internacional del Trabajo y
de la Organizacién de las Naciones Unidas, los derechos relativos al trabajo en el marco
del derecho internacional han seguido evolucionando y sumando instrumentos
internacionales y recursos como las Declaraciones de organismos internacionales,
Recomendaciones y Observaciones Generales de distintos comités buscando responder a

las dinamicas del desarrolio econémico local y global.

El 16 de diciembre de 1966 la Asamblea General de las Naciones Unidas adopt6
dos pactos fundamentales a fin de reforzar lo plasmado en la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos de 1948: el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos
(PIDCP) y el Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales
(PIDESC). Del primer instrumento, el PIDCP, que entré en vigor el 23 de marzo de 1976,
se exponen a continuacion los articulos relacionados de manera mas directa con el derecho

al trabajo.
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Articulo 8
1. Nadie estara sometido a esclavitud. La esclavitud y la trata de esclavos estaran

prohibidas en todas sus formas.

2. Nadie estara sometido a servidumbre.

3.

a) Nadie sera constrefiido a ejecutar un trabajo forzoso u obligatorio;

b) El inciso precedente no podra ser interpretado en el sentido de que prohibe, en
los paises en los cuales ciertos delitos pueden ser castigados con la pena de prisién
acompafiada de trabajos forzados, el cumplimiento de una pena de trabajos

forzados impuesta por un tribunal competente;

c) No se consideraran como "trabajo forzoso u obligatorio”, a los efectos de este
parrafo:
i) Los trabajos o servicios que, aparte de los mencionados en el inciso b), se exijan

normalmente de una persona presa en virtud de una decision judicial legaimente
dictada, o de una persona que habiendo sido presa en virtud de tal decisién se

encuentre en libertad condicional;
ii) El servicio de caracter militar y, en los paises donde se admite la exencién por
razones de conciencia, el servicio nacional que deben prestar conforme a la ley

quienes se opongan al servicio militar por razones de conciencia.

iii) El servicio impuesto en casos de peligro o calamidad que amenace la vida o el

bienestar de la comunidad;

iv) El trabajo o servicio que forme parte de las obligaciones civicas normales.

Articulo 22

1. Toda persona tiene derecho a asociarse libremente con otras, incluso el derecho
a fundar sindicatos y afiliarse a ellos para la proteccion de sus intereses.

2. El ejercicio de tal derecho sélo podra estar sujeto a las restricciones previstas por
la ley que sean necesarias en una sociedad democratica, en interés de la seguridad
nacional, de la seguridad publica o del orden publico, o para proteger la salud o la
moral publicas o los derechos y libertades de los demas. El presente articulo no
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impedira la imposicién de restricciones legales al ejercicio de tal derecho cuando se

trate de miembros de las fuerzas armadas y de la policia.

3. Ninguna disposicion de este articulo autoriza a los Estados Partes en el Convenio
de la Organizacion Internacional del Trabajo de 1948, relativo a la libertad sindical y
a la proteccion del derecho de sindicacion, a adoptar medidas legislativas que
puedan menoscabar las garantias previstas en él ni a aplicar la ley de tal manera

que pueda menoscabar esas garantias.

En cuanto al Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, que entré
en vigor el 3 de enero de 1976, se estima importante también mencionar los articulos

relativos al derecho al trabajo:

Articulo 6

1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a trabajar, que
comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida
mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y tomaran medidas adecuadas
para garantizar este derecho.

2. Entre las medidas que habra de adoptar cada uno de los Estados Partes en el
presente Pacto para lograr la plena efectividad de este derecho debera figurar la
orientacion y formacién tecnicoprofesional, la preparacion de programas, normas y
técnicas encaminadas a conseguir un desarrollo econémico, social y cultural
constante y la ocupacién plena y productiva, en condiciones que garanticen las
libertades politicas y econémicas fundamentales de la persona humana.

Articulo 7

Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda persona al
goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que le aseguren en

especial:

a) Una remuneracion que proporcione como minimo a todos los trabajadores:

i) Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna
especie; en particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no
inferiores a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual;
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ii) Condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias conforme a las
disposiciones del presente Pacto;

b) La seguridad y la higiene en el trabajo;

¢) Igual oportunidad para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la
categoria superior que les corresponda, sin mas consideraciones que los factores
de tiempo de servicio y capacidad;

d) El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitacion razonable de las horas de
trabajo y las vacaciones periodicas pagadas, asi como la remuneracién de los dias

festivos.

Articulo 8

1. Los Estados Partes en el presente Pacto se comprometen a garantizar:

a) El derecho de toda persona a fundar sindicatos y a afiliarse al de su eleccion, con
sujecion unicamente a los estatutos de la organizacién correspondiente, para
promover y proteger sus intereses econémicos y sociales. No podran imponerse
otras restricciones al ejercicio de este derecho que las que prescriba la ley y que
sean necesarias en una sociedad democratica en interés de la seguridad nacional
o del orden publico, o para la proteccion de los derechos y libertades ajenos;

b) El derecho de los sindicatos a formar federaciones o confederaciones nacionales
y el de éstas a fundar organizaciones sindicales internacionales o a afiliarse a las
mismas;

c) El derecho de los sindicatos a funcionar sin obstaculos y sin otras limitaciones
que las que prescriba la ley y que sean necesarias en una sociedad democratica en
interés de la seguridad nacional o del orden publico, o para la proteccién de los

derechos y libertades ajenos;

d) El derecho de huelga, ejercido de conformidad con las leyes de cada pais.

2. El presente articulo no impedira someter a restricciones legales el ejercicio de
tales derechos por los miembros de las fuerzas armadas, de la policia o de la

administracion del Estado.
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3. Nada de lo dispuesto en este articulo autorizara a los Estados Partes en el
Convenio de la Organizacion Internacional del Trabajo de 1948 relativo a la libertad
sindical y a la proteccién del derecho de sindicacion a adoptar medidas legislativas
que menoscaben las garantias previstas en dicho Convenio o a aplicar la ley en

forma que menoscabe dichas garantias.

Exponer los principales términos vinculados a los derechos laborales rebasaria los
objetivos que se han planteado en esta investigacion, solamente para dimensionar el gran
universo que representan todos los conceptos vigentes, a continuacion, se mencionan
algunos de los derechos laborales basicos plasmados en los primeros instrumentos
internacionales: el derecho al trabajo, la prohibicion de la esclavitud y de la servidumbre, el
derecho a la huelga, la prohibicién de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion,
la libertad de trabajo, la prohibicion del trabajo forzoso u obligatorio, la proteccién contra el
desempleo, el derecho a una remuneracién minima, Ia libertad sindical, el derecho a la
seguridad social, la negociacion colectiva, la proteccion contra el despido, Ia igualdad de
remuneracion por un trabajo de igual valor, la prohibicion de la discriminacién de personas
con responsabilidades familiares, la seguridad e higiene en el trabajo, el derecho a
condiciones justas, equitativas y satisfactorias del trabajo, el derecho a la promocion en el
empleo, el derecho a la formacién profesional, el derecho a la informacién y a la consulta
en el seno de la empresa, la proteccion especial a nifias, nifios, adolescentes y jovenes,
asi como a mujeres trabajadoras, personas con discapacidad y personas migrantes.

La evolucién de los derechos laborales en el derecho internacional ha dado paso a
una serie de nuevos conceptos, los cuales se iran desarrollando a lo largo del trabajo para
ahondar en los desafios que implicara para el Estado mexicano ejecutar la implementacion
del Convenio 190 de la OIT. Sin embargo, vale la pena mencionar la adopcion del término
derechos humanos laborales que se retoma en este documento, término que ha sido usado
por organizaciones internacionales y organismos privados. De acuerdo con Miguel F.

Canessa (2009, p. 352):
los derechos humanos laborales son todos aquellos derechos en materia laboral
consagrados en instrumentos internacionales de derechos humanos que reconocen
universalmente como titular a la persona, respetan la dignidad humana y satisfacen

las necesidades basicas en el mundo del trabajo.

21



Hipdétesis

La implementacion adecuada del Convenio 190 sobre la violencia y el acoso de la
Organizacion Internacional del Trabajo, asi como de las proposiciones que contempla la
Recomendacién 206 (R206), es viable si se reforma el marco juridico nacional asociado a
la proteccion de la poblacion trabajadora mexicana y, si se modifican y reconfiguran las
atribuciones y la normatividad de las instituciones mexicanas relacionadas con el mundo
del trabajo a fin de que éstas incorporen plenamente el nuevo paradigma de derechos
humanos laborales que contemplan estos dos instrumentos internacionales de la OIT.
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Pruebas empiricas o cualitativas de la hipétesis

A continuacion, se expone un amplio analisis acompafiado de toda la informacion
cuantitativa y cualitativa que permita reconocer cudles seran los principales desafios que
implicara llevar a cabo la implementacion del Convenio 190 de la OIT frente al panorama
actual de los derechos humanos laborales en México, en particular aquellos que estan mas
relacionados con los articulos que comprende el instrumento internacional.

Una aproximacion general de la situacion del empleo en México

Como se menciond previamente, México fue pionero en darie prioridad en su Carta Magna
de 1917 a la proteccién de los derechos sociales. Lo que se complemento con lo establecido
en la Ley Federal del Trabajo (1931) y en la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del
Estado (1963), reglamentaria de dicho Apartado B. De acuerdo con Néstor de Buen (2007)
el caso mexicano es paradojico porque ese rango constitucional de los derechos sociales
no surgio acompaiiado por una clase trabajadora exigiendo esos derechos ni con una gran

infraestructura industrial que los justificara.

Tener un marco juridico robusto y sélido en materia de derechos laborales permiti6
durante décadas que la fuerza trabajadora tuviera elementos juridicos para defender sus
derechos laborales, sin embargo, con el paso de los arfios, frente a los cambios econémicos
nacionales y mundiales, las dinamicas en las relaciones laborales han cambiado mientras
los gobiernos no han logrado asegurar mejores condiciones de trabajo para las y los
trabajadores, por el contrario, el desempleo y la informalidad laboral han ganado terreno
cuando los regimenes politicos en México han privilegiado factores como la inversion

nacional o extranjera.

Hacer una revision histérica mas detallada acerca de como fueron perdiendo fuerza
algunas de las garantias constitucionales en materia laboral es algo que rebasa los
alcances del presente trabajo. En ese sentido, se prefiere brindar primero algunos datos
que nos permitan tener una aproximacion general a la situacion del empleo en México vy,
con ello, tener mayores elementos de referencia para abordar los ambitos en los que se
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considera que el sistema laboral mexicano tendra mayores desafios y posibles resistencias

para poder llevar a cabo la implementacion del Convenio 190 de la OIT.

Empleo en México

Las cifras mas recientes publicadas por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
(INEGI), derivadas de la aplicaciéon de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo
(ENOE) del primer trimestre de 2023, revelan que, para marzo de 2023, la Poblacién
Econémicamente Activa (PEA) en México fue de 60.1 millones de personas, esto representd
una tasa de participacién de 60.2 %'. La diferencia en esta poblacién con respecto al primer
trimestre de 2022 fue de 2 millones de personas (58.1 millones). Cabe mencionar que la
cifra total que se estima para toda poblacion en México de 15 afios y mas fue de 99.7
millones de personas. Los datos mencionados se presentan en el cuadro 1.

! Se considera como Poblacion Econdmicamente Activa (PEA) a las personas de 15 afios y més que tuvieron
relacion con alguna actividad econémica o que la buscaron en la semana de referencia, por lo que se

encontraban ocupadas o desocupadas (Glosario INEGI).
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Cuadro 1
Distribucién de la poblacion mexicana en edad de trabajar

Primer trimestre de 2023

Poblacion de 15

afos y mas

Fuente: Elaboracién propia con informacion de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo, primer trimestre
de 2023

El desglose por sexo refleja que la PEA masculina fue de 35.8 millones, la cual tuvo
incremento de 602 mil millones de personas mas en cuanto al mismo periodo en 2022. Se
destaca también que la PEA femenina fue de 24.3 millones, reflejando un incremento muy
notable de 1.4 millones de personas mas con respecto al mismo trimestre de 2022. La
ENOE resalta en ese sentido como 76 de cada 100 hombres en edad de trabajar fueron
econémicamente activos, mientras que, en la poblacién femenina, la cifra llega apenas a
46 de cada 100 mujeres (grafica 1). El contraste con respecto al mismo trimestre de 2022
reflej6 que estas cifras fueron superiores en 06 y 23 puntos porcentuales,

respectivamente.
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Gréafica 1
Poblacion econémicamente activa de acuerdo al sexo

(millones de personas)

mTotal = Hombres = Mujeres

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la Encuesta Nacional de Ocupacioén y Empleo,
primer trimestre de 2022 y primer trimestre de 2023.

Se desprende también que 58.5 millones de personas estaban ocupadas en ese momento:
2.4 millones de personas mas con respecto al mismo periodo en 2022, En cuanto a la
poblacion subocupada’®, esta fue de 4.3 millones de personas, representando un 7.3% de
la poblacion ocupada, en este caso, la diferencia fue menor con respecto al primer trimestre

de 2022 en un 9%.

Asimismo, la poblacién desocupada® que se reporté fue de 1.6 millones de personas.
Esta proporcion de tasa de desocupacion correspondio al 2.7% de la PEA.

Los datos en cuanto a la Poblacién No Econémicamente Activa (PNEA), es decir,
aquellas personas de 15 afios y mas de edad, que no participan en la actividad econémica
ni como ocupadas ni como desocupadas, fue de 39.7 millones de personas, cifra que

2 personas cuya edad es de 15 afios 0 mds y que tienen tanto la necesidad como la disponibilidad de ofertar

mas horas de trabajo de lo que su ocupacién actual les permite.
? Poblaci6n con 15 afios 0 méas que en la semana de referencia buscaron trabajo porque no estaban vinculadas

a una actividad econémica o trabajo.
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equivale a 39.8% del total de la poblacién de ese rango de edad, la diferencia de ese dato

con respecto a 2022 fue de 1.1 millones menos.

Cabe mencionar que, de la PNEA, hubo un grupo de 5.4 millones de personas que
manifestaron estar disponibles para trabajar (13.6% de esta poblacion), esto significa que,
aunque no buscaron un empleo, estarian dispuestas a aceptar uno en caso de que se los
ofrecieran. Este sector se reconoce con potencial para participar en el mercado como
desocupado u ocupado. Mientras que 34.4 millones de personas, es decir el 86.4% del
PNEA, manifestaron que no estaban disponibles para emplearse dado que tenian otras
obligaciones, o quiza tenian interés, pero su contexto o su condiciéon no contribuian a que
les fuera posible hacerlo, ya sea por impedimentos fisicos, obligaciones familiares u otras
condiciones. En el caso de la PNEA, esta disminuy6 2.2 millones de personas con respecto

al mismo periodo de 2022.
Sectores en los que se emplea la poblacidon mexicana

La poblacion mexicana que se encontraba ocupada al mes de mayo de 2023 se
distribuyé de la siguiente forma: el sector servicios fue el que mas contribuyo en la
oferta de empleos, albergando 25.3 millones de personas (43.4% del total); le siguid
el sector comercio, donde se emplearon 11.7 millones de personas (20% del total);
mientras que, la industria manufacturera concentré 9.6 millones de empleos
(16.4%), en cuanto a las actividades agropecuarias, fueron 6.4 millones (11%); por
parte de la construccion, 4.5 millones de personas se emplearon en dicho sector
(7.6% del total). A su vez, en lo que se reporta como “otras actividades econémicas”,
que incluyen mineria, electricidad, agua y suministro de gas, estas representaron
419 mil (0.7%). En tanto que, 448 mil personas (0.8%) no especificaron su actividad.
Haciendo la comparacion con el mismo trimestre de 2022, se desataca que los
sectores con mayor incremento en su poblacion ocupada fueron: servicios
profesionales, financieros y corporativos, con 431 mil personas y comercio, con 381

mil.
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Grafica 2

Sectores en los que trabaja la poblacion mexicana

B Sector servicios M Sector comercio 2 Industria manufacturera

B Actividades agropecuarias  m Construccion ® Otras actividades economicas

® No especificaron

Fuente: Elaboracién propia caon informacion de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo,
primer trimestre de 2023

Empleo formal e informal en México

Una tendencia que se ha presentado en México y en muchos paises mas en las ultimas
décadas, y que resulta inquietante, ha sido la pérdida de empleos formales. Un empleo
informal “es una relacion laboral que no esta sujeta a la legislacion nacional, no cumple con
el pago de impuestos, no tiene cobertura de proteccién social, y carece de prestaciones

relacionadas con el empleo” (OIT, FORLAC).

Seria complicado ofrecer en este trabajo un analisis profundo acerca de las causas
que motivan la informalidad en el empleo, pero dentro de los factores que mas se
mencionan a partir de distintos enfoques y autores podemos destacar: el atraso econémico
del sector informal, la globalizacion y el reacomodo econémico que inciden en la
precarizacién del empleo en las cadenas productivas globales, la desiguaidad social,
demasiada tolerancia al incumplimiento de las empresas, debilidad de las instituciones y un
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estado de derecho débil, falta de incentivos y oportunidades, los programas asistenciales y

la ausencia de proteccion ante el desempleo.

El papel del gobiemo para poder revertir la informalidad en el empleo es
fundamental, tal como lo sefiala Pabén (2021, citado en CONEVAL, 2022, p. 73): “Para
resolver esta problematica, las politicas publicas deben ser aplicadas por el gobierno, para
combatir la informalidad y la falta de acceso a servicios basicos insatisfechos por la

poblacion desempleada y dedicada al trabajo informal’.

La ENOE del primer trimestre de 2023 reportoé también que, en México, la suma de
todas las personas que manifestaron estar en alguna modalidad de empleo informal fue de
32.2 millones. Esta suma represento6 un 55.1% de la poblacion considerada como ocupada
(grafica 3). Se destaca un incremento de 1.2 millones de personas respecto al mismo

periodo de tiempo de 2022.
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Grafica 3

Poblacion ocupada, trabajos formales e informales

Primer trimestre 2023

Pablacién ocupada Empleos formales Empleos informales

m Cifras en millones de personas

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la

Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo, primer trimestre de 2023

Es importante mencionar que el reporte de la ENOE considera una medicién ampliada de
la informalidad en donde integra las siguientes categorias como parte del sector informal:
el trabajo no protegido en la actividad agropecuaria, €l trabajo del hogar remunerado no
protegido, asi como las y los trabajadores subordinados quienes, aunque trabajan para

unidades econdmicas formales, lo hacen sin seguridad social.

Asimismo, tener un conirato de trabajo suele vincularse con un mayor disfrute de
derechos laborales y el acceso a la seguridad social, ademas de tener mas probabilidades
de estabilidad en el empleo, es por eso que la ENOE reporta también los datos de las y los

trabajadores subordinados y remunerados* que contaban con algtin contrato escrito en el
primer trimestre de 2023, un total de 22.6 millones de estas y estos trabajadores (que

“ Se entiende por trabajadora o trabajador remunerado a la persona que tiene un empleo a cambio del cual
percibe una retribucién econdmica en monetario. (Glosario INEGI)
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constituyen 56.3 % del total) tuvo acceso a instituciones de salud como prestacion por su
trabajo. La diferencia con respecto al mismo periodo en 2022 fue de un millén de personas.
Mientras que 22.3 millones (1.1 millones de personas mas) tuvieron un contrato por escrito,

otras 17.2 millones de personas no contaron con uno.

Otra forma de prevenir el crecimiento de personas que se emplean en el sector
informal cruza con implementar estrategias orientadas a proteger sus ingresos frente a la
posibilidad de perder sus empleos. Una estrategia relevante puede ser el seguro de
desempleo, este mecanismo puede reducir la urgencia por obtener un ingreso y por ende

aceptar empleos precarizados e informales.

Atender los indices de informalidad en el empleo resulta fundamental para reducir
cuestiones como la desigualdad y la exclusion social. Pareceria que la clave para mejorar
estos indices depende del crecimiento econémico, pero eso no sera ninguna garantia si no
existe una estrategia desde gobiemo que impulse la adopcion de politicas y acciones
integrales que vinculen las tendencias economicas con las sociolaborales.

Seguridad social

El derecho a la seguridad social se ha plasmado en cuantiosos instrumentos de derechos
humanos, destacando como un derecho humano en la Declaracién Universal de Derechos
Humanos, asi como en el Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y

Culturales:

Articulo 22 de la Declaraciéon Universal de Derechos Humanos

Toda persona, como miembro de la sociedad, tiene derecho a la seguridad social, y
a obtener, mediante el esfuerzo nacional y la cooperacién internacional, habida
cuenta de la organizacién y los recursos de cada Estado, la satisfaccion de los
derechos econémicos, sociales y culturales, indispensables a su dignidad y al libre

desarrollo de su personalidad.

Se enfatiza la trascendencia de este derecho porque es un elemento fundamental para

garantizar mejores condiciones de vida a las personas trabajadoras. Este derecho humano

laboral juega un papel primordial para reducir y mitigar la pobreza, prevenir la exclusién
social y promover la inclusion social.

En México se ha sostenido un sistema desigual en el acceso a la seguridad social

para las personas asalariadas. Las instituciones que integran el sistema de seguridad social
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en nuestro pais son: Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), Instituto de Seguridad y
Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado (ISSSTE), Petroleos Mexicanos
(PEMEX), Secretaria de Marina (Semar) y Secretaria de la Defensa Nacional (Sedena).

De las instituciones que comprende el esquema de seguridad social en México, el
IMSS tiene un papel preponderante, dado que cubre mas de la tercera parte de la PEA
(33%), mientras que los otros programas cubren alrededor de otro 7% (Meléndez, 2017,

citado en CONEVAL, 2022).
EI CONEVAL (2021) define a la seguridad social como

el conjunto de mecanismos diseitados para garantizar los medios de subsistencia
de los individuos y sus familias ante eventualidades, como accidentes o
enfermedades, o ante circunstancias socialmente reconocidas, como el embarazo
en las mujeres en edad fértil o la vejez después de cumplir 65 afios 0 mas.

Con el objetivo de ampliar la medicion multidimensional de la pobreza, este Consejo decidié
construir un indicador que permita reconocer a la poblacion que tiene una carencia por falta
de acceso a la seguridad social, esta mediciéon considera los elementos minimos que

necesitan las personas para poder ejercer este derecho.

A continuacion, se citan los criterios que el CONEVAL considera como vias de
posible acceso a la seguridad social, lo anterior como parte de la informacién referente a la
pobreza laboral reportada al primer trimestre de 2023:

o En cuanto a la poblacion econémicamente activa, asalariada, se considera que no
tiene carencia en esta dimension si disfruta, por parte de su trabajo, de las
prestaciones establecidas en el articulo 2° de la LSS (o sus equivalentes en las
legislaciones aplicables al apartado B del articulo 123 constitucional).

Dado el caracter voluntario de la inscripcién al sistema por parte de ciertas
categorias ocupacionales, en el caso de la poblacién trabajadora no asalariada o
independiente se considera que tiene acceso a la seguridad social cuando dispone
de servicios médicos como prestacion laboral o por contratacion voluntaria al
régimen obligatorio del IMSS y, ademas, cuenta con SAR o Afore.

Para la poblacion en general, se considera que tiene acceso cuando goza de alguna
jubilacién/pension o es familiar de una persona dentro o fuera del hogar con acceso
a la seguridad social.
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o En el caso de la poblacion en edad de jubilacion (sesenta y cinco afios o mas), se
considera que tiene acceso a la seguridad social si es beneficiario de algin
programa social de pensiones para adultos mayores cuyo monto mensual otorgado
sea mayor o igual al valor promedio de la canasta alimentaria (calculado como el
promedio simple de las lineas de pobreza extrema por ingresos en el ambito rural y

urbano, respectivamente).
La poblacién que no cumpla con alguno de los criterios mencionados se considera

en situacién de carencia por acceso a la seguridad social.

En el reporte sobre la carencia por acceso a la seguridad social 2020, con base en la
informacion de la medicion multidimensional de la pobreza a nivel nacional, en el periodo
que comprende de 2018 a 2020, el porcentaje de poblacién con carencia por acceso a la
seguridad social mostro una disminucion de 1.4 puntos porcentuales, pasando de 53.5% a

52.0%, respectivamente.

Los contrastes a nivel estatal son significativos y contribuyen a reconocer que el
promedio de disminucion haya sido limitado. CONEVAL reporté que algunas entidades
federativas presentaron reducciones destacables, se trata de Oaxaca, Nayarit y Tabasco
con disminuciones de 5.3, 4.9 y 4.7 puntos porcentuales; en contraste, hubo entidades que
presentaron incrementos importantes, se trata de Quintana Roo, Nuevo Leén y Coahuila
con aumentos con respecto a 2018 de 4.3, 3.5 y 2.5 puntos porcentuales, respectivamente.

Como se ha enfatizado previamente, tener acceso al derecho humano laboral a la
seguridad social es fundamental para proteger la dignidad de todas las personas, sobre
todo cuando llegan a enfrentar circunstancias que limitan su capacidad para ejercer
plenamente sus derechos humanos. De ahi que se considere importante mencionar que los
grupos en situacion de vulnerabilidad® son grupos de la poblacién a los que se les deberia
poner especial atencion para facilitarles el acceso a empleos que les permitan contar con

seguridad social.

® En este trabajo se adopta el concepto de grupos histéricamente discriminados, que ha sido promovido
recientemente en el estudio de los derechos humanos en México para enfatizar la discriminacion sistemética
e histérica que ha vulnerado los derechos humanos de ciertos grupos de la poblacién en razon de
determinadas condiciones o caracteristicas.
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Trabajo del hogar remunerado y su exclusién del derecho a la seguridad
social.

Un botén de muestra a propésito del vinculo entre la vulnerabilidad y el acceso a la
seguridad social son las personas que hacen trabajo del hogar remunerado, porque
histéricamente su trabajo ha sido poco reconocido y valorado. La Encuesta Nacional de
Ocupacién y Empleo Nueva Edicién (ENOEN) reportaba al cuarto trimestre del 2022 que
en México un total de 2.5 millones de personas de 15 afios y mas se ocuparon en el trabajo
del hogar remunerado. El trabajo del hogar remunerado ha sido una ocupacién realizada
primordialmente por mujeres, de acuerdo también con la ENOEN, del total de poblacién de
15 afios y mas se ocuparon en esta actividad laboral, el 90.2 % (2.2 millones) correspondié

a mujeres y 9.8 %, a hombres (INEGI, 2023).

En México se ha impuisado en afios recientes el reconocimiento de su trabajo
gracias a que algunas personas de este gremio se han organizado y han sido acompaiiadas
por instituciones gubermamentales tales como el Consejo Nacional para Prevenir la
Discriminacion (CONAPRED), el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) y el
Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) para promover la dignificacion de su trabajo e
impulsar las reformas necesarias para que puedan ser afiliadas a la seguridad social.

Desde la segunda Encuesta Nacional para Prevenir la Discriminacién (ENADIS,
2010) se incorporé un modulo para conocer las percepciones sobre discriminaciéon hacia
las personas trabajadoras del hogar. A la fecha se han realizado cuatro ENADIS, cabe
mencionar que las dltimas dos han sido realizadas por el INEGI, esto en colaboracion con
el CONAPRED y la Comision Nacional de Derechos Humanos (CNDH).

En la ENADIS 2022 se presenta primero un mddulo relativo a las percepciones
sociales de la poblacion en general en torno a la discriminacion, en cuanto a la informacién
relativa a este grupo de la poblacioén, se destaca que, en 2022, 58.3% de la poblacién de
18 afios y mas en México opiné que en el pais los derechos de las personas trabajadoras

del hogar se respetan poco o nada®.
En el médulo de la ENADIS dedicado a conocer las percepciones sobre las practicas

y conductas discriminatorias por parte de los grupos histéricamente discriminados, en el
caso de las mujeres que se dedican al trabajado del hogar remunerado, 39% manifesté

¢ El porcentaje de 58.3 se obtuvo al sumar los porcentajes de las respuestas poco (44.0%) y nada (14.3%).
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haber percibido poco respeto a sus derechos en el pais. Consideramos fundamental
destacar un dato que se revela en esta encuesta, de acuerdo con la ENADIS 2022, 9.4%
de la poblacion de 18 afios y mas declar6é haber realizado actividades de quehaceres
domesticos a cambio de un pago en los ultimos 12 meses, es decir, practicamente 1 de
cada 10 mujeres en el pais que tienen 18 afios y mas, reconocieron haber realizado esta

actividad en el dltimo ano.

Ahora bien, de este casi 10% de la poblacion de mujeres de 18 afios y mas en
México, que manifesté haber realizado actividades de quehaceres domésticos a cambio de
un pago en el uitimo afio, el 48.4% declar6 que /a falta de prestaciones laborales (seguro,
aguinaldo, vacaciones pagadas, etcétera) es el principal problema para este grupo de la
poblacion histéricamente discriminado, mientras que, 29.9% declaré que son las malas
condiciones de trabajo (horarios extensos, bajo salario).

Gréfica 4

Poblacion de trabajadoras del hogar remuneradas de 18 afios y mas por
principal problematica declarada a la que se enfrentan como grupo
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Fuente: Elaboracién propia con informacion de la
Encuesta Nacional sobre Discriminacién 2022.
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Otro dato importante revelado también en la ENOE del cuarto trimestre de 2022, en torno
a las personas que se dedican al trabajo del hogar remunerado, es que, “las personas
ocupadas en el trabajo doméstico remunerado percibian ingresos de 3 829 pesos
mensuales, en promedio: 3 767 pesos las mujeres y 4 399, los hombres” (INEGI, 2023).

Los datos que se presentaron en torno al trabajo del hogar remunerado nos permiten
dimensionar la situacion de vulnerabilidad en la que se encuentra este grupo de la poblacion
que debe enfrentar en su gran mayoria situaciones de enfermedad cubriendo los gastos

médicos con sus propios recursos o los de un familiar.

Disminuir la informalidad en el empleo es una tarea en la que el Estado debe tomar
la iniciativa para promover que las y los empleadores cumplan con sus obligaciones
patronales. El caso de las personas que se dedican al trabajo del hogar remunerado es un
buen ejemplo para dimensionar el gran desafio que representa tratar de revertir la falta de
acceso a derechos humanos laborales como lo es la seguridad social. Y es que, a pesar de
que en 20189 el activismo de las personas trabajadoras del hogar consiguié que la Suprema
Corte de Justicia de la Nacién (SCJN) ordenara al IMSS crear un programa piloto para que
este sector de la poblacién comenzara a ser afiliado, fue hasta octubre de 2022 que
pudieron dar un paso mas firme al conseguir el reconocimiento pleno de ese derecho en la
normatividad gracias a una reforma a la Ley del Seguro Social. Pero, como bien dice
Marcelina Bautista, fundadora y directora del Centro Nacional para la Capacitacion
Profesional y Liderazgo de las Empleadas del Hogar (El Economista, 2022): “El avance en
la lucha por un trabajo digno ha sido significativo [...] el reto es la implementacién” Lo
anterior se constata cuando se observa que, para junio de 2023, el IMSS report6 que el
numero total de personas trabajadoras del hogar remuneradas afiliadas al Programa de
Incorporacion para Trabajadoras del Hogar fue de 60 110, es decir, apenas un 2.4% de la
poblacion total que se dedica al trabajo del hogar de forma remunerada (2.5 millones de
personas) que se habia reportado en la ENOEN al cuarto trimestre de 2022.

Vale la pena hacer un paréntesis en esta aproximacion general de la situacion del
empleo en México para enfatizar como los grupos en situacion de vulnerabilidad enfrentan
mas obstaculos para poder ejercer sus derechos humanos, en este caso los laborales. Ser
mujer, ser una persona indigena, tener alguna discapacidad, ser migrante, ser una persona
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apoyarse con las comisiones especiales de caracter consultivo que estime necesarias para
mejorar su desempefio, cabe mencionar que estas reformas fueron incorporadas a la Ley

Federal del Trabajo.

El 26 de diciembre de 2018 se publicé en el Diario Oficial de la Federacién, tanto en
su version impresa como en su version digital, la resolucion del Consejo de Representantes
de la Comisién Nacional de los Salarios Minimos (Conasami), estableciendo asi los salarios
minimos general y profesionales que estarian vigentes a partir del 1° de enero de 2019,
mismos que fueron acordados desde el 17 de diciembre con el voto unanime de las y los

representantes del sector obrero, patronal y de gobierno.

Con el fin de acotar la aplicacién de los salarios minimos en el pais, se definieron
dos areas geograficas: el area de Salarios Minimos Generales y la Zona Libre de la Frontera
Norte®. El Salario Minimo General para 2019 tuvo un incremento del 16%, pasando 88.36
pesos diarios a 102.68. Mientras que, el SMG Fronterizo para 2019 se establecié en

$176.72 pesos diarios.

El incremento de 2019 marcé el inicio de la Nueva Politica de Salarios Minimos, impulsada
por el Gobiemno de México con el objetivo de promover una recuperacion paulatina de un
salario minimo que por décadas fue perdiendo su poder adquisitivo y cuya principal

consecuencia fue la precarizacion del empleo.

Los incrementos al salario minimo en México han seguido aumentando de manera
notoria. A la fecha, el salario minimo normal es de 207.45 pesos diarios. En tanto que, en
la zona libre de la frontera norte el monto es de 312 pesos al dia. En la gréfica 5 se expone
la evolucién del salario minimo desde 2000 al 2023.

® La Zona Libre de Ia Frontera Norte, integrada por los siguientes municipios: Ensenada, Playas de Rosarito,
Mexicali, Tecate y Tijuana, en Baja California; San Luis Rio Colorado, Puerto Pefiasco, General Plutarco Elias
Calles, Caborca, Altar, Saric, Nogales, Santa Cruz, Cananea, Naco y Agua Prieta, en Sonora; Janos, Ascension,
Judrez, Prixedis G. Guerrero, Guadalupe, Coyame del Sotol, Ojinaga y Manuel Benavides, en Chihuahua;
Ocampo, Acuiia, Zaragoza, Jiménez, Piedras Negras, Nava, Guerrero e Hidalgo, en Coahuila de Zaragoza;
Anahuac, en Nuevo Ledn; y Nuevo Laredo, Guerrero, Mier, Miguel Aleman, Camargo, Gustavo Diaz Ordaz,
Reynosa, Rio Bravo, Valle Hermoso y Matamoros, en Tamaulipas.

Mientras que el drea de Salarios Minimos Generales estd integrada por el resto de los municipios del pais y las
demarcaciones territoriales (alcaldias) de la Ciudad de México (Gobierno de México, 2018).
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Grafica 5
Evolucion del salario minimo nominal de México

en los ultimos 23 afios en México

172.87
207.45

141.7

w— 35.23

el
m
od
@
>

‘-3 5:1"\0%00)\0\%_\1,&”)&&.:0,\%\' \,

Fuente: Elaboracién propia con informacion de la Comision Nacional de Salarios Minimos.

Si bien el salario minimo (SM) obtuvo una recuperacién importante en los Gltimos afios a
partir de los aumentos sostenidos, se ha observado que persiste un monto bajo de ingresos
entre la poblacién ocupada, asalariada y las personas que se dedican al trabajo del hogar
remunerado. Al respecto, el CONEVAL destaca que la mayoria de la poblacion ocupada y
asalariada percibe hasta tres salarios minimos y, en contraste, solamente una pequefia
parte recibe mas de tres salarios minimos. Se toman como referencia datos del primer
trimestre de la ENOE 2020, donde se observa que 22.5% de las personas ocupadas, 18.5
% de las asalariadas y 49.9 % de las personas trabajadoras del hogar percibian hasta un
SM, en tanto que, 9.6 %, 10.3 % y sélo 1.3 % percibia mas de tres SM, respectivamente

(CONEVAL, 2022).

En este aspecto se hace evidente también la vulnerabilidad de los grupos

histéricamente discriminados, por ejemplo:

Segun datos del Censo de Poblacién y Vivienda 2020, un porcentaje mayor de
poblacion hablante de lengua indigena recibe menos de dos SM (65.1 %) en
comparacion con la poblacién ocupada que no habla lengua indigena (54.8 %), entre
dos y cinco lo hace solo el 12.3 % frente al 28.3 % de la poblacién no hablante de
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lengua indigena, y solo 1 % recibe entre cinco y diez SM frente a 5.2 % de las
personas trabajadoras no hablantes de lengua indigena (CONEVAL, 2022).

Otro indicador relevante que se destaca para medir la correlacién entre salario minimo y el
alcance de los ingresos laborales es el porcentaje de la poblacién con ingreso inferior a la
linea de pobreza extrema por ingresos. Respecto a este indicador, a nivel nacional en 2020
fue de 35.7 %; con un indice superior en areas rurales donde fue de 47.9 % y en areas

urbanas se estimoé en 31.8 %.

Lo que se puede destacar a propoésito del salario minimo es que los aumentos
sostenidos de los ltimos afios han contribuido a que el ingreso laboral de la poblacion sea
suficiente para cubrir la canasta basica. Sin embargo, es necesario implementar politicas
integrales que contribuyan a reducir las brechas que persisten, poniendo especial énfasis

en los grupos en situacion de vulnerabilidad.

Pobreza laboral

Comeo ya se ha mencionado previamente, tener un empleo formal no es sinénimo de tener
asegurado un ingreso que permita vivir de manera digna y satisfacer necesidades basicas.
La pobreza laboral se refiere a estar en una situacioén donde el ingreso que percibe un hogar

es limitado y esto no permite que sus integrantes tengan una alimentacion suficiente.

Con relacion a este aspecto de |a fuerza laboral, el Consejo Nacional de Evaluacion
de la Politica de Desarrollo Social (CONEVAL), con base en la informacién que recaba la
ENOE del INEGI, genera un indice de la Tendencia Laboral de la Pobreza (ITLP), el cual
permite medir de manera trimestral la variacion del ingreso laboral y su relacién con
respecto al costo de la canasta alimentaria, es decir, estimar el porcentaje de la pobreza

laboral.

Para el primer frimestre de 2023, el porcentaje de la pobreza laboral fue de 37.7 %,
lo cual represento una disminucion de este indice nacional de 1.1 puntos porcentuales con
respecto al primer trimestre de 2022 cuando fue de 38.8 %. Lo anterior significa que 37.7
% de la poblacion mexicana percibe ingresos de alguna fuente de empleo que no son
suficientes para adquirir una canasta alimentaria basica, este porcentaje representa 48.6
millones de personas en condicion de pobreza laboral en México.
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Algo que se destaca acerca de estas cifras es que, pese a que el porcentaje de
pobreza laboral mejord, este ain no logra tener un nivel mas bajo al que se tenia antes de
que empezara la pandemia por el COVID-19, que era de 36.6 %. Un factor clave que ha
impedido alcanzar esos niveles nuevamente es la inflacion, porque esto impacta en los
precios de la canasta basica y condiciona una posible mejora. Sin embargo, un factor que
puede contribuir a mejorar estos niveles es el incremento del salario minimo, cuyo

incremento anual paso6 de 172 a 207 pesos diarios.

Se destaca también que la pobreza laboral en el ambito urbano fue de 34.0 %,
porcentaje superior del primer trimestre de 2020 que fue de 32.3 %, es decir, previo a la
pandemia; en cuanto al ambito rural, la pobreza laboral reportada fue de 49.6 %, lo que
refleja una disminucion con respecto a la cifra previa a la pandemia que fue de 50.3 %. Este
dato sobresale porque desde el primer trimestre de 2013 la pobreza laboral en el ambito

rural no se habia reportado por debajo del 50.0 %.

En cuanto al ingreso real per capita, este tuvo un incremento anual de 7.3 %, dado
que paso de $2 850.25 a $3 058.60 entre el mismo periodo de 2022 y 2023. Este incremento
se vio acompafiado por un alza en el nimero de poblacion ocupada que fue de 2.4 millones
de personas, de las cuales se estim6 que 1.2 millones de ellas fueron de algin empleo
informal. Un contraste relevante es que, si observamos unicamente a las personas que
trabajan en la formalidad, se reporté que su ingreso mensual fue de 9 553.94 pesos, lo que
contrasta con el ingreso mensual de las personas que se encontraban en empleos

informales, que fue de 4 790.76 al mes (grafica 6).
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Grafica 6
Ingreso mensual de la poblacion ocupada formal e informal

al primer trimestre de 2023
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de CONEVAL, Pobreza laboral al primer trimestre de 2023.

Uno de los desafios mas importantes que tiene México en materia laboral es la brecha de
género, los datos que presenté CONEVAL para el primer trimestre de 2023 muestran que
el ingreso laboral real promedio de la poblacién ocupada a nivel nacional fue de $6 820.85
al mes. La poblacién masculina ocupada tuvo un ingreso laboral real mensual de $7 480.62,
mientras que el de las mujeres fue de $5 860.84 pesos; esto significa que la brecha en el
ingreso laboral de los hombres es 1.3 veces con respecto a las mujeres (grafica 7).
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Grafica 7

Ingreso real promedio al primer trimestre de 2023
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Fuente: Elaboracién propia con informacion de CONEVAL, Pobreza laboral al primer trimestre de 2023.

Desde 2015 México ha visto una evolucion de la pobreza laboral orientada a la baja. Lo
anterior ha respondido a distintos factores, en ese sentido, el doctor Gerardo Esquivel
(2023) senala que la reduccion que se present6 en 2015-2018 apunta a estar vinculada con
el crecimiento constante en la actividad econémica, tendencia que venia sosteniéndose
desde 2009, y se presume que favorecié a las y los trabajadores de la parte mas

desfavorecida en la distribucion salarial.

Gerardo Esquivel destaca también un segundo periodo en la tendencia a la baja de
la pobreza laboral en México, el cual comprende de 2018 a 2022, esta etapa la asocia con
el cambio de la politica de salarios minimos y a la politica redistributiva, donde destaca que
en este lapso el ingreso per capita disminuy6 en 3.7 %. La evidencia de esta tendencia hoy
en dia es un poco mas evidente porque la economia y el mercado laboral cada vez estan

menos afectados por los estragos de la pandemia por el COVID-19.

Se considera pertinente compartir parte de la conclusion que hace el doctor Esquivel (2023,
p. 36) sobre este analisis en la disminucion de la pobreza laboral:

Estos episodios revelan dos formas alternativas en las que hemos podido
avanzar recientemente en el combate a la pobreza. Hacia adelante, es
posible que lo mejor sea buscar una ruta que combine de alguna manera a
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ambos mecanismos, es decir, uno que sea el resultado de un crecimiento
mas inclusivo, de tal manera que los beneficios de éste terminen alcanzando

mas rapidamente a todos los segmentos de la poblacion.

Jornada de trabajo y vacaciones

En México, de acuerdo con lo que establece la Ley Federal del Trabajo actual, la jornada
de trabajo es el tiempo en el que las personas trabajadoras se encuentran a disposicion de
las o los patrones para prestar su trabajo. Existen tres tipos de jornadas de trabajo que

determinan un limite de horas para cada una de ellas:

Cuadro 2

Tipos de jornadas laborales en México

) Horarios que abarca la Limite maximodela |
Tipo de jornada laboral ) _
jomada jomada laboral
Entre las 6:00 y las 20:00
Diuma ) 8 horas
horas del mismo dia.
Entre las 20:00 horas de un dia
Nocturna y las 6:00 horas del siguiente 7 horas
dia.
Abarca periodos de tiempo de
las jornadas diurna y noctumna,
siempre que el periodo
) nocturno sea menor de 3 horas
Mixta 7 horas y media

y media, ya que, si comprende
3 y media o0 mas horas, se
determinara como jornada

nocturna.
Fuente: Elaboracion propia con informacion de la Ley Federal del Trabajo.

En el caso de la jornada laboral, la Ley Federal de Trabajo contiene una amplia serie de

disposiciones para regular este aspecto en el empleo y asegurar el derecho al descanso de
las y los trabajadores. Al respecto, se destacan las siguientes disposiciones:

o Las personas trabajadoras podran distribuir las horas de la jornada con el objetivo
de permitir que las y los trabajadores puedan descansar desde el sabado, o
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cualquier modalidad similar. Por ejemplo, las personas que trabajan en tiendas
departamentales o en el sector de servicios, muchas veces descansan entre
semana.

Las y los trabajadores podran determinar junto con sus empleadoras o empleadores
la extension de la jornada laboral, sin que se rebase el maximo legal definido para
cada tipo de jornada.

En el caso de que la jornada laboral deba prolongarse por circunstancias
extraordinarias, sin exceder tres horas por dia, y no mas de tres veces a la semana;
estas horas se consideraran como horas extra de trabajo y se cubriran al cien por
ciento mas del salario que le corresponda por hora de trabajo adicional.

A lo largo de la jornada laboral se permitira a las y los trabajadores disfrutar de un
descanso de al menos media hora. Existen ciertos empleos donde, ante posibles
riesgos que ponen en riesgo la vida de las y los trabajadores y, por lo tanto, Ia
jornada laboral debe extenderse, en esos casos deberan pagarse las horas de
trabajo con un monto igual al que corresponda a cada hora de jornada.

Cuando Ia jornada extraordinaria exceda las nueve horas por semana, las y los
empleadores estaran obligados a pagar a sus trabajadoras y trabajadores el tiempo
extraordinario con un doscientos por ciento mas del salario que corresponda a cada
hora de la jornada.

Respecto a las personas menores de edad, la jornada laboral para menores de 16
afios no podra ser superior a seis horas diarias, que dividirse en periodos maximos
de tres horas. Podran disfrutar de reposos de una hora por lo menos entre los
distintos lapsos de la jornada. Queda prohibida la utilizacién del trabajo de personas
menores de dieciocho afos en horas extraordinarias y en los dias de descanso

obligatorio.

Con respecto a las vacaciones, hasta diciembre de 2022 las y los trabajadores en México
solamente podian disfrutar de seis dias a partir del primer afio de servicio, incrementandose
por cada afo adicional en el empleo. México era hasta entonces el pais que otorgaba

menos dias de vacaciones enire los paises de la OCDE y de los que menos daba
vacaciones en el mundo. Lo anterior cambié un poco al aprobarse y publicarse en diciembre
del afo pasado una reforma a la LFT que aprobé subir el numero de dias a doce a partir
del primer ano de antigiedad en el empleo, incrementandose de la siguiente forma:
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Cuadro 3

Esquema del derecho a disfrutar de vacaciones vigente desde el 1° de enero

de 2023
Anios de trabajo Dias de vacaciones

1 afio 12

2 afos 14

3 afnos 16

4 anos 18

5 afios 20

6 a 10 afios 22

11 a 15 arios 24
16 a 20 anos 26
21 a 25 afos 28
L 26 ;a_ 30 afos 30
31 a 35 afios 32

Fuente: Elaboracién propia con informacion de la Ley Federal del Trabajo, 2023, articulos 76 y 78.

De acuerdo con CONEVAL (2022), las personas trabajadoras que estaban ocupadas en
afios recientes, con una jornada superior a 48 horas se mantuvieron en porcentajes
similares en los ultimos afios alcanzando aproximadamente el 28 % de las personas
ocupadas en 2020, con un porcentaje mas elevado entre los hombres (33.8 %) que el de
las mujeres (19.1 %). Para 2021 se registré una pequefia disminucién entre la poblacién
ocupada que trabaja mas de 48 horas semanales, con un 27.1 %. Vale la pena destacar
que mas de la mitad de esta poblacién trabajadora tiene jornadas de mas de 56 horas

semanales.

Una cuestion muy relevante es cuantas personas trabajadoras tienen acceso al
derecho a disfrutar de vacaciones. De acuerdo con datos de la ENOE de 2020, 54.2 % de
las personas ocupadas tienen acceso a este derecho, dentro de las cuales, las mujeres
tienen un mayor porcentaje en comparacion con los hombres (57.1 % y 52.3 %,

respectivamente).
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Formacién profesional y capacitacion

En el marco de la economia global actual, la posibilidad de acceder al trabajo decente® y
tener mejores condiciones de vida implica tener una mejor formacién profesional y acceder
a opciones de capacitacion de calidad. Los paises deberan ofrecer educacién basica y
profesional, asi como coadyuvar en la promocion de una capacitacién laboral permanente

para que las y los trabajadores mejoren sus oportunidades laborales.

Respecto a esta materia, el 17 de junio de 2004 la Conferencia General de la
Organizacion Internacional del Trabajo adopt6 la Recomendacion sobre el desarrollo de los

recursos humanos, 2004 (R-195), donde se reconoce que:

La educacion, la formacion y el aprendizaje permanente contribuyen de manera
significativa a promover los intereses de las personas, las empresas, la economia y
la sociedad en su conjunto, especialmente en vista de la importancia fundamental
que reviste alcanzar el pleno empleo, la erradicacion de la pobreza, la inclusién
social y el crecimiento economico sostenido en una economia mundializada.

Hablar de la formacién profesional implica considerar la actividad educativa, tanto formal
(educacién general) como informal (formacién que brindan las y los empleadores), asi como
el aprendizaje enire las y los trabajadores, orientada a desarrollar las habilidades y

competencias destinadas al empleo.

De acuerdo con el Reporte del Futuro del Empleo 2023, publicado por el Foro
Econémico Mundial, con base en la nuevas dinamicas laborales y econdmicas, las
habilidades con mayor preponderancia son las cognitivas, es decir, pensamiento analitico
y creativo, asi como las de autoeficacia, que se refieren a la motivacion, flexibilidad,
resiliencia y curiosidad. Estas habilidades responden a la necesidad cada vez mayor de las
empresas por adaptarse a situaciones de inestabilidad en los sistemas laborales.

° De acuerdo con Virgilio Levaggi (2004), ex Director Regional Adjunto de la Oficina Regional de la OIT para
América Latina y el Caribe, el trabajo decente se refiere al deber ser del empleo digno en el mundo globalizado
actual. El trabajo debe, ante todo, dignificar a las personas y permitir el desarrollo de sus propias capacidades,
como destaca Levaggi: “no es decente el trabajo que se realiza sin respeto a los principios y derechos laborales
fundamentales, ni el que no permite un ingreso justo y proporcional al esfuerzo realizado, sin discriminacién
de género o de cualquier otro tipo, ni el que se lleva a cabo sin proteccién social, ni aquel que excluye el didlogo

social y el tripartismo”.
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El CONEVAL (2022) enfatiza que, de acuerdo con la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE), la poblacion adulta en general sigue
teniendo una baja participacion en el aprendizaje. Se destaca también informacion
relevante arrojada por la Encuesta de Habilidades de Adultos 2019 del Programa de
Evaluacion Internacional de Competencias de Adultos (PIAAC, por sus siglas en inglés),
donde se revela que, dentro de los paises de la OCDE, en promedio el 40 % (2 de cada 5)
de las personas adultas participaron en la capacitacion formal o no formal vinculada con el
empleo en el ditimo afio previo al levantamiento de la encuesta. Respecto al caso de
México, los datos no son alentadores al mostrar que el porcentaje desciende a 20.9 %, lo
cual se traduce en que solamente 2 de cada 10 personas adultas tuvieron algtn tipo de
capacitacion vinculada con el empleo, se menciona también que este porcentaje es menor
al que reportaron paises de América Latina como Ecuador (22.2 %), Pert (31.9 %) y Chile
(37 %).

Las y los patrones estan obligados por ley a promover la capacitacion de las
personas que trabajan con ellos, sin embargo, debido a factores como la alta rotacion
laboral, las empresas prefieren no invertir en la formacién y capacitacién de su personal.
Sin embargo, si las empresas aspiran a consolidar el empleo pleno, junto con un crecimiento
econémico estable, deberan apostar por invertir en la educacion y el desarrolio de sus

recursos humanos.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social también tiene la obligacién de promover
y garantizar el derecho de las y los trabajadores a la formacién profesional y la capacitacién,
esto se configura en la legislacion laboral y Ia politica sectorial de tres formas (CONEVAL,
p. 87-88):

1) aprobar y registrar los programas de capacitacion y adiestramiento de las

empresas, y la creacion de comisiones mixtas de capacitacién, adiestramiento y

productividad en las empresas con mas de 50 trabajadores;
2) vigilar el cumplimiento de las obligaciones patronales; vy,
3) Impartir capacitacion y formacién profesional.

En distintos trabajos se ha documentado cémo la formacién y capacitacion en México se
ha deteriorado en las ultimas décadas. Sélo por citar un ejemplo, la Ley Federal del Trabajo
sefiala, en el articulo 153T, que la Secretaria de Trabajo y Prevision Social debe crear un
Patron de Trabajadores Capacitados (PTC) con base en la informacion que le remitan las
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empresas o centros de trabajo acerca de constancias de capacitacién y adiestramiento que
acrediten las habilidades de las y los trabajadores capacitados. Al respecto, de acuerdo con
CONEVAL (2022) el nimero de personas trabajadoras que han sido registradas en el PTC,
en proporcién con el universo total de la fuerza laboral registrada de manera permanente
en el IMSS, ha oscilado alrededor de un 25 % entre 2017 y 2020. Y pese a que se observd
un aumento paulatino al subir a 26.2 % en 2021, la proporcién sigue siendo muy baja.

Otra cuestion por considerar es la calidad de la formacién impartida, porque, como
se ha mencionado previamente, las y los patrones prefieren no invertir en esta materia,
sobre todo porque no reconocen el beneficio en ello. Acceder a la formacién de alta calidad
comunmente implica que las personas trabajadoras asuman costos personales que no
siempre son debidamente reconocidos en sus centros de trabajo. De ahi que existan
también pocos estimulos para incentivar a las y los trabajadores a fortalecer sus habilidades

laborales.

Resulta importante rescatar también de la Encuesta de Habilidades de Aduiltos que
esta ha permitido detectar las principales limitantes que impiden asegurar una mayor
participacién en actividades de aprendizaje, las cuales se concentran en cuatro categorias
(OCDE, 2012, 2015 y 2018, citado por MTPE, 2020):

Laborales. Estaba muy ocupado con el trabajo, falta de apoyo del empleador.
Econdmicas. La capacitacion era demasiado costosa.
Familiares. Crianza de hijas, hijos, hijes y otras responsabilidades familiares.

Horarios. El horario era inconveniente.

A propésito de la falta de motivacion para promover la formacién entre la poblacion
trabajadora, es pertinente destacar que la Encuesta de Habilidades de Adultos, del PIAAC
de la OCDE, arroja que un 63.3 % de las personas que trabajan, de entre 25 a 65 afios, no
se involucran en el aprendizaje dirigido a la poblacién adulta y tampoco tienen disposicién
para participar en el aprendizaje disponible (OCDE, 2019, citado por CONEVAL, 2022).

Asimismo, la Encuesta recién mencionada, constata que en promedio, entre los
paises de la OCDE, generalmente la poblacion adulta con menores niveles de educacion
esta en mayor desventaja al tener menos probabilidades que sus colegas con mayor
educacion de acceder a la capacitacion y formacion; se estima que 20 % de las personas
adultas que tienen un nivel escolar igual o menor a la secundaria manifestaron haber tenido
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acceso a al menos un tipo de aprendizaje, lo anterior contrasta con el 58 % de las personas
aduitas con un nivel de escolaridad medio superior o superior que manifestd haber tenido

también algun tipo de aprendizaje.

Desde el Estudio Diagnoéstico del Derecho al Trabajo 2018 (CONEVAL, 2018), ya se
destacaba que, dentro de la falta de estimulos para que Ias y los trabajadores exigieran a
sus patrones poder ejercer su derecho a tener mayor capacitacion laboral, era posible

reconocer:

e EI incremento del ingreso o las prestaciones como resultado de la
capacitacion, a través de bonos de productividad. Al respecto, se analiza el
porcentaje de personas trabajadoras involucradas anualmente en revisiones
contractuales y salariales beneficiadas con bonos de productividad, que se
incremento sustancialmente entre 1996 y 2016, al pasar de 14.5 % a 35.9 %,
sin embargo, esta proporcion descendio hasta alcanzar 28.3 % en 2020, de
acuerdo con informacion de la Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje
(JFCyA).

* Laexpectativa de obtener de este modo un ascenso o promocion. El disfrute
de este derecho depende esencialmente de la calidad de las relaciones
laborales en el seno de las empresas, el Estado solo puede intervenir
indirectamente a través de su obligacion como fiscalizador del cumplimiento
de la normatividad, o directamente como empleador.

Con base en la informacion expuesta, relativa a la importancia de fomentar la formacion
profesional y la capacitacion laboral, es posible reconocer la necesidad de impulsar politicas
que involucren tanto al gobierno como a las y los empleadores e incidan en motivar a la
poblacién trabajadora para adquirir nuevas habilidades para el acceso y la continuidad en
el mercado laboral. Se hace imperiosa la necesidad de fortalecer un sistema de formacion
profesional que permita cerrar las brechas que se acentuaron particularmente después de
la pandemia por COVID-19 y que sea capaz de responder a la demanda de habilidades

novedosas ante la reconfiguracion de las ocupaciones.
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Violencia y acoso laboral

Se considera importante ofrecer informacién acerca de un tema central para poder llevar a
cabo la implementacion del Convenio 190 sobre la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, asi como de la Recomendacion 206 de la OIT, y es que la violencia y el acoso
laboral representan un problema que afecta a una parte considerable de la poblacion
trabajadora en México y en el mundo. De entrada, se estima pertinente ofrecer algunas
definiciones al respecto. Incluso, es posible comenzar a citar parte del contenido del C190,
porque en este instrumento se ofrecen las primeras definiciones internacionales en la

materia:

a) laexpresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto
de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de
causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o econdmico, e incluye la violencia
y el acoso por razén de género, y

b) la expresién «violencia y acoso por razén de género» designa la violencia y
el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo o
género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo

o género determinado, e incluye el acoso sexual.

El 5 de diciembre de 2022 se publicé el informe denominado Experiencias de violencia y
acoso en el trabajo: Primera encuesta mundial, un esfuerzo sin precedentes por hacer un
analisis conjunto, en el cual participan la OIT, la Lloyd's Register Foundation (LRF) y la
empresa mundial de analisis y asesoramiento, Gallup, orientado a tratar de ofrecer una
vision sobre la dimension de la violencia y el acoso en el ambito laboral, buscando conocer
cuales son las distintas modalidades en que ocurre, asi como los elementos que pueden

inhibir la denuncia por parte de las personas afectadas.

El estudio integré la informacién de entrevistas realizadas a 75 000 personas
trabajadoras aproximadamente, de 15 afios y mas, en 121 paises y territorios, en el marco
de la Encuesta Mundial de Riesgos de la Fundacion Lloyd's Register.

Dentro de la informacion mas relevante que rescata el informe, se revela que la
violencia y el acoso en el ambito laboral es un fendmeno que se ha generalizado a nivel

global. Mas de una de cada cinco personas que estan empleadas (743 millones, es decir,
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el 22.8 %) ha sufrido durante su trayectoria laboral algun tipo de violencia y acoso laboral.
Dentro del grupo de personas que han experimentado violencia y acoso en el entorno
laboral, de un tercio (el 31.8 %) manifesté haberlo padecido en mas de una modalidad,
mientras que el 6.3 % expres6 que ha vivido durante toda su trayectoria laboral las tres

modalidades (fisica, psicoldgica y sexual).

Cuadro 4

Modalidades y recurrencia de las principales formas de violencia y acoso

laboral
Modalidad de Hallazgos
violencia y
acoso'

Fisica Casi una de cada diez personas que se encuentran
empleadas (277 millones, equivaiente el 8.5 %) ha sufrido
violencia y acoso fisico en el trabajo a lo largo de su
trayectoria laboral. Se destaca que los hombres tendian
mas que las mujeres a manifestar haber padecido violencia
y acoso fisico.

Psicolégica La violencia y acoso psicolégico en el ambito laboral fue la

modalidad mas denunciada tanto por hombres como por
mujeres; casi una de cada cinco personas en empleo (583
millones, es decir, el 17.9 %) manifestaron haberla padecido
durante su trayectoria laboral.

Sexual Una de cada quince personas que se encuentran
empleadas (205 millones, equivalente al 6.3 %)
reconocieron haber sufrido violencia y acoso sexual en el
trabajo durante su trayectoria laboral. Se enfatiza que las

10 El Informe refiere que, para facilitar algunas posibles distinciones culturales en torno a las definiciones, las
preguntas de la encuesta fueron disefiadas en una dicotomia simple a manera de “si” o “no”, utilizando
redacciones que fueran probadas cognitivamente en un grupo de naciones diversas. En ese sentido, el estudio
explora la prevalencia y frecuencia de las siguientes principales formas de violencias y acoso en el trabajo:

o Violencia fisica y acoso, como golpear, restringir o escupir.

o Violencia y acoso psicolégico, como recibir insultos, amenazas e intimidacién.
Acoso y violencia sexual, como tocamientos sexuales no deseados, comentarios, fotografias, correos

electrénicos o peticiones sexuales. (OIT, 2022)

Q
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mujeres estan particularmente expuestas a padecer esta
modalidad de violencia y acoso laboral. Asi lo revelan los
datos relativos a este tipo de violencia y acoso, dado que
tienen la mayor diferencia de género (8.2 % de las mujeres
frente al 5.0 % de los hombres) entre las tres modalidades

de violencia y acoso.
Fuente: Elaboracién propia con informacion del informe Experiencias de violencia

y acoso en el frabajo: Primera encuesta mundial, 2022,

La encuesta Experiencias de violencia y acoso en el trabajo confirma que ciertos grupos de
la poblaciéon tienen mayor grado de vulnerabilidad y se encuentran mas expuestos a
padecer algun tipo de violencia y acoso en el frabajo, dado que las personas jovenes,
migrantes o asalariadas tendian mas a sufrir este tipo de situaciones. Y es que, por ejemplo,
ser mujer y ser joven duplica las probabilidades de haber sufrido violencia y acoso en el

ambito laboral con respecto al caso de hombres jévenes.

Algo muy importante que revela esta encuesta también es que compartir este tipo
de experiencias no es algo sencillo, lo cual no contribuye a detectar a tiempo este tipo de
situaciones y poder visibilizarias. Solamente, poco mas de la mitad de las personas que

experimentaron violencia o acoso laboral hablaron de su experiencia con alguien mas.

Asimismo, se detectaron distintos factores y obstaculos que inhiben que las
personas hablen o denuncien mas los casos de violencia y acoso en el trabajo. Los

obstaculos mas mencionados fueron la "pérdida de tiempo" y el "temor por su reputacion”.

En el caso de México no se cuenta con datos estadisticos tan precisos en materia

de violencia y acoso laboral, sin embargo, se pueden destacar algunos datos recabados
por el INEGI.

De acuerdo con datos recabados por el INEGI, en 2022 se reportaron 109 319
abandonos de empleo de personas que manifestaron haber recibido maltratos psicolégicos
por el desempefio de sus actividades, de hecho, algunas personas reconocieron haber
sufrido amenazas y agresiones fisicas. Lo anterior equivale a sostener que cada hora 12
personas trabajadoras renuncian a sus empleos en México como consecuencia de haber
sufrido acoso o violencia laboral. Si bien esta cifra representa un 3.4 por ciento de todas las
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renuncias registradas en el pais, se destaca que, en la Ciudad de México y entidades como

Aguascalientes, la discriminacion laboral liega a tener indice del 7.8 y 6.3 %.

Adicionalmente, la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los
Hogares (ENDIREH) 2021, realizada por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
(INEGI), revel6 que de los 40 millones de mujeres de 15 afos y mas, que han trabajado a
lo largo de su vida (79.3 % del total de las mujeres que habitan en el pais), 11 millones 160
mil, es decir, 27.9 % han experimentado algun tipo de violencia a lo largo de su vida laboral,
es decir, una de cada cuatro mujeres han experimentado violencia laboral: 2 millones 19 mil
960 (18.1 %) experimentaron discriminacion laboral, 1 millon 607 mil 40 (14.4 %) vivieron
situaciones de violencia sexual, 1 millén 361 mil 520 (12.2 %) experimentaron violencia

psicolégica y 212 mil 40 (1.9 %) vivieron violencia fisica. (Grafica 8).

Grafica 8
Numero de mujeres en México que han experimentado algan tipo

de violencia laboral en su vida

VIOLENCIA FiSICA

1,361,520

VIOLENCIA PSICOLOGICA
VIOLENCIA SEXUAL 1,607,040

 DISCRIMINACION LABORAL

Fuente: Elaboracién propia con informacién de la ENDIREH 2021.
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La mayor prevalencia de violencia en contra de las mujeres a lo largo de su trayectoria
laboral se presenté en las siguientes entidades federativas: Chihuahua (37.8 %), Ciudad de
México (34.6 %) y Baja California (34.4 %). Vale la pena hacer un paréntesis para destacar
que, en el caso de la Ciudad de México, el aumento con respecto a 2016 fue de 5.1 puntos

porcentuales.

Los estados con indices mas bajos en cuanto a la violencia laboral en contra de las
mujeres fueron Oaxaca (21.9 %), Guerrero (21.9 %), Zacatecas (20.3 %) y Chiapas (17.2
%).

Otro aspecto relevante que contribuye a reconocer la ENDIREH 2021 son las
personas que agreden mas cominmente en el ambito laboral a las mujeres. El principal
grupo que perpetra este tipo de violencia son las y los comparieros de trabajo (34.2 %); el
segundo grupo son las y los jefes o patrones (21.7 %); seguido por las personas que fungen
como coordinadores, supervisoras o coordinadoras (10.7 %).

Algo notable, y que no se debe dejar de mencionar, con respecto a la informacién
que develd la ENDIREH 2021, es que nos permite conocer cudles son los lugares en los
que se dan con mayor frecuencia las agresiones y/o manifestaciones de violencia en el
ambito laboral, en ese sentido, el lugar con mayor preponderancia, con un 79.9 % son Jas
instalaciones del trabajo. Otro porcentaje destacable, del 12.0 %, refiere que aconteci6 en
la calle, parque o en un lugar publico cerca del frabajo, un 3.3 % se dio en la calle, parque
o en lugar pablico lejos del trabajo.

El hecho de que en México una de cada cuatro mujeres haya vivido a lo largo de su
vida algun episodio de violencia laboral delata que aiin falta mucho por hacer para mejorar
la experiencia de las mujeres en su trayectoria laboral. En ese sentido, la informacién
estadistica es fundamental para poder llevar a cabo diagnésticos que permitan disefiar
politicas publicas que contribuyan a ir cerrando las brechas de género y la violencia hacia

la poblacion trabajadora.
A continuacion, se expone de manera separada un tema vinculado a la violencia

laboral, pero que se estima pertinente tratarlo aparte para poder distinguir y profundizar en
sus matices, se trata de la discriminacion laboral, que fue el tipo de violencia laboral que

mas sefalaron haber experimentado las mujeres en su trayectoria laboral.
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Discriminacion laboral

La discriminacion es un fenémeno estructural que involucra a un conjunto de situaciones y
practicas que atentan en contra del trato igualitario de las personas y de grupos de la
poblacion, lo anterior basado en prejuicios y estigmas asignados de manera injusta, esto

puede incidir en la reduccion o exclusion en el acceso y ejercicio de sus derechos humanos.

En México, el derecho a la no discriminacion es un tema que ha sido visibilizado
gracias a que, en el aino 2001 se aprobo en el Congreso introducir en el Articulo 1° de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos una “clausula antidiscriminatoria”,
dando lugar también a que en el 2003 se aprobara la Ley Federal para Prevenir y Eliminar
la Discriminacion. Y fue en ese mismo afio cuando surgi¢ el Consejo Nacional para Prevenir
la Discriminacion (CONAPRED), que es la institucion rectora para promover politicas

y medidas que contribuyan a garantizar el derecho a la igualdad en México.

Pese a que México cuenta con una Ley en materia de no discriminacion,
con una institucién rectora en el tema y que, dentro de las atribuciones del
CONAPRED esta la de recibir y resolver quejas por presuntos actos
discriminatorios cometidos par particulares o por autoridades federales en el
ejercicio de sus funciones, llama la atencién que la discriminacién,
especificamente laboral, carece de suficiente proteccion en el orden juridico
nacional. Sin embargo, el marco de protecciones se puede robustecer gracias a
algunas sentencias de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion en la materia,

asi como a todos los tratados internacionales que reconocen este derecho.

Respecto a la informacién disponible en materia de discriminacion laboral
se presentan los datos arrojados por la ENDIREH 2021, la ENADIS 2022 e
informacién proporcionada por el CONAPRED respecto a las quejas y

reclamaciones que han documentado en materia de discriminacién laboral.

La ENDIREH 2021 permite reconocer distintas expresiones de
discriminacién laboral que vivieron las mujeres en el periodo que comprende de
octubre de 2020 a octubre de 2021, en donde 21.7 % de las mujeres de 15 afios
manifestd haber experimentado algun tipo de discriminacion laboral. Del universo
de mujeres que reconocido haber vivido este tipo de violencia laboral, las
situaciones mas mencionadas fueron: 10.8 % expres6é que habia tenido menos

oportunidad que un colega hombre para ascender, mientras que, 9.8 % sefalod
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que recibié un pago menor con respecto a un hombre que habria hecho el mismo
trabajo que ella o con el mismo puesto, otro 6.3 % manifesté que le impidieron o
limitaron en la realizacion de determinadas tareas o funciones dado que estaban

reservadas para los hombres. (Grafica 9).
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Grafica 9

Situaciones de discriminacién laboral mas mencionadas por mujeres
trabajadoras entre octubre 2020 y octubre 2021

POR EMBARAZARSE, LA DESPIDIERON, NO LE
RENOVARON CONTRATO O LE BAJARON EL SALARIO

POR SU EDAD, SU ESTADO CIVIL O PORQUE TIENE
HIOS
PEQUENOS, NO LA CONTRATARON, LE BAJARON EL
SALARIOO LA..

" LEPIDIERON LA PRUEBA DE EMBARAZO COMO
REQUISITO PARA TRABAJAR O PARA CONTINUAR EN 20
SU TRABAJO

LA HAN LIMITADO EN SU DESARROLLO
PROFESIONAL PARA FAVORECER A ALGUN HOMBRE

LE HAN DICHO QUE LAS MUJERES NO SON
/ADECUADAS O BUENAS PARA EL TRABAJO QUE SE

-
. ] N—

Fuente: Elaboracion propia con informacion del INEGI, Encuesta Nacional sobre la Dinamica
de las Relaciones en los Hogares (ENDIREH) 2021.

Nota: La distribucion porcentual no suma 100 % porque se excluyen los casos en los gue no se
especificé si hubo o no situaciones de discriminacién laboral en los aitimos 12 meses. La suma
de las situaciones de discriminacién laboral no coincide con el total pues cada mujer pudo
haber declarado mas de una.
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En cuanto a la informacion que devel6 la ENADIS 2022, se considera pertinente

compartir la siguiente informacion relacionada con la discriminacién en el ambito
laboral.

La ENADIS presenta en su primer apartado, denominado Percepciones
sociales de la discriminacion, tres cuestionarios que se estiman relevantes para

poder dimensionar la percepcién de la poblacién en general en cuanto a la

discriminacion laboral.

De acuerdo con la ENADIS 2022, buscando tener una aproximacién
relativa sobre los prejuicios, estigmas sociales y estereotipos hacia grupos
seleccionados, se destaca que 50 % de la poblacién con 18 afios y mas estuvo
de acuerdo con la afirmacién “La mayoria de las y los jovenes son
frresponsables”, cabe mencionar que en la ENADIS 2017 el porcentaje fue de
60.3, es decir, se redujo en un 10.3 % en cinco afios. Otra expresion relativa a
posibles manifestaciones de discriminacién en el empleo fue: “Las personas con
discapacidad son de poca ayuda en el trabajo”, un 22.8 % de la poblacién
entrevistada estuvo de acuerdo con dicha afirmacién, en 2017 el porcentaje que
estuvo también de acuerdo fue 24.5 %. Frente a la frase “Cuando hay desempleo,
debe negarse el trabajo a personas extranjeras”, 19.1% manifesté estar de
acuerdo, es decir, casi 1 de cada 5 personas considera que discriminar a las

personas extranjeras es valido cuando hay desempleo. (Grafica 10).
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Grafica 10
Porcentaje de la poblacion de 18 afios y mas que esta

de acuerdo con distintos prejuicios

Porcentaje de la poblacién de 18 afios y mas
que esta de acuerdo con distintos prejuicios

ALGUNAS MUJERES QUE SON VIOLADAS ES PORQUE... ==
LAS MUJERES DEBEN AYUDAR EN LOS QUEHACERES... ==
CUANDO HAY DESEMPLEO, DEBE NEGARSE EL...

LAS PERSONAS MAYORES GENERALMENTE SON UNA...
LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD SON DE POCA...
CUANDO SE PIERDE ALGO EN UNA CASA,...

CONVIVIR CON PERSONAS QUE VIVEN CON SIDA O...

" LAS PERSONAS INDIGENAS VALORAN POCO EL... B

o o o o s
. m2017 m2022 B e AT

Fuente: Elaboracion propia con informacion del INEGI.

Encuesta Nacional sobre Discriminaciéon 2017 y 2022.

Otro grupo de reactivos orientados a medir el grado de permisividad ante la
discriminacion nos permite reconocer una manifestacion discriminatoria
vinculada con el ambito laboral. De acuerdo con la ENADIS 2022, 77.5 % de la
poblacién de 18 afios y mas expresé que no se justifica negarle el empleo a una
persona adulta mayor, mientras que un 12.1 % sefalé que se justifica poco, 5.9

% indicé que se justifica algo y 4.0 % manifestd que se justifica mucho.
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En cuanto a la apertura a la diversidad en distintos ambitos se recopila
informacion relativa al ambito /aboral. Con base en la informacién recabada se
puede observar que, de acuerdo con la ENADIS 2022, 14.6 % de la poblacion de
18 afios y mas no estaria de acuerdo en contratar a una persona que vive con
SIDA o VIH, sin embargo, si sumaramos el porcentaje que estaria poco de
acuerdo (11.6 %) estariamos hablando de un 26.2% de la poblacién con una
permisividad muy baja ante este grupo de la poblacién historicamente
discriminado, estariamos en posibilidad de senalar que una de cada cuatro
personas en México tiene poco o nada de apertura para permitir que se contratara

a personas con SIDA o VIH.
Por otra parte, un 10.7 % de la poblacion de 18 afios y mas no estaria de
acuerdo en contratar a una persona trans (transgénero, transexual o travesti), en

tanto que un 9.7 % no estaria de acuerdo en contratar a una persona migrante o
refugiada, y un 9.6 % no estaria de acuerdo en contratar a una persona gay

(homosexual) o lesbiana. (Grafica 11).
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Grafica 11

Poblacion de mas de 18 afios segun grado de apertura para contratar

a personas de los grupos de interés

Fuente: Elaboracién propia con informacion del INEGI.

Encuesta Nacional sobre Discriminacion 2017 y 2022.

Los resultados de la ENADIS nos permiten reconocer que la discriminacion es un
fendbmeno que estd muy presente en el ambito laboral. Los estereotipos, los
prejuicios y los estigmas siguen motivando actitudes discriminatorias a partir de
las cuales las personas pueden ver vulnerados sus derechos humanos laborales.
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A continuacién, se exponen algunos datos relativos a las denuncias que el
CONAPRED ha logrado recopilar a partir de su experiencia como organismo
rector en la promocion del derecho a la no discriminaciéon en nuestro pais.

Las quejas que ha recibido el CONAPRED desde que comenzé a operar
pueden ofrecer un poco de claridad acerca de cuales son los principales motivos
de discriminacion laboral. En su obra, La discriminaciéon en el empleo en México
(2017), Estefania Vela Barba comparte los datos del informe sobre “Quejas y
reclamaciones calificadas como presuntos actos de discriminacién en el ambito
laboral 2011-2017""". A continuacién, se retoman los datos que se estiman mas

relevantes para fines del presente estudio.

De la informacion que se rescata del informe mencionado, se puede
advertir que la discriminacion en el empleo es una de las formas de
discriminaciéon que mas se denuncian ante el CONAPRED, porque el 44 % del
total de lo que esa institucion resolvié en el periodo de tiempo sefalado,
correspondi6 a discriminacion laboral. Asimismo, de las quejas que involucraron
a personas particulares, aquellas que se vincularon con discriminacion laboral
representaron el 45 % del total. Mientras que, del total de reclamaciones y quejas
relacionadas con personas servidoras publicas de la federacién, las que tuvieron

que ver con discriminacién laboral fueron el 39 %.

Se contabilizé que, de 2011 a 2017 las quejas sobre discriminacion en el ambito
laboral fueron en su mayoria dirigidas contra personas particulares, con un total
2 222 quejas, en tanto que las que fueron contra servidoras y servidores publicos

fueron 713.

Los principales motivos de discriminacidn por los cuales se recibieron
denuncias fueron: embarazo (713 quejas), con un 24 % del total de las quejas
por esta modalidad de discriminacién; por condiciones de salud, con un 19 % del
total; seguido por el género con un 12.57 %, por la apariencia fisica que

I pesde 2014, a partir de una reforma a la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién, publicada
en el Diario Oficial de la Federacién el 20 de marzo de 2014, se derogd la figura de la Reclamacion, que
anteriormente era el procedimiento que se seguia contra personas servidoras publicas de cardcter federal que,
en el ejercicio de sus funciones o con motivo de ellas, presuntamente hubieran cometido alguna conducta
discriminatoria. Desde entonces, Ia figura de la Queja se utiliza tanto para dar seguimiento a los presuntos
actos de discriminacion contra particulares como aquellos que involucren el ejercicio de fa funcién ptblica.
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representd un 12.19 %; la discapacidad ocupd un 10.8 %; la edad fue sefialada
por el 9.6 % y; la preferencia u orientacién sexual con un 8.3%.

Cuadro 5

Motivos de discriminacién de acuerdo con las quejas recibidas y
clasificadas por el CONAPRED como presuntos actos de

discriminacion laboral entre 2011-2017

Motivo de la Numero de quejas Motivo de la Numero de quejas
discriminacion discriminacion
Embarazo Ti3 Situacion familiar 23
Condicién de salud 562 Condicién 20
economica
Género 369 Condicion juridica 16
Apariencia fisica 358 Color de piel 15
Discapacidad 317 Antecedentes 12
penales
Edad 282 Racial 10
Preferencia u 244 Sexo 9
orientacién sexual
Cualquier otra 89 Lugar de 8
nacimiento
Origen nacional 79 Filiacion politica 5
Condicion social 69 Lengua
Por ejercer la 62 Por ejercer la 2
maternidad paternidad
Identidad de 49 Xenofobia 1
genero
Religion 28 Antisemitismo 1
Estado civil 27 Conducta 1
Opiniones 26 Homofobia 1
Origen étnico 24

discriminacién en el ambito laboral 2011-2017", citado por Vela, 2017.

Fuente: Informe sobre “"Quejas y reclamaciones calificadas como presuntios actos de
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De acuerdo con Vela (2017, p. 91): “Los derechos que mas se alegan vulnerados
en las quejas son genéricos, sin que indiquen necesariamente de qué traté el
acto de discriminacion”. Al respecto, es importante compartir como el derecho al
trabajo es el que mas se reconoce como afectado ante el histérico de quejas y
reclamaciones recopiladas por presuntos actos de discriminacién, tal y como se

observa en el cuadro 5.
Cuadro 6

Derechos que fueron vulnerados en presuntos actos de discriminacion de
acuerdo con las quejas y reclamaciones recibidas por el CONAPRED 2011-

2017
Derechos vulnerados Quejas
Al trabajo 2700
Al trato digno 1580
A la igualdad de oportunidades y de 555
trato
A la vida libre de violencia 393
Por ejercer la maternidad/paternidad 270
A la confidencialidad de la condicién 80
de salud
A la salud 46
A la integridad personal 44
A la accesibilidad 23
A la seguridad social 20
Al reconocimiento a la identidad de 16
género
A la educacién 15

Fuente: Informe sobre "Quejas y reclamaciones calificadas como presuntos actos de
discriminacion en el ambito laboral 2011-2017", citado por Vela, 2017.

Cabe mencionar que, dentro de las entidades federativas en las que se dieron
los presuntos actos de discriminacion, destacan la Ciudad de México con el 70
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%, en tanto que, el Estado de México tuvo un 10.49 %, Jalisco un 5 % y Nuevo
Ledn otro 2 %.

Se estima pertinente comentar que es muy complejo tratar de dimensionar
cuantos casos de actos discriminatorios no llegan nunca a ser denunciados,
porque dar seguimiento a una queja ante entidades como el CONAPRED no es
una tarea sencilla, en muchos casos las personas necesitan tener algun tipo de
acompafnamiento legal para que sus casos prosperen, ademas, en caso de que
el acto discriminatorio haya derivado en un despido injustificado, muy
probablemente la victima deba preocuparse primordialmente por reincorporarse

en algun otro empleo.

La informacién que se ha presentado permite reconocer que en México
existe un alto grado de discriminacion en el empleo, mismo que, como se
reconoce en la ENDIREH 2021, es la principal forma de violencia laboral que
padecen las mujeres en nuestro pais. Sin embargo, la informacién sigue siendo
insuficiente, uno de los mayores desafios para poder llevar a cabo la
implementacion del C190 sera contar con mas informacién que permita elaborar

diagnésticos mas precisos sobre la violencia laboral en el pais.
A propésito de las reformas laborales mas recientes en México

Uno de los ambitos que mas ha sufrido cambios en la administracion actual es el laboral. A
continuacioén, se presentan las reformas mas trascendentes que se han dado en los (iltimos
cuatro afos y que seran de vital importancia para tener un avance en cuanto a la
reconfiguracion de protecciones juridicas que sera necesaria para implementar el C190.
Esto también nos permitira reconocer cuales seran las areas que ameritaran mas cambios

juridicos.

Es importante destacar que existe un antecedente relevante que data de 2017, se
trata de la reforma constitucional a los articulos 107 y 123 de la CPEUM, que tuvo el objetivo
de sentar las bases para llevar a cabo un proceso de modernizacién del sistema de justicia

en materia laboral, asi como transformar el régimen sindical y de negociacion colectiva.

Nuevo Modelo Laboral.

Desde el 1° de mayo de 2019 México ha tenido distintas reformas laborales que se
enmarcan en la implementacion de lo que la actual administracion ha denominado como el
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Nuevo Modelo Laboral. La Reforma Laboral de gran trascendencia que se dio en 2019 se

basé en los tres pilares que se describen a continuacion.

Cuadro 7

Los tres pilares del Nuevo Modelo Laboral

Pilares del Nuevo Modelo Laboral

Nuevo Sistema de Justicia Laboral

Antes de demandar, sera obligatorio intentar
alcanzar un acuerdo. Para ello, se crean
Centros de Conciliacién Laboral integrados por
profesionales capacitados en medios alternos
de solucién de conflictos.

De no lograr conciliar, las partes podran acudir
a los Tribunales Laborales dependientes del
Poder Judicial, con juicios orales, agiles,
modernos, expeditos y en presencia de un juez.
Las Juntas de Conciliacion y Arbitraje
desapareceran, una vez que concluyan su

rezago.

Libertad y Democracia Social

Las y los trabajadores podran decidir, sin
discriminacion ni represalias, si desean afiliarse
a un sindicato, cambiar de sindicato o no
pertenecer a ninguno.

Ademas, las personas trabajadoras podran
participar en las decisiones fundamentales de
su sindicato a través del voto personal, libre,
directo y secreto, pues seran consultados sobre
la eleccion de sus directivas y la aprobacion de
sus contratos colectivos y revisiones, entre otros
procesos democraticos. No mas sindicatos
simulados y lideres sin representatividad.

Las Juntas de Conciliacion y Arbitraje
desapareceran, una vez que concluyan su

rezago.
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Un organismo publico responsable de la
conciliacion laboral en materia federal; del
registro sindical de asociaciones, contratos
colectivos, contratos-ley y reglamentos
interiores de trabajo a nivel nacional; y de la

Centro Federal de Conciliacion y

Registro Laboral

verificacion y seguimiento de procesos de

democracia sindical.

Fuente: Elaboracion propia con informacion retomada de la pagina web de la STPS sobre la Reforma Laboral.

De manera muy ejecutiva se puede destacar que el Nuevo Modelo Laboral aspira a brindar
mas libertad para las y los trabajadores, democratizar la eleccion de representantes
sindicales y asegurar mayor transparencia y rendicién de cuentas por parte de los
sindicatos. Asimismo, se impulsa a hacer mas expedito el sistema de justicia en materia
laboral, mediante la creacion de tribunales independientes del Poder Judicial y privilegiando
la conciliacién en los litigios obrero-patronales. Adicionalmente, se promueve la prevencién

de la discriminacioén laboral.

La Reforma Laboral de 2019 busco responder también a distintas obligaciones y
compromisos internacionales que el Estado Mexicano habia asumido previamente al
ratificar distintos instrumentos internacionales en materia laboral, destacando los que se
tenian con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y los acuerdos comerciales
regionales de los que México es parte. De acuerdo con la pagina web de la Reforma

Laboral, los principales instrumentos que se consideraron fueron:

« Convenio 87 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) relativo a la
libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion (1948).

* Convenio 98 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) relativo a la
aplicacién de los principios del derecho de sindicacién y de negociacion
colectiva, (1949).

e Tratado entre México, Estados Unidos y Canada (T-MEC): Capitulo 23
(Laboral) y Anexo 23-A (Representacion de los Trabajadores en la
Negociacion Colectiva en México).

e Tratado entre México, Estados Unidos y Canada (T-MEC): Anexos 31-Ay
31-B del T-MEC (Mecanismo Laboral de Respuesta Rapida).
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= Tratado Integral y Progresista de Asociacion Transpacifico (TIPAT): Capitulo
19 (Laboral).

La primera etapa de implementacion de la Reforma Laboral comenzo el 18 de noviembre
de 2020; la segunda el 3 de noviembre de 2021 y, la tercera y ultima etapa inici6 el 3 de

octubre de 2022.

Reformas a favor de las trabajadoras del hogar

Otra serie de reformas importantes han sido las que atafien a las trabajadoras del hogar. Si
bien, como ya se habia mencionado previamente, gracias al activismo y al acompafiamiento
institucional se ha podido avanzar en el reconocimiento de sus derechos laborales, logrando
que en 2019 se impulsara una primera reforma a la LFT, gracias a la cual se reconocié su
derecho a prestaciones laborales como una jornada de ocho horas, el contrato por escrito,
aguinaldo, seguridad social y vacaciones, sin embargo, no se hizo una modificacién

necesaria a la ley del IMSS.

Desde 2019 el IMSS lanz6 un programa piloto que permitio ir afiliando a las personas
trabajadoras del hogar bajo un esquema distinto al que se maneja en la mayoria de los

trabajos subordinados.

Con base en los resultados del programa piloto que oper6 el IMSS, fue en octubre
de 2022 que el Congreso aprobd un paquete de reformas a la Ley del Seguro social para
establecer que cualquier persona que emplee a una trabajadora del hogar estara obligada

a inscribirla ante el IMSS.

El camino para garantizar la seguridad social de este sector de la poblacion
trabajadora aun es largo, y es que hasta julio de 2023 apenas se habia afiliado al 2 % del
total de personas que se estima que se dedican al trabajo del hogar remunerado.

Permiso para padres y madres con descendientes diagnosticados con cancer

Como se observaba en los datos sobre discriminacion laboral, tener a un familiar
enfermo puede ser una causa de discriminacion laboral y poner en riesgo la permanencia
en el empleo, fue por eso por lo que, en 2019 se aprobd un permiso que permite a madres
y padres trabajadores, que tengan a un hijo o hija menor de 16 afios con algtn diagndstico
de cancer, ausentarse hasta 28 dias cuando sea necesario por temas de cuidados médicos
o de hospitalizacion. La licencia sera otorgada por el IMSS o el ISSSTE y sera posible
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expediria por un periodo maximo de tres afios, sin que rebase 364 dias. En ningln caso se
podra otorgar dicha licencia a ambos padres trabajadores del menor diagnosticado.

Reforma en materia de Teletrabajo

El 11 de enero de 2021 se publico el decreto en el DOF mediante el cual se hizo una
reforma a la LFT para reglamentar el Teletrabajo. Lo anterior respondié a una nueva
modalidad de trabajo remoto e hibrido que tuvieron que implementar muchos centros de

trabajo en el marco de la pandemia por el COVID-19.

De esta forma se reconocié el desemperio de actividades remuneradas en lugares
diferentes al establecimiento del centro de trabajo, por lo cual las y los trabajadores ya no
estan obligados a acudir de manera presencial todos los dias.

Las disposiciones que estableci6 la reforma de teletrabajo se disefiaron para las
relaciones laborales que impliquen mas del 40 % del tiempo de jornada laboral en el
domicilio particular de la persona frabajadora en la modalidad de trabajo a distancia, o el

lugar de trabajo elegido por ésta.

Dentro de las nuevas obligaciones para las empresas, la STPS (2021) destaca las
siguientes:

= Proporcionar, instalar y encargarse del mantenimiento de los equipos
necesarios para el teletrabajo. Por ejemplo: el equipo de computo, sillas
ergonomicas, impresoras, entre otros.

¢ Recibir oportunamente el trabajo y pagar los salarios en la forma y fechas
estipuladas.

e Asumir los costos derivados del trabajo a través de la modalidad de
teletrabajo, incluyendo, en su caso, el pago de servicios de telecomunicacién
y la parte proporcional de electricidad.

¢ Implementar mecanismos que preserven la seguridad de la informacion y
datos utilizados por las personas trabajadoras.

¢ Respetar el derecho a la desconexién de las personas al término de la
jornada laboral e inscribirlas al régimen obligatorio de la seguridad social.

e Promover el equilibrio de la relacién laboral de las personas trabajadoras, a
fin de que gocen de un trabajo digno o decente y de igualdad de trato en
cuanto a remuneracion, capacitacion, formacion y seguridad social.
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+ Se debera observar una perspectiva de género que permita conciliar la vida
personal y la disponibilidad de las personas trabajadoras.

En el caso de las personas trabajadoras, se destacan las siguientes obligaciones:

» Tener el mayor cuidado en la guarda y conservacion de los equipos,
materiales y utiles que reciban del patron.

+ Informar con oportunidad sobre los costos pactados para el uso de los
servicios de telecomunicaciones y del consumo de electricidad, derivados
del teletrabajo.

e Atender las politicas y mecanismos de proteccion de datos utilizados en el
desempenfio de sus actividades, asi como las restricciones sobre su uso y

almacenamiento.

Esta reforma es muy relevante dado que a partir de la pandemia muchas empresas
comprendieron que no es necesario que sus empleadas y empleados deban asistir al centro
de trabajo todos los dias si la modalidad de sus actividades asi lo permite. En ese sentido,
de acuerdo con el presidente de la Coparmex Ciudad de México, Armando Zufiga Salinas
(Ortiz, 2023), se estima que aproximadamente el 80 % de las empresas en la Ciudad de
México, que tienen la opcién de hacer trabajo a distancia, ya no retomaron el trabajo 100
% de manera presencial y optaron por modelos laborales a distancia o bajo esquemas

hibridos.
Para reguiar aspectos de seguridad y salud en esta modalidad, el 8 de junio de 2023,
la STPS publicé en el Diario Oficial de la Federacion la Norma Oficial Mexicana NOM-037-

STPS-2023 Teletrabajo-Condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo. Esta norma
entrara en vigor seis meses después de su publicacion, es decir, en diciembre de 2023.

Candados a la LFT para blindar el salario minimo

Como ya se habia mencionado previamente, el salario minimo (SM) ha tenido
ajustes histéricos en los Ultimos cuatro afios, el incremento de 2019 marcé el inicio de la
Nueva Politica de Salarios Minimos. Para proteger esta politica, el Congreso de la Union
incluyé en el 2021 una reforma al articulo 90 de la LFT, que configuré un candado para
evitar que los incrementos anuales del SM estén por debajo de la inflacién y evitar que

vuelva a perder poder adquisitivo.
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Reforma para aumentar el numero de dias de vacaciones

Como ya se habia comentado en otro apartado, el 27 de diciembre de 2022 se
publicé en el DOF del decreto por el cual se reformaron los articulos 76 y 78 de la LFT en
materia de vacaciones, mismo que entré en vigor desde el 1° de enero de 2023. Esta
reforma permitio ampliar el periodo de vacaciones y duplicar el nimero de dias a disfrutar
a partir de cumplir el primer afo de trabajo. En ese sentido, se podran disponer de 12 dias
y se aumentaran en dos dias cada afio, hasta llegar a veinte, por cada afio subsecuente de
servicios. Asimismo, cada cinco afos se incrementaran dos dias mas, hasta llegar a 32 dias
en el caso de que la personas llegue a trabajar entre 31 a 35 afios con el mismo patrén. Lo

anterior se expone de manera mas clara en el cuadro 10.

Sin embargo, es importante mencionar que la Organizacion Internacional del Trabajo
recomendd, mediante el Convenio 132 (C132) sobre vacaciones pagadas, que data de junio
de 1970, un piso minimo de vacaciones de 18 dias por cada afio de trabajo. Cabe
mencionar que México no ha ratificado el C132 y eso podria explicar que nuestro pais haya

tenido durante décadas un rezago tan grande en materia de derecho a vacaciones.

Reforma para prohibir la subcontratacion

El 23 de abril de 2021 se promulgé la reforma de subcontratacion en el Diario Oficial
de la Federacion (DOF), a partir de la cual quedd prohibido el outsourcing basado en
suminisiro de personal. Se prohibié la transferencia de personal propio hacia otra empresa,

y aparecer como patron sin contar con alguna actividad productiva.

Esta reforma obliga a las empresas a reconocer como subordinados propios a todas
las y los trabajadores que realicen actividades principales vinculadas con su objeto social y

su actividad econdémica preponderante.

Se sostiene la subcontratacion de servicios u obras especializadas en el caso de
que estas no formen parte de su objeto social ni de sus actividades preponderantes; sin
embargo, las empresas que quieran optar por este esquema deben registrarse ante un
padrén que acreditara la STPS.

A continuacion, se retoman 8 puntos que la STPS (2021) comparte para comprender

mejor el alcance de la reforma en materia de subcontratacion:

1. Se prohibe en las actividades esenciales de la empresa y en su actividad econémica

preponderante.
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2. Se permite solo la subcontratacion de servicios y obras especializadas.

3. Las empresas que reciban los servicios especializados deberan responder frente a
los trabajadores en caso de incumplimiento.

4. Registro obligatorio de empresas de subcontratacion especializada ante la STPS,
previa acreditacion de cumplimiento de sus obligaciones fiscales y de seguridad
social.

5. Para evitar simulacion y defraudacion fiscal, se homologan los criterios del Cadigo
Fiscal, de la Ley del ISR y la del IVA con la Ley Federal del Trabajo.

6. Miles de trabajadores pasaran a un esquema de empleo formal y accederan al
derecho de reparto de utilidades.

7. Plazos de la Reforma:
- El 24 de mayo de 2021 la STPS emitira los lineamientos para el registro de las

empresas de subcontratacion especializada.
- Publicados los lineamientos, las empresas tienen 3 meses para regularizarse y
trasferir a sus trabajadores, reconociéndolos como propios.
- Cada 3 aiios las empresas tendran que actualizar su registro ante la STPS.
8. Se reforma la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, para que en
el Gobiemo Federal ya no exista la subcontratacion de personal. Se iniciara un
proceso de diagnéstico en las dependencias de la Administracion Plblica para

regularizar al personal subcontratado.

Reforma para garantizar el acceso a la seguridad social para parejas del mismo
sexo

Como se observaba en los datos reportados por la ENADIS 2022 y en el informe
sobre “Quejas y reclamaciones calificadas como presuntos actos de discriminacion en el
ambito laboral 2011-2017", las personas LGBTTTIQ+ son un grupo histéricamente
discriminado que suele tener problemas de discriminacion laboral.

Uno de los retos que han tenido las parejas del mismo sexo ha sido el
reconocimiento pleno de sus derechos humanos. Primero, tuvieron que pasar 12 afios para
que el matrimonio igualitario fuera legal en todo el pais. La Ciudad de México fue la primera
entidad federativa que permitié el ejercicio de este derecho al entrar en vigor el 4 de marzo
de 2010, y fue el estado de Tamaulipas el Gltimo en aprobarlo el 26 de octubre de 2022.
Todavia falta legislacién en cinco entidades, pese a que la SCJN desde 2015 determind
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que los Congresos estatales que estén cayendo en dicha omisién estan incurriendo en una

inconstitucionalidad.

Para seguir avanzando en el reconocimiento de los derechos de las parejas del
mismo sexo, el 20 de enero de 2023 se publicé en el DOF una reforma orientada a asegurar
el acceso a la seguridad social de manera plena para estas parejas. En ese sentido, el
IMSS y el ISSSTE estan obligados a realizar cambios en sus lineamientos internos para

responder a las modificaciones que mandata la reforma.

Ambas instituciones de seguridad sociales estaran en posibilidades de pedir
recursos presupuestales extraordinarios para responder ante los cambios que implicara

ampliar los servicios y derechos de las parejas del mismo sexo.

Otro cambio significativo es que la reforma aprobada reconoce también a las parejas
de unidn libre, a fin de asegurar el derecho a acceder también a los beneficios de Ia

seguridad social, tales como las guarderias, pensiones y servicios médicos.
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Principales desafios para la implementacion del C190 y la R206 en
Meéxico

Armonizacién legislativa

El 6 de julio de 2023 se cumplié un ano de la ratificacion que el Estado mexicano hizo del
Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo, lo cual significa que entré en
vigor para nuestro pais y se establece asi un nuevo estandar para los derechos humanos

laborales de la poblacidn trabajadora en México.

México esta obligado en primera instancia a hacer una reconfiguracion juridica para
armanizar su legislaciéon nacional frente al nuevo paradigma en materia de derecho laboral.
Al respecto, se debe reconocer que las tltimas reformas en la materia realizadas en México
seran de vital importancia para tener un avance hacia la implementacion plena del C190 y

la Recomendacion 206.
La revision que se hizo para exponer el panorama general de la situacién del empleo

en México nos permite reconocer que la violencia laboral y sus distintas modalidades son
un problema que afecta a un porcentaje importante de la poblacion trabajadora mexicana.

Recordemos que, a nivel internacional, de acuerdo con los datos revelados por el
informe denominado Experiencias de violencia y acoso en el trabajo: Primera encuesta
mundial, una de cada cinco (22.8 %) personas que estan empeladas ha sufrido durante su

trayectoria laboral algun tipo de violencia y acoso laboral.

Una de las primeras obligaciones que tendra el Estado mexicano para implementar
el C190 es incluir en su legislacién nacional definiciones y prohibiciones claras sobre la
violencia y el acoso en el ambito laboral.

Actualmente, la LFT establece en su articulo 3° prohibiciones relativas a la
discriminaciéon en el empleo:

No podran establecerse condiciones que impliquen discriminaciéon entre los

trabajadores por motivo de origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad,

condicién social, condiciones de salud, religion, condicion migratoria, opiniones,
preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro que atente contra la dignidad

humana.
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Respecto a la violencia en el empleo, en la LFT, articulo 3° también, se menciona lo
siguiente:
Es de interés social garantizar un ambiente laboral libre de discriminacion y de
violencia, promover y vigilar la capacitacion, el adiestramiento, la formacion para y
en el trabajo, la certificacion de competencias laborales, la productividad y la calidad
en el trabajo, la sustentabilidad ambiental, asi como los beneficios que éstas deban

generar tanto a los trabajadores como a los patrones.
La LFT contempla actualmente solo dos definiciones vinculadas con la violencia laboral:
Articulo 30. Bis.- Para efectos de esta Ley se entiende por:

a) Hostigamiento, el ejercicio del poder en una relacion de subordinacién real de la
victima frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en conductas verbales,

fisicas 0 ambas; y

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

eventos.

Estas definiciones deberan modificarse para que consideren otras modalidades de violencia
que se determinaron en el C190. Se retoman para exponer algunas diferencias.

Cuadro 8

Definiciones de violencia y acoso laboral, Convenio 190 OIT

Definicion de violencia y acoso por
razén de género

Definicion de violencia y acoso

La expresion «violencia y acoso por
razén de género» designa la violencia y

La expresion «violencia y acoso» en el
mundo del trabajo designa un conjunto

de comportamientos y practicas
inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea
que se manifiesten una sola vez o de

el acoso que van dirigidos contra las
personas por razén de su sexo o
género, o que afectan de manera
desproporcionada a personds de un
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manera repetida, que tengan por | sexo o género determinado, e incluye el
objeto, que causen o sean susceptibles | acoso sexual.

de causar, un dano fisico, psicolégico,
sexual o econdémico, e incluye la
violencia y el acoso por razén de

género.

Fuente: Elaboracion propia con base en el Convenio 190, OIT.

Como se observa, las definiciones de violencia y acoso del C190 son mas amplias con
respecto a lo que contiene la LFT. En ese sentido, la reforma legislativa que adopte México
debera considerar aspectos mas sensibles como el dafio psicolégico, porque existen
practicas que al darse de manera reiterada son susceptibles de causar dafios psicol6gicos
en las personas. Vale la pena mencionar que existen disposiciones que tienen como
referencia al daffo para definir si hubo o no una situacién de violencia. Asimismo, este
instrumento internacional menciona que no importa si el comportamiento o practica se
manifiesta una sola vez para configurar el delito. Lo anterior es destacable poque en materia
penal el acoso se configura como delito solamente a partir de la manifestacién de conductas
reiteradas y sistematicas.

Respecto a este tema, se debe sefialar que la violencia que se esta contemplando
en el instrumento internacional puede ser de caracter tanto fisico, psicolégico, sexual, como
economico. Esto es muy relevante porque muchas veces cuando se piensa en violencia
hacia las mujeres en el ambito laboral, cominmente se piensa en situaciones de caracter
sexuales, que si bien causan dafios muy graves a las mujeres que son victimas de estos

casos, desafortunadamente no son las Gnicas formas de violencia que padecen.

Oftro de los aspectos que es posible reconocer a partir de la exposicién que se hizo
sobre el panorama general del empleo en México fue el grado de vulnerabilidad en que se
encuentran los grupos histéricamente discriminados en México en ambitos como el del

empleo.

En el C190 se incluye de manera particular en dos articulos el énfasis en promover
la eliminacion de la discriminaciéon en el empleo y garantizar el derecho a la igualdad, se

citan para pronta referencia.
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Articulo 5

Con objeto de prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
todo Miembro debera respetar, promover y llevar a efecto los principios y derechos
fundamentales en el trabajo, a saber, la libertad de asociacion y el reconocimiento
efectivo del derecho de negociacién colectiva, la eliminacion de todas las formas de
trabajo forzoso u obligatorio, la abolicion efectiva del trabajo infantil y la eliminacién
de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, asi como fomentar el trabajo

decente y seguro.

Articulo 6

Todo Miembro debera adoptar una legislacion y politicas que garanticen el derecho
a la igualdad y a la no discriminacién en el empleo y la ocupacién, incluyendo a las
trabajadoras, asi como a los trabajadores y otras personas pertenecientes a uno o
a varios grupos vulnerables, o a grupos en situacion de vulnerabilidad que estan
afectados de manera desproporcionada por la violencia y el acoso en el mundo del

trabajo.

Reconocer de manera explicita que los grupos histéricamente discriminados se ven
afectados de manera desproporcionada por la violencia y el acoso en el ambito laboral es
un paso fundamental para que los Estados que decidan adoptar el C190 asuman con
seriedad el espiritu protector que promueve este instrumento internacional. Lo anterior
implicara fortalecer el marco juridico e impulsar politicas publicas orientadas a prevenir y

sancionar la violencia, el acoso y particularmente la discriminacion en el empleo.

Otro desafio por considerar en la implementacion del C190 sera reconfigurar la
legislacion nacional a fin de que se contemple a las personas que se busca proteger y
frente a quiénes se busca proteger. Es decir, el instrumento internacional amplia la
proteccion mas alla de la figura tradicional de la persona trabajadora y asalariada, para

considerar también la proteccion a:
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Articulo 2

(...) las personas que trabajan, cualquiera que sea su situacion contractual, las
personas en formacion, incluidos los pasantes y los aprendices, los trabajadores
despedidos, los voluntarios, las personas en busca de empleo y los postulantes a
un empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o las

responsabilidades de un empleador.

La reconfiguracion legislativa y normativa debera considerar que este instrumento
internacional se aplicara, tal y como lo menciona también el articulo 2: “a todos los sectores,
publico o privado, de la economia tanto formal como informal, en zonas urbanas o rurales”.
Lo anterior es muy significativo porque, como se expuso en la revision de las caracteristicas
del empleo en México, las personas que se emplean en la informalidad representan un 55.1

% de Ia poblacién total ocupada.

Ampliar la proteccion legal a las personas que trabajan en la informalidad implicara
dignificar en cierta medida los derechos laborales de 32.2 millones de personas que

actuaimente se emplean en la informalidad.

El Convenio 190 contempla algo muy novedoso que es ampliar el abanico de
lugares o situaciones en las que pueden ocurrir las manifestaciones de violencia o
acoso, ademas del lugar del trabajo, se consideran también los espacios donde se les paga
a las y los trabajadores, donde descansan o se asean, en sus desplazamientos, viajes o

eventos, en el marco de sus comunicaciones, principalmente.

Estas consideraciones que amplian la proteccion de las y los trabajadores en
relacién a los lugares donde pueden padecer alguna situacién de violencia y acoso es muy
importante y a la vez muy desafiante si tomamos en cuenta factores como el empleo
informal, a las personas que trabajan como jornaleras en el campo y viven en condiciones
deplorables, las personas trabajadoras del hogar que viven en el mismo domicilio que sus
empleadores, en las personas que trabajan en plataformas digitales y no tienen un lugar
especifico de trabajo, a las personas que trabajan a distancia o en esquemas hibridos,
solamente por citar algunas nuevas y no tan nuevas modalidades de empleo.

Otras medidas que representaran un gran reto para la implementacion del C190 y
la Recomendacion 206 sobre la violencia y el acoso (R206) son las que se refieren a las
vias de recurso y reparacién. En el articulo 10 del instrumento internacionali C190 se
destaca que los Estados miembros deberan adoptar medidas para:
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a) hacer un seguimiento y controlar la aplicacion de la legislacion nacional
relativa a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo;

b) garantizar un facil acceso a vias de recurso y reparacion apropiadas y
eficaces y a mecanismos y procedimientos de notificacién y de solucién
de conflictos en los casos de violencia y acoso en el mundo del trabajo,

que sean seguros, equitativos y eficaces. ..

Atender estas determinaciones sera de enorme trascendencia, dado que la legislacion
laboral actual no contempla un enfoque en la reparacién cuando existen violencias en el
ambito laboral. La redaccion del articulo citado amplia la descripcion de los mecanismos y
procedimientos para asegurar del seguimiento de estos procesos, pero lo mas destacable
es no concentrar las medidas desde una perspectiva punitiva que se concentre solamente
en el castigo, sino que consideren tambien las necesidades y la atencién integral de las

victimas.
Diseno e implementacién de politicas publicas

Una de las contribuciones del C190 es el énfasis que hace respecto de la prevencion. En
ese sentido, el disefio e implementacién de politicas plblicas sera de vital importancia para
comenzar a generar un cambio en las dinamicas laborales. La reconfiguracion legislativa
es importante, pero si estos ajustes en el marco juridico nacional no consideran una visién
sistematica del fendmeno, que contemple un enfoque inclusivo e integral, los avances en la

implementacioén podran verse muy comprometidos.

Algo que debera fortalecerse, a fin de estar en posibilidades de tener mas
herramientas para disefiar politicas publicas, es generar informacién confiable, porque es
muy dificil mejorar aquello que no es posible medir. Como se constaté en la revision del
panorama del empleo en México, hace falta generar mas estadisticas y mediciones
confiables sobre la violencia, el acoso y la discriminacion laboral que padecen las y los
trabajadores en México.

La administracién presidencial que dara inicio en el 2024 tendra una oportunidad
histérica para incorporar en su Plan Nacional de Desarrollo, y en todos los programas
nacionales que de él deriven, todos los preceptos que esta considerando el C190 y la R206.
Algo que no se debera perder de vista en el disefio de estas politicas sera permitir la
consulta con organizaciones representativas de las personas trabajadoras, asi como de las
y los empleadores.
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Mecanismos de inspeccion

Actualmente la STPS ya tiene la facultad de realizar inspecciones en los centros de trabajo,
esto se conduce de acuerdo a lo establecido en el Reglamento General de Inspeccion del
Trabagjo, las inspecciones pueden ser ordinarias o extraordinarias, que se diferencian
porque las primeras son notificadas con al menos 24 horas previas a la visita, mientras que
las segundas se realizan solamente cuando la autoridad ha sido alertada mediante alguna

denuncia por parte de algun trabajador o trabajadora.
Lo relevante en el marco de la implementacion del C190 sera fortalecer las
atribuciones en cuanto a la inspeccion laboral, para adecuario a lo que establece el

instrumento internacional:

Articulo 4

h) garantizar que existan medios de inspeccion e investigacion efectivos de los
casos de violencia y acoso, incluyendo a través de la inspeccion del trabajo o de

otros organismos competentes.
Articulo 10

h) velar por que la inspeccion del trabajo y otras autoridades pertinentes, cuando
proceda, estén facultadas para actuar en caso de violencia y acoso en el mundo del
trabajo, incluyendo el dictado de érdenes que requieran la adopcion de medidas de
aplicacion inmediata, o que impongan la interrupcion de la actividad laboral. en caso
de peligro inminente para la vida, la salud o la seguridad de los trabajadores, a
reserva de cualquier recurso judicial o administrativo que pueda prescribir la

legislacion.
Cambio en la practica laboral

La reconfiguracion mas desafiante sera la que se promueva al interior de los centros de
trabajo. En esa tarea se requerira no solamente que el Estado haga su parte en cuanto a
fortalecer el marco juridico e institucional, asi como implementar politicas publicas en la
materia, se requerira también de la disposicion de las empresas y de las dependencias que
tendran bajo su responsabilidad promover y garantizar que los preceptos que mandata el

C190 se cumplan.
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Promover los derechos humanos laborales que incorpora el C190 significa también
impulsar camparias de difusién para que tanto la poblacién trabajadora, como las y los
empleadores, conozcan y hagan suyos estos preceptos. Este sera, sin duda, el desafio mas
grande, desarrollar una cultura que privilegie dinamicas laborales orientadas por el respeto

a los derechos humanos laborales y la dignidad de todas las personas.

Como apunte final, es menester sefialar que, desde el 15 de marzo de 2022 Ia
Camara del Senado aprobé y turné a la Camara de Diputadas y Diputados el Proyecto de
Decreto por el que se reforman y adicionan diversas disposiciones de la Ley Federal del
Trabajo, de la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del
Apartado B) del Articulo 123 constitucional, de la Ley Orgénica del Centro Federal de
Conciliacion y Registro Laboral, del Cédigo Penal Federal y de la Ley de la Comisién
Nacional de Derechos Humanos, en materia de violencia laboral™.

Este ambicioso paquete de reformas a cinco leyes, cuyo objetivo principal fue
brindar un avance fundamental hacia la implementacion en México del Convenio 190, se
presentd previo a la ratificacién del instrumento internacional ante la OIT, sin embargo, en
la Camara de Diputadas y Diputados no se ha considerado para su discusion y posible

aprobacion.

*2 El Proyecto completo se puede consultar en este sitio web:
http://sil.gobernacion.gob.mx/Librerias/pp_ContenidoAsuntos.php?SID=e7d6d1b886ad16e2fa018334b1a82

f1f&Clave=4340941
82



indice pobreza laboral que sefiala que 37.7 % de la poblacion mexicana percibe ingresos

que no son suficientes para adquirir una canasta alimentaria basica.

Como vimos, la seguridad social es un derecho humano laboral fundamental que le
ha sido negado a millones de personas en México, derivando en que para 2020 mas de la
mitad de la poblacion haya tenido carencia por acceso a la seguridad social (52 %).

Gracias a la informacion que arrojan ejercicios estadisticos como la ENOE, la
ENDIREH, la ENADIS, los indicadores que presenta el CONEVAL, asi como los datos que
proporciona el CONAPRED sobre los casos de discriminacion laboral que es el principal
ambito en cual atiende quejas, podemos reconocer que la violencia laboral, y su principal
modalidad que es la discriminacién en el empleo, representan un fenémeno mas comun de

lo que se sospecha.

Tal y como lo advierte el Convenio 190, Ia violencia y el acoso en el mundo del
trabajo afectan de manera desproporcionada a los grupos histéricamente discriminados,
esto se constata con algunos datos proporcionados en particular por la ENADIS 2022,
donde es posible reconocer que las personas mas discriminadas en el ambito laboral son
las personas con VIH o SIDA, personas LEGTTTIQ+, las mujeres, las personas mayores,
las personas con discapacidad, las mujeres embarazadas, las y los migrantes, las personas
trabajadoras del hogar, las y los jornaleros. Se considera necesario seguir fortaleciendo la
visibilizacion de estas desventajas inmerecidas para promover el desarrollo de politicas que

contribuyan a erradicar la discriminacion hacia estos grupos.

El repaso que se expuso acerca de las reformas mas recientes, que iniciaron como
parte del Nuevo Modelo Laboral, permite reconocer avances significativos para comenzar
a revertir la precarizacion del empleo en México, cuestiones como el incremento sostenido
del salario minimo, un nuevo sistema de justicia laboral, mayor democracia sindical,
acciones para revertir la discriminacioén laboral, garantizar el acceso a la seguridad social
para las parejas del mismo sexo, incrementar el numero de dias para poder disfrutar de
vacaciones, impulsar la afiliacion de personas trabajadoras del hogar ante el IMSS,
contribuyen a que la implementacién de los preceptos del C190 sea menos desafiante, sin
embargo, no son suficientes. Desmontar todo un sistema laboral que se rezagé por décadas

y, por ende, se llen6 de mdltiples vicios, corrupciones y omisiones, no sera algo sencillo.

Sera necesario seguir sumando esfuerzos por parte de las y los legisladores, de las
autoridades laborales, asi como de los sindicatos, la sociedad civil y las personas
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trabajadoras, para reconocer cuales son las reconfiguraciones legislativas e institucionales
que seguiran haciendo falta para poder consolidar la implementacion del Convenio 190 y

de la Recomendacién 206 sobre la violencia y el acoso laboral.

Nueva agenda de investigacion

Los cambios en las dinamicas laborales ya estan manifestando la necesidad de responder
a los nuevos modelos del sistema laboral. EI C190 es el mejor ejemplo de ello, por décadas
no se les dio suficiente atencion a las consecuencias y al impacto que tienen la violencia y
el acoso laboral en las vidas de las personas, de ahi que este instrumento internacional
fuese tan necesario para ampliar la proteccion a mas personas y reconocer ciertos derechos
que no se habian plasmado de manera tan explicita, tales como la reparacién y la proteccién

de las victimas.

Las nuevas agendas de investigacion deberan considerar temas tan novedosos y
vigentes como la necesidad de reconsiderar el nimero de horas a trabajar, tal y como se
ha discutido recientemente en la Camara de Diputadas y Diputados ante la propuesta de
reducir las horas de la jornada laboral trabajo, que actualmente es de 48 horas a la semana

y se busca reducirla a 40 horas.

Otro tema que esta pendiente de implementar en México es expedir la Ley que dé
pauta a la creacion de un Sistema Nacional de Cuidados, tarea que corresponde al Senado
de la Republica y se encuentra detenida desde 2020, posterior a que la iniciativa fuera
discutida y aprobada por la Camara de Diputados.

Se estima que en México hay 21.5 millones de mujeres que estan excluidas del
trabajo y que, de ellas, 17 millones no estan en posibilidad de incorporarse a algtin empleo
porque se dedican a labores de cuidado o del hogar sin ninguna remuneracion, un Sistema
Nacional de Cuidados permitiria la incorporacion de muchas mujeres al trabajo remunerado.
A grandes rasgos, de acuerdo con el Consejo de Investigacion Ciudadana y Empresarial
A.C., en colaboracion con el Centro de Estudios Espinosa Yglesias A.C. (2022), el SNC

considera:

[...] que existan mas y mejores servicios como estancias infantiles, escuelas con
horarios extendidos, centros de cuidado para personas mayores y con discapacidad.
También busca extender los servicios de rehabilitacion, médicos, enfermeria y
terapéuticos, accesibles dentro y fuera del hogar. Esto permitiria que las personas
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que requieren cuidados accedan a servicios especializados reduciendo las

desigualdades que limitan su movilidad social.

Sin duda, implementar un SNC es un tema urgente y que tendria impactos muy favorables

para promover la igualdad e impulsar el acceso a servicios de cuidado a la poblacién que

mas lo necesita.

Otro ambito que debera considerarse en el marco de la implementacion del C190 y
como parte de la agenda de investigacion mas actual, es la eventual regulacion del trabajo
en aplicaciones digitales. Pese a que desde el 2019 se ha tenido la intencién de comenzar
a plantear opciones para reconocer sus derechos laborales, las plataformas digitales han
dejado claro que su modelo de negocio no plantea reconocer a sus “socios” como
empleados. De acuerdo con el IMSS, se estima que en México hay 500 mil personas que
se dedican a hacer este de tipo de actividades que se han denominados también como

“jornaleros digitales”
La nueva agenda de investigacion en materia de violencia y acoso laboral debera
contemplar también la importancia de garantizar mejores condiciones de trabajo para que

las y los trabajadores puedan conciliar su vida laboral con su vida personal. Por ejemplo,
haber ampliado el nimero de dias para disfrutar de vacaciones es una medida muy

relevante para avanzar en este aspecto.
Como se ha visto, los nuevos modelos laborales, marcados por cuestiones como la
revolucion tecnolégica y las nuevas tendencias econdémicas, requeriran que la investigacion

se actualice constantemente. Ademas, se advierte la necesidad de que el Estado mexicano
siga impulsando reconfiguraciones en su marco juridico e institucional para brindar la mejor

proteccién a las personas en el ambito laboral.
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