Hacia la equidad de género en el trabajo:
(reforma laboral o una nueva legislacion?

Mercedes Zuiiiga E.*

A lo largo de la historia hombres y mujeres siempre han
trabajado, pero puede constatarse que su asociacion al tra-
bajo y a los derechos que éste confiere no es concebida por
unos y otras de igual manera. Aunque el trabajo, particu-
larmente el empleo, ha desempefiado un papel irreempla-
zable en la sociedad como factor de integracion colectiva,
pues otorga sentido y atestigua la presencia de los indivi-
duos en la vida publica, atn hoy dia, sigue identificandose
de manera prioritaria con el referente masculino, situacién
que por lo demés menoscaba la presencia y participacion
de las mujeres como sujeto trabajador.! Por ello, cuando se
habla de trabajo, de trabajadores y de legislacion laboral, la
realidad particular que viven las mujeres queda excluida
para dar paso al universo en que viven los varones.

Profesora-investigadora del Programa de Relaciones Industriales de El
Colegio de Sonora.

Casas (1988) hace hincapié en la ambigiiedad del uso de la nocién de tra-
bajo, ambigiiedad que permite suponer que cuando se habla de tener o
no tener trabajo, se hace referencia a tener o no tener empleo remune-
rado. De esta forma, sefiala, el trabajo que realizan las mujeres en la casa
no cuenta con ese reconocimiento social como ocupacion o empleo.
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Si bien el derecho al trabajo se constituy6 como un con-
trapeso para equilibrar la desigualdad de poder negocia-
dor inherente a la relacién capital-trabajo, las primeras
normas que regularon el quehacer de las mujeres lo hicie-
ron desde una perspectiva proteccionista, més atentas a
preservar su funcién social como responsables de la repro-
duccioén biolégica que a protegerlas como trabajadoras, con
los mismos derechos y oportunidades que los varones. De
esta forma se les prohibi6 el trabajo nocturno y las activida-
des en distintos sectores considerados incompatibles con
su papel reproductor (Ulshoefer, 1994).

La incursién masiva de las mujeres en el mercado labo-
ral ha obligado, en algunos paises, a eliminar las trabas
juridicas que impedian su irrupcién en determinados es-
pacios laborales. Sin embargo, los cambios introducidos
en las leyes no suprimen los obstéculos que en la practica
dificultan su participacién plena en condiciones de igual-
dad respecto a sus compafieros varones. La carga de las
responsabilidades familiares parece constituir uno de los
principales impedimentos que ponen trabas a la equidad
de género en el trabajo, de tal manera que aparecen como
uno de los recursos més utilizados por los empleadores
para justificar diversas formas de discriminacion y segre-
gacion laboral hacia las mujeres.?

Los estudios de género y desde el feminismo nos han
revelado cémo las relaciones desiguales de poder entre
los sexos posibilitan y mantienen la subordinacién de las

Agrega que el empleo, al ser una institucién social, da coordenadas de
referencia en la sociedad, a tal nivel que puede estructurar y dar sentido
ala vida de los individuos que ocupan el empleo.

Al analizar como la clase social afecta o modifica las relaciones de géne-
ro, Ariza y Oliveira (1999) encuentran que la division sexual del trabajo
en la familia “condiciona y limita las posibilidades de insercién de la
mujer en el trabajo extra doméstico”.
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mujeres en la sociedad, al grado de estructurar las inequi-
dades y la desigualdad genérica que éstas viven en el traba-
jo, de tal manera que su situaciéon de desventaja se perfila
desde el acceso a la formacion y a la capacitacion, para per-
petuarse y acentuarse dentro del espacio laboral en el tipo
de empleos y ocupaciones en los que se inscriben.

Las transformaciones tecnolégicas de las ultimas déca-
das, que han revolucionado el mundo de la producciény el
trabajo, no parecen modificar, en cambio, las practicas de
contratacién de personal, mas apegadas a criterios subjeti-
vos que naturalizan las supuestas caracteristicas genéricas
de hombres y mujeres y las construyen como competencias
diferenciales que estarian aportando mayor o menor pro-
ductividad en el trabajo segun se trate del sexo del sujeto
trabajador.3

Otra manifestacién de la diferenciacién por género se
da en el ambito de las remuneraciones. Los ingresos que
perciben las mujeres tienden a ser inferiores a aquellos
que reciben los varones, ya sea por un trabajo igual o por
trabajos que poseen calificaciones andlogas y pueden con-
siderarse de igual valor.

3 Enel Convenio 111 de la oIT (1996:30) se sefiala que los empleadores uti-
lizan practicas de discriminacién de género al contratar a determinadas
personas “so pretexto de que poseen las caracteristicas que se conside-
ran ‘tipicas’ del grupo al que pertenecen”. Esta forma de discriminacion
estaria contribuyendo de dos formas a la segregacion profesional: “En
primer lugar, la creencia, compartida entre los empleadores, de que las
mujeres y los hombres presentan diferencias de productividad, puede
inducirlos a favorecer a uno u otro sexo para la realizacién de una tarea
determinada. Esto sigue alimentando la distincién discriminatoria en-
tre los oficios considerados * tipicamente masculinos’ y los ‘tipicamente
femeninos’. En segundo lugar, si el empleador es de la opinién de que
las mujeres tenderdn més a abandonar el trabajo, para cuidar de sus hi-
jos, por ejemplo, contrataran a mujeres con una perspectiva a corto pla-
zo, sobre todo para que ocupen puestos que requieren muy poca o
ninguna formacion, o bien una formacién costeada por los propios tra-
bajadores”.
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Las desigualdades en las oportunidades y en el trato
también se expresan en el tratamiento diferencial de infor-
macion relativa a la vida privada de las mujeres. La
btasqueda de dominio sobre su cuerpo, que puede mani-
festarse como violencia, vigila y condiciona las précticas
sexuales o el ejercicio de los derechos reproductivos. Esta
violencia también se extiende a la apariencia fisica o étni-
ca, o a caracteristicas personales que hacen del cuerpo el
objeto de burlas y humillaciones.

El conjunto de estas diferenciaciones, paraddjicamente
las mas visibles, constituye una forma caracteristica de la
discriminacién por género. Seguin lo muestran las eviden-
cias empiricas, las desigualdades de género en el &mbito la-
boral se revelan como un problema que rebasa todas las
fronteras nacionales y parecen explicar el confinamiento
laboral de las mujeres en empleos y ocupaciones precarias,
aligual que su exclusion del acceso a derechos humanos de
toda naturaleza (Cooper, 1997; Pedrero, Rendén y Barrén,
1997; Saravi, 1997).

La reestructuracién productiva y sus efectos
en las relaciones laborales

La globalizacién de la economia, y el conjunto de transfor-
maciones que este fenémeno ha traido aparejado, ha tenido
consecuencias inusitadas en el empleo y en las ocupaciones
de hombres y mujeres. Las nuevas exigencias de competiti-
vidad demandan no sélo un mercado més dinamico y flexi-
ble, sino también la flexibilizaciéon de los procesos y de las
relaciones de trabajo, la desregulacién del marco juridico y
procesal, reformas a la seguridad social y gravamenes a
las prestaciones sociales, haciendo recaer sobre la mano de
obra los costos de la reestructuracién. Esta situacion se ex-
plica de igual forma por el debilitamiento de los sindicatos
como instancias de negociacion colectiva.
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Este proceso tiene implicaciones profundas en los usos
y organizacién de la fuerza de trabajo, que repercuten de
manera diferenciada segtin el sexo de que se trate. La dis-
tribucion desigual de la carga laboral entre hombres y
mujeres, entre la actividad remunerada y las responsabili-
dades familiares y domésticas, conlleva para las mujeres
trabajadoras una situacién permanente de trabajo multi-
facético y excesivo, condicién que acenttia sus limitacio-
nes para competir en el mercado laboral en un plano de
igualdad frente a los hombres (O, 2000; Garcia, 2000).4

En este contexto, la reestructuracion productiva se ha
venido presentando, en el &mbito mundial, acompafiada de
drésticas modificaciones en las relaciones laborales, ya sea
por la via de los hechos o a través de cambios en la legisla-
cion del trabajo. Desde el capital, la desregulacién del mar-
co de los derechos laborales se anuncia como la tnica via a
seguir para enfrentar las vicisitudes del mercado (Aguilar et
al., 1996; Bensusan y Garcia, 1989; Wannoffel, 1995).

La Ley Federal del Trabajo y las tentativas
para reformarla

En México, el debate en torno a la reforma laboral se viene
dando desde fines de los afios ochenta, concitando a di-
versos sectores. En 1989 la coPARMEX dio a conocer una

4  En palabras de Petra Ulshoefer (1994), “existen evidencias que los pro-
cesos de mundializacién, reestructuracién econ6mica y el cambio tecno-
légico afectan en forma distinta a mujeres y hombres en el mundo del
trabajo. [...] se pueden constatar dos tendencias opuestas: por un lado,
los cambios referidos han abierto nuevas oportunidades ocupacionales
para ellas, tanto en forma dependiente como independiente; las mujeres
trabajan més que nunca. Por otro lado, se observa un deterioro en la ca-
lidad de los empleos ofrecidos para ellas, y su participacién despropor-
cionada en el sector informal de la economia; las mujeres trabajan mas,
pero un sector importante de ellas es cada vez mas pobre”.
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propuesta, formulando bésicamente las flexibilizaciones
de las relaciones de trabajo. En 1995 el PAN presenté un
proyecto de reforma en la Cdmara de Senadores. El PRD,
por su parte, elabor6 un anteproyecto en 1998. En esa mis-
ma vertiente han laborado tanto organizaciones sindicales
como investigadores universitarios y trabajadores en lo
individual.

Las organizaciones de mujeres y feministas no se han
quedado al margen de este debate; por el contrario, han te-
nido una activa participacién en la elaboracién de propues-
tas y en la organizacién de espacios para su discusion,
reivindicando la necesidad no sélo de incorporar cambios
y adiciones a la actual Ley Federal del Trabajo, sino también
abogando por la conformaciéon de una nueva legislacion
laboral que incorpore una vision transversal que responda
y enfrente las desigualdades de género.

El presente trabajo busca adherirse precisamente a esta
perspectiva y contribuir a la formulacién de una propuesta
de transformacion de la legislacién que enfrente los vacios
y ambigiiedades de la actual Ley Federal del Trabajo (LFT),
ausencias que no solo se prestan a las interpretaciones y
uso restringido de los derechos que encierra, sino que
ademas favorecen la existencia de practicas discrimina-
torias y excluyentes hacia las mujeres al no incorporar los
avances que en materia laboral y de derechos humanos
se han suscrito a nivel internacional, contraviniendo con
ello los mismos preceptos constitucionales que la sostienen.

Estos vacios se deben a olvidos o malas interpretacio-
nes, pero también tienen que ver con el “espiritu” con el
que la Ley es concebida. En la elaboracion, interpretacion
y aplicacién de la legislacién dominan concepciones del
mundo, valores y conductas extrajuridicas, que son deter-
minantes en el momento de su ejercicio. Un ejemplo claro
lo tenemos en el titulo quinto, llamado “Trabajo de las
mujeres”. Cabe preguntar en principio por qué tiene que
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existir un titulo especial sobre el trabajo de las mujeres.
(Es que hay un trabajo que sélo hacen las mujeres? En
efecto, aqui parece asentarse que la reproduccién biolé-
gica es un “trabajo” exclusivo de las mujeres, y no una res-
ponsabilidad social. Esta visién evidencia el caracter
disminuido que contiene la ley respecto de los derechos
de las trabajadoras, pues sdlo parecen reconocerse cuando
se vinculan a la maternidad, e incluso de manera trunca,
al no estipularse claramente el respeto y la proteccién a su
ejercicio, castigando a quien los infrinja. Por lo demds, hay
que afiadir que se parte de la maternidad como de una
condicién universal de las mujeres, cuando sabemos que
esto no es asi.

Como se sefialaba, en la actual LFT no estén expresados
los acuerdos y convenios internacionales en la materia
suscritos por México que posibilitarian una regulacion de
las relaciones laborales con mayor equidad de género,
como son los convenios 100 y 111 de la orr, al igual que la
Convencion sobre la eliminacion de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) y la Convencién
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Vio-
lencia contra la Mujeres (Convencién de Belém Do Para),
entre otros. Todo esto a pesar de que en el articulo 133 de la
Constitucion Politica mexicana y en los articulos 6 y 17 de
la LFT se establece que las normas internacionales tienen
rango de ley una vez que han sido suscritas y ratificadas en
los 6rganos legislativos correspondientes. La situacion des-
crita evidencia cémo la Ley Federal del Trabajo no expresa
la realidad laboral que viven las mujeres. Como colectivo
de trabajadoras, ha permanecido ausente en su formula-
cién, por més que algunas mujeres en lo individual hayan
participado en las dltimas reformas. En 1931, cuando se
promulga la primera legislacion laboral, las mujeres mexi-
canas no tenian ni siquiera derecho al voto y su presencia
en el mercado laboral era reducida. Tampoco participaron
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en los debates en las reformas de 1962, 1970 y 1974, y no se
incluyeron sus derechos como trabajadoras.

Uno de los propésitos de la reglamentacién internacio-
nal en materia de equidad de género es la igualdad de
oportunidades y de trato. Para alcanzarla, se plantea como
punto de partida la igualdad en la condicién juridica. Sin
embargo, en la LFT, tal y como se estipula en el articulo ter-
cero, el principio de igualdad que se establece es formal,
sin lazos que vinculen la igualdad de derecho y la igualdad
de hecho. Por ello se argumenta que la Ley actual, mas que
favorecer la equidad, produce consecuencias desiguales y
perjudiciales para las mujeres (Ackerman, 2000, y Mer-
cado, 2000). La “nueva cultura laboral” que enarbola el
actual gobierno no parece incidir en una transformacion de
esa realidad. La propuesta de reformas a la LFT que hasta
ahora se conoce, apoyada, en términos generales, por la
ctipula empresarial y los sindicatos oficiales, asi como por
la Secretaria del Trabajo, busca méas bien flexibilizar las
formas de contratacioén y los usos de la mano de obra, al
incorporar los contratos por temporada, por periodo de
prueba y de capacitacion inicial, asi como los horarios
discontinuos.

Esta propuesta considera de interés social promover y
vigilar la productividad y la calidad en el trabajo. La capa-
citacién no se concibe como un derecho de los trabajadores,
sino una obligacién del empleador, figura que suple ala
del patrén. Excluye a la Secretaria del Trabajo de toda inje-
rencia en las relaciones laborales, la capacitacion o el adies-
tramiento, y limita, hasta hacerlo casi desaparecer, el
escalafén ciego para los derechos de preferencia y ascenso.
Se contempla la ampliacién de la jornada diaria, a fin de
acumular el descanso varios dias a la semana, y se consi-
dera causa de suspension de sueldo, sin responsabilidad
para el empleador, el desobedecer al empleador o a sus re-
presentantes sin causa justificada.

286



INSTITUCIONES DE APOYO Y ORGANIZACION SINDICAL

En lo que toca a aspectos y situaciones en los cuales las
trabajadoras han sido las mas afectadas, la propuesta in-
corpora el concepto de discriminacién, que sefiala el ori-
gen étnico, el sexo, la edad, las capacidades diferentes, la
doctrina politica, la condicién social, la religion, las opi-
niones y el estado civil como condiciones que no podran
establecerse sin que impliquen discriminacién. Se prohibe
a los empleadores y a sus representantes realizar “acto de
hostigamiento sexual”, definiéndose el hostigamiento co-
mo una “conducta que constituya un comportamiento
indeseado que lesione, con base en la sexualidad, la digni-
dad de cualquier persona en el lugar de trabajo”. De igual
forma, se prohibe “despedir a una trabajadora o coaccio-
narla directa o indirectamente para que renuncie por estar
embarazada, por cambio de estado civil o por tener el cui-
dado de hijos menores”. A los trabajadores también se les
prohibe hostigar sexualmente o realizar actos inmorales
y llevar a cabo cualquier tipo de propaganda en las horas
de trabajo dentro del establecimiento. El hostigamiento
sexual se considera igualmente una causa de suspensién
temporal de las obligaciones de prestar el servicio o pagar
el salario, sin responsabilidad para el trabajador y el em-
pleador, cuando el acto lo cometa el trabajador.5 No se esti-
pula ningdn tipo de sancién para quien incumpla estas
prohibiciones, como tampoco mecanismos que permitan
vigilar su cumplimiento.

En esta propuesta se mantiene la concepcion de subor-
dinacién de las mujeres como trabajadoras, pues se preser-
va el titulo quinto tal y como lo conocemos. A pesar de
consignarse la discriminacién por motivos de sexo, edad o
estado civil —condicionantes cotidianos que tnicamente
se aplican a las mujeres para ingresar o permanecer en el

5 Documento de trabajo, Congreso del Trabajo y sector empresarial, 9 de
agosto de 2002.
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trabajo— o las prohibiciones expresas de no hostigar y des-
pedir por embarazo, no pasan de ser meras formulaciones
de papel al no contener la propuesta ninguna reglamenta-
ci6n que obligue a cumplirlas. La propuesta, de hacerse ley,
seguira sin responder a las problemiticas que enfrentan las
trabajadoras, pues no toma en cuenta la realidad diferente
y desigual de las mujeres y los hombres que trabajan.

Para que la voluntad se transforme en normas, meca-
nismos y politicas que garanticen la equidad de género, es
forzosa una legislacion que contenga los instrumentos
necesarios para su ejercicio en cada una de las instancias
de justicia laboral. De nada sirve prohibir situaciones co-
mo el hostigamiento sexual o el despido por embarazo si
no se crea el instrumento especifico que reconozca los ac-
tos sancionables, defina claramente (sin ambigiiedades o
interpretaciones) la responsabilidad del empleador o del
sujeto perpetrador del acto, asi como los medios de repa-
racién y sancion. En estos aspectos, ademas, es fundamen-
tal dejar asentados procedimientos agiles basados en el
principio de inversion de la carga de la prueba.

De igual forma, una legislaciéon con equidad de género
debe responder a las situaciones diversas de los distintos
colectivos de trabajadoras, particularmente aquellas que,
por su naturaleza, no corresponden a las ocupaciones tipi-
cas, por lo que su proteccion en términos de la ley es limi-
tada o inexistente. Tal es el caso de las trabajadoras
domésticas, a domicilio, de temporada, trabajo parcial 0 no
estructurado.b

6 Ulshoefer (1994) analiza las legislaciones de los paises latinoamericanos
y encuentra que existe una franca desproteccién para las trabajadoras
domeésticas, las trabajadoras rurales de temporada, las trabajadoras del
sector informal y las trabajadoras a domicilio. Observa que en el caso de
las primeras, la situaci6n es de “inexistencia de normas relativas a la cele-
bracién de un contrato de trabajo, escasa regulacion de la jornada de tra-
bajo y del concepto salarial, y poco reconocimiento del derecho de acceso
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Por una legislacion con equidad de género

Frente a esta situacién, un grupo de trabajadoras y sindica-
listas, del cual formo parte, integrantes de distintas institu-
ciones y organizaciones, se dio a la tarea de crear el grupo
de trabajo sobre la normatividad laboral con perspectiva
de género, a fin de reflexionar sobre la situacion del trabajo
que viven mujeres y hombres, y tomar una posicién frente
al debate sobre la reforma laboral.”

Las integrantes del grupo han venido trabajando, desde
distintos espacios, en torno a la necesidad de impulsar una
legislacion laboral integral, que incorpore y garantice a las
trabajadoras los derechos humanos y laborales que demo-
craticen el mercado de trabajo y otorguen los derechos que
posibiliten, de igual forma, que hombres y mujeres com-
partan las responsabilidades familiares, a fin de democrati-
zar, también, el espacio doméstico. No basta con formular
reformas a ciertos articulados; es necesario transformar la
legislacion e incorporar la equidad de género como una de
las dimensiones fundamentales que deben orientar los ejes
y contenidos de la Ley.

aunrégimen previsional”. Para las trabajadorasa domicilio, ademas del
problema de la regulacion juridica, que a veces si existe, ubica el de “las
posibilidades reales de aplicacion efectiva de la norma y del control por
parte de la autoridad administrativa”. En cuanto a las jornaleras agrico-
las, sefiala que este sector “plantea dificultades de definicion sobre la na-
turaleza laboral de la relacién, que puede dar pie a contratos temporales
‘en fraude de ley, alegando por ejemplo, necesidades estacionales de la
empresa cuando son permanentes, o la contratacion de trabajadores tem-

X3

porales en cadena para cubrir un mismo puesto de trabajo’ ”.

7 H grupo esta formado por las siguientes personas: Rosario Ortiz, Red de
Mujeres Sindicalistas; Inés Gonzalez, Federacion Nacional de Sindicatos
Bancarios (FENASIB); Cecilia Talamante y Paula Regueiro, Grupo de Educa-
cién Popular con Mujeres, A.C. (GEM); Gloria Tello, Servicio, Desarrollo y
Paz, A.C. (SEDEPAC); Martha Patricia Vélez, Centro de Apoyo a la Trabaja-
dora Doméstica, A.C. (CATDA), Morelos, y Mercedes Zuiga, El Colegio de
Sonora.
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La propuesta fue presentada a la prensa en mayo de
2002, después de lo cual recorrié un largo camino de dis-
cusion y analisis en distintos espacios sindicales y de tra-
bajadoras. Fue presentada a la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social y actualmente es cabildeada en la Camara
de Diputados para su incorporacién en los debates legis-
lativos.

A continuacion se ofrecen los puntos centrales de la
propuesta, como principios de equidad de género:

El ejercicio de la libertad para las mujeres

Las libertades fundamentales de las mujeres tienen que
concretarse a través del reconocimiento de su humanidad.
La normatividad laboral ha de comprender las garantias
efectivas para el ejercicio de la libertad por parte de las
mujeres: libertad de elegir y ejercer cualquier profesién
y empleo; libertad de capacitacion; libertad de expresion;
libertad de asociaciéon y organizacion; libertad de repro-
duccién.

La justicia social con equidad de género

Un fundamento de la normatividad laboral debe ser el de
regular la redistribucién de los beneficios sociales y eco-
némicos generados por la fuerza de trabajo de mujeres y
hombres trabajadores y por el capital. El marco legal debe
garantizar un nivel de vida, de salud y de trabajo dignos
para las mujeres trabajadoras, elementos basicos de justi-
cia social.

El trabajo como un derecho humano
La relacién entre capital y trabajo ha de estar sujeta a los

principios universales, donde el trabajo sea considerado
un derecho humano dentro de un marco normativo que
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regule esas relaciones con base en la justicia social y la
equidad de género.

La diversidad de los sujetos que intervienen en el mundo laboral

Considerando que la clase trabajadora mexicana esta com-
puesta por una gran diversidad de sujetos, con realidades
y necesidades diversas: hombres y mujeres; j6venes y adul-
tos; nacionales y emigrantes; indios y mestizos; tipicos y
atipicos; heterosexuales y homosexuales, es necesario que
la normatividad laboral amplie su concepcién sobre el su-
jeto trabajador e incluya la diversidad y heterogeneidad de
la estructura productiva, de los géneros y de otras condi-
cionantes, desterrando la figura tnica de trabajador.

El principio de no discriminacion e igualdad de oportunidades
y de trato

En la normatividad laboral se debe incorporar, de manera
expresa, la prohibicion de la discriminacién de género, y
establecer acciones que se dirijan a la igualdad sustancial
o real, para que la garantia constitucional de igualdad de
derechos esté asegurada y eliminar asi la discriminacién y
segregacion laboral de las mujeres.

El principio de no discriminacién para garantizar la
igualdad de oportunidades y de trato parte de la premisa
de que hombres y mujeres no gozan de una situacion igua-
litaria en la sociedad y esta situacion se refleja de manera
directa en el ambito del trabajo. Para alcanzar tal principio,
es indispensable incorporar en la normatividad laboral las
medidas de “accién afirmativa”, asi como el concepto de
“trabajos de igual valor”, con la finalidad de evaluar las ac-
tividades laborales a partir de las tareas contenidas en ellas,
y no con base en el sexo de las personas que las realizan.
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Un mundo laboral libre de violencia

La violencia laboral contra las mujeres es una forma de
discriminacion de género y viola los principios de igual-
dad de derechos y de respeto a la dignidad humana. No
solo se expresa como violencia psicolégica, abuso y hosti-
gamiento sexual, sino que la discriminacién y segregacion
laboral de las trabajadoras es la base sobre la que se cons-
truye la violencia de género en el mundo del trabajo. Por
tanto, un derecho fundamental de las trabajadoras es
gozar de un ambiente laboral libre de violencia.

La reproduccion humana, un asunto de interés social
y responsabilidad colectiva

Una de las bases de la discriminacién de género en el ambito
laboral es la divisién sexual del trabajo, que asigna a las mu-
jeres la responsabilidad central en la reproduccién humana
y social. Socialmente, las mujeres s6lo son reconocidas en su
papel de madres y no como personas con derechos, entre los
cuales uno es fundamental: el derecho al trabajo. El ejercicio
de la maternidad se concibe como una funcion asignada y
asumida sélo por las mujeres. Para que las mujeres puedan
acceder a todos los derechos, en igualdad de oportunidades
y de trato que los hombres, la reproduccién debe asumirse
como una responsabilidad del conjunto de la sociedad. La
normatividad laboral ha de traducir esa responsabilidad
social en un articulado que permita a mujeres y hombres,
por igual, asumir esa responsabilidad, definiendo clara-
mente los compromisos y obligaciones del Estado y los pa-
trones en pos de ese objetivo.

El acceso a la justicia para las mujeres
La incorporacion de la inversion de la carga de la prueba

es lo que permitira limitar las practicas de discriminacion.
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Opera como un procedimiento en los casos en que se pre-
suman tales situaciones. Es el empleador quien tendra
que probar que el despido o cualquier acto que afecte los
derechos de las trabajadoras no estd sustentado en crite-
rios discriminatorios.

El grupo considera que este enfoque debe ser integra-
do transversalmente en cada uno de los titulos y capitu-
los, requisito indispensable para asegurar la equidad de
género en toda la normatividad. Por ello, la propuesta
plantea la necesidad de reformar el articulo 123 constitu-
cional, asi como la Ley del Seguro Social y distintas nor-
mas y reglamentos.

Partiendo de la necesidad de crear un ordenamiento
juridico activo en la eliminacién de los obstaculos que
impiden la igualdad de oportunidades y de trato en el tra-
bajo, la propuesta incorpora el principio de acciones afir-
mativas, entendidas como medidas temporales para
compensar la discriminacién histérica de las mujeres. Hay
un desfase histérico entre la situacién de hombres y muje-
res, y por ello es necesario que la normatividad contemple
medidas de accién positiva a favor de las mujeres, estable-
ciendo medidas compensatorias, o correctoras, que lleven
a una situacién de mayor equidad entre los géneros.

Estas acciones posibilitan la creacién de mecanismos
de control especificos que supervisan la efectividad del
derecho a la igualdad de oportunidades y de trato, al otor-
gar un tratamiento favorable a las mujeres con el propésito
de conseguir la equidad. Con la igualdad no se persigue el
objetivo de garantizar situaciones idénticas, sino crear las
condiciones que permitan la plena expresién de las poten-
cialidades y capacidades de las personas, valorando en tal
sentido sus diferencias.

La propuesta pugna por una normatividad laboral que
exprese a cabalidad los principios de no discriminacién,
igualdad de oportunidades y de trato y de no violencia
laboral y sexual, incorporando el concepto de discrimina-
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cion indirecta. La ley actual no toma en cuenta a los géne-
ros como sujetos juridicos diferenciados; por lo tanto, se
plantea incorporar las distintas posiciones de las personas
en la sociedad, con el propdsito de hacer cumplir, en toda
su amplitud, con los principios sefalados. Esto significa
plasmar claramente en la ley el goce de todos los derechos
consagrados en ella a las trabajadoras cuya actividad y
relaciones de trabajo puedan ser consideras especiales, de
acuerdo con los principios de no discriminacién e igual-
dad de oportunidades y de trato.

Al concepto de trabajo igual se integra el de trabajo de
igual valor. Este tiltimo tiene como finalidad prever la po-
sibilidad de establecer criterios amplios de comparacion
como base de sustanciacién de reclamaciones por discri-
minacién salarial, ademas de posibilitar la homologacién
de categorias, empleos y puestos de trabajo. La autoridad
laboral, asi como establece el catidlogo nacional de ocupa-
ciones y puestos, debe determinar el valor comparable de
cada uno de ellos.

De manera central, se plantea que el contenido del
actual titulo quinto, que se refiere a la proteccion de las
mujeres embarazadas, de su producto y de las madres lac-
tantes, debe incorporarse al de condiciones de trabajo, con
la adicién de ampliar la licencia materna a 16 semanas,
que pueden ser tomadas antes o después del embarazo, sin
perjuicio de la salud de la madre, asi como la propuesta,
entre otras, de acumular las dos medias horas de lactancia
a que tienen derecho las trabajadoras durante seis meses,
para ampliar su periodo postnatal. A su vez, para el pleno
ejercicio de los derechos reproductivos de las trabajadoras,
se establece el fuero materno, lo que significa que no po-
dran ser despedidas por estar embarazadas, independien-
temente de la antigiiedad en el empleo.

En cuanto al titulo quinto, éste se transforma en “Traba-
jadoras y trabajadores con responsabilidades familiares”, en
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donde se establecen todas aquellas condiciones laborales
que permitirian que mujeres y hombres dispusieran de los
mismos derechos para asumir responsabilidades familiares,
las que no se circunscriben exclusivamente a la de los hijos,
sino que contemplan la de familiares hasta segundo grado
de parentesco.

En cuanto a las prohibiciones a los patrones, se plantea
que éstos no puedan excluir, distinguir, preferir o negarse
a aceptar trabajadores o trabajadoras por razén de edad,
sexo, raza, etnia, color de piel, doctrina religiosa, opinién
politica, condicion fisica o social, preferencia sexual, estado
civil o seropositividad, asi como solicitar exAmenes de gra-
videz o informacién sobre practicas o preferencias sexua-
les. De igual forma, no podran despedir a las trabajadoras
que se encuentran en estado de gestacién desde el momen-
to de la notificacién del embarazo hasta la conclusién de su
periodo de lactancia.

En la propuesta, se establece la obligacién del patr6n de
guardar un clima laboral libre de violencia; asimismo, se
obliga a elaborar una definici6n clara de lo que es el hosti-
gamiento sexual y a establecer condiciones, mecanismos e
instancias internas confiables para detectar, atender, resol-
ver y erradicar el hostigamiento sexual en el lugar de traba-
jo, de comtn acuerdo con el sindicato o representantes de
los y las trabajadoras, creando mecanismos de proteccién
ante posibles represalias hacia las receptoras de violencia.

El patrén serd responsable de incurrir en hostigamien-
to sexual por sus acciones o conductas, y también por la
de funcionarios y trabajadores bajo su cargo y responsabi-
lidad. Debera exponer claramente su politica contra el
hostigamiento sexual ante los y las empleadas, garanti-
zando la seguridad y dignidad en el trabajo, cumpliendo
con las obligaciones que establece la ley, asi como las nor-
mas de seguridad e higiene en esta materia.

En los casos de discriminacion o cualquier acto de vio-
lencia laboral o sexual, incluido el hostigamiento sexual,
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se plantea, en el ambito del derecho procesal, invertir la
carga de la prueba. En el caso de un despido, por ejemplo,
es el empleador quien tendra que probar que su acto no
presume razonablemente una accién discriminatoria.

El hostigamiento sexual es igualmente causa de rescision
de quien lo comete y un riesgo de trabajo, en términos de
agente nocivo/factor de riesgo, que genera enfermedades
laborales.

Se considera riesgo de trabajo toda consecuencia fisica o
psicologica que afecte a toda persona, como resultado de
una accién discriminatoria o de violencia laboral o sexual
cometida en su contra, ya sea en el trayecto al o desde el lu-
gar de trabajo o durante la jornada laboral.

Se propone incorporar a la tabla de enfermedades de
trabajo todas aquellas que sean resultado de cualquier acto
de hostigamiento sexual, por medio del cual se produce co-
mo consecuencia alguna alteracion, lesién organica o per-
turbacion funcional, pérdida de facultades o aptitudes que
impidan parcial o totalmente a una persona desarrollar o
desempefiar su trabajo por algiin tiempo

Se sugiere crear instancias de atencion especializada a
mujeres en cada una de las dependencias de justicia labo-
ral, como la Procuraduria de Defensa del Trabajo y la Ins-
peccién del Trabajo.

La discriminacién laboral es considerada un conflicto
derivado de la relacién de trabajo. Por lo tanto, se plantea
crear una instancia jurisdiccional que dé cuenta de los
conflictos en materia de discriminacién, como una medi-
da transitoria para desarrollar una cultura laboral de
equidad. Esta instancia debera establecer politicas, linea-
mientos, normas y criterios conforme a los cuales habran
de resolverse los casos de discriminacion.

Se propone ampliar la cobertura de la seguridad social
y modificar el régimen de seguro obligatorio para que
se puedan incorporar todas las personas econémicamente
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activas que lo soliciten, estén o no bajo relacién de subor-
dinacién. Esta también debe garantizar la igualdad de
oportunidades y de trato de hombres y mujeres, de tal
manera que las prestaciones no sean discriminatorias
para uno u otro sexo.

En cuanto a las sanciones, se contempla un titulo al res-
pecto donde se establecen las medidas sancionadoras que se
impondrén a los responsables de la aplicacién de practicas
que supongan violacién a los principios de no discrimina-
cién e igualdad de oportunidades y de trato. Igualmente,
se plantea la posibilidad de demandar por dafios y perjui-
cios cuando se violen las disposiciones establecidas en esta
materia.

La propuesta del grupo de trabajo sobre la normativi-
dad laboral con perspectiva de género intenta abonar en
la lucha por transformar las relaciones desiguales de po-
der entre los géneros en el 4mbito del trabajo. Los cambios
a la legislacién constituyen s6lo uno de los ambitos de
accion, aunque no el menos importante. Algunos de sus
presupuestos pueden resultar conflictivos y requeriran
mayor atencion y debate. Estoy segura de que si bien es
posible mejorar la propuesta, no puede escatimarse la
legitimidad de la reforma si lo que se quiere es avanzar
hacia una sociedad democratica y equitativa.
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