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QUE REFORMA Y ADICIONA DIVERSAS DISPOSICIONES DE
LA LEY GENERAL DE SALUD, EN MATERIA DE ATENCION
HUMANA, A CARGO DE LA DIPUTADA IVONNE ARACELLY
ORTEGA PACHECO, DEL GRUPO PARLAMENTARIO DE MO-
VIMIENTO CIUDADANO

Quien suscribe, diputada Ivonne Aracelly Ortega Pa-
checo, coordinadora del Grupo Parlamentario de Mo-
vimiento Ciudadano en la LXVI Legislatura, con fun-
damento en lo dispuesto en los articulos: 71, fraccion
IT de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos; 6, fraccion [; 77 y 78 del Reglamento de
la Camara de Diputados, someto a consideracion la si-
guiente iniciativa con proyecto de decreto por el que
se reforman y adicionan diversas disposiciones de
la Ley General de Salud, en materia de atencion
humana, al tenor de la siguiente:

Exposicion de Motivos

El derecho a la proteccion de la salud, consagrado en el
articulo 4o0. de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, trasciende de la mera idea técnica
o farmacolégica. Sin embargo, el sistema nacional de
salud enfrenta un déficit estructural en la calidad de la
atencion desde una perspectiva ética y humana. La ma-
sificacion de los servicios, el agotamiento del personal
clinico y la falta de protocolos de trato humanizado han
derivado en practicas deshumanizadas, violencia insti-
tucional y omisiones informativas que vulneran la dig-
nidad intrinseca de los usuarios.

En el ambito de la salud, la atencion no se limita solo
a procedimientos médicos y diagnoésticos. La atencion
humana es un elemento esencial que puede transfor-
mar la situacion del paciente, ofreciendo no solo alivio
fisico, sino también apoyo emocional y psicoldgico.

La atencion humana se refiere a la capacidad que de-
ben tener los profesionales de la salud para conectar o
crear un vinculo con sus pacientes a nivel personal,
mostrando empatia, comprension y respeto en cada
interaccion.

La idea de atencién humana no es reciente; en la se-
gunda mitad del slglo XX la medicina experimentd un
acelerado proceso de tecnificacion y fragmentacion

que permite el surgimiento de la atencion humana co-
mo respuesta ética frente a esa situacion.

Los avances cientificos redujeron la mortalidad y me-
joraron los diagnosticos, el paradigma biomédico tra-
dicional prioriz6 la enfermedad por encima de la per-
sona, provocando un distanciamiento afectivo e
interpersonal entre el equipo clinico y los pacientes.

Las bases de la humanizacion de la salud se consoli-
daron con el nacimiento de la bioética en la década de
los afios 70 con los principios fundamentalmente axio-
logicos redefinieron la relacion médico-paciente, tran-
sitando de un modelo paternalista donde el médico de-
cidia unilateralmente, hacia un modelo relacional y
deliberativo enfocado en la dignidad y el libre consen-
timiento.

La Organizacion Mundial de la Salud introdujo el pa-
radigma de la Atencion Centrada en la Persona reafir-
mado en la Declaracion de Astana, en octubre de 2018,
respaldé una nueva declaracion que subraya el papel
fundamental de la atencion primaria de salud en todo
el mundo. Esta declaracion busca reorientar los es-
fuerzos hacia la atencion primaria de salud para ga-
rantizar que todas las personas, en cualquier lugar,
pueden disfrutar del mas alto nivel de salud posible.

La declaracion ha renovado el compromiso politico
con la atencion primaria de salud por parte de gobier-
nos, organizaciones no gubernamentales, organizacio-
nes profesionales, instituciones académicas y organi-
zaciones mundiales de salud y desarrollo.

La declaracion también brindoé la oportunidad de con-
memorar la Declaracion de Alma-Ata de 1978 sobre la
Atencion Primaria de Salud y reflexionar sobre los
avances logrados y el trabajo pendiente.

La inclusion legal del trato digno y atenciéon humana
de los servicios de salud en otros paises se encuentra
marcado por Argentina como pionera en la materia a
través de la Ley 25.929, Ley de Parto Humanizado,
sancionada en 2004, la cual exige a los prestadores de
salud garantizar el respeto a la autonomia, la intimidad
y la toma de decisiones informadas durante los proce-
sos de gestacion y parto.

Adicionalmente, la Ley 26.529 de Derechos del Pacien-
te en su Relacion con los Profesionales e Instituciones
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de la Salud, en 2009, elevo el trato digno y respetuoso a
rango de derecho personalisimo e inalienable.

Por otra parte, Colombia promulgé la Ley 2244 de
2022, Ley de Parto Digno, Respetado y Humanizado,
consolido la Politica Nacional de Humanizacion en
Salud (PNHS) a través del Ministerio de Salud y Pro-
teccion Social, estableciendo estandares obligatorios
de bioética, empatia y comunicacion asertiva para el
talento humano en salud en todos los niveles del Sis-
tema General de Seguridad Social.

También Uruguay, a través de la Ley numero 18.335,
en 2008, reglament6 los derechos y deberes de los pa-
cientes y usuarios de los servicios de salud, positivan-
do la obligacion de otorgar una atencion con calidez
humana, empatia, acceso a la informacion comprensi-
ble y acompafiamiento afectivo.

En Europa, Espafia a través de diversas comunidades
autonomas, como la de Madrid a través de sus Planes
de Humanizacion de la Asistencia Sanitaria, y el Esta-
do espafiol mediante la Ley 41/2002Reguladora de la
Autonomia del Paciente, han normado la humaniza-
cién como un eje transversal de la gestion hospitalaria
y de la calidad asistencial.

La urgencia de normar la atenciéon humana en la Ley
General de Salud responde a una problematica docu-
mentada empiricamente por instituciones autonomas y
de fiscalizacion en el pais.

De acuerdo con los resultados de la Encuesta Nacional
sobre la Dinamica de las Relaciones en los Hogares
2021, Endireh, el Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia, Inegi, la violencia obstétrica y el trato des-
humanizado son conductas recurrentes en las salas de
parto del pais; ya que un 33.4 por ciento de las muje-
res a quienes se les practicd una cesarea reportaron ha-
ber experimentado maltrato o trato deshumanizado por
parte del personal de salud; asimismo, el 29.6 por
ciento de las mujeres que tuvieron parto vaginal mani-
festaron haber vivido alguna forma de violencia o des-
atencion, incluyendo reganos, gritos, falta de informa-
cién comprensible, realizacion de procedimientos sin
consentimiento informado formal e invisibilizacion
del dolor.

Por otra parte, los informes de gestion y recomenda-
ciones emitidos por la Comision Nacional de los De-

rechos Humanos, CNDH sefialan que el Instituto Me-
xicano del Seguro Social, IMSS vy el Instituto de Se-
guridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del
Estado, Issste, se ubican entre las cinco instituciones
con mayor numero de expedientes de queja tramitados
a nivel nacional.

Las principales razones de las quejas corresponden a
la omision de proporcionar atencion médica oportuna,
la prestacion indebida o deficiente del servicio, el mal-
trato o violencia verbal por parte del personal de salud
y la falta de empatia en la comunicacion diagnostica.

La Encuesta Nacional de Calidad e Impacto Guberna-
mental 2023, ENCIG, del Inegi, informé que menos
del 50 por ciento de los usuarios del sistema publico
de salud afirman recibir explicaciones claras e infor-
madas sobre sus padecimientos por parte de las y los
médicos tratantes.

Por otro lado, la falta de empatia, los retrasos prolon-
gados en salas de espera sin informacion de estatus y
la indisposicion al didlogo resultan ser las quejas mas
frecuentes entre los pacientes hospitalizados o en con-
sulta externa.

Ante esta sensible problematica, la iniciativa busca in-
corporar el principio de atenciéon humana como una fina-
lidad del derecho a la proteccion de la salud y como una
obligacion exigible a los prestadores de servicios. Esta-
blecerlo en la Ley permite el reconocimiento del derecho
de las personas usuarias a un trato con empatia, humano,
respetuoso de su autonomia e integridad, y estableciendo
la obligacion de la Secretaria de Salud y de las institucio-
nes del Sistema Nacional de Salud de formar al personal
bajo estandares bioéticos de humanizacion, asi como do-
tar a los establecimientos de las condiciones estructurales
minimas para garantizar este derecho.

La iniciativa de reformas a la Ley establece la obliga-
cion del Estado mexicano de capacitar de manera con-
tinua al personal en materia de bioética y comunica-
cion asertiva, de crear protocolos especificos de
atencion centrados en la persona y de posibilitar me-
canismos expeditos de queja administrativa ante tratos
deshumanizados.

Por todo lo antes expuesto y para una mejor compren-
sion del tema, se agrega el siguiente cuadro compara-
tivo:
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Ley General de Salud

Texto vigente Propuesta de modificacién
Articulo 2o.- El derecho & la proleccion | Articulo 2o.- El derecha a le proleccidn
de la salud, liene les siguientes |de Ie  selud, fiense las  siguienies
finalidades: finalidades:
la v .. Lalfl ..

V. El disfrute de servicios de salud v de
asistencia social que satisfagan eficaz v
oporiunamente las necesidades de la
poblecion.

VI.a Wl .
Sin correlativo

En la observancia del presente articulo,
se debera garentizar el derecho a s
profeccion de la sslud con enfogue
diferenciado, perspectiva de género e
interculturalidad.

W, El disfrute de servicios de salud y de
asistencia social gue safisfagan eficaz,
humana ¥ oportunamente las
necesidedes de |8 poblacion;

Vi a Vil ...

IX. La garantia de un trato digne,
empdtico, humano y libre de violencia
en la prestacion de los servicios
medicos.

En la chservancia del presente articulo,
se deberg geranfizer &l derecho & la
proleccion de le salud con enfogque
diferenciado, perspectiva de  género,
atencién humana e interculiuralidad.

Ariculn 51.- Los  usuarios  lendran
deracha 8 ablener prestaciones de salud
oportunas y de calidad iddnea v a recibir
atencidn  profesional vy éticamente
responzable,  asi como  wun trato
respetuase v digno de los profesionales,
tecnicos y auxiliares.

Articulo 51 Bis 2- .

Todos los prestadores de servicios de
salud, plblicos o privados, estdn
obligados a comunicar a la persena, de
maners accesible, oportuna ¥y en
lengueje comprensible, |8 informacion
veraz vy complela,  incluyendo  los
objetivos, oz posibles  beneficios vy
riesgos esperados, y las alternativas de
tratamiento, para asegurar gue los
servicios se proporcionen sobre la base
del consentimiento libre & informadao.

Articulo 51, Los usuarios  lendran
derecho a oblener presizciones de salud
oportunas, humanas vy de calidad
iddnea, centradas en la persona y a
recibir atencion profesional v éticamente
responsable,  asi coms  un frato
empatico, libre de discriminacion o
violencia, respelupso v digno de los
profesionzlas, écnicos v suxiliares.

Articula 51 Bis 2.- ..

Todos los prestadores de servicies de
salud, poblicos o privades, estdn
obligades a comunicar & la persona, de
manera accesible, humana, oportuna y
an lenguaje comprensible, la informecidn
wversr y  complets, incluyendo los
objelivos, los  posibles  beneficios
riesgos esperados, ¥ las alternativas de
tratamiento, para asegurar gue los
Servicios se proporcionen sabre la base
del consentimiento libre & informado.

Sin correlativo

En tal virtud, someto a consideracion la siguiente ini-

ciativa con proyecto de:

Decreto por el que se reforman y adicionan diver-

Articulo 51 Bis 4.- La atencion
humana es el conjunto de acciones
encaminadas a brindar asistencia
médica reconociende la  dignidad
bicética, psicologica y social de las
PErSOnas.

Las insfituciones del Sistema de
Nacional de Salud deberdn
implementarla mediante:

I. Capacitacion continua obligatoria al
personal médico y administrative en
bioética, comunicacion asertiva y
derechos humanos;

Il. Protocolos especificos de atencion
digna que prioricen el delor, la salud
mental y la toma de decisiones
informada y  acompafnada del
paciente,

lll. Mecanismos accesibles para la
recepcion y resolucion de guejas por
trato deshumanizado.

sas disposiciones de la Ley General de Salud

Unico. Se reforman la fracciéon V y el tltimo pérrafo
del articulo 2; el primer parrafo del articulo 51, el
quinto parrafo del articulo 51 Bis 2; se adicionan la
fraccion IX del articulo 2 y un articulo 51 Bis 4 Ley
General de Salud, para quedar como sigue:

Articulo 20. El derecho a la proteccion de la salud,
tiene las siguientes finalidades:

I.alV. ...

V. El disfrute de servicios de salud y de asistencia
social que satisfagan eficaz, humana y oportuna-
mente las necesidades de la poblacion;

VI. a VIIL. ...

IX. La garantia de un trato digno, empatico, hu-
mano y libre de violencia en la prestacion de los
servicios médicos.

En la observancia del presente articulo, se debera ga-
rantizar el derecho a la proteccion de la salud con en-
foque diferenciado, perspectiva de género, atencion
humana e interculturalidad.

Articulo 51. Los usuarios tendran derecho a obtener
prestaciones de salud oportunas, humanas y de cali-
dad idonea, centradas en la persona y a recibir aten-
cion profesional y éticamente responsable, asi como
un trato empatico, libre de discriminacion o violen-
cia,respetuoso y digno de los profesionales, técnicos y
auxiliares.

Articulo 51 Bis 2. ...

Todos los prestadores de servicios de salud, publicos o
privados, estan obligados a comunicar a la persona, de
manera accesible, humana, oportuna y en lenguaje
comprensible, la informacion veraz y completa, inclu-
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yendo los objetivos, los posibles beneficios y riesgos
esperados, y las alternativas de tratamiento, para ase-
gurar que los servicios se proporcionen sobre la base
del consentimiento libre e informado.

Articulo 51 Bis 4. La atencion humana es el con-
junto de acciones encaminadas a brindar asistencia
médica reconociendo la dignidad bioética, psicolo-
gica y social de las personas.

Las instituciones del Sistema de Nacional de Salud
deberan implementarla mediante:

I. Capacitacion continua obligatoria al personal
médico y administrativo en bioética, comunica-
cion asertiva y derechos humanos;

II. Protocolos especificos de atencion digna que
prioricen el dolor, la salud mental y la toma de de-
cisiones informada y acompafiada del paciente;

III. Mecanismos accesibles para la recepcion y
resolucion de quejas por trato deshumanizado.

Transitorios

Primero. Este Decreto entrara en vigor al dia siguien-
te de su publicacion en el Diario Oficial de la Federa-
cion.

Segundo. El Ejecutivo federal, a través de la Secreta-
ria de Salud, dispondra de un plazo de 180 dias natu-
rales contados a partir de la entrada en vigor del De-
creto para adecuar las Normas Oficiales Mexicanas y
los reglamentos aplicables en la materia.

Tercero. Las acciones derivadas del Decreto que se
generen se realizaran con cargo al presupuesto apro-
bado a la Secretaria de Salud para el ejercicio fiscal
correspondiente.
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Palacio Legislativo de San Lazaro,
2 de septiembre de 2026.

Diputada Ivonne Aracelly Ortega Pacheco (rubrica)

QUE REFORMA LOS ARTICULOS 56 Y 86 DE LA LEY FEDE-
RAL DEL TRABAJO, EN MATERIA DE TRABAJO DE IGUAL
VALOR, A CARGO DE LA DIPUTADA PATRICIA MERCADO
CASTRO, DEL GRUPO PARLAMENTARIO DE MOVIMIENTO
CIUDADANO

La suscrita, diputada Patricia Mercado Castro, inte-
grante del Grupo Parlamentario de Movimiento Ciu-
dadano en la LXVI Legislatura, con fundamento en lo
establecido en los articulos: 71, fracciéon II, de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos; 6, numeral 1, fraccion I, 77 y 78 del Reglamento
de la Camara de Diputados, somete a la consideracion
del pleno la siguiente iniciativa con proyecto de de-
creto que reforma los articulos 56 y 86 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, en materia de trabajo de igual
valor, con base en la siguiente:

Exposicion de Motivos

La presente es parte de un conjunto de iniciativas que
buscan armonizar en la Ley Federal del Trabajo el
principio de igualdad de remuneracion y el objetivo de
reducir y erradicar la brecha salarial de género, en tér-
minos del mandato constitucional y convencional.

1. Introduccion

La persistencia de la brecha salarial de género repre-
senta una de las mas dramaticas manifestaciones es-
tructurales de la desigualdad econdémica en México.
Esta brecha es alimentada por la segregacion ocupa-

cional, la infravaloracion del trabajo altamente femini-
zado y la desproporcionada carga del trabajo de cuida-
dos no remunerado.

A pesar de que la reforma constitucional de noviembre
de 2024 elevo a rango supremo la obligacion del Esta-
do de erradicar las disparidades retributivas e introdu-
jo el principio de igualdad sustantiva en la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el
marco secundario conserva formalismos juridicos y
concepciones obsoletas. La eliminacion efectiva de la
brecha salarial exige transitar de un modelo de neutra-
lidad legal a uno que transforme los mecanismos para
determinar y revisar ingresos en los centros de trabajo.

La persistencia de las disparidades retributivas en los
tiempos de integracion econdémica y reconocimiento
formal de derechos encuentra una explicacion solida
en la obra de la premio Nobel de Economia, Claudia
Goldin, en especial sobre la estructura de los denomi-
nados “empleos codiciosos (greedy jobs)”. Goldin
muestra que el mercado laboral contemporaneo pre-
mia de manera desproporcionada los puestos que exi-
gen una disponibilidad de tiempo absoluta, inflexible
e ininterrumpida, lo que penaliza severamente las re-
tribuciones de aquellos esquemas que requieren flexi-
bilidad o reducciéon horaria.

Asi, dado que los mandatos culturales y la division se-
xual del trabajo asignan de forma predominante las
responsabilidades de cuidados a las mujeres, estas se
ven forzadas a abandonar el sendero de esos empleos
codiciosos para transitar hacia empleos modestos, con
mayor margen de conciliacion, pero sustancialmente
peor remunerados. De este modo, la penalizacion a la
maternidad no obedece unicamente a un sesgo explici-
to en la contratacion, sino a la propia organizacion de
las jornadas laborales. El doble reto es desarticular la
sobrevaloracion de la presencia fisica continua y reva-
lorar el trabajo femenino, incluido el no remunerado.

2. La evolucion de la igualdad salarial en el marco
internacional

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) esta-
blecid por primera vez el principio de igualdad de re-
muneracion en su Constitucion fundacional de 1919
(Parte XIII del Tratado de Versalles). En el articulo
427, parrafo 7, de dicho texto se incluyé como uno de
los principios fundamentales de politica laboral el
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“principio del salario igual, sin distincion de sexo, pa-
ra un trabajo de igual valor”.

La legislacion laboral se enfocaba en la formula de
“igual remuneracion por igual trabajo” o “por trabajo
idéntico”. Sin embargo, gradualmente la OIT observo
que este enfoque resultaba insuficiente para erradicar
las brechas salariales, ya que, por un lado, los trabajos
idénticos fueron retrocediendo en virtud de la especia-
lizacion y la diversificacion de las actividades econo-
micas (destacadamente, en los servicios y areas con
uso intensivo de tecnologias) y, por el otro, los merca-
dos laborales sufren de una marcada segregacion ocu-
pacional por razon de género, es decir, que las mujeres
se concentran en ciertos tipos de empleo y los hombres
en otros.

Para superar esta limitacion, se adopto el Convenio
100 en 1951, que consagré el principio de “igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculina y la
mano de obra femenina por un trabajo de igual valor”.
Ratificado por México en 1952, este tratado sienta las
bases para entender dos términos fundamentales: re-
muneracion e igualdad de remuneracion por un traba-
jo de igual valor. En su articulo 1, parrafo a, el instru-
mento define la “remuneracion” en el sentido mas
amplio posible, abarcando no s6lo el sueldo basico, si-
no “el salario o sueldo ordinario, de base o minimo, y
cualquier otro emolumento en dinero o en especie pa-
gados por el empleador, directa o indirectamente, al
trabajador, en razon del empleo de este ultimo”. Con
esta formulacion, el Convenio impide que las brechas
de género o la discriminacion salarial se oculten detras
de bonos, primas o prestaciones complementarias.

Por su parte, el articulo 1, parrafo b, consagra un prin-
cipio medular al definir la expresion “igualdad de re-
muneracion entre la mano de obra masculina y la ma-
no de obra femenina por un trabajo de igual valor”
como aquella que “se refiere a las tasas de remunera-
cion fijadas sin discriminacion basada en el sexo”. Es-
ta definicion sustantiva exige superar la tradicional
identidad estricta de puestos para centrarse en el tra-
bajo de igual valor, un concepto que demanda evaluar
las exigencias reales de las funciones.

De esta manera, el trabajo igual compara personas que
desempefian exactamente las mismas funciones en las
mismas condiciones; mientras que el trabajo de igual
valor amplia el alcance para evaluar conjuntamente

puestos de distinta naturaleza, contenido o sector ope-
rativo, pero que, tras una evaluacion objetiva, demues-
tran tener un valor equivalente para una empresa.

Posteriormente, la Organizacion profundizé el princi-
pio de igualdad de remuneracion a través de tres con-
venios fundamentales posteriores que abordaron la
discriminacion estructural, las cargas del trabajo de
cuidados y la precarizacion de las formas atipicas de
empleo (non-standard forms of employment). Este
desarrollo normativo permitio transitar de una pers-
pectiva centrada Unicamente en la brecha retributiva
directa entre géneros hacia un enfoque mas integral,
que atiende las causas profundas y sistémicas de la in-
equidad salarial en el mercado laboral global.

El primer avance se consolido con el Convenio sobre
la discriminacion en el empleo y la ocupacion de 1958,
numero 111. Mientras el Convenio 100 focalizaba su
atencion en la equidad de género, el Convenio 111 es-
tablecio la prohibicion absoluta de cualquier distin-
cion, exclusion o preferencia en la fijacion de salarios
y condiciones de empleo motivada por razones de ra-
za, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social. Asi, introdujo el principio
progresivo de que la desigualdad salarial no se reduce
a las nominas, sino que tiene su origen en la discrimi-
nacion previa que limita el acceso a vacantes, forma-
cion técnica y a los ascensos.

Mas adelante, el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares de 1981, numero 156, se
centrd en una de las causas estructurales mas severas
de la disparidad de ingresos: la penalizacion de sala-
rios por la maternidad y la carga no remunerada de la-
bores domésticas. Este convenio reconocid explicita-
mente que la asimetria en la distribucion de las cargas
de cuidados merma la capacidad de las personas para
acceder a jornadas completas, horas extraordinarias o
puestos de mayor responsabilidad retributiva. Por ello,
planteé adoptar medidas institucionales para erradicar
la discriminacion salarial indirecta y promovio la cre-
acion de sistemas publicos de infraestructura de cuida-
dos para redistribuir estas responsabilidades.

Ademas, la OIT reforzé este marco conceptual en la
Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones (Ceacr) y en publicaciones como
“Igualdad salarial: Guia introductoria” (2013), que
han sostenido el nuevo impulso a esta causa en las ul-
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timas décadas y un monitoreo mas profundo de las po-
liticas publicas que los paises desarrollan en este sen-
tido.

3. La igualdad salarial en el orden juridico mexicano

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos de 1917 fue pionera en el mundo al ser la pri-
mera en plasmar el principio de igualdad salarial. El
articulo 123 originario, en su fraccion VII, disponia:
“Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin
tener en cuenta sexo ni nacionalidad”. Mas adelante,
otras naciones incorporaron principios similares en sus
leyes fundamentales, como Alemania en el régimen
Republica de Weimar en 1919 y la Republica Espaiio-
laen 1931.

Esta redaccion no modifico su redaccion original a pe-
sar de la extensiva remodelacion que suftrio el articulo
123 en 1960, al crearse los apartados A y B para regu-
lar de manera diferenciada los contratos de trabajo en
general y los de las personas en el servicio publico.

La expedicion de la Ley Federal del Trabajo en 1970
representd un hito en la codificacion de los derechos
laborales en México al introducir el principio de igual-
dad salarial. En su disefio original, el legislador de
1970 busco materializar la garantia consagrada en la
Constitucion de 1917 mediante la incorporacion for-
mal del articulo 86. En éste se establecio que a trabajo
igual, desempefiado en puesto, jornada y condiciones
de eficiencia también iguales, debia corresponder sala-
rio igual. Esta formulacion buscaba frenar la discre-
cionalidad patronal y la discriminacion en las noémi-
nas, consagrando la equivalencia formal como la regla
para la fijacion de las remuneraciones ordinarias.

Sin embargo, la introduccion de esta garantia en el tex-
to de 1970 quedd marcada por una concepcion inflexi-
ble del trabajo. Al exigir una coincidencia idéntica en
la denominacién del puesto y la duracion de la jorna-
da, ademas de abrir la puerta a “criterios de eficiencia”
subjetivos, la norma impuso una rigidez que, como se
vera mas adelante, aun no ha sido posible atenuar.

El cambio de paradigma sobre la igualdad salarial ha
comenzado con la aprobacion legislativa y la publica-
cion de la primera iniciativa de la actual titular del Eje-
cutivo federal, Claudia Sheinbaum Pardo, mediante el
“Decreto por el que se reforman y adicionan los arti-

culos 4o0.,21, 41,73, 116, 122 y 123 de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en materia
de igualdad sustantiva, perspectiva de género, derecho
de las mujeres a una vida libre de violencia y erradi-
cacion de la brecha salarial por razones de género”,
que se plasmo en el Diario Oficial de la Federacion el
15 de noviembre de 2024.

Entre otras medidas, en dicha reforma se avanzaron
modificaciones en materia laboral en los articulos 4o.
y 123 que se configuran como una base muy relevan-
te para fundamentar las acciones legislativas para la
igualdad de género.

Se agregd una tercera oracion al primer parrafo del
cuarto constitucional para introducir un concepto cen-
tral en las exigencias de diversos sectores que han si-
do historicamente excluidos del pleno ejercicio de los
derechos, entre ellos, los colectivos feministas. Se tra-
ta de la igualdad sustantiva, la cual se refiere a inter-
vencion sobre las condiciones y oportunidades para
ejercer los derechos de forma efectiva y factual, lo que
trasciende a la igualdad formal. Como establecio en
2005 la Observacion General numero 16 del Comité
Pidesc de la ONU, la igualdad sustantiva es un enfo-
que que aborda los efectos de las normas y practicas
para aliviar la situacion desfavorable de ciertos gru-
pos; esta formulacion exige a los Estados implementar
estrategias activas que reconozcan las diferencias y
transformen las condiciones de vida, en lugar de limi-
tarse a la mera neutralidad legal. El texto de referencia
en la carta magna hoy en vigor dispone:

“Articulo 40. La mujer y el hombre son iguales an-
te la ley. Esta protegera la organizacion y el des-
arrollo de las familias. El Estado garantizara el go-
ce y ejercicio del derecho a la igualdad sustantiva
de las mujeres”.

Por su parte, la modificacion del articulo 123 elevo a
rango constitucional la obligacion explicita del Estado
de erradicar la brecha salarial de género. Se mejoro el
concepto de la fraccion VII del apartado A con la ga-
rantia de que “a trabajo igual correspondera salario
igual, sin tener en cuenta sexo, género ni nacionali-
dad”, y se afiadi6: “Las leyes estableceran los meca-
nismos tendientes a reducir y erradicar la brecha sala-
rial de género”. La fraccion V del apartado B,
aplicable a las personas trabajadoras al servicio del Es-
tado, también fue objeto de una reforma idéntica.



Gaceta Parlamentaria

Miércoles 2 de septiembre de 2026

De esta forma, la carta magna impone al legislador y a
las autoridades laborales la tarea de actualizar la legis-
lacion secundaria hacia esquemas efectivos para diag-
nosticar y corregir las brechas que impiden la equidad
en el ingreso de las personas trabajadoras.

El mandato constitucional de noviembre de 2024 hallo
su correlato en la legislacion secundaria mediante la
reforma a la LFT, publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 26 de noviembre de 2024. Este ajuste le-
gislativo intervino en el articulo 86 para incorporar el
concepto de brecha salarial de género, al adicionar la
porcion “en cumplimiento de las obligaciones del Es-
tado de reducir la brecha salarial de género se promo-
veran acciones para erradicar las précticas retributivas
desiguales de conformidad con lo dispuesto en la Ley
General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres”.

No obstante, la reforma correlacionada a la Ley Gene-
ral para la Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hom-
bres, publicada el 16 de diciembre de 2024, realizo
modificaciones mas avanzadas en esta materia. En el
articulo 5, fraccion I Bis, se definid la brecha salarial
de género como “la diferencia de retribucion salarial
entre mujeres y hombres por razones de género, res-
pecto a la realizacion de un trabajo remunerado de
igual valor”. Se modificaron otros cuatro articulos de
esta Ley para introducir el mandato constitucional de
erradicar la brecha salarial de género.

Salta a la vista que en estas reformas no existi6 una ar-
monizacion adecuada entre los cambios proyectados a
la Ley Federal del Trabajo y la Ley General para la
Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres (a la
que, ademas, se afnadio el adjetivo “sustantiva”), pues
la primera omitio introducir el trabajo de igual valor
en el sentido que si consagro la segunda.

La definicion en el articulo 86, que se analizard mas
adelante, no hace referencia al trabajo de igual valor
desde la expedicion de la Ley en 1970. El primer
enunciado, que dispone “A trabajo igual, desempefia-
do en puesto, jornada y condiciones de eficiencia tam-
bién iguales, debe corresponder salario igual” no fue
modificado en la reforma de 2024; Gnicamente se afia-
di6 el complemento citado.

Dentro de la prospectiva de reformas a la Ley Federal
del Trabajo, la Comision de Trabajo y Prevision Social
aprobo un dictamen a la Minuta en materia de inspec-

cion laboral en junio 2026, mismo que estd pendiente
de aprobacion por el pleno, que adiciona un parrafo se-
gundo al articulo 86, en que se establece que:

“La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, asi
como las autoridades laborales de las entidades fe-
derativas, en el ambito de sus respectivas compe-
tencias, practicaran visitas de inspeccion en los cen-
tros de trabajo para verificar el cumplimiento de lo
dispuesto en el primer parrafo del presente articu-

29

lo”.

Esta modificacién normativa, en caso de transitar en el
pleno y ser confirmada por el Ejecutivo federal me-
diante publicacion en el Diario Oficial de la Federa-
cion, genera una atribucion muy util a la dependencia
para vigilar la observancia del principio de igualdad de
remuneracion. Sin embargo, como se vera mas ade-
lante, es necesario reforzar esta facultad con una defi-
nicion mas precisa de la igualdad salarial para evaluar
trabajos de igual valor, como se desprende de la revi-
sion del derecho internacional del trabajo en esta ma-
teria.

4. Las brechas salariales de género en México

De acuerdo con los datos mas recientes de la Encues-
ta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) del Inegi
y analisis del Instituto Mexicano para la Competitivi-
dad (IMCO), la brecha de ingresos mensual promedio
por razones de género en México se sitlia en torno al
14 por ciento, brecha que llega a ampliarse considera-
blemente segun la medicion del ingreso mensual o las
horas semanales trabajadas. E1 IMCO destaca que las
principales causas detras de la brecha no explicada son
la concentracion de mujeres en el sector informal (al-
rededor del 55 por ciento), la segregacion ocupacional
en sectores menos remunerados y la desproporcion en
las horas dedicadas al trabajo de cuidados no remune-
rado.

El informe del Fondo Econdémico Mundial del 2025
(Global Gender Gap Report 2025) establecio que Mé-
xico ocupa el lugar 23 a nivel internacional en brechas
de género, lo que significa un avance de 10 posiciones
respecto a 2024. La paridad de género ha pasado de un
64.6 por ciento en 2006 a un 77.6 por ciento en 2025.

En el empoderamiento politico, México tiene una cali-
ficacion de 0.522 (donde 1 es igual a paridad), lo que
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significa el cierre de la brecha de género politica a un
poco mas de la mitad. Mas a fondo, la paridad de gé-
nero en el ambito politico es una de las principales
causas de mejora en el ranking mexicano, pues tanto
en el Poder Legislativo, como en el Judicial, se esta al-
canzando una igual representacion de mujeres que de
hombres.

Sin embargo, en cuanto a la participacion econoémica y
oportunidades, México esta en la posicion 113 con una
calificacion de 0.609. Esto significa que 1) la partici-
pacion de las mujeres en la fuerza laboral ain es me-
nor que la de los hombres; 2) que las mujeres no ga-
nan el mismo sueldo que los hombres por trabajos
iguales; y 3) que, en proporcion, hay menos mujeres
que hombres en puestos legislativos, oficiales de alto
nivel y gerentes, asi como entre trabajadores técnicos
y profesionales (World Economic Forum 2025, 72).

El porcentaje de brecha de género en salarios es de 15
por ciento; el de mujeres en juntas directivas apenas es
de 11.50 por ciento; el porcentaje de firmas con muje-
res directivas es de 15.70 por ciento y el avance de las
mujeres a puestos de liderazgo es de 4.13 puntos (de 1
a 7 donde 7 es el mejor avance). A diferencia de esto,
el porcentaje de mujeres trabajadoras en el sector in-
formal es de 55.70 por ciento, frente a 55.64 por cien-
to de hombres y el porcentaje de mujeres en trabajos
de medio tiempo es de 35.99 por ciento frente al 19.80
por ciento de hombres en trabajos de medio tiempo.

Finalmente, la proporcion de tiempo dedicado a traba-
jos de cuidado no remunerados es de 27.11 por ciento,
para las mujeres, y de 11.11 por ciento de tiempo de-
dicado para los hombres (World Economic Forum
2025, 265-266).

Estos datos reflejan una disparidad entre los avances
politicos y econdmicos a favor de la igualdad de géne-
ro. Las mujeres en México tienen derechos iguales al
voto, a servicios financieros, a la propiedad y otros ca-
pitales; hay paridad de género en el poder legislativo y
por primera vez, una mujer ocupa la presidencia. Pero
en el &mbito econdmico las mujeres continuan rezaga-
das, hay dificultades para entrar al sector formal, para
salir de puestos de poco crecimiento y para llegar a
puestos directivos; los salarios son menores para las
mujeres que hacen el mismo trabajo que un hombre y
la participacion de las mujeres en el campo laboral si-
gue siendo menor.

El Informe Mundial sobre los Salarios de la OIT ofre-
ce datos clave sobre la estructura de la disparidad sa-
larial en México. Las brechas no son homogéneas en
diversos sectores de actividad y niveles de ingresos, si-
no que son mas pronunciadas en los extremos de la
distribucion del ingreso y en sectores especificos. En
el analisis de la brecha salarial a lo largo de toda la dis-
tribucion del ingreso (por deciles o percentiles), y al
distinguir entre la brecha bruta y la brecha no explica-
da (es decir, la que persiste tras controlar por educa-
cidn, experiencia, horas trabajadas y sector), se identi-
fica que la brecha salarial de género es
significativamente mas alta en los dos deciles mas ba-
jos de la distribucion salarial. Mientras que la brecha
media nacional bruta rondaba el 15 por ciento y el 18
por ciento en 2017, en el primer decil la disparidad sa-
larial bruta alcanza el 30 por ciento.

De acuerdo con el estudio, esta disparidad obedece a
diversos factores que hacen mas vulnerable al trabajo
femenino, como el tiempo parcial involuntario, los al-
tos niveles de informalidad, un menor poder de nego-
ciacion individual y colectiva y la falta de cobertura
del salario minimo en los pequefios establecimientos
informales.

A esto se agregan las mayores responsabilidades de
cuidados, sin apoyo de otras personas integrantes de la
familia, del Estado o de las empresas, lo cual obliga a
un gran numero de mujeres a aceptar trabajos con
sueldos que estan debajo de los de sus pares masculi-
nos con tal de llevar un ingreso a sus hogares.

La situacion de los primeros deciles refleja el “piso pe-
gajoso”. Esta metafora desarrollada por Catherine
Berheide sirve como contrapunto al “techo de cristal”.
Hace referencia a la primera barrera invisible que im-
pide que las mujeres asciendan a puestos mas altos.
Son aquellos trabajos de poco prestigio, sueldos bajos
y, mas importante, de baja movilidad; generalmente
ocupados por mujeres. De esta forma, las mujeres se
ven atrapadas en trabajos con oportunidades de creci-
miento limitadas porque las ocupaciones de “piso pe-
gajoso” no tienen escaleras profesionales por las cua-
les avanzar.Por otro lado, las cifras de la OIT muestran
el ya conocido “techo de cristal”: en el decil X, de ma-
yores ingresos, la brecha salarial vuelve a ensanchar-
se, pues en los puestos directivos las mujeres ganan
hasta un 22 por ciento menos que los hombres en po-
siciones equivalentes. Es decir, las mujeres enfrentan
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obstaculos para salir de los puestos de menor nivel y,
las pocas que logran avanzar y buscan puestos directi-
vos, reciben menores ingresos que los hombres o no
alcanzan el puesto.

Igualmente, en el trabajo por cuenta propia estan las
disparidades de ingresos mas pronunciadas, superiores
al 35 por ciento, debido a la concentracion de mujeres
en actividades de baja productividad y de subsistencia.
A esto se agrega que el trabajo de cuidados y del sec-
tor servicios en sectores feminizados (alimentacion,
limpieza) se mantienen con salarios estancados por el
fenémeno de la segregacion, a pesar de su importancia
para el sostenimiento de la vida social y comunitaria.

En los informes mas recientes de la OIT sobre México
se ha valorado el impacto de la politica de recupera-
cion del salario minimo impulsada en los ultimos afios.
Se ha reducido la brecha en la base, al aumentar radi-
calmente el ultimo peldafio de ingresos, en especial
para mujeres y jovenes. Pero esto no ha cambiado en
lo absoluto la parte no explicada de la brecha, aquella
en que la arbitrariedad en la fijacion de los salarios, y
no las caracteristicas de las trabajadoras, mantiene di-
ferencias considerables.

5. Pertinencia de reformar la Ley Federal del Tra-
bajo

A pesar de las reformas laborales llevadas a cabo a
partir de 2018, que han detenido la precarizacion labo-
ral en varias dimensiones, el profuso marco juridico
del trabajo mantiene un gran numero de regulaciones
obsoletas, que no han sido revisadas desde la expedi-
cion del ordenamiento central en 1970. Es necesario
evaluar la legislacion mexicana a la luz de los conve-
nios citados con anterioridad y otros documentos cla-
ve en que se ha desarrollado el concepto con herra-
mientas practicas para los Estados, como Igualdad
salarial: Guia introductoria, o Hacia la equidad sala-
rial: respuesta integral a la brecha salarial de género.

En lo que concierne al objeto de esta iniciativa, se ob-
serva que para poner en sintonia los principios de
igualdad salarial y de eliminacion de las brechas de
género en el titulo de trabajos especiales, seria necesa-
rio adecuar la definicion del articulo 86 y las clausulas
de excepcion que se establecen en siete casos a lo lar-
go del Titulo Sexto.

En estas siete disposiciones de la LFT, se mantienen
redacciones que exceptian ex anfe a ciertas empresas
y sectores de someterse a una evaluacion de estructu-
ras salariales para verificar si se cumple el principio de
igualdad de remuneracion. En cada una de ellas, se es-
tablecen justificaciones para salarios desiguales: bu-
ques de diversas categorias; acronaves de diversa ca-
tegoria o en diferentes rutas y primas de antigiiedad,
en cuanto a tripulaciones aeronauticas; lineas o rama-
les de diversa importancia, en ferrocarriles; lineas o
servicios de diversa categoria, en autotransportes; ca-
tegoria de los eventos, funciones, equipos o jugadores,
en los deportes; categoria de las funciones, representa-
ciones o actuaciones, en las artes, y categorias acadé-
micas, en universidades e instituciones de educacion
superior autonomas.

Esto significa la legalizacion de la brecha por catego-
rias de servicio o por caracteristicas propias de las in-
dustrias y los sectores, y no de los puestos. Estas ca-
racteristicas no pueden constituir indicadores
automaticos del valor del trabajo sin requerir que la
empresa demuestre de manera objetiva que el esfuer-
70, la responsabilidad, las condiciones o la calificacion
varian en la misma proporcion que la diferencia sala-
rial.

Para empresas grandes y diversificadas, pretextos si-
milares pueden utilizarse para mantener tabuladores
salariales completamente fragmentados, en los que
sistematicamente se infravaloran los puestos de servi-
cio o cuidados.

Segun han asegurado extensamente los 6rganos espe-
cializados de la OIT, el principio de igualdad de remu-
neracion por un trabajo de igual valor debe aplicarse a
la totalidad de las personas trabajadoras y sectores de
la economia. La Comision de Expertos en Aplicacion
de Convenios y Recomendaciones (Ceacr) sefiala ex-
plicitamente que excluir de la obligacion de equidad
salarial a las pequefias y medianas empresas, al traba-
jo agricola o al empleo doméstico es una practica que
perpetia la segregacion salarial, ya sea legal o factica-
mente.

Por ello, el mecanismo concreto que propone el orga-
nismo tripartito global es la implementacion del pro-
ceso de Evaluacion Objetiva del Empleo (EOE), el
cual puede ser gradual en empresas pequefias o con
desventajas, y comienza por sistematizar las evalua-
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ciones y realizar diagnosticos antes de emprender ac-
ciones correctivas. Sin embargo, no hay lugar a dudas
que el marco legal nacional no puede otorgar exencio-
nes sustantivas y permanentes.

A mayor abundamiento, en dicha publicacion la Co-
mision ha subrayado su preocupacion por la resisten-
cia a universalizar el principio de igualdad de remune-
racion medio siglo después de la aprobacion del
Convenio 100, e incluso detectd una tendencia comun
en los marcos juridicos. Al examinar las legislaciones
nacionales, este 6rgano ha observado que, frecuente-
mente, persisten criterios de clasificacion laboral o fi-
jacion de salarios en las normas que se basan en divi-
siones del mercado o la adscripcion sectorial, sin que
medie un analisis analitico de los puestos. La exclu-
sion legal sin una evaluacion objetiva que demuestre
diferencias reales en las exigencias de calificaciones,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo es
incompatible con el principio de igual remuneracion
por un trabajo de igual valor.

No pasa desapercibido que la Comision denuncia pre-
cisamente el uso de una fijacion de salarios supeditada
a la “categoria” de un servicio o trabajo, vocablo que
literalmente utiliza nuestro codigo laboral como una
causal de excepcion. Por esta razon, el Ceacr en sus re-
visiones periddicas sobre el cumplimiento del Conve-
nio 100 en México (destacadamente, en los afios 2001
y 2016) ha insistido en que existe una exigencia de
“trabajo idéntico” en los articulos 56 y 86 de la LFT,
que seria susceptible de modificar para consagrar ex-
plicitamente el principio de igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor y asi comparar una ma-
yor gama de puestos mediante la EOE. Ademas, estas
criticas se trasladaron a las observaciones individuales
realizadas por la Comision de Expertos al Estado me-
xicano a partir de 2012.

El estancamiento del articulo 86 de la LFT, que define
la igualdad de remuneracion, responde a lo que la aca-
démica Graciela Bensusan identifica como una brecha
estructural entre la ratificacion formal de convenios
internacionales y la resistencia a armonizar las normas
sustantivas internas. A pesar de que México ratifico el
Convenio 100 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) hace mas de 70 afios, el legislativo ha
mantenido una redaccion rigida que exige la identidad
estricta de puestos, jornadas y “condiciones de efi-
ciencia”. Bensusan afirma que este enfoque pertenece

a la logica del trabajo industrial del siglo XX, igno-
rando la segregacion ocupacional por razén de género
y la diversificacion de las relaciones laborales con-
temporaneas, que han sido suficientemente estudiadas
en la literatura especializada.

Por su parte, Jorge Rivero Evia refuerza este diagnosti-
co al sefialar que la LFT limito la proteccion judicial en
un esquema procesal formalista, donde la carga de pro-
bar las desigualdades de remuneracion resulta practica-
mente inalcanzable para la persona trabajadora. Esta
paralisis normativa ha generado, segin otra investiga-
cion de Bensusan sobre las instituciones laborales, un
escenario de tutela judicial ineficaz que favorece la
segmentacion del mercado de trabajo en México y en
América Latina.Al condicionar la igualdad salarial a la
coincidencia idéntica de funciones, la norma mexicana
invisibiliza la infravaloracion sistematica de los pues-
tos altamente feminizados o de servicios.

En el mismo sentido, Rivero Evia demuestra que la
exigencia legal de “condiciones de eficiencia iguales”
actia como un dispositivo de “impunidad patronal”,
pues permite a los empleadores justificar brechas re-
tributivas bajo criterios puramente subjetivos o de
mercado. La insistencia en el principio de “igual tra-
bajo por igual trabajo” se convierte asi en un obstacu-
lo procesal que impide realizar comparaciones trans-
versales entre ocupaciones distintas pero de exigencia
equivalente.

Mantener la redaccion actual del articulo 86 de la LFT
y su exigencia de probar la coincidencia idéntica de
puestos, jornadas y eficiencia para reclamar un salario
equitativo equivale, como afirma Rivero Evia, a impo-
ner a las personas trabajadoras una auténtica probatio
diabolica: una carga probatoria imposible que condi-
ciona la justicia al acceso a expedientes, tabuladores y
evaluaciones que solo la patronal posee. Como sostu-
vo la Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion en el Amparo Directo en Revision
2655/2013, cuando se alegan violaciones al derecho a
la igualdad y no discriminacion en las remuneracio-
nes, la justicia no puede exigir pruebas imposibles a la
parte vulnerable, sino aplicar una distribucion dinami-
ca de la prueba en que la parte patronal justifique ob-
jetivamente una presunta brecha de ingreso. Perpetuar
el texto rigido del articulo 86 equivale a mantener la
discriminacion bajo el disfraz de la igualdad formal y
procesal.
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Para transitar hacia un nuevo modelo, Bensusan pro-
pone superar la mera ratificacion de tratados y avanzar
hacia una incorporacion auténtica del principio de
“trabajo de igual valor”.Esta transicion exige sustituir
la nocidn tradicional de tareas idénticas por mecanis-
mos institucionales de Evaluacion Objetiva del Em-
pleo (EOE). Coincidiendo con este planteamiento, Ri-
vero Evia argumenta que se requiere adoptar marcos
analiticos neutros en materia de género que sustituyan
la arbitrariedad en la fijacion de sueldos.

Bensusan subraya que el redisefio institucional debe
acompaiiarse de herramientas de transparencia retribu-
tiva y capacidades efectivas de inspeccion. Esto impli-
ca dotar a las autoridades laborales y a las organiza-
ciones colectivas de facultades para realizar auditorias
salariales obligatorias a las empresas dirigidas a evitar
la opacidad en la fijacion de tabuladores. Solo me-
diante la combinacion de una reforma conceptual al
articulo 86 de la LFT y la implantacion de sistemas pu-
blicos de evaluacion objetiva sera posible cerrar la
brecha salarial y consolidar un modelo regulatorio ali-
neado con los estandares internacionales de trabajo
decente.

Ademas de lo anterior, la necesidad de eliminar las
clausulas de exclusion del Titulo Sexto no sélo deriva
de razones juridicas, sino de los datos que han clarifi-
cado los rasgos socioecondmicos de la evolucion de
las brechas salariales. De acuerdo con la investigacion
de Orraca, Cabrera e Iriarte, la integracion gradual de
las mujeres en distintas ocupaciones en las ultimas dé-
cadas amortiguo parcialmente el crecimiento de la bre-
cha salarial. Sin embargo, dado que las diferencias sa-
lariales dentro de las mismas ocupaciones responden
principalmente al componente no explicado por varia-
bles objetivas, los autores concluyen que la brecha se
debe en gran medida a practicas de discriminacion sa-
larial directa e indirecta y a la falta de mecanismos
transparentes de valoracion del trabajo en el mercado
laboral mexicano, por lo que legislacion debe promo-
ver una mayor igualdad salarial intra ocupacional.

Ahora bien, ampliar la proteccion de un principio fun-
damental del trabajo decente a sectores que han sido
formal o factualmente excluidos de sus beneficios
concuerda con los acuerdos que progresivamente ha
adoptado la comunidad internacional, a través del or-
gano garante de los estandares laborales internaciona-
les.

Como afirman Rubery y Koukiadaki, el derecho inter-
nacional del trabajo durante el Gltimo medio siglo ha
expandido su competencia sobre las necesidades de
grupos marginalizados, periféricos o anteriormente
excluidos, y ello lo demuestran los convenios mas re-
cientes aplicables a personas trabajadoras migrantes
(143), sobre la maternidad (183), el trabajo doméstico
(189) y responsabilidades familiares (156). A esta lis-
ta cabria agregar instrumentos recientes para atender
la violencia y el acoso laborales (190) y la economia
de plataformas (Convenio 193, ya adoptado por la
Conferencia, pero alin en proceso de revision).

En sintonia con estos argumentos, cabe agregar que ya
las representaciones sindicales mexicanas han denun-
ciado ante la Comision de Normas de la OIT que la
implementacion del Convenio 100 tiene grandes reza-
gos en México. Entre ellos, destacan la imposibilidad
de dar seguimiento a las acciones y al cumplimiento
de metas en los informes pais, asi como la muy limita-
da eficacia de la inspeccion del trabajo para abordar el
problema con los instrumentos legales y reglamenta-
rios con los que actualmente cuenta.

El ambito judicial doméstico no ha sido ajeno a la re-
vision de la brecha salarial, con especial énfasis a la
carga de la prueba y a la validez de los regimenes es-
peciales de la Ley. El Amparo en Revision 992/2014
de la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion resolvid que en los casos donde se alegue
discriminacion salarial por razones de género o tratos
diferenciados injustificados, se aplica el principio de
flexibilidad probatoria y la distribucion dindmica de la
prueba (ello a pesar de las clausulas de excepcion es-
tablecidas en la Ley.

Sobre el trabajo en regimenes especiales, la Segunda
Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ra-
zono que las clausulas o disposiciones que perpetuen
tratos diferenciados desproporcionados no pueden jus-
tificarse de forma abstracta en la “naturaleza de la fun-
cion” (Amparo en Revision 1198/2017).

A partir de los argumentos vertidos anteriormente,
existe suficiente evidencia sobre la problematica juri-
dica de las carencias en las definiciones y de la incon-
vencionalidad de las clausulas de excepcion sobre tra-
bajos especiales en la Ley Federal del Trabajo, y
también existe suficiente claridad sobre las posibles
alternativas para comenzar su solucion. Para tal fin, es
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menester recurrir a las fuentes del 6rgano tripartito a
este respecto, y tomar en cuenta los seis principios pa-
ra una legislacion integral y eficaz sobre igualdad sa-
larial, seglin la guia mas reciente Hacia la equidad sa-
larial,que son, de manera esquematica los siguientes:

1. Definicion clara de «remuneracion»

2. Reconocimiento del principio de igualdad de re-
muneracion por un trabajo de igual valor en la le-
gislacion, y especificacion de lo que constituye un
«trabajo de igual valor»

3. Evaluacion objetiva de los empleos

4. Ambito de aplicacion que abarque a todos los tra-
bajadores

5. Control efectivo del cumplimiento y vias de re-
curso y reparacion

6. Medidas de estimulo u obligatorias para fomen-
tar la participacion de los interlocutores sociales

En cuanto al cuarto principio, el documento especifica
que la legislacion debe ser aplicable a todos los secto-
res y categorias de empleo asalariado, por lo que se ha
de evitar la exclusion de determinadas categorias de
trabajadores. Esto guarda estrecha relacion con los ar-
ticulos que se ha mencionado en el titulo sexto de la
Ley Federal del Trabajo. Ademas, a fin de cumplir el
segundo principio, se vuelve necesaria la modificacion
de los articulos 56 y 86, como minimo, para especifi-
car en la ley la obligacion de comparar trabajos de
igual valor. El Poder Legislativo no debe mantener por
mas tiempo en la Ley criterios arbitrarios para justifi-
car diferencias salariales que no encuentran sustento
en los mas altos estandares internacionales, mismos
que comenzaron a establecerse hace mas de setenta
afios y que, desde entonces, fueron signados por el
Ejecutivo y ratificados por el Senado.

Cabe destacar que la Norma Mexicana NMX-R-025-
SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion
constituye un precedente institucional muy relevante,
al demostrar que la auditoria técnica de las estructuras
salariales es operativamente viable en el sector pro-
ductivo. Aunque su adopcion es de caracter voluntario,
este instrumento tripartita, creado por el otrora Inmu-
jeres, la STPS y el Conapred, establece un estandar

metodologico claro que marca a los centros de trabajo
certificados la ruta de los diagndsticos de brecha retri-
butiva, y las vias para transparentar sus tabuladores e
implementar medidas de nivelacion para asi garantizar
que a funciones de igual valor corresponda la misma
remuneracion.

La NMX-025 introdujo el uso de herramientas de eva-
luacion objetiva en el ambito corporativo que demues-
tra como la medicion sistematica y una autoevaluacion
guiada pueden desarticular sesgos de género y reducir
disparidades salariales (sobre todo las debidas a dis-
criminacion indirecta) sin alterar la operacion ni la
sostenibilidad financiera de las empresas.

De la misma forma, el Plan Nacional de Desarrollo
(PND) 2025-2030 de la presidenta Claudia Sheinbaum
incluye tres pilares transversales: la igualdad sustanti-
va y los derechos de las mujeres; la justicia de género
y la eliminacion de la violencia contra las mujeres. “El
cierre de brechas salariales, el acceso a oportunidades
laborales y la representacion politica igualitaria seran
ejes fundamentales de las politicas publicas en los pro-
ximos afios”.Este objetivo es coincidente con el pa-
quete de iniciativas de noviembre de 2024, descrito
paginas atras, en que se plantearon reformas al articu-
lo 123 de la Constitucion, a la Ley General para la
Igualdad entre Hombres y Mujeres, a la Ley General
de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violen-
ciay a la Ley Federal del Trabajo.

A su vez, estas reformas no se encaminan Unicamente
a una remuneracion mas justa para la poblacion traba-
jadora. Su aprobacion significaria también un incenti-
vo para los objetivos de las empresas, pues al poner en
marcha mecanismos para revisar los puestos y para
evaluar el desempefio de sus empleados, se abriria la
puerta para mejorar la productividad con mayores ca-
pacidades, certificaciones y estandares de competen-
cia. De esta manera, el objetivo de un salario mas jus-
to y mas transparente coincide con la vision de las
empresas para impulsar su productividad y su posicion
en un entorno nacional y global altamente competiti-
Vo.

6. Propuesta de reforma
A fin de dar mayor claridad a la presente iniciativa, se

detallan las modificaciones propuestas en el siguiente
cuadro comparativo:
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LEY FEDERAL DEL TRABAID

Articub 56.- Las condiclonss de trabalo basada:
en el princlpdo de IRualdad sustantive entre
muleres v hombres en ningin caso podran ser
Inferlores a las filadas en esta Ley v deberdn ser
properclonales a la Importancla de los serviclos €
Ipuales para trabalos teesbes. sin que pusdan
establecerse diferenclas wio swclusiones por
motive de orgen &mico o nackonalidad, sewo,
génery, edad, discapacidad, condickén soclal,
condiclones.  de  salud,  religldn,  opinlones,
preferenclas semuales, condiclenss de embarazo,
responsabliidades familllares o estado ovil, sedwe
tremrodatidaders Frstmrach
webartey garantizando ademds un entorna lbre
de wiolenclzs v disciminacion en todas sus
formaz.

TeATTET

PROPUESTA DE REFORMA

Articube 56 Las condiciones de trabale basadas
en 2l principle de igualdad sustantiva entre
muleres ¥ hombres en ningln caso podrén ser
Inferlores a las filadas en esta Ley v deberdn ser
proporclonales a laimportancla de los serviclos e
Igeales para trabalos de igual walor. sin que
puedan establecerse diferenclas yio exclusionss
por mativo de origen étnlce o naclonalidad, sexo,
ménero, edad, dicapacidad, condicldn soclal,
condiclones  de  salud, religidn, opiniones,
preferenclas sexuzles, condiciones de embarazo,
responsabilidades  famillares o estado ol
sarantizando  ademds un entornc Nbre de
vielenclas v diseriminackin en todas sus formas.

Articulo 86 A TahTn At ——
i Fieimened

o

; — o T PR
trmiiintpumtesdrhr corrosprnder salaric igual;
rn cumplimienta de las shlignsionos del Frtada
Ar roducic la hercha salanal de génore se
prOmAverAn arrienes parm oradicar ns prctics
retributivas drsiguales @ confarmided con lo
dispuestn en I loy General pars la lgualéad
entre Mujeres v Hambres.

Articulo 86- A& trabajn de igual walor debe
rorrespander salarin igusl. Para tal efects, ze
establecarsn criterios para |z evaluacisn
ohjetiva del emplen, qus considerarsn =z
calificaciones y conocimientos; los esfuersos,
tante mental coma fisice; las responsabilidades,
y las condiciones en que se realizan las labores.
Dichos criterios se observardn para la fijacidn y
la evaluacién de los salarios en los centros de

trabajo. En cumplimicntn e s ohligaciones drl
Fsrada de reducir [a beecha salarial de género se
promaouern seriones parm ermdicar bas prictcas
retributivas desiguales de contarmidad con o
dispucstn en la Iry General para o [gusldad
Sustantiva rntre Mujores y Hombres y en la
presente Ley.

Por todo lo anteriormente expuesto y fundamentado,
someto a la consideracion de esta soberania el si-
guiente proyecto de:

Decreto que reforma los articulos 56 y 86 de la Ley
Federal del Trabajo, en materia de trabajo de igual
valor

Unico. Se reforman los articulos 56 y 86 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, para quedar como sigue:

Articulo 56. Las condiciones de trabajo basadas en el
principio de igualdad sustantiva entre mujeres y hom-
bres en ningun caso podran ser inferiores a las fijadas en
esta Ley y deberan ser proporcionales a la importancia
de los servicios e iguales para trabajos de igual valor,
sin que puedan establecerse diferencias y/o exclusiones
por motivo de origen étnico o nacionalidad, sexo, géne-
ro, edad, discapacidad, condicion social, condiciones de
salud, religion, opiniones, preferencias sexuales, condi-
ciones de embarazo, responsabilidades familiares o es-
tado civil, garantizando ademas un entorno libre de vio-
lencias y discriminacion en todas sus formas.

Articulo 86. A trabajo de igual valor debe correspon-
der salario igual. Para tal efecto, se estableceran cri-
terios para la evaluacion objetiva del empleo, que
consideraran las calificaciones y conocimientos; los
esfuerzos, tanto mental como fisico; las responsabi-
lidades, y las condiciones en que se realizan las la-

bores. Dichos criterios se observaran para la fija-
cion y la evaluacion de los salarios en los centros de
trabajo. Encumplimiento de las obligaciones del Es-
tado de reducir la brecha salarial de género se promo-
veran acciones para erradicar las practicas retributivas
desiguales de conformidad con lo dispuesto en la Ley
General para la Igualdad Sustantiva entre Mujeres y
Hombres y en la presente Ley.

Transitorios

Primero. El presente Decreto entrara en vigor al dia
siguiente de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.

Segundo. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social
y las autoridades correspondientes contaran con un
plazo de 180 dias naturales a partir de la entrada en vi-
gor del presente Decreto para adecuar las normas ofi-
ciales mexicanas y los lineamientos administrativos en
la materia.

Tercero. Se derogan todas aquellas disposiciones que
se opongan al presente.
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Diputada Patricia Mercado Castro (rubrica)

QUE REFORMA EL ARTICULO 200 DE LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO, EN MATERIA DE IGUALDAD SALARIAL EN
EL TRABAJO EN BUQUES, A CARGO DE LA DIPUTADA PA-
TRICIA MERCADO CASTRO, DEL GRUPO PARLAMENTARIO
DE MOVIMIENTO CIUDADANO

La suscrita, diputada Patricia Mercado Castro, inte-
grante del Grupo Parlamentario de Movimiento Ciu-
dadano en la LXVI Legislatura, con fundamento en lo
establecido en los articulos: 71, fracciéon II, de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos; 6, numeral 1, fraccion I, 77 y 78 del Reglamento
de la Camara de Diputados, somete a la consideracion
del pleno la siguiente iniciativa con proyecto de de-
creto que reforma el articulo 200 de la Ley Federal
del Trabajo en materia de igualdad salarial en el
trabajo en buques, con base en la siguiente:
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Exposicion de Motivos

La presente es parte de un conjunto de iniciativas
que buscan armonizar en la Ley Federal del Trabajo
el principio de igualdad de remuneracion y el objeti-
vo de reducir y erradicar la brecha salarial de géne-
ro, en términos del mandato constitucional y con-
vencional.

1. Introduccion

La persistencia de la brecha salarial de género repre-
senta una de las mas dramaticas manifestaciones es-
tructurales de la desigualdad econdémica en México.
Esta brecha es alimentada por la segregacion ocupa-
cional, la infravaloracion del trabajo altamente femini-
zado y la desproporcionada carga del trabajo de cuida-
dos no remunerado.

A pesar de que la reforma constitucional de noviembre
de 2024 elevo a rango supremo la obligacion del Esta-
do de erradicar las disparidades retributivas e introdu-
jo el principio de igualdad sustantiva en la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el
marco secundario conserva formalismos juridicos y
concepciones obsoletas.

La eliminacion efectiva de la brecha salarial exige
transitar de un modelo de neutralidad legal a uno que
transforme los mecanismos para determinar y revisar
ingresos en los centros de trabajo.

La persistencia de las disparidades retributivas en los
tiempos de integracion econdmica y reconocimiento
formal de derechos encuentra una explicacion solida
en la obra de la Premio Nobel de Economia, Claudia
Goldin, en especial sobre la estructura de los denomi-
nados “empleos codiciosos (greedy jobs)”. Goldin
muestra que el mercado laboral contemporaneo pre-
mia de manera desproporcionada los puestos que exi-
gen una disponibilidad de tiempo absoluta, inflexible
e ininterrumpida, lo que penaliza severamente las re-
tribuciones de aquellos esquemas que requieren flexi-
bilidad o reduccion horaria.

Asi, dado que los mandatos culturales y la division se-
xual del trabajo asignan de forma predominante las
responsabilidades de cuidados a las mujeres, estas se
ven forzadas a abandonar el sendero de esos empleos
codiciosos para transitar hacia empleos modestos, con

mayor margen de conciliacion pero sustancialmente
peor remunerados.

De este modo, la penalizacion a la maternidad no obe-
dece tnicamente a un sesgo explicito en la contrata-
cion, sino a la propia organizacion de las jornadas la-
borales. El doble reto es desarticular Ia
sobrevaloracion de la presencia fisica continua y reva-
lorar el trabajo femenino, incluido el no remunerado.

2. La evolucion de la igualdad salarial en el marco
internacional

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) esta-
blecid por primera vez el principio de igualdad de re-
muneracion en su Constitucion fundacional de 1919
(Parte XIII del Tratado de Versalles).

En el articulo 427, parrafo 7, de dicho texto se incluyo
como uno de los principios fundamentales de politica
laboral el “principio del salario igual, sin distincion de
sexo, para un trabajo de igual valor”.

La legislacion laboral se enfocaba en la formula de
“igual remuneracion por igual trabajo” o “por trabajo
idéntico”. Sin embargo, gradualmente la OIT observo
que este enfoque resultaba insuficiente para erradicar las
brechas salariales, ya que, por un lado, los trabajos idén-
ticos fueron retrocediendo en virtud de la especializa-
cion y la diversificacion de las actividades econdomicas
(destacadamente, en los servicios y areas con uso inten-
sivo de tecnologias) y, por el otro, los mercados labora-
les sufren de una marcada segregacion ocupacional por
razon de género, es decir, que las mujeres se concentran
en ciertos tipos de empleo y los hombres en otros.

Para superar esta limitacion, se adoptd el Convenio
100 en 1951, que consagré el principio de “igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculina y la
mano de obra femenina por un trabajo de igual valor”.
Ratificado por México en 1952, este tratado sienta las
bases para entender dos términos fundamentales: re-
muneracion e igualdad de remuneracion por un traba-
jo de igual valor. En su articulo 1, parrafo a, el instru-
mento define la “remuneracion” en el sentido mas
amplio posible, abarcando no s6lo el sueldo basico, si-
no “el salario o sueldo ordinario, de base o minimo, y
cualquier otro emolumento en dinero o en especie pa-
gados por el empleador, directa o indirectamente, al
trabajador, en razon del empleo de este ultimo”.
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Con esta formulacion, el Convenio impide que las bre-
chas de género o la discriminacion salarial se oculten
detras de bonos, primas o prestaciones complementa-
rias.

Por su parte, el articulo 1, parrafo b, consagra un prin-
cipio medular al definir la expresion “igualdad de re-
muneracion entre la mano de obra masculina y la ma-
no de obra femenina por un trabajo de igual valor”
como aquella que “se refiere a las tasas de remunera-
cion fijadas sin discriminacion basada en el sexo”. Es-
ta definicion sustantiva exige superar la tradicional
identidad estricta de puestos para centrarse en el tra-
bajo de igual valor, un concepto que demanda evaluar
las exigencias reales de las funciones.

De esta manera, el trabajo igual compara personas que
desempefian exactamente las mismas funciones en las
mismas condiciones; mientras que el trabajo de igual
valor amplia el alcance para evaluar conjuntamente
puestos de distinta naturaleza, contenido o sector ope-
rativo, pero que, tras una evaluacion objetiva, demues-
tran tener un valor equivalente para una empresa.

Posteriormente, la Organizacion profundiz6 el princi-
pio de igualdad de remuneracion a través de tres con-
venios fundamentales posteriores que abordaron la
discriminacion estructural, las cargas del trabajo de
cuidados y la precarizacion de las formas atipicas de
empleo (non-standard forms of employment). Este
desarrollo normativo permitié transitar de una pers-
pectiva centrada Unicamente en la brecha retributiva
directa entre géneros hacia un enfoque mas integral,
que atiende las causas profundas y sistémicas de la in-
equidad salarial en el mercado laboral global.

El primer avance se consolido con el Convenio sobre
la discriminacion en el empleo y la ocupacion de 1958,
numero 111. Mientras el Convenio 100 focalizaba su
atencion en la equidad de género, el Convenio 111 es-
tablecio la prohibicion absoluta de cualquier distin-
cion, exclusion o preferencia en la fijacion de salarios
y condiciones de empleo motivada por razones de ra-
za, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social. Asi, introdujo el principio
progresivo de que la desigualdad salarial no se reduce
a las nominas, sino que tiene su origen en la discrimi-
nacion previa que limita el acceso a vacantes, forma-
cion técnica y a los ascensos.

Mas adelante, el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares de 1981, numero 156, se
centrd en una de las causas estructurales mas severas
de la disparidad de ingresos: la penalizacion de sala-
rios por la maternidad y la carga no remunerada de la-
bores domésticas. Este convenio reconocid explicita-
mente que la asimetria en la distribucion de las cargas
de cuidados merma la capacidad de las personas para
acceder a jornadas completas, horas extraordinarias o
puestos de mayor responsabilidad retributiva. Por ello,
plante6 adoptar medidas institucionales para erradicar
la discriminacion salarial indirecta y promovio la cre-
acion de sistemas publicos de infraestructura de cuida-
dos para redistribuir estas responsabilidades.

Ademas, la OIT reforzé este marco conceptual en la
Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones (Ceacr) y en publicaciones como
“Igualdad salarial: Guia introductoria” (2013), que
han sostenido el nuevo impulso a esta causa en las 1l-
timas décadas y un monitoreo mas profundo de las po-
liticas publicas que los paises desarrollan en este sen-
tido.

3. La igualdad salarial en el orden juridico mexica-
no

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos de 1917 fue pionera en el mundo al ser la pri-
mera en plasmar el principio de igualdad salarial. El
articulo 123 originario, en su fraccion VII, disponia:
“Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin
tener en cuenta sexo ni nacionalidad”. Mas adelante,
otras incorporaron principios similares en sus leyes
fundamentales, como Alemania en el régimen Repu-
blica de Weimar en 1919 y la Republica Espafiola en
1931.

Esta redaccion no modifico su redaccion original a pe-
sar de la extensiva remodelacion que suftio el articulo
123 en 1960, al crearse los apartados A y B para regu-
lar de manera diferenciada los contratos de trabajo en
general y los de las personas en el servicio publico.

La expedicion de la Ley Federal del Trabajo en 1970
representd un hito en la codificacion de los derechos
laborales en México al introducir el principio de igual-
dad salarial. En su disefio original, el legislador de
1970 busco materializar la garantia consagrada en la
Constitucion de 1917 mediante la incorporacion for-
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mal del articulo 86. En éste se establecio que a trabajo
igual, desempefiado en puesto, jornada y condiciones
de eficiencia también iguales, debia corresponder sala-
rio igual. Esta formulacion buscaba frenar la discre-
cionalidad patronal y la discriminacion en las noémi-
nas, consagrando la equivalencia formal como la regla
para la fijacion de las remuneraciones ordinarias.

Sin embargo, la introduccion de esta garantia en el tex-
to de 1970 quedd marcada por una concepcion inflexi-
ble del trabajo. Al exigir una coincidencia idéntica en
la denominacion del puesto y la duracion de la jorna-
da, ademas de abrir la puerta a “criterios de eficiencia”
subjetivos, la norma impuso una rigidez que, como se
vera mas adelante, aun no ha sido posible atenuar.

El cambio de paradigma sobre la igualdad salarial ha
comenzado con la aprobacion legislativa y la publica-
cion de la primera iniciativa de la actual titular del Eje-
cutivo federal, Claudia Sheinbaum Pardo, mediante el
“Decreto por el que se reforman y adicionan los arti-
culos 40.,21, 41,73, 116, 122 y 123 de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en materia
de igualdad sustantiva, perspectiva de género, derecho
de las mujeres a una vida libre de violencia y erradi-
cacion de la brecha salarial por razones de género”,
que se plasmo en el Diario Oficial de la Federacion el
15 de noviembre de 2024.

Entre otras medidas, en dicha reforma se avanzaron
modificaciones en materia laboral en los articulos 4o.
y 123 que se configuran como una base muy relevan-
te para fundamentar las acciones legislativas para la
igualdad de género.

Se agregd una tercera oracion al primer parrafo del
cuarto constitucional para introducir un concepto cen-
tral en las exigencias de diversos sectores que han si-
do historicamente excluidos del pleno ejercicio de los
derechos, entre ellos, los colectivos feministas. Se tra-
ta de la igualdad sustantiva, la cual se refiere a inter-
vencion sobre las condiciones y oportunidades para
ejercer los derechos de forma efectiva y factual, lo que
trasciende a la igualdad formal. Como establecié en
2005 la Observacion General numero 16 del Comité
Pidesc de la ONU, la igualdad sustantiva es un enfo-
que que aborda los efectos de las normas y practicas
para aliviar la situacion desfavorable de ciertos gru-
pos; esta formulacion exige a los Estados implementar
estrategias activas que reconozcan las diferencias y

transformen las condiciones de vida, en lugar de limi-
tarse a la mera neutralidad legal. El texto de referencia
en la carta magna hoy en vigor dispone:

“Articulo 40. La mujer y el hombre son iguales ante la
ley. Esta protegera la organizacion y el desarrollo de
las familias. El Estado garantizara el goce y ejercicio
del derecho a la igualdad sustantiva de las mujeres”.

Por su parte, la modificacion del articulo 123 elevo a
rango constitucional la obligacion explicita del Estado
de erradicar la brecha salarial de género. Se mejoro el
concepto de la fraccion VII del apartado A con la ga-
rantia de que “a trabajo igual correspondera salario
igual, sin tener en cuenta sexo, género ni nacionali-
dad”, y se afiadi6: “Las leyes estableceran los meca-
nismos tendientes a reducir y erradicar la brecha sala-
rial de género”. La fraccion V del apartado B,
aplicable a las personas trabajadoras al servicio del Es-
tado, también fue objeto de una reforma idéntica.

De esta forma, la carta magna impone al legislador y a
las autoridades laborales la tarea de actualizar la legis-
lacion secundaria hacia esquemas efectivos para diag-
nosticar y corregir las brechas que impiden la equidad
en el ingreso de las personas trabajadoras.

El mandato constitucional de noviembre de 2024 hallo
su correlato en la legislacion secundaria mediante la
reforma a la LFT, publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 26 de noviembre de 2024. Este ajuste le-
gislativo intervino en el articulo 86 para incorporar el
concepto de brecha salarial de género, al adicionar la
porcion “en cumplimiento de las obligaciones del Es-
tado de reducir la brecha salarial de género se promo-
veran acciones para erradicar las practicas retributivas
desiguales de conformidad con lo dispuesto en la Ley
General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres”.

No obstante, la reforma correlacionada a la Ley Gene-
ral para la Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hom-
bres, publicada el 16 de diciembre de 2024, realizo
modificaciones mas avanzadas en esta materia. En el
articulo 5, fraccion I Bis, se definid la brecha salarial
de género como “la diferencia de retribucion salarial
entre mujeres y hombres por razones de género, res-
pecto a la realizacion de un trabajo remunerado de
igual valor”. Se modificaron otros cuatro articulos de
esta Ley para introducir el mandato constitucional de
erradicar la brecha salarial de género.
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Salta a la vista que en estas reformas no existi6 una ar-
monizacion adecuada entre los cambios proyectados a
la Ley Federal del Trabajo y la Ley General para la
Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres (a la
que, ademas, se afnadio el adjetivo “sustantiva”), pues
la primera omitio introducir el trabajo de igual valor
en el sentido que si consagro la segunda.

La definicion en el articulo 86, que se analizard mas
adelante, no hace referencia al trabajo de igual valor
desde la expedicion de la Ley en 1970. El primer
enunciado, que dispone “A trabajo igual, desempefia-
do en puesto, jornada y condiciones de eficiencia tam-
bién iguales, debe corresponder salario igual” no fue
modificado en la reforma de 2024; Ginicamente se afia-
di6 el complemento citado.

Dentro de la prospectiva de reformas a la Ley Federal
del Trabajo, la Comision de Trabajo y Prevision Social
aprobo un dictamen a la Minuta en materia de inspec-
cion laboral en junio 2026, mismo que estd pendiente
de aprobacion por el Pleno, que adiciona un parrafo
segundo al articulo 86, en que se establece que:

“La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, asi co-
mo las autoridades laborales de las entidades federati-
vas, en el ambito de sus respectivas competencias,
practicaran visitas de inspeccion en los centros de tra-
bajo para verificar el cumplimiento de lo dispuesto en
el primer parrafo del presente articulo”.

Esta modificacién normativa, en caso de transitar en el
pleno y ser confirmada por el Ejecutivo federal me-
diante publicacion en el Diario Oficial de la Federa-
cion, genera una atribucion muy 1til a la dependencia
para vigilar la observancia del principio de igualdad de
remuneracion. Sin embargo, como se vera mas ade-
lante, es necesario reforzar esta facultad con una defi-
nicion mas precisa de la igualdad salarial para evaluar
trabajos de igual valor, como se desprende de la revi-
sion del derecho internacional del trabajo en esta ma-
teria.

4. Las brechas salariales de género en México

De acuerdo con los datos mas recientes de la Encues-
ta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) del Inegi
y analisis del Instituto Mexicano para la Competitivi-
dad (IMCO), la brecha de ingresos mensual promedio
por razones de género en México se sitlia en torno al

14 por ciento, brecha que llega a ampliarse considera-
blemente segun la medicion del ingreso mensual o las
horas semanales trabajadas. E1 IMCO destaca que las
principales causas detras de la brecha no explicada son
la concentracion de mujeres en el sector informal (al-
rededor del 55 por ciento), la segregacion ocupacional
en sectores menos remunerados y la desproporcion en
las horas dedicadas al trabajo de cuidados no remune-
rado.

El informe del Fondo Econdémico Mundial del 2025
(Global Gender Gap Report 2025) establecio que Mé-
xico ocupa el lugar 23 a nivel internacional en brechas
de género, lo que significa un avance de 10 posiciones
respecto a 2024. La paridad de género ha pasado de un
64.6 por ciento en 2006 a un 77.6 por ciento en 2025.
En el empoderamiento politico, México tiene una cali-
ficacion de 0.522 (donde 1 es igual a paridad), lo que
significa el cierre de la brecha de género politica a un
poco mas de la mitad. Mas a fondo, la paridad de gé-
nero en el ambito politico es una de las principales
causas de mejora en el ranking mexicano, pues tanto
en el Poder Legislativo, como en el Judicial, se esta al-
canzando una igual representacion de mujeres que de
hombres.

Sin embargo, en cuanto a la participacion econémica y
oportunidades, México esta en la posicion 113 con una
calificacion de 0.609. Esto significa que 1) la partici-
pacion de las mujeres en la fuerza laboral aun es me-
nor que la de los hombres; 2) que las mujeres no ga-
nan el mismo sueldo que los hombres por trabajos
iguales; y 3) que, en proporcion, hay menos mujeres
que hombres en puestos legislativos, oficiales de alto
nivel y gerentes, asi como entre trabajadores técnicos
y profesionales (World Economic Forum 2025, 72).

El porcentaje de brecha de género en salarios es de 15
por ciento; el de mujeres en juntas directivas apenas
es de 11.50 por ciento; el porcentaje de firmas con
mujeres directivas es de 15.70 por ciento y el avance
de las mujeres a puestos de liderazgo es de 4.13 pun-
tos (de 1 a 7 donde 7 es el mejor avance). A diferen-
cia de esto, el porcentaje de mujeres trabajadoras en
el sector informal es de 55.70 por ciento, frente a
55.64 por ciento de hombres y el porcentaje de muje-
res en trabajos de medio tiempo es de 35.99 por cien-
to frente al 19.80 por ciento de hombres en trabajos de
medio tiempo.
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Finalmente, la proporcion de tiempo dedicado a traba-
jos de cuidado no remunerados es de 27.11 por ciento,
para las mujeres, y de 11.11 por ciento de tiempo de-
dicado para los hombres (World Economic Forum
2025, 265-266).

Estos datos reflejan una disparidad entre los avances
politicos y econdmicos a favor de la igualdad de géne-
ro. Las mujeres en México tienen derechos iguales al
voto, a servicios financieros, a la propiedad y otros ca-
pitales; hay paridad de género en el poder legislativo y
por primera vez, una mujer ocupa la presidencia. Pero
en el ambito econdmico las mujeres continuan rezaga-
das, hay dificultades para entrar al sector formal, para
salir de puestos de poco crecimiento y para llegar a
puestos directivos; los salarios son menores para las
mujeres que hacen el mismo trabajo que un hombre y
la participacion de las mujeres en el campo laboral si-
gue siendo menor.

El Informe Mundial sobre los Salarios de la OIT ofre-
ce datos clave sobre la estructura de la disparidad sa-
larial en México. Las brechas no son homogéneas en
diversos sectores de actividad y niveles de ingresos,
sino que son mas pronunciadas en los extremos de la
distribucion del ingreso y en sectores especificos. En
el analisis de la brecha salarial a lo largo de toda la dis-
tribucion del ingreso (por deciles o percentiles), y al
distinguir entre la brecha bruta y la brecha no explica-
da (es decir, la que persiste tras controlar por educa-
cion, experiencia, horas trabajadas y sector), se identi-
fica que la brecha salarial de género es
significativamente mas alta en los dos deciles mas ba-
jos de la distribucion salarial. Mientras que la brecha
media nacional bruta rondaba el 15 por ciento y el 18
por ciento en 2017, en el primer decil la disparidad sa-
larial bruta alcanza el 30 por ciento.

De acuerdo con el estudio, esta disparidad obedece a
diversos factores que hacen mas vulnerable al trabajo
femenino, como el tiempo parcial involuntario, los al-
tos niveles de informalidad, un menor poder de nego-
ciacion individual y colectiva y la falta de cobertura
del salario minimo en los pequefios establecimientos
informales.

A esto se agregan las mayores responsabilidades de
cuidados, sin apoyo de otras personas integrantes de la
familia, del Estado o de las empresas, lo cual obliga a
un gran numero de mujeres a aceptar trabajos con

sueldos que estan debajo de los de sus pares masculi-
nos con tal de llevar un ingreso a sus hogares.

La situacion de los primeros deciles refleja el “piso pe-
gajoso”. Esta metafora desarrollada por Catherine Ber-
heide sirve como contrapunto al “techo de cristal”. Ha-
ce referencia a la primera barrera invisible que impide
que las mujeres asciendan a puestos mas altos. Son
aquellos trabajos de poco prestigio, sueldos bajos y, mas
importante, de baja movilidad; generalmente ocupados
por mujeres. De esta forma, las mujeres se ven atrapa-
das en trabajos con oportunidades de crecimiento limi-
tadas porque las ocupaciones de “piso pegajoso” no tie-
nen escaleras profesionales por las cuales avanzar.Por
otro lado, las cifras de la OIT muestran el ya conocido
“techo de cristal”: en el decil X, de mayores ingresos, la
brecha salarial vuelve a ensancharse, pues en los pues-
tos directivos las mujeres ganan hasta un 22 por ciento
menos que los hombres en posiciones equivalentes. Es
decir, las mujeres enfrentan obstaculos para salir de los
puestos de menor nivel y, las pocas que logran avanzar
y buscan puestos directivos, reciben menores ingresos
que los hombres o no alcanzan el puesto.

Igualmente, en el trabajo por cuenta propia estan las
disparidades de ingresos mas pronunciadas, superiores
al 35 por ciento, debido a la concentracion de mujeres
en actividades de baja productividad y de subsistencia.
A esto se agrega que el trabajo de cuidados y del sec-
tor servicios en sectores feminizados (alimentacion,
limpieza) se mantienen con salarios estancados por el
fendmeno de la segregacion, a pesar de su importancia
para el sostenimiento de la vida social y comunitaria.

En los informes mas recientes de la OIT sobre México
se ha valorado el impacto de la politica de recupera-
cion del salario minimo impulsada en los tltimos afios.
Se ha reducido la brecha en la base, al aumentar radi-
calmente el ultimo peldafio de ingresos, en especial
para mujeres y jovenes. Pero esto no ha cambiado en
lo absoluto la parte no explicada de la brecha, aquella
en que la arbitrariedad en la fijacion de los salarios, y
no las caracteristicas de las trabajadoras, mantiene di-
ferencias considerables.

5. Pertinencia de reformar la Ley Federal del Tra-
bajo

A pesar de las reformas laborales llevadas a cabo a
partir de 2018, que han detenido la precarizacion labo-
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ral en varias dimensiones, el profuso marco juridico
del trabajo mantiene un gran numero de regulaciones
obsoletas, que no han sido revisadas desde la expedi-
cion del ordenamiento central en 1970. Es necesario
evaluar la legislacion mexicana a la luz de los conve-
nios citados con anterioridad y otros documentos cla-
ve en que se ha desarrollado el concepto con herra-
mientas practicas para los Estados, como Igualdad
salarial: Guia introductoria, o Hacia la equidad sala-
rial: respuesta integral a la brecha salarial de género.

En lo que concierne al objeto de esta iniciativa, se ob-
serva que para poner en sintonia los principios de
igualdad salarial y de eliminacion de las brechas de
género en el titulo de trabajos especiales, seria necesa-
rio adecuar la definicion del articulo 86 y las clausulas
de excepcion que se establecen en siete casos a lo lar-
go del Titulo Sexto.

En estas siete disposiciones de la LFT, se mantienen
redacciones que exceptian ex anfe a ciertas empresas
y sectores de someterse a una evaluacion de estructu-
ras salariales para verificar si se cumple el principio de
igualdad de remuneracion. En cada una de ellas, se es-
tablecen justificaciones para salarios desiguales: bu-
ques de diversas categorias; aeronaves de diversa ca-
tegoria o en diferentes rutas y primas de antigiiedad,
en cuanto a tripulaciones aeronauticas; lineas o rama-
les de diversa importancia, en ferrocarriles; lineas o
servicios de diversa categoria, en autotransportes; ca-
tegoria de los eventos, funciones, equipos o jugadores,
en los deportes; categoria de las funciones, representa-
ciones o actuaciones, en las artes, y categorias acadé-
micas, en universidades e instituciones de educacion
superior autonomas.

Esto significa la legalizacion de la brecha por catego-
rias de servicio o por caracteristicas propias de las in-
dustrias y los sectores, y no de los puestos. Estas ca-
racteristicas no pueden constituir indicadores
automaticos del valor del trabajo sin requerir que la
empresa demuestre de manera objetiva que el esfuer-
70, la responsabilidad, las condiciones o la calificacion
varian en la misma proporcion que la diferencia sala-
rial. Para empresas grandes y diversificadas, pretextos
similares pueden utilizarse para mantener tabuladores
salariales completamente fragmentados, en los que
sistematicamente se infravaloran los puestos de servi-
cio o cuidados.

Segun han asegurado extensamente los 6rganos espe-
cializados de la OIT, el principio de igualdad de remu-
neracion por un trabajo de igual valor debe aplicarse a
la totalidad de las personas trabajadoras y sectores de
la economia. La Comision de Expertos en Aplicacion
de Convenios y Recomendaciones (Ceacr) sefiala ex-
plicitamente que excluir de la obligacion de equidad
salarial a las pequefias y medianas empresas, al traba-
jo agricola o al empleo doméstico es una practica que
perpetia la segregacion salarial, ya sea legal o factica-
mente.

Por ello, el mecanismo concreto que propone el orga-
nismo tripartito global es la implementacion del pro-
ceso de Evaluacion Objetiva del Empleo (EOE), el
cual puede ser gradual en empresas pequefas o con
desventajas, y comienza por sistematizar las evalua-
ciones y realizar diagnosticos antes de emprender ac-
ciones correctivas. Sin embargo, no hay lugar a dudas
que el marco legal nacional no puede otorgar exencio-
nes sustantivas y permanentes.

A mayor abundamiento, en dicha publicacion la Co-
mision ha subrayado su preocupacion por la resisten-
cia a universalizar el principio de igualdad de remune-
racion medio siglo después de la aprobacion del
Convenio 100, e incluso detectd una tendencia comun
en los marcos juridicos. Al examinar las legislaciones
nacionales, este 6rgano ha observado que, frecuente-
mente, persisten criterios de clasificacion laboral o fi-
jacion de salarios en las normas que se basan en divi-
siones del mercado o la adscripcion sectorial, sin que
medie un analisis analitico de los puestos. La exclu-
sion legal sin una evaluacion objetiva que demuestre
diferencias reales en las exigencias de calificaciones,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo es
incompatible con el principio de igual remuneracion
por un trabajo de igual valor.

No pasa desapercibido que la Comisién denuncia pre-
cisamente el uso de una fijacion de salarios supeditada
a la “categoria” de un servicio o trabajo, vocablo que
literalmente utiliza nuestro codigo laboral como una
causal de excepcion. Por esta razon, el Ceacr en sus re-
visiones periddicas sobre el cumplimiento del Conve-
nio 100 en México (destacadamente, en los afios 2001
y 2016) ha insistido en que existe una exigencia de
“trabajo idéntico” en los articulos 56 y 86 de la LFT,
que seria susceptible de modificar para consagrar ex-
plicitamente el principio de igualdad de remuneracion
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por un trabajo de igual valor y asi comparar una ma-
yor gama de puestos mediante la EOE. Ademas, estas
criticas se trasladaron a las observaciones individuales
realizadas por la Comision de Expertos al Estado me-
xicano a partir de 2012.

El estancamiento del articulo 86 de la LFT, que define
la igualdad de remuneracion, responde a lo que la aca-
démica Graciela Bensusan identifica como una brecha
estructural entre la ratificacion formal de convenios
internacionales y la resistencia a armonizar las normas
sustantivas internas. A pesar de que México ratifico el
Convenio 100 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) hace méas de 70 afios, el legislativo ha
mantenido una redaccion rigida que exige la identidad
estricta de puestos, jornadas y “condiciones de efi-
ciencia”. Bensusan afirma que este enfoque pertenece
a la logica del trabajo industrial del siglo XX, igno-
rando la segregacion ocupacional por razon de género
y la diversificacion de las relaciones laborales con-
temporaneas, que han sido suficientemente estudiadas
en la literatura especializada.

Por su parte, Jorge Rivero Evia refuerza este diagnosti-
co al sefialar que la LFT limito la proteccion judicial en
un esquema procesal formalista, donde la carga de pro-
bar las desigualdades de remuneracion resulta practica-
mente inalcanzable para la persona trabajadora. Esta
paralisis normativa ha generado, segin otra investiga-
cion de Bensusan sobre las instituciones laborales, un
escenario de tutela judicial ineficaz que favorece la
segmentacion del mercado de trabajo en México y en
América Latina.Al condicionar la igualdad salarial a la
coincidencia idéntica de funciones, la norma mexicana
invisibiliza la infravaloracion sistematica de los pues-
tos altamente feminizados o de servicios.

En el mismo sentido, Rivero Evia demuestra que la
exigencia legal de “condiciones de eficiencia iguales”
actia como un dispositivo de “impunidad patronal”,
pues permite a los empleadores justificar brechas re-
tributivas bajo criterios puramente subjetivos o de
mercado. La insistencia en el principio de “igual tra-
bajo por igual trabajo” se convierte asi en un obstacu-
lo procesal que impide realizar comparaciones trans-
versales entre ocupaciones distintas pero de exigencia
equivalente.

Mantener la redaccion actual del articulo 86 de la LFT
y su exigencia de probar la coincidencia idéntica de

puestos, jornadas y eficiencia para reclamar un salario
equitativo equivale, como afirma Rivero Evia, a impo-
ner a las personas trabajadoras una auténtica probatio
diabolica: una carga probatoria imposible que condi-
ciona la justicia al acceso a expedientes, tabuladores y
evaluaciones que solo la patronal posee. Como sostu-
vo la Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion en el Amparo Directo en Revision
2655/2013, cuando se alegan violaciones al derecho a
la igualdad y no discriminacion en las remuneracio-
nes, la justicia no puede exigir pruebas imposibles a la
parte vulnerable, sino aplicar una distribucion dinami-
ca de la prueba en que la parte patronal justifique ob-
jetivamente una presunta brecha de ingreso. Perpetuar
el texto rigido del articulo 86 equivale a mantener la
discriminacion bajo el disfraz de la igualdad formal y
procesal.

Para transitar hacia un nuevo modelo, Bensusan pro-
pone superar la mera ratificacion de tratados y avanzar
hacia una incorporacion auténtica del principio de
“trabajo de igual valor”.Esta transicion exige sustituir
la nocion tradicional de tareas idénticas por mecanis-
mos institucionales de Evaluacion Objetiva del Em-
pleo (EOE). Coincidiendo con este planteamiento, Ri-
vero Evia argumenta que se requiere adoptar marcos
analiticos neutros en materia de género que sustituyan
la arbitrariedad en la fijacion de sueldos.

Bensusan subraya que el redisefio institucional debe
acompaiiarse de herramientas de transparencia retribu-
tiva y capacidades efectivas de inspeccion. Esto impli-
ca dotar a las autoridades laborales y a las organiza-
ciones colectivas de facultades para realizar auditorias
salariales obligatorias a las empresas dirigidas a evitar
la opacidad en la fijacion de tabuladores. Solo me-
diante la combinacion de una reforma conceptual al
articulo 86 de la LFT y la implantacion de sistemas pu-
blicos de evaluacion objetiva sera posible cerrar la
brecha salarial y consolidar un modelo regulatorio ali-
neado con los estandares internacionales de trabajo de-
cente.

Ademas de lo anterior, la necesidad de eliminar las
clausulas de exclusion del Titulo Sexto no sélo deriva
de razones juridicas, sino de los datos que han clarifi-
cado los rasgos socioeconomicos de la evolucion de
las brechas salariales. De acuerdo con la investigacion
de Orraca, Cabrera e Iriarte, la integracion gradual de
las mujeres en distintas ocupaciones en las ultimas dé-



Miércoles 2 de septiembre de 2026

25

Gaceta Parlamentaria

cadas amortiguo parcialmente el crecimiento de la bre-
cha salarial. Sin embargo, dado que las diferencias sa-
lariales dentro de las mismas ocupaciones responden
principalmente al componente no explicado por varia-
bles objetivas, los autores concluyen que la brecha se
debe en gran medida a practicas de discriminacion sa-
larial directa e indirecta y a la falta de mecanismos
transparentes de valoracion del trabajo en el mercado
laboral mexicano, por lo que legislacion debe promo-
ver una mayor igualdad salarial intra ocupacional.

Ahora bien, ampliar la proteccion de un principio fun-
damental del trabajo decente a sectores que han sido
formal o factualmente excluidos de sus beneficios
concuerda con los acuerdos que progresivamente ha
adoptado la comunidad internacional, a través del or-
gano garante de los estandares laborales internaciona-
les.

Como afirman Rubery y Koukiadaki, el derecho inter-
nacional del trabajo durante el ltimo medio siglo ha
expandido su competencia sobre las necesidades de
grupos marginalizados, periféricos o anteriormente
excluidos, y ello lo demuestran los convenios mas re-
cientes aplicables a personas trabajadoras migrantes
(143), sobre la maternidad (183), el trabajo doméstico
(189) y responsabilidades familiares (156). A esta lis-
ta cabria agregar instrumentos recientes para atender
la violencia y el acoso laborales (190) y la economia
de plataformas (Convenio 193, ya adoptado por la
Conferencia, pero aiin en proceso de revision).

En sintonia con estos argumentos, cabe agregar que ya
las representaciones sindicales mexicanas han denun-
ciado ante la Comision de Normas de la OIT que la
implementacion del Convenio 100 tiene grandes reza-
gos en México. Entre ellos, destacan la imposibilidad
de dar seguimiento a las acciones y al cumplimiento
de metas en los informes pais, asi como la muy limita-
da eficacia de la inspeccion del trabajo para abordar el
problema con los instrumentos legales y reglamenta-
rios con los que actualmente cuenta.

El ambito judicial doméstico no ha sido ajeno a la re-
vision de la brecha salarial, con especial énfasis a la
carga de la prueba y a la validez de los regimenes es-
peciales de la Ley. El Amparo en Revision 992/2014
de la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion resolvid que en los casos donde se alegue
discriminacion salarial por razones de género o tratos

diferenciados injustificados, se aplica el principio de
flexibilidad probatoria y la distribucion dindmica de la
prueba (ello a pesar de las clausulas de excepcion es-
tablecidas en la Ley.

Sobre el trabajo en regimenes especiales, la Segunda
Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ra-
zono que las clausulas o disposiciones que perpetuen
tratos diferenciados desproporcionados no pueden jus-
tificarse de forma abstracta en la “naturaleza de la fun-
cién” (Amparo en Revision 1198/2017).

A partir de los argumentos vertidos anteriormente,
existe suficiente evidencia sobre la problematica juri-
dica de las carencias en las definiciones y de la incon-
vencionalidad de las clausulas de excepcion sobre tra-
bajos especiales en la Ley Federal del Trabajo, y
también existe suficiente claridad sobre las posibles
alternativas para comenzar su solucion. Para tal fin, es
menester recurrir a las fuentes del 6rgano tripartito a
este respecto, y tomar en cuenta los seis principios pa-
ra una legislacion integral y eficaz sobre igualdad sa-
larial, seglin la guia mas reciente Hacia la equidad sa-
larial,que son, de manera esquematica los siguientes:

1. Definicion clara de «remuneraciony

2. Reconocimiento del principio de igualdad de re-
muneracion por un trabajo de igual valor en la le-
gislacion, y especificacion de lo que constituye un
«trabajo de igual valor»

3. Evaluacion objetiva de los empleos

4. Ambito de aplicacion que abarque a todos los tra-
bajadores

5. Control efectivo del cumplimiento y vias de re-
curso y reparacion

6. Medidas de estimulo u obligatorias para fomen-
tar la participacion de los interlocutores sociales

En cuanto al cuarto principio, el documento especifica
que la legislacion debe ser aplicable a todos los secto-
res y categorias de empleo asalariado, por lo que se ha
de evitar la exclusion de determinadas categorias de
trabajadores. Esto guarda estrecha relacion con los ar-
ticulos que se ha mencionado en el titulo sexto de la
Ley Federal del Trabajo. Ademas, a fin de cumplir el
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segundo principio, se vuelve necesaria la modificacion
de los articulos 56 y 86, como minimo, para especifi-
car en la ley la obligacion de comparar trabajos de
igual valor. El Poder Legislativo no debe mantener por
mas tiempo en la Ley criterios arbitrarios para justifi-
car diferencias salariales que no encuentran sustento
en los mas altos estandares internacionales, mismos
que comenzaron a establecerse hace mas de setenta
afios y que, desde entonces, fueron signados por el
Ejecutivo y ratificados por el Senado.

Cabe destacar que la Norma Mexicana NMX-R-025-
SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion
constituye un precedente institucional muy relevante,
al demostrar que la auditoria técnica de las estructuras
salariales es operativamente viable en el sector pro-
ductivo. Aunque su adopcion es de caracter voluntario,
este instrumento tripartita, creado por el otrora Inmu-
jeres, la STPS y el Conapred, establece un estandar
metodologico claro que marca a los centros de trabajo
certificados la ruta de los diagndsticos de brecha retri-
butiva, y las vias para transparentar sus tabuladores e
implementar medidas de nivelacion para asi garantizar
que a funciones de igual valor corresponda la misma
remuneracion.

La NMX-025 introdujo el uso de herramientas de eva-
luacion objetiva en el ambito corporativo que demues-
tra como la medicion sistematica y una autoevaluacion
guiada pueden desarticular sesgos de género y reducir
disparidades salariales (sobre todo las debidas a dis-
criminacion indirecta) sin alterar la operacion ni la
sostenibilidad financiera de las empresas.

De la misma forma, el Plan Nacional de Desarrollo
(PND) 2025-2030 de la presidenta Claudia Sheinbaum
incluye tres pilares transversales: la igualdad sustanti-
va y los derechos de las mujeres; la justicia de género
y la eliminacion de la violencia contra las mujeres. “El
cierre de brechas salariales, el acceso a oportunidades
laborales y la representacion politica igualitaria seran
ejes fundamentales de las politicas publicas en los pro-
ximos afios”.Este objetivo es coincidente con el pa-
quete de iniciativas de noviembre de 2024, descrito
paginas atras, en que se plantearon reformas al articu-
lo 123 de la Constitucién, a la Ley General para la
Igualdad entre Hombres y Mujeres, a la Ley General
de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violen-
ciay a la Ley Federal del Trabajo.

A su vez, estas reformas no se encaminan Unicamente
a una remuneracion mas justa para la poblacion traba-
jadora. Su aprobacion significaria también un incenti-
vo para los objetivos de las empresas, pues al poner en
marcha mecanismos para revisar los puestos y para
evaluar el desempefio de sus empleados, se abriria la
puerta para mejorar la productividad con mayores ca-
pacidades, certificaciones y estandares de competen-
cia. De esta manera, el objetivo de un salario mas jus-
to y mas transparente coincide con la vision de las
empresas para impulsar su productividad y su posicion
en un entorno nacional y global altamente competiti-
vo.

6. Propuesta de reforma

Se propone cambiar la actual clausula de exclusion al
principio de igualdad de remuneracion en el trabajo en
buques por una formula en que las diferencias salaria-
les justificadas respondan a factores objetivos y verifi-
cables.

A fin de dar mayor claridad a la presente iniciativa, se
detallan las modificaciones propuestas en el siguiente
cuadro comparativo:

LEY FEDERAL DEL TRABAID PROPUESTA DE REFORMA
Articule 200.- # tatorie—hetprircipte—de | Articule 200.- Toda diferencia de salarlos debera
ettt gre—estipate | corresponder a factores objetives v verificables.
|
to

salarios detin

L "
e et

Por todo lo anteriormente expuesto y fundamentado,
someto a la consideracion de esta soberania el si-
guiente proyecto de:

Decreto que reforma el articulo 200 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, en materia de igualdad salarial
en el trabajo en buques

Unico. Se reforma el articulo 200 de la Ley Federal
del Trabajo, para quedar como sigue:

Articulo 200. Toda diferencia de salarios debera co-
rresponder a factores objetivos y verificables.

Transitorios
Primero. El presente Decreto entrara en vigor al dia

siguiente de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.
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Segundo. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social y
las autoridades correspondientes contaran con un plazo
de 180 dias naturales a partir de la entrada en vigor del
presente Decreto para adecuar las normas oficiales me-
xicanas y los lineamientos administrativos en la materia.

Tercero. Se derogan todas aquellas disposiciones que
se opongan al presente.
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Diputada Patricia Mercado Castro (rubrica)

QUE REFORMA EL ARTICULO 234 DE LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO, EN MATERIA DE IGUALDAD SALARIAL DEL
TRABAJO DE LAS TRIPULACIONES AERONAUTICAS, A CAR-
GO DE LA DIPUTADA PATRICIA MERCADO CASTRO, DEL
GRUPO PARLAMENTARIO DE MOVIMIENTO CIUDADANO

La suscrita, diputada Patricia Mercado Castro, inte-
grante del Grupo Parlamentario de Movimiento Ciu-
dadano en la LXVI Legislatura, con fundamento en lo
establecido en los articulos: 71, fracciéon II, de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos; 6, numeral 1, fraccion I, 77 y 78 del Reglamento
de la Camara de Diputados del Congreso de la Union,
somete a la consideracion del pleno la siguiente ini-
ciativa, con base en la siguiente:

Exposicion de Motivos

La presente es parte de un conjunto de iniciativas que
buscan armonizar en la Ley Federal del Trabajo el
principio de igualdad de remuneracion y el objetivo de
reducir y erradicar la brecha salarial de género, en tér-
minos del mandato constitucional y convencional.

1. Introduccion
La persistencia de la brecha salarial de género repre-

senta una de las mas dramaticas manifestaciones es-
tructurales de la desigualdad econdémica en México.

Esta brecha es alimentada por la segregacion ocupa-
cional, la infravaloracion del trabajo altamente femini-
zado y la desproporcionada carga del trabajo de cuida-
dos no remunerado.

A pesar de que la reforma constitucional de noviembre
de 2024 elevo a rango supremo la obligacion del Esta-
do de erradicar las disparidades retributivas e introdu-
jo el principio de igualdad sustantiva en la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el
marco secundario conserva formalismos juridicos y
concepciones obsoletas. La eliminacion efectiva de la
brecha salarial exige transitar de un modelo de neutra-
lidad legal a uno que transforme los mecanismos para
determinar y revisar ingresos en los centros de trabajo.

La persistencia de las disparidades retributivas en los
tiempos de integracion econdémica y reconocimiento
formal de derechos encuentra una explicacion solida
en la obra de la premio Nobel de Economia, Claudia
Goldin, en especial sobre la estructura de los denomi-
nados “empleos codiciosos (greedy jobs)”. Goldin
muestra que el mercado laboral contemporaneo pre-
mia de manera desproporcionada los puestos que exi-
gen una disponibilidad de tiempo absoluta, inflexible
e ininterrumpida, lo que penaliza severamente las re-
tribuciones de aquellos esquemas que requieren flexi-
bilidad o reducciéon horaria.

Asi, dado que los mandatos culturales y la division se-
xual del trabajo asignan de forma predominante las
responsabilidades de cuidados a las mujeres, estas se
ven forzadas a abandonar el sendero de esos empleos
codiciosos para transitar hacia empleos modestos, con
mayor margen de conciliacion, pero sustancialmente
peor remunerados. De este modo, la penalizacion a la
maternidad no obedece unicamente a un sesgo explici-
to en la contratacion, sino a la propia organizacion de
las jornadas laborales. El doble reto es desarticular la
sobrevaloracion de la presencia fisica continua y reva-
lorar el trabajo femenino, incluido el no remunerado.

2. La evolucion de la igualdad salarial en el marco
internacional

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) esta-
blecid por primera vez el principio de igualdad de re-
muneracion en su Constitucion fundacional de 1919
(Parte XIII del Tratado de Versalles). En el articulo
427, parrafo 7, de dicho texto se incluyé como uno de
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los principios fundamentales de politica laboral el
“principio del salario igual, sin distincion de sexo, pa-
ra un trabajo de igual valor”.

La legislacion laboral se enfocaba en la formula de
“igual remuneracion por igual trabajo” o “por trabajo
idéntico”. Sin embargo, gradualmente la OIT observo
que este enfoque resultaba insuficiente para erradicar
las brechas salariales, ya que, por un lado, los trabajos
idénticos fueron retrocediendo en virtud de la especia-
lizacion y la diversificacion de las actividades econo-
micas (destacadamente, en los servicios y areas con
uso intensivo de tecnologias) y, por el otro, los merca-
dos laborales sufren de una marcada segregacion ocu-
pacional por razon de género, es decir, que las mujeres
se concentran en ciertos tipos de empleo y los hombres
en otros.

Para superar esta limitacion, se adopté el Convenio
100 en 1951, que consagro el principio de “igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculina y
la mano de obra femenina por un trabajo de igual va-
lor”. Ratificado por México en 1952, este tratado
sienta las bases para entender dos términos funda-
mentales: remuneracion e igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor. En su articulo 1, parra-
fo a, el instrumento define la “remuneracion” en el
sentido mas amplio posible, abarcando no so6lo el
sueldo basico, sino “el salario o sueldo ordinario, de
base o minimo, y cualquier otro emolumento en di-
nero o en especie pagados por el empleador, directa o
indirectamente, al trabajador, en razon del empleo de
este ultimo”.

Con esta formulacion, el Convenio impide que las bre-
chas de género o la discriminacion salarial se oculten
detras de bonos, primas o prestaciones complementa-
rias.

Por su parte, el articulo 1, parrafo b, consagra un prin-
cipio medular al definir la expresion “igualdad de re-
muneracion entre la mano de obra masculina y la ma-
no de obra femenina por un trabajo de igual valor”
como aquella que “se refiere a las tasas de remunera-
cion fijadas sin discriminacion basada en el sexo”. Es-
ta definicion sustantiva exige superar la tradicional
identidad estricta de puestos para centrarse en el tra-
bajo de igual valor, un concepto que demanda evaluar
las exigencias reales de las funciones.

De esta manera, el trabajo igual compara personas que
desempefian exactamente las mismas funciones en las
mismas condiciones; mientras que el trabajo de igual
valor amplia el alcance para evaluar conjuntamente
puestos de distinta naturaleza, contenido o sector ope-
rativo, pero que, tras una evaluacion objetiva, demues-
tran tener un valor equivalente para una empresa.

Posteriormente, la Organizacion profundizé el princi-
pio de igualdad de remuneracion a través de tres con-
venios fundamentales posteriores que abordaron la
discriminacion estructural, las cargas del trabajo de
cuidados y la precarizacion de las formas atipicas de
empleo (non-standard forms of employment). Este
desarrollo normativo permiti6 transitar de una pers-
pectiva centrada Unicamente en la brecha retributiva
directa entre géneros hacia un enfoque mas integral,
que atiende las causas profundas y sistémicas de la in-
equidad salarial en el mercado laboral global.

El primer avance se consolido con el Convenio sobre
la discriminacion en el empleo y la ocupacion de 1958,
numero 111. Mientras el Convenio 100 focalizaba su
atencion en la equidad de género, el Convenio 111 es-
tablecio la prohibicion absoluta de cualquier distin-
cion, exclusion o preferencia en la fijacion de salarios
y condiciones de empleo motivada por razones de ra-
za, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social. Asi, introdujo el principio
progresivo de que la desigualdad salarial no se reduce
a las nominas, sino que tiene su origen en la discrimi-
nacion previa que limita el acceso a vacantes, forma-
cion técnica y a los ascensos.

Mas adelante, el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares de 1981, numero 156, se
centr6 en una de las causas estructurales mas severas
de la disparidad de ingresos: la penalizacion de sala-
rios por la maternidad y la carga no remunerada de la-
bores domésticas.

Este convenio reconocid explicitamente que la asime-
tria en la distribucion de las cargas de cuidados merma
la capacidad de las personas para acceder a jornadas
completas, horas extraordinarias o puestos de mayor
responsabilidad retributiva. Por ello, plante6é adoptar
medidas institucionales para erradicar la discrimina-
cion salarial indirecta y promovio la creacion de siste-
mas publicos de infraestructura de cuidados para re-
distribuir estas responsabilidades.
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Ademas, la OIT reforzo este marco conceptual en la
Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones (Ceacr) y en publicaciones como
“Igualdad salarial: Guia introductoria” (2013), que
han sostenido el nuevo impulso a esta causa en las ul-
timas décadas y un monitoreo mas profundo de las po-
liticas publicas que los paises desarrollan en este sen-
tido.

3. La igualdad salarial en el orden juridico mexica-
no

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos de 1917 fue pionera en el mundo al ser la pri-
mera en plasmar el principio de igualdad salarial. El
articulo 123 originario, en su fraccion VII, disponia:
“Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin
tener en cuenta sexo ni nacionalidad”. Mas adelante,
otras naciones incorporaron principios similares en sus
leyes fundamentales, como Alemania en el régimen
Republica de Weimar en 1919 y la Republica Espaiio-
laen 1931.

Esta redaccion no modifico su redaccion original a pe-
sar de la extensiva remodelacion que sufrio el articulo
123 en 1960, al crearse los apartados A y B para regu-
lar de manera diferenciada los contratos de trabajo en
general y los de las personas en el servicio publico.

La expedicion de la Ley Federal del Trabajo en 1970
representd un hito en la codificacion de los derechos
laborales en México al introducir el principio de
igualdad salarial. En su disefio original, el legislador
de 1970 busco materializar la garantia consagrada en
la Constitucion de 1917 mediante la incorporacion for-
mal del articulo 86. En éste se establecio que a trabajo
igual, desempefiado en puesto, jornada y condiciones
de eficiencia también iguales, debia corresponder sala-
rio igual. Esta formulacion buscaba frenar la discre-
cionalidad patronal y la discriminacion en las noémi-
nas, consagrando la equivalencia formal como la regla
para la fijacion de las remuneraciones ordinarias.

Sin embargo, la introduccion de esta garantia en el tex-
to de 1970 quedd marcada por una concepcion inflexi-
ble del trabajo. Al exigir una coincidencia idéntica en
la denominacién del puesto y la duracion de la jorna-
da, ademas de abrir la puerta a “criterios de eficiencia”
subjetivos, la norma impuso una rigidez que, como se
vera mas adelante, aun no ha sido posible atenuar.

El cambio de paradigma sobre la igualdad salarial ha
comenzado con la aprobacion legislativa y la publica-
cion de la primera iniciativa de la actual titular del Eje-
cutivo federal, Claudia Sheinbaum Pardo, mediante el
“Decreto por el que se reforman y adicionan los arti-
culos 4o0.,21, 41,73, 116, 122 y 123 de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en materia
de igualdad sustantiva, perspectiva de género, derecho
de las mujeres a una vida libre de violencia y erradi-
cacion de la brecha salarial por razones de género”,
que se plasmo en el Diario Oficial de la Federacion el
15 de noviembre de 2024.

Entre otras medidas, en dicha reforma se avanzaron
modificaciones en materia laboral en los articulos 4o.
y 123 que se configuran como una base muy relevan-
te para fundamentar las acciones legislativas para la
igualdad de género.

Se agregd una tercera oracion al primer parrafo del
cuarto constitucional para introducir un concepto cen-
tral en las exigencias de diversos sectores que han si-
do historicamente excluidos del pleno ejercicio de los
derechos, entre ellos, los colectivos feministas. Se tra-
ta de la igualdad sustantiva, la cual se refiere a inter-
vencion sobre las condiciones y oportunidades para
ejercer los derechos de forma efectiva y factual, lo que
trasciende a la igualdad formal. Como establecio en
2005 la Observacion General No. 16 del Comité Pi-
desc de la ONU, la igualdad sustantiva es un enfoque
que aborda los efectos de las normas y practicas para
aliviar la situacion desfavorable de ciertos grupos; es-
ta formulacion exige a los Estados implementar estra-
tegias activas que reconozcan las diferencias y trans-
formen las condiciones de vida, en lugar de limitarse a
la mera neutralidad legal. El texto de referencia en la
carta magna hoy en vigor dispone:

“Articulo 40. La mujer y el hombre son iguales ante la
ley. Esta protegera la organizacion y el desarrollo de
las familias. El Estado garantizara el goce y ejercicio
del derecho a la igualdad sustantiva de las mujeres”.

Por su parte, la modificacion del articulo 123 elevo a
rango constitucional la obligacion explicita del Estado
de erradicar la brecha salarial de género. Se mejoro el
concepto de la fraccion VII del apartado A con la ga-
rantia de que “a trabajo igual correspondera salario
igual, sin tener en cuenta sexo, género ni nacionali-
dad”, y se afiadi6: “Las leyes estableceran los meca-
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nismos tendientes a reducir y erradicar la brecha sala-
rial de género”. La fraccion V del apartado B, aplica-
ble a las personas trabajadoras al servicio del Estado,
también fue objeto de una reforma idéntica.

De esta forma, la carta magna impone al legislador y a
las autoridades laborales la tarea de actualizar la legis-
lacion secundaria hacia esquemas efectivos para diag-
nosticar y corregir las brechas que impiden la equidad
en el ingreso de las personas trabajadoras.

El mandato constitucional de noviembre de 2024 ha-
116 su correlato en la legislacion secundaria mediante
la reforma a la LFT, publicada en el Diario Oficial de
la Federacion el 26 de noviembre de 2024. Este ajus-
te legislativo intervino en el articulo 86 para incorpo-
rar el concepto de brecha salarial de género, al adi-
cionar la porcion “en cumplimiento de las
obligaciones del Estado de reducir la brecha salarial
de género se promoveran acciones para erradicar las
practicas retributivas desiguales de conformidad con
lo dispuesto en la Ley General para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres”.

No obstante, la reforma correlacionada a la Ley Gene-
ral para la Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hom-
bres, publicada el 16 de diciembre de 2024, realizo
modificaciones mas avanzadas en esta materia. En el
articulo 5, fraccion I Bis, se definid la brecha salarial
de género como “la diferencia de retribucion salarial
entre mujeres y hombres por razones de género, res-
pecto a la realizacion de un trabajo remunerado de
igual valor”. Se modificaron otros cuatro articulos de
esta Ley para introducir el mandato constitucional de
erradicar la brecha salarial de género.

Salta a la vista que en estas reformas no existi6 una ar-
monizacion adecuada entre los cambios proyectados a
la Ley Federal del Trabajo y la Ley General para la
Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres (a la
que, ademas, se afnadio el adjetivo “sustantiva”), pues
la primera omitio introducir el trabajo de igual valor
en el sentido que si consagro la segunda.

La definicion en el articulo 86, que se analizard mas
adelante, no hace referencia al trabajo de igual valor
desde la expedicion de la ley en 1970. El primer enun-
ciado, que dispone “A trabajo igual, desempefiado en
puesto, jornada y condiciones de eficiencia también
iguales, debe corresponder salario igual” no fue modi-

ficado en la reforma de 2024; tinicamente se afiadio el
complemento citado.

Dentro de la prospectiva de reformas a la Ley Federal
del Trabajo, la Comision de Trabajo y Prevision Social
aprobo un dictamen a la Minuta en materia de inspec-
cion laboral en junio 2026, mismo que estd pendiente
de aprobacion por el pleno, que adiciona un parrafo se-
gundo al articulo 86, en que se establece que:

“La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, asi co-
mo las autoridades laborales de las entidades federati-
vas, en el ambito de sus respectivas competencias,
practicaran visitas de inspeccion en los centros de tra-
bajo para verificar el cumplimiento de lo dispuesto en
el primer parrafo del presente articulo”.

Esta modificacién normativa, en caso de transitar en el
pleno y ser confirmada por el Ejecutivo federal me-
diante publicacion en el Diario Oficial de la Federa-
cion, genera una atribucion muy util a la dependencia
para vigilar la observancia del principio de igualdad de
remuneracion. Sin embargo, como se vera mas ade-
lante, es necesario reforzar esta facultad con una defi-
nicion mas precisa de la igualdad salarial para evaluar
trabajos de igual valor, como se desprende de la revi-
sion del derecho internacional del trabajo en esta ma-
teria.

4. Las brechas salariales de género en México

De acuerdo con los datos mas recientes de la Encues-
ta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) del Inegi
y analisis del Instituto Mexicano para la Competitivi-
dad (IMCO), la brecha de ingresos mensual promedio
por razones de género en México se sitlia en torno al
14 por ciento, brecha que llega a ampliarse considera-
blemente segun la medicion del ingreso mensual o las
horas semanales trabajadas. E1 IMCO destaca que las
principales causas detras de la brecha no explicada son
la concentracion de mujeres en el sector informal (al-
rededor del 55 por ciento), la segregacion ocupacional
en sectores menos remunerados y la desproporcion en
las horas dedicadas al trabajo de cuidados no remune-
rado.

El informe del Fondo Econdémico Mundial del 2025
(Global Gender Gap Report 2025) establecio que Mé-
xico ocupa el lugar 23 a nivel internacional en brechas
de género, lo que significa un avance de 10 posiciones
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respecto a 2024. La paridad de género ha pasado de un
64.6 por ciento en 2006 a un 77.6 por ciento en 2025.
En el empoderamiento politico, México tiene una cali-
ficacion de 0.522 (donde 1 es igual a paridad), lo que
significa el cierre de la brecha de género politica a un
poco mas de la mitad.

Mas a fondo, la paridad de género en el ambito politi-
co es una de las principales causas de mejora en el
ranking mexicano, pues tanto en el Poder Legislativo,
como en el Judicial, se esta alcanzando una igual re-
presentacion de mujeres que de hombres.

Sin embargo, en cuanto a la participacion econdémica y
oportunidades, México esta en la posicion 113 con una
calificacion de 0.609. Esto significa que 1) la partici-
pacion de las mujeres en la fuerza laboral ain es me-
nor que la de los hombres; 2) que las mujeres no ga-
nan el mismo sueldo que los hombres por trabajos
iguales; y 3) que, en proporcion, hay menos mujeres
que hombres en puestos legislativos, oficiales de alto
nivel y gerentes, asi como entre trabajadores técnicos
y profesionales (World Economic Forum 2025, 72).

El porcentaje de brecha de género en salarios es de 15
por ciento; el de mujeres en juntas directivas apenas es
de 11.50 por ciento; el porcentaje de firmas con muje-
res directivas es de 15.70 por ciento y el avance de las
mujeres a puestos de liderazgo es de 4.13 puntos (de 1
a 7 donde 7 es el mejor avance). A diferencia de esto,
el porcentaje de mujeres trabajadoras en el sector in-
formal es de 55.70 por ciento, frente a 55.64 por cien-
to de hombres y el porcentaje de mujeres en trabajos
de medio tiempo es de 35.99 por ciento frente al 19.80
por ciento de hombres en trabajos de medio tiempo.

Finalmente, la proporcion de tiempo dedicado a traba-
jos de cuidado no remunerados es de 27.11 por ciento,
para las mujeres, y de 11.11 por ciento de tiempo de-
dicado para los hombres (World Economic Forum
2025, 265-266).

Estos datos reflejan una disparidad entre los avances
politicos y econdmicos a favor de la igualdad de géne-
ro. Las mujeres en México tienen derechos iguales al
voto, a servicios financieros, a la propiedad y otros ca-
pitales; hay paridad de género en el poder legislativo y
por primera vez, una mujer ocupa la presidencia. Pero
en el &mbito econdmico las mujeres continuan rezaga-
das, hay dificultades para entrar al sector formal, para

salir de puestos de poco crecimiento y para llegar a
puestos directivos; los salarios son menores para las
mujeres que hacen el mismo trabajo que un hombre y
la participacion de las mujeres en el campo laboral si-
gue siendo menor.

El Informe Mundial sobre los Salarios de la OIT ofre-
ce datos clave sobre la estructura de la disparidad sa-
larial en México. Las brechas no son homogéneas en
diversos sectores de actividad y niveles de ingresos, si-
no que son mas pronunciadas en los extremos de la
distribucion del ingreso y en sectores especificos. En
el analisis de la brecha salarial a lo largo de toda la dis-
tribucion del ingreso (por deciles o percentiles), y al
distinguir entre la brecha bruta y la brecha no explica-
da (es decir, la que persiste tras controlar por educa-
cion, experiencia, horas trabajadas y sector), se identi-
fica que la brecha salarial de género es
significativamente mas alta en los dos deciles mas ba-
jos de la distribucion salarial. Mientras que la brecha
media nacional bruta rondaba el 15 por ciento y el 18
por ciento en 2017, en el primer decil la disparidad sa-
larial bruta alcanza el 30 por ciento.

De acuerdo con el estudio, esta disparidad obedece a
diversos factores que hacen mas vulnerable al trabajo
femenino, como el tiempo parcial involuntario, los al-
tos niveles de informalidad, un menor poder de nego-
ciacion individual y colectiva y la falta de cobertura
del salario minimo en los pequefios establecimientos
informales. A esto se agregan las mayores responsabi-
lidades de cuidados, sin apoyo de otras personas inte-
grantes de la familia, del Estado o de las empresas, lo
cual obliga a un gran numero de mujeres a aceptar tra-
bajos con sueldos que estan debajo de los de sus pares
masculinos con tal de llevar un ingreso a sus hogares.

La situacion de los primeros deciles refleja el “piso pe-
gajoso”. Esta metafora desarrollada por Catherine
Berheide sirve como contrapunto al “techo de cristal”.
Hace referencia a la primera barrera invisible que im-
pide que las mujeres asciendan a puestos mas altos.
Son aquellos trabajos de poco prestigio, sueldos bajos
y, mas importante, de baja movilidad; generalmente
ocupados por mujeres. De esta forma, las mujeres se
ven atrapadas en trabajos con oportunidades de creci-
miento limitadas porque las ocupaciones de “piso pe-
gajoso” no tienen escaleras profesionales por las cua-
les avanzar.Por otro lado, las cifras de la OIT muestran
el ya conocido “techo de cristal”: en el decil X, de ma-
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yores ingresos, la brecha salarial vuelve a ensanchar-
se, pues en los puestos directivos las mujeres ganan
hasta un 22 por ciento menos que los hombres en po-
siciones equivalentes. Es decir, las mujeres enfrentan
obstaculos para salir de los puestos de menor nivel y,
las pocas que logran avanzar y buscan puestos directi-
vos, reciben menores ingresos que los hombres o no
alcanzan el puesto.

Igualmente, en el trabajo por cuenta propia estan las
disparidades de ingresos mas pronunciadas, superiores
al 35 por ciento, debido a la concentracion de mujeres
en actividades de baja productividad y de subsistencia.
A esto se agrega que el trabajo de cuidados y del sec-
tor servicios en sectores feminizados (alimentacion,
limpieza) se mantienen con salarios estancados por el
fendmeno de la segregacion, a pesar de su importancia
para el sostenimiento de la vida social y comunitaria.

En los informes mas recientes de la OIT sobre México
se ha valorado el impacto de la politica de recupera-
cion del salario minimo impulsada en los ultimos afios.
Se ha reducido la brecha en la base, al aumentar radi-
calmente el ultimo peldafio de ingresos, en especial
para mujeres y jovenes. Pero esto no ha cambiado en
lo absoluto la parte no explicada de la brecha, aquella
en que la arbitrariedad en la fijacion de los salarios, y
no las caracteristicas de las trabajadoras, mantiene di-
ferencias considerables.

5. Pertinencia de reformar la Ley Federal del Tra-
bajo

A pesar de las reformas laborales llevadas a cabo a
partir de 2018, que han detenido la precarizacion labo-
ral en varias dimensiones, el profuso marco juridico
del trabajo mantiene un gran numero de regulaciones
obsoletas, que no han sido revisadas desde la expedi-
cion del ordenamiento central en 1970. Es necesario
evaluar la legislacion mexicana a la luz de los conve-
nios citados con anterioridad y otros documentos cla-
ve en que se ha desarrollado el concepto con herra-
mientas practicas para los Estados, como Igualdad
salarial: Guia introductoria, o Hacia la equidad sala-
rial: respuesta integral a la brecha salarial de género.

En lo que concierne al objeto de esta iniciativa, se ob-
serva que para poner en sintonia los principios de
igualdad salarial y de eliminacion de las brechas de
género en el titulo de trabajos especiales, seria necesa-

rio adecuar la definicion del articulo 86 y las clausulas
de excepcion que se establecen en siete casos a lo lar-
go del Titulo Sexto.

En estas siete disposiciones de la LFT, se mantienen
redacciones que exceptian ex anfe a ciertas empresas
y sectores de someterse a una evaluacion de estructu-
ras salariales para verificar si se cumple el principio de
igualdad de remuneracion. En cada una de ellas, se es-
tablecen justificaciones para salarios desiguales: bu-
ques de diversas categorias; acronaves de diversa ca-
tegoria o en diferentes rutas y primas de antigiiedad,
en cuanto a tripulaciones aeronauticas; lineas o rama-
les de diversa importancia, en ferrocarriles; lineas o
servicios de diversa categoria, en autotransportes; ca-
tegoria de los eventos, funciones, equipos o jugadores,
en los deportes; categoria de las funciones, representa-
ciones o actuaciones, en las artes, y categorias acadé-
micas, en universidades e instituciones de educacidn
superior autonomas.

Esto significa la legalizacion de la brecha por catego-
rias de servicio o por caracteristicas propias de las in-
dustrias y los sectores, y no de los puestos. Estas ca-
racteristicas no pueden constituir indicadores
automaticos del valor del trabajo sin requerir que la
empresa demuestre de manera objetiva que el esfuer-
70, la responsabilidad, las condiciones o la calificacion
varian en la misma proporcion que la diferencia sala-
rial. Para empresas grandes y diversificadas, pretextos
similares pueden utilizarse para mantener tabuladores
salariales completamente fragmentados, en los que
sistematicamente se infravaloran los puestos de servi-
cio o cuidados.

Segun han asegurado extensamente los 6rganos espe-
cializados de la OIT, el principio de igualdad de remu-
neracion por un trabajo de igual valor debe aplicarse a
la totalidad de las personas trabajadoras y sectores de
la economia. La Comision de Expertos en Aplicacion
de Convenios y Recomendaciones (Ceacr) sefiala ex-
plicitamente que excluir de la obligacion de equidad
salarial a las pequefias y medianas empresas, al traba-
jo agricola o al empleo doméstico es una practica que
perpetia la segregacion salarial, ya sea legal o factica-
mente.

Por ello, el mecanismo concreto que propone el orga-
nismo tripartito global es la implementacion del pro-
ceso de Evaluacion Objetiva del Empleo (EOE), el
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cual puede ser gradual en empresas pequefias o con
desventajas, y comienza por sistematizar las evalua-
ciones y realizar diagnosticos antes de emprender ac-
ciones correctivas. Sin embargo, no hay lugar a dudas
que el marco legal nacional no puede otorgar exencio-
nes sustantivas y permanentes.

A mayor abundamiento, en dicha publicacion la Co-
mision ha subrayado su preocupacion por la resisten-
cia a universalizar el principio de igualdad de remune-
racion medio siglo después de la aprobacion del
Convenio 100, e incluso detectd una tendencia comun
en los marcos juridicos. Al examinar las legislaciones
nacionales, este 6rgano ha observado que, frecuente-
mente, persisten criterios de clasificacion laboral o fi-
jacion de salarios en las normas que se basan en divi-
siones del mercado o la adscripcion sectorial, sin que
medie un analisis analitico de los puestos. La exclu-
sion legal sin una evaluacion objetiva que demuestre
diferencias reales en las exigencias de calificaciones,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo es
incompatible con el principio de igual remuneracion
por un trabajo de igual valor.

No pasa desapercibido que la Comision denuncia pre-
cisamente el uso de una fijacion de salarios supeditada
a la “categoria” de un servicio o trabajo, vocablo que
literalmente utiliza nuestro codigo laboral como una
causal de excepcion. Por esta razon, el Ceacr en sus re-
visiones periddicas sobre el cumplimiento del Conve-
nio 100 en México (destacadamente, en los afios 2001
y 2016) ha insistido en que existe una exigencia de
“trabajo idéntico” en los articulos 56 y 86 de la LFT,
que seria susceptible de modificar para consagrar ex-
plicitamente el principio de igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor y asi comparar una ma-
yor gama de puestos mediante la EOE. Ademas, estas
criticas se trasladaron a las observaciones individuales
realizadas por la Comision de Expertos al Estado me-
xicano a partir de 2012.

El estancamiento del articulo 86 de la LFT, que define
la igualdad de remuneracion, responde a lo que la aca-
démica Graciela Bensusan identifica como una brecha
estructural entre la ratificacion formal de convenios
internacionales y la resistencia a armonizar las normas
sustantivas internas. A pesar de que México ratifico el
Convenio 100 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) hace mas de 70 afios, el legislativo ha
mantenido una redaccion rigida que exige la identidad

estricta de puestos, jornadas y “condiciones de efi-
ciencia”. Bensusan afirma que este enfoque pertenece
a la logica del trabajo industrial del siglo XX, igno-
rando la segregacion ocupacional por razén de género
y la diversificacion de las relaciones laborales con-
temporaneas, que han sido suficientemente estudiadas
en la literatura especializada.

Por su parte, Jorge Rivero Evia refuerza este diagnos-
tico al sefalar que la LFT limito la proteccion judicial
en un esquema procesal formalista, donde la carga de
probar las desigualdades de remuneracién resulta
practicamente inalcanzable para la persona trabajado-
ra. Esta paralisis normativa ha generado, segun otra in-
vestigacion de Bensusan sobre las instituciones labo-
rales, un escenario de tutela judicial ineficaz que
favorece la segmentacion del mercado de trabajo en
México y en América Latina.Al condicionar la igual-
dad salarial a la coincidencia idéntica de funciones, la
norma mexicana invisibiliza la infravaloracion siste-
matica de los puestos altamente feminizados o de ser-
vicios.

En el mismo sentido, Rivero Evia demuestra que la
exigencia legal de “condiciones de eficiencia iguales”
actia como un dispositivo de “impunidad patronal”,
pues permite a los empleadores justificar brechas re-
tributivas bajo criterios puramente subjetivos o de
mercado. La insistencia en el principio de “igual tra-
bajo por igual trabajo” se convierte asi en un obstacu-
lo procesal que impide realizar comparaciones trans-
versales entre ocupaciones distintas pero de exigencia
equivalente.

Mantener la redaccion actual del articulo 86 de la LFT
y su exigencia de probar la coincidencia idéntica de
puestos, jornadas y eficiencia para reclamar un salario
equitativo equivale, como afirma Rivero Evia, a impo-
ner a las personas trabajadoras una auténtica probatio
diabolica: una carga probatoria imposible que condi-
ciona la justicia al acceso a expedientes, tabuladores y
evaluaciones que solo la patronal posee. Como sostu-
vo la Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion en el Amparo Directo en Revision
2655/2013, cuando se alegan violaciones al derecho a
la igualdad y no discriminacion en las remuneracio-
nes, la justicia no puede exigir pruebas imposibles a la
parte vulnerable, sino aplicar una distribucion dinami-
ca de la prueba en que la parte patronal justifique ob-
jetivamente una presunta brecha de ingreso. Perpetuar
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el texto rigido del articulo 86 equivale a mantener la
discriminacion bajo el disfraz de la igualdad formal y
procesal.

Para transitar hacia un nuevo modelo, Bensusan pro-
pone superar la mera ratificacion de tratados y avanzar
hacia una incorporacion auténtica del principio de
“trabajo de igual valor”.Esta transicion exige sustituir
la nocidn tradicional de tareas idénticas por mecanis-
mos institucionales de Evaluacion Objetiva del Em-
pleo (EOE). Coincidiendo con este planteamiento, Ri-
vero Evia argumenta que se requiere adoptar marcos
analiticos neutros en materia de género que sustituyan
la arbitrariedad en la fijacion de sueldos.

Bensusan subraya que el redisefio institucional debe
acompaiiarse de herramientas de transparencia retribu-
tiva y capacidades efectivas de inspeccion. Esto impli-
ca dotar a las autoridades laborales y a las organiza-
ciones colectivas de facultades para realizar auditorias
salariales obligatorias a las empresas dirigidas a evitar
la opacidad en la fijacion de tabuladores. Solo me-
diante la combinacion de una reforma conceptual al
articulo 86 de la LFT y la implantacion de sistemas pu-
blicos de evaluacion objetiva sera posible cerrar la
brecha salarial y consolidar un modelo regulatorio ali-
neado con los estandares internacionales de trabajo de-
cente.

Ademas de lo anterior, la necesidad de eliminar las
clausulas de exclusion del Titulo Sexto no sélo deriva
de razones juridicas, sino de los datos que han clarifi-
cado los rasgos socioecondmicos de la evolucion de
las brechas salariales. De acuerdo con la investigacion
de Orraca, Cabrera e Iriarte, la integracion gradual de
las mujeres en distintas ocupaciones en las ultimas dé-
cadas amortiguo parcialmente el crecimiento de la bre-
cha salarial. Sin embargo, dado que las diferencias sa-
lariales dentro de las mismas ocupaciones responden
principalmente al componente no explicado por varia-
bles objetivas, los autores concluyen que la brecha se
debe en gran medida a practicas de discriminacion sa-
larial directa e indirecta y a la falta de mecanismos
transparentes de valoracion del trabajo en el mercado
laboral mexicano, por lo que legislacion debe promo-
ver una mayor igualdad salarial intra ocupacional.

Ahora bien, ampliar la proteccion de un principio fun-
damental del trabajo decente a sectores que han sido
formal o factualmente excluidos de sus beneficios

concuerda con los acuerdos que progresivamente ha
adoptado la comunidad internacional, a través del or-
gano garante de los estandares laborales internaciona-
les.

Como afirman Rubery y Koukiadaki, el derecho inter-
nacional del trabajo durante el Gltimo medio siglo ha
expandido su competencia sobre las necesidades de
grupos marginalizados, periféricos o anteriormente
excluidos, y ello lo demuestran los convenios mas re-
cientes aplicables a personas trabajadoras migrantes
(143), sobre la maternidad (183), el trabajo doméstico
(189) y responsabilidades familiares (156). A esta lis-
ta cabria agregar instrumentos recientes para atender
la violencia y el acoso laborales (190) y la economia
de plataformas (Convenio 193, ya adoptado por la
Conferencia, pero alin en proceso de revision).

En sintonia con estos argumentos, cabe agregar que ya
las representaciones sindicales mexicanas han denun-
ciado ante la Comision de Normas de la OIT que la
implementacion del Convenio 100 tiene grandes reza-
gos en México. Entre ellos, destacan la imposibilidad
de dar seguimiento a las acciones y al cumplimiento
de metas en los informes pais, asi como la muy limita-
da eficacia de la inspeccion del trabajo para abordar el
problema con los instrumentos legales y reglamenta-
rios con los que actualmente cuenta.

El ambito judicial doméstico no ha sido ajeno a la re-
vision de la brecha salarial, con especial énfasis a la
carga de la prueba y a la validez de los regimenes es-
peciales de la Ley. El Amparo en Revision 992/2014
de la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion resolvid que en los casos donde se alegue
discriminacion salarial por razones de género o tratos
diferenciados injustificados, se aplica el principio de
flexibilidad probatoria y la distribucion dindmica de la
prueba (ello a pesar de las clausulas de excepcion es-
tablecidas en la Ley.

Sobre el trabajo en regimenes especiales, la Segunda
Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ra-
zono que las clausulas o disposiciones que perpetuen
tratos diferenciados desproporcionados no pueden jus-
tificarse de forma abstracta en la “naturaleza de la fun-
cién” (Amparo en Revision 1198/2017).

A partir de los argumentos vertidos anteriormente,
existe suficiente evidencia sobre la problematica juri-
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dica de las carencias en las definiciones y de la incon-
vencionalidad de las clausulas de excepcion sobre tra-
bajos especiales en la Ley Federal del Trabajo, y tam-
bién existe suficiente claridad sobre las posibles
alternativas para comenzar su solucion. Para tal fin, es
menester recurrir a las fuentes del 6rgano tripartito a
este respecto, y tomar en cuenta los seis principios pa-
ra una legislacion integral y eficaz sobre igualdad sa-
larial, seglin la guia mas reciente Hacia la equidad sa-
larial,que son, de manera esquematica los siguientes:

1. Definicion clara de «remuneracion»

2. Reconocimiento del principio de igualdad de re-
muneracion por un trabajo de igual valor en la le-
gislacion, y especificacion de lo que constituye un
«trabajo de igual valor»

3 Evaluacion objetiva de los empleos

4. Ambito de aplicacion que abarque a todos los tra-
bajadores

5. Control efectivo del cumplimiento y vias de re-
curso y reparacion

6. Medidas de estimulo u obligatorias para fomen-
tar la participacion de los interlocutores sociales

En cuanto al cuarto principio, el documento especifica
que la legislacion debe ser aplicable a todos los secto-
res y categorias de empleo asalariado, por lo que se ha
de evitar la exclusion de determinadas categorias de
trabajadores. Esto guarda estrecha relacion con los ar-
ticulos que se ha mencionado en el titulo sexto de la
Ley Federal del Trabajo. Ademas, a fin de cumplir el
segundo principio, se vuelve necesaria la modificacion
de los articulos 56 y 86, como minimo, para especifi-
car en la ley la obligacion de comparar trabajos de
igual valor. El Poder Legislativo no debe mantener por
mas tiempo en la Ley criterios arbitrarios para justifi-
car diferencias salariales que no encuentran sustento
en los mas altos estandares internacionales, mismos
que comenzaron a establecerse hace mas de setenta
afios y que, desde entonces, fueron signados por el
Ejecutivo y ratificados por el Senado.

Cabe destacar que la Norma Mexicana NMX-R-025-
SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion
constituye un precedente institucional muy relevante,

al demostrar que la auditoria técnica de las estructuras
salariales es operativamente viable en el sector pro-
ductivo. Aunque su adopcion es de caracter voluntario,
este instrumento tripartita, creado por el otrora Inmu-
jeres, la STPS y el Conapred, establece un estandar
metodologico claro que marca a los centros de trabajo
certificados la ruta de los diagndsticos de brecha retri-
butiva, y las vias para transparentar sus tabuladores e
implementar medidas de nivelacion para asi garantizar
que a funciones de igual valor corresponda la misma
remuneracion. La NMX-025 introdujo el uso de herra-
mientas de evaluacion objetiva en el ambito corporati-
vo que demuestra como la medicion sistematica y una
autoevaluacion guiada pueden desarticular sesgos de
género y reducir disparidades salariales (sobre todo las
debidas a discriminacion indirecta) sin alterar la ope-
racion ni la sostenibilidad financiera de las empresas.

De la misma forma, el Plan Nacional de Desarrollo
(PND) 2025-2030 de la presidenta Claudia Sheinbaum
incluye tres pilares transversales: la igualdad sustanti-
va y los derechos de las mujeres; la justicia de género
y la eliminacion de la violencia contra las mujeres. “El
cierre de brechas salariales, el acceso a oportunidades
laborales y la representacion politica igualitaria seran
ejes fundamentales de las politicas publicas en los pro-
ximos afios”.Este objetivo es coincidente con el pa-
quete de iniciativas de noviembre de 2024, descrito
paginas atras, en que se plantearon reformas al articu-
lo 123 de la Constitucion, a la Ley General para la
Igualdad entre Hombres y Mujeres, a la Ley General
de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violen-
ciay a la Ley Federal del Trabajo.

A su vez, estas reformas no se encaminan Unicamente
a una remuneracion mas justa para la poblacion traba-
jadora. Su aprobacion significaria también un incenti-
vo para los objetivos de las empresas, pues al poner en
marcha mecanismos para revisar los puestos y para
evaluar el desempefio de sus empleados, se abriria la
puerta para mejorar la productividad con mayores ca-
pacidades, certificaciones y estandares de competen-
cia. De esta manera, el objetivo de un salario mas jus-
to y mas transparente coincide con la vision de las
empresas para impulsar su productividad y su posicion
en un entorno nacional y global altamente competiti-
Vo.

6. Propuesta de reforma
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Se propone cambiar la actual clausula de exclusion al
principio de igualdad de remuneracion en el trabajo de
las tripulaciones aeronduticas por una formula en que
las diferencias salariales justificadas respondan a fac-
tores objetivos y verificables.

A fin de dar mayor claridad a la presente iniciativa, se
detallan las modificaciones propuestas en el siguiente
cuadro comparativo:

LEY FEDERAL DEL TRABAIO PROPUESTA DE REFORMA
Articule 234.- ittt | Articulo 234.- Toda diferencia de salarios deberd
irrattrd—de— et ta—dtapesiidrgre—estivate | corresponder a factores objetivos v verificables.

Por todo lo anteriormente expuesto y fundamentado,
someto a la consideracion de esta soberania el si-
guiente proyecto de:

Decreto que reforma el articulo 234 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, en materia de igualdad salarial
del trabajo de las tripulaciones aeronauticas

Unico. Se reforma el articulo 234 de la Ley Federal
del Trabajo, para quedar como sigue:

Articulo 234. Toda diferencia de salarios debera co-
rresponder a factores objetivos y verificables.

Transitorios

Primero. El presente Decreto entrara en vigor al dia
siguiente de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.

Segundo. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social
y las autoridades correspondientes contaran con un
plazo de 180 dias naturales a partir de la entrada en vi-
gor del presente Decreto para adecuar las normas ofi-
ciales mexicanas y los lineamientos administrativos en
la materia.
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Diputada Patricia Mercado Castro (rubrica)

QUE REFORMA EL ARTICULO 253 DE LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO, EN MATERIA DE IGUALDAD SALARIAL DEL
TRABAJO FERROCARRILERO, A CARGO DE LA DIPUTADA
PATRICIA MERCADO CASTRO, DEL GRUPO PARLAMENTA-
RIO DE MOVIMIENTO CIUDADANO

La suscrita, diputada Patricia Mercado Castro, inte-
grante del Grupo Parlamentario de Movimiento Ciu-
dadano en la LXVI Legislatura, con fundamento en lo
establecido en los articulos: 71, fraccion II, de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos; 6, numeral 1, fraccion I, 77 y 78 del Reglamento
de la Camara de Diputados del Congreso de la Union,
somete a la consideracion del pleno la siguiente ini-
ciativa, con base en la siguiente:

Exposicion de Motivos

La presente es parte de un conjunto de iniciativas que
buscan armonizar en la Ley Federal del Trabajo el
principio de igualdad de remuneracion y el objetivo de
reducir y erradicar la brecha salarial de género, en tér-
minos del mandato constitucional y convencional.

1. Introduccion

La persistencia de la brecha salarial de género repre-
senta una de las mas dramaticas manifestaciones es-
tructurales de la desigualdad econdmica en México.
Esta brecha es alimentada por la segregacion ocupa-
cional, la infravaloracion del trabajo altamente femini-
zado y la desproporcionada carga del trabajo de cuida-
dos no remunerado.

A pesar de que la reforma constitucional de noviembre
de 2024 elevo a rango supremo la obligacion del Esta-
do de erradicar las disparidades retributivas e introdu-
jo el principio de igualdad sustantiva en la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el
marco secundario conserva formalismos juridicos y
concepciones obsoletas. La eliminacion efectiva de la
brecha salarial exige transitar de un modelo de neutra-
lidad legal a uno que transforme los mecanismos para
determinar y revisar ingresos en los centros de trabajo.

La persistencia de las disparidades retributivas en los
tiempos de integracion econdmica y reconocimiento
formal de derechos encuentra una explicacion solida
en la obra de la premio Nobel de Economia, Claudia
Goldin, en especial sobre la estructura de los denomi-
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nados “empleos codiciosos (greedy jobs)”. Goldin
muestra que el mercado laboral contemporaneo pre-
mia de manera desproporcionada los puestos que exi-
gen una disponibilidad de tiempo absoluta, inflexible
e ininterrumpida, lo que penaliza severamente las re-
tribuciones de aquellos esquemas que requieren flexi-
bilidad o reduccion horaria.

Asi, dado que los mandatos culturales y la division se-
xual del trabajo asignan de forma predominante las
responsabilidades de cuidados a las mujeres, estas se
ven forzadas a abandonar el sendero de esos empleos
codiciosos para transitar hacia empleos modestos, con
mayor margen de conciliacion, pero sustancialmente
peor remunerados. De este modo, la penalizacion a la
maternidad no obedece unicamente a un sesgo explici-
to en la contratacion, sino a la propia organizacion de
las jornadas laborales. El doble reto es desarticular la
sobrevaloracion de la presencia fisica continua y reva-
lorar el trabajo femenino, incluido el no remunerado.

2. La evolucion de la igualdad salarial en el marco
internacional

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) esta-
blecid por primera vez el principio de igualdad de re-
muneracion en su Constitucion fundacional de 1919
(Parte XIII del Tratado de Versalles). En el articulo
427, parrafo 7, de dicho texto se incluyé como uno de
los principios fundamentales de politica laboral el
“principio del salario igual, sin distincion de sexo, pa-
ra un trabajo de igual valor”.

La legislacion laboral se enfocaba en la formula de
“igual remuneracion por igual trabajo” o “por trabajo
idéntico”. Sin embargo, gradualmente la OIT observo
que este enfoque resultaba insuficiente para erradicar
las brechas salariales, ya que, por un lado, los trabajos
idénticos fueron retrocediendo en virtud de la especia-
lizacion y la diversificacion de las actividades econo-
micas (destacadamente, en los servicios y areas con
uso intensivo de tecnologias) y, por el otro, los merca-
dos laborales sufren de una marcada segregacion ocu-
pacional por razon de género, es decir, que las mujeres
se concentran en ciertos tipos de empleo y los hombres
en otros.

Para superar esta limitacion, se adopto el Convenio
100 en 1951, que consagro el principio de “igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculina y la

mano de obra femenina por un trabajo de igual valor”.
Ratificado por México en 1952, este tratado sienta las
bases para entender dos términos fundamentales: re-
muneracion e igualdad de remuneracion por un traba-
jo de igual valor. En su articulo 1, parrafo a, el instru-
mento define la “remuneracion” en el sentido mas
amplio posible, abarcando no s6lo el sueldo basico, si-
no “el salario o sueldo ordinario, de base o minimo, y
cualquier otro emolumento en dinero o en especie pa-
gados por el empleador, directa o indirectamente, al
trabajador, en razon del empleo de este ultimo”.

Con esta formulacion, el Convenio impide que las bre-
chas de género o la discriminacion salarial se oculten
detras de bonos, primas o prestaciones complementa-
rias.

Por su parte, el articulo 1, parrafo b, consagra un prin-
cipio medular al definir la expresion “igualdad de re-
muneracion entre la mano de obra masculina y la ma-
no de obra femenina por un trabajo de igual valor”
como aquella que “se refiere a las tasas de remunera-
cion fijadas sin discriminacion basada en el sexo”. Es-
ta definicion sustantiva exige superar la tradicional
identidad estricta de puestos para centrarse en el tra-
bajo de igual valor, un concepto que demanda evaluar
las exigencias reales de las funciones.

De esta manera, el trabajo igual compara personas que
desempefian exactamente las mismas funciones en las
mismas condiciones; mientras que el trabajo de igual
valor amplia el alcance para evaluar conjuntamente
puestos de distinta naturaleza, contenido o sector ope-
rativo, pero que, tras una evaluacion objetiva, demues-
tran tener un valor equivalente para una empresa.

Posteriormente, la Organizacion profundizé el princi-
pio de igualdad de remuneracion a través de tres con-
venios fundamentales posteriores que abordaron la
discriminacion estructural, las cargas del trabajo de
cuidados y la precarizacion de las formas atipicas de
empleo (non-standard forms of employment). Este
desarrollo normativo permiti6 transitar de una pers-
pectiva centrada Unicamente en la brecha retributiva
directa entre géneros hacia un enfoque mas integral,
que atiende las causas profundas y sistémicas de la in-
equidad salarial en el mercado laboral global.

El primer avance se consolido con el Convenio sobre
la discriminacion en el empleo y la ocupacion de 1958,
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numero 111. Mientras el Convenio 100 focalizaba su
atencion en la equidad de género, el Convenio 111 es-
tablecio la prohibicion absoluta de cualquier distin-
cion, exclusion o preferencia en la fijacion de salarios
y condiciones de empleo motivada por razones de ra-
za, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social. Asi, introdujo el principio
progresivo de que la desigualdad salarial no se reduce
a las nominas, sino que tiene su origen en la discrimi-
nacion previa que limita el acceso a vacantes, forma-
cion técnica y a los ascensos.

Mas adelante, el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares de 1981, nimero 156, se
centr6 en una de las causas estructurales mas severas
de la disparidad de ingresos: la penalizacion de sala-
rios por la maternidad y la carga no remunerada de la-
bores domésticas.

Este convenio reconocid explicitamente que la asime-
tria en la distribucion de las cargas de cuidados merma
la capacidad de las personas para acceder a jornadas
completas, horas extraordinarias o puestos de mayor
responsabilidad retributiva. Por ello, planted adoptar
medidas institucionales para erradicar la discrimina-
cion salarial indirecta y promovio la creacion de siste-
mas publicos de infraestructura de cuidados para re-
distribuir estas responsabilidades.

Ademas, la OIT reforzo este marco conceptual en la
Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones (Ceacr) y en publicaciones como
“Igualdad salarial: Guia introductoria” (2013), que han
sostenido el nuevo impulso a esta causa en las Gltimas
décadas y un monitoreo mas profundo de las politicas
publicas que los paises desarrollan en este sentido.

3. La igualdad salarial en el orden juridico mexica-
no

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos de 1917 fue pionera en el mundo al ser la pri-
mera en plasmar el principio de igualdad salarial. El
articulo 123 originario, en su fraccion VII, disponia:
“Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin
tener en cuenta sexo ni nacionalidad”. Mas adelante,
otras naciones incorporaron principios similares en sus
leyes fundamentales, como Alemania en el régimen
Republica de Weimar en 1919 y la Republica Espaiio-
laen 1931.

Esta redaccion no modifico su redaccion original a pe-
sar de la extensiva remodelacion que suftio el articulo
123 en 1960, al crearse los apartados A y B para regu-
lar de manera diferenciada los contratos de trabajo en
general y los de las personas en el servicio publico.

La expedicion de la Ley Federal del Trabajo en 1970
represent6 un hito en la codificacion de los derechos
laborales en México al introducir el principio de igual-
dad salarial. En su disefio original, el legislador de
1970 busco materializar la garantia consagrada en la
Constitucion de 1917 mediante la incorporacion for-
mal del articulo 86. En éste se establecio que a trabajo
igual, desempefiado en puesto, jornada y condiciones
de eficiencia también iguales, debia corresponder sala-
rio igual. Esta formulacion buscaba frenar la discre-
cionalidad patronal y la discriminacion en las noémi-
nas, consagrando la equivalencia formal como la regla
para la fijacion de las remuneraciones ordinarias.

Sin embargo, la introduccion de esta garantia en el tex-
to de 1970 quedd marcada por una concepcion inflexi-
ble del trabajo. Al exigir una coincidencia idéntica en
la denominacion del puesto y la duracion de la jorna-
da, ademas de abrir la puerta a “criterios de eficiencia”
subjetivos, la norma impuso una rigidez que, como se
vera mas adelante, aun no ha sido posible atenuar.

El cambio de paradigma sobre la igualdad salarial ha
comenzado con la aprobacion legislativa y la publica-
cion de la primera iniciativa de la actual titular del Eje-
cutivo federal, Claudia Sheinbaum Pardo, mediante el
“Decreto por el que se reforman y adicionan los arti-
culos 4o0.,21, 41,73, 116, 122 y 123 de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en materia
de igualdad sustantiva, perspectiva de género, derecho
de las mujeres a una vida libre de violencia y erradi-
cacion de la brecha salarial por razones de género”,
que se plasmo en el Diario Oficial de la Federacion el
15 de noviembre de 2024.

Entre otras medidas, en dicha reforma se avanzaron
modificaciones en materia laboral en los articulos 4o.
y 123 que se configuran como una base muy relevan-
te para fundamentar las acciones legislativas para la
igualdad de género.

Se agregd una tercera oracion al primer parrafo del
cuarto constitucional para introducir un concepto cen-
tral en las exigencias de diversos sectores que han si-
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do historicamente excluidos del pleno ejercicio de los
derechos, entre ellos, los colectivos feministas. Se tra-
ta de la igualdad sustantiva, la cual se refiere a inter-
vencion sobre las condiciones y oportunidades para
ejercer los derechos de forma efectiva y factual, lo que
trasciende a la igualdad formal. Como establecié en
2005 la Observacion General No. 16 del Comité Pi-
desc de la ONU, la igualdad sustantiva es un enfoque
que aborda los efectos de las normas y practicas para
aliviar la situacion desfavorable de ciertos grupos; es-
ta formulacion exige a los Estados implementar estra-
tegias activas que reconozcan las diferencias y trans-
formen las condiciones de vida, en lugar de limitarse a
la mera neutralidad legal. El texto de referencia en la
carta magna hoy en vigor dispone:

“Articulo 40. La mujer y el hombre son iguales an-
te la ley. Esta protegera la organizacién y el des-
arrollo de las familias. El Estado garantizara el go-
ce y ejercicio del derecho a la igualdad sustantiva
de las mujeres”.

Por su parte, la modificacion del articulo 123 elevo
a rango constitucional la obligacion explicita del Es-
tado de erradicar la brecha salarial de género. Se me-
jor6 el concepto de la fraccion VII del apartado A
con la garantia de que “a trabajo igual corresponde-
ra salario igual, sin tener en cuenta sexo, género ni
nacionalidad”, y se anadi6: “Las leyes estableceran
los mecanismos tendientes a reducir y erradicar la
brecha salarial de género”. La fraccion V del aparta-
do B, aplicable a las personas trabajadoras al servi-
cio del Estado, también fue objeto de una reforma
idéntica.

De esta forma, la carta magna impone al legislador y a
las autoridades laborales la tarea de actualizar la legis-
lacion secundaria hacia esquemas efectivos para diag-
nosticar y corregir las brechas que impiden la equidad
en el ingreso de las personas trabajadoras.

El mandato constitucional de noviembre de 2024 hallo
su correlato en la legislacion secundaria mediante la
reforma a la LFT, publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 26 de noviembre de 2024. Este ajuste le-
gislativo intervino en el articulo 86 para incorporar el
concepto de brecha salarial de género, al adicionar la
porcion “en cumplimiento de las obligaciones del Es-
tado de reducir la brecha salarial de género se promo-
veran acciones para erradicar las précticas retributivas

desiguales de conformidad con lo dispuesto en la Ley
General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres”.

No obstante, la reforma correlacionada a la Ley Gene-
ral para la Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hom-
bres, publicada el 16 de diciembre de 2024, realizo
modificaciones mas avanzadas en esta materia. En el
articulo 5, fraccion I Bis, se definid la brecha salarial
de género como “la diferencia de retribucion salarial
entre mujeres y hombres por razones de género, res-
pecto a la realizacion de un trabajo remunerado de
igual valor”. Se modificaron otros cuatro articulos de
esta Ley para introducir el mandato constitucional de
erradicar la brecha salarial de género.

Salta a la vista que en estas reformas no existi6 una ar-
monizacion adecuada entre los cambios proyectados a
la Ley Federal del Trabajo y la Ley General para la
Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres (a la
que, ademas, se afiadio el adjetivo “sustantiva”), pues
la primera omiti6 introducir el trabajo de igual valor
en el sentido que si consagro la segunda.

La definicion en el articulo 86, que se analizara mas
adelante, no hace referencia al trabajo de igual valor
desde la expedicion de la ley en 1970. El primer enun-
ciado, que dispone “A trabajo igual, desempefiado en
puesto, jornada y condiciones de eficiencia también
iguales, debe corresponder salario igual” no fue modi-
ficado en la reforma de 2024; tinicamente se afiadio el
complemento citado.

Dentro de la prospectiva de reformas a la Ley Federal
del Trabajo, la Comision de Trabajo y Prevision Social
aprobo un dictamen a la Minuta en materia de inspec-
cion laboral en junio 2026, mismo que estd pendiente
de aprobacion por el pleno, que adiciona un parrafo se-
gundo al articulo 86, en que se establece que:

“La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, asi co-
mo las autoridades laborales de las entidades federati-
vas, en el ambito de sus respectivas competencias,
practicaran visitas de inspeccion en los centros de tra-
bajo para verificar el cumplimiento de lo dispuesto en
el primer parrafo del presente articulo”.

Esta modificacién normativa, en caso de transitar en el
pleno y ser confirmada por el Ejecutivo federal me-
diante publicacion en el Diario Oficial de la Federa-
cion, genera una atribucion muy til a la dependencia
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para vigilar la observancia del principio de igualdad de
remuneracion. Sin embargo, como se vera mas ade-
lante, es necesario reforzar esta facultad con una defi-
nicion mas precisa de la igualdad salarial para evaluar
trabajos de igual valor, como se desprende de la revi-
sion del derecho internacional del trabajo en esta ma-
teria.

4. Las brechas salariales de género en México

De acuerdo con los datos mas recientes de la Encues-
ta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) del Inegi
y analisis del Instituto Mexicano para la Competitivi-
dad (IMCO), la brecha de ingresos mensual promedio
por razones de género en México se sitlia en torno al
14 por ciento, brecha que llega a ampliarse considera-
blemente segun la medicion del ingreso mensual o las
horas semanales trabajadas. E1 IMCO destaca que las
principales causas detras de la brecha no explicada son
la concentracion de mujeres en el sector informal (al-
rededor del 55 por ciento), la segregacion ocupacional
en sectores menos remunerados y la desproporcion en
las horas dedicadas al trabajo de cuidados no remune-
rado.

El informe del Fondo Economico Mundial del 2025
(Global Gender Gap Report 2025) establecio que Mé-
xico ocupa el lugar 23 a nivel internacional en brechas
de género, lo que significa un avance de 10 posiciones
respecto a 2024. La paridad de género ha pasado de un
64.6 por ciento en 2006 a un 77.6 por ciento en 2025.
En el empoderamiento politico, México tiene una cali-
ficacion de 0.522 (donde 1 es igual a paridad), lo que
significa el cierre de la brecha de género politica a un
poco mas de la mitad.

Mas a fondo, la paridad de género en el ambito politi-
co es una de las principales causas de mejora en el ran-
king mexicano, pues tanto en el Poder Legislativo, co-
mo en el Judicial, se estd alcanzando una igual
representacion de mujeres que de hombres.

Sin embargo, en cuanto a la participacion econoémica y
oportunidades, México esta en la posicion 113 con una
calificacion de 0.609. Esto significa que 1) la partici-
pacion de las mujeres en la fuerza laboral aun es me-
nor que la de los hombres; 2) que las mujeres no ga-
nan el mismo sueldo que los hombres por trabajos
iguales; y 3) que, en proporcion, hay menos mujeres
que hombres en puestos legislativos, oficiales de alto

nivel y gerentes, asi como entre trabajadores técnicos
y profesionales (World Economic Forum 2025, 72).

El porcentaje de brecha de género en salarios es de 15
por ciento; el de mujeres en juntas directivas apenas es
de 11.50 por ciento; el porcentaje de firmas con muje-
res directivas es de 15.70 por ciento y el avance de las
mujeres a puestos de liderazgo es de 4.13 puntos (de 1
a 7 donde 7 es el mejor avance). A diferencia de esto,
el porcentaje de mujeres trabajadoras en el sector in-
formal es de 55.70 por ciento, frente a 55.64 por cien-
to de hombres y el porcentaje de mujeres en trabajos
de medio tiempo es de 35.99 por ciento frente al 19.80
por ciento de hombres en trabajos de medio tiempo.

Finalmente, la proporcion de tiempo dedicado a traba-
jos de cuidado no remunerados es de 27.11 por ciento,
para las mujeres, y de 11.11 por ciento de tiempo de-
dicado para los hombres (World Economic Forum
2025, 265-266).

Estos datos reflejan una disparidad entre los avances
politicos y econdmicos a favor de la igualdad de géne-
ro. Las mujeres en México tienen derechos iguales al
voto, a servicios financieros, a la propiedad y otros ca-
pitales; hay paridad de género en el poder legislativo y
por primera vez, una mujer ocupa la presidencia. Pero
en el &mbito econdmico las mujeres continuan rezaga-
das, hay dificultades para entrar al sector formal, para
salir de puestos de poco crecimiento y para llegar a
puestos directivos; los salarios son menores para las
mujeres que hacen el mismo trabajo que un hombre y
la participacion de las mujeres en el campo laboral si-
gue siendo menor.

El Informe Mundial sobre los Salarios de la OIT ofre-
ce datos clave sobre la estructura de la disparidad sa-
larial en México. Las brechas no son homogéneas en
diversos sectores de actividad y niveles de ingresos, si-
no que son mas pronunciadas en los extremos de la
distribucion del ingreso y en sectores especificos. En
el analisis de la brecha salarial a lo largo de toda la dis-
tribucion del ingreso (por deciles o percentiles), y al
distinguir entre la brecha bruta y la brecha no explica-
da (es decir, la que persiste tras controlar por educa-
cion, experiencia, horas trabajadas y sector), se identi-
fica que la brecha salarial de género es
significativamente mas alta en los dos deciles mas ba-
jos de la distribucion salarial. Mientras que la brecha
media nacional bruta rondaba el 15 por ciento y el 18
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por ciento en 2017, en el primer decil la disparidad sa-
larial bruta alcanza el 30 por ciento.

De acuerdo con el estudio, esta disparidad obedece a
diversos factores que hacen mas vulnerable al trabajo
femenino, como el tiempo parcial involuntario, los al-
tos niveles de informalidad, un menor poder de nego-
ciacion individual y colectiva y la falta de cobertura
del salario minimo en los pequefios establecimientos
informales. A esto se agregan las mayores responsabi-
lidades de cuidados, sin apoyo de otras personas inte-
grantes de la familia, del Estado o de las empresas, lo
cual obliga a un gran numero de mujeres a aceptar tra-
bajos con sueldos que estan debajo de los de sus pares
masculinos con tal de llevar un ingreso a sus hogares.

La situacion de los primeros deciles refleja el “piso pe-
gajoso”. Esta metafora desarrollada por Catherine
Berheide sirve como contrapunto al “techo de cristal”.
Hace referencia a la primera barrera invisible que im-
pide que las mujeres asciendan a puestos mas altos.
Son aquellos trabajos de poco prestigio, sueldos bajos
y, mas importante, de baja movilidad; generalmente
ocupados por mujeres. De esta forma, las mujeres se
ven atrapadas en trabajos con oportunidades de creci-
miento limitadas porque las ocupaciones de “piso pe-
gajoso” no tienen escaleras profesionales por las cua-
les avanzar.Por otro lado, las cifras de la OIT muestran
el ya conocido “techo de cristal”: en el decil X, de ma-
yores ingresos, la brecha salarial vuelve a ensanchar-
se, pues en los puestos directivos las mujeres ganan
hasta un 22 por ciento menos que los hombres en po-
siciones equivalentes. Es decir, las mujeres enfrentan
obstaculos para salir de los puestos de menor nivel y,
las pocas que logran avanzar y buscan puestos directi-
vos, reciben menores ingresos que los hombres o no
alcanzan el puesto.

Igualmente, en el trabajo por cuenta propia estan las
disparidades de ingresos mas pronunciadas, superiores
al 35 por ciento, debido a la concentracion de mujeres
en actividades de baja productividad y de subsistencia.
A esto se agrega que el trabajo de cuidados y del sec-
tor servicios en sectores feminizados (alimentacion,
limpieza) se mantienen con salarios estancados por el
fendmeno de la segregacion, a pesar de su importancia
para el sostenimiento de la vida social y comunitaria.

En los informes mas recientes de la OIT sobre México
se ha valorado el impacto de la politica de recupera-

cion del salario minimo impulsada en los tltimos afios.
Se ha reducido la brecha en la base, al aumentar radi-
calmente el ultimo peldafio de ingresos, en especial
para mujeres y jovenes. Pero esto no ha cambiado en
lo absoluto la parte no explicada de la brecha, aquella
en que la arbitrariedad en la fijacion de los salarios, y
no las caracteristicas de las trabajadoras, mantiene di-
ferencias considerables.

5. Pertinencia de reformar la Ley Federal del Tra-
bajo

A pesar de las reformas laborales llevadas a cabo a
partir de 2018, que han detenido la precarizacion labo-
ral en varias dimensiones, el profuso marco juridico
del trabajo mantiene un gran numero de regulaciones
obsoletas, que no han sido revisadas desde la expedi-
cion del ordenamiento central en 1970. Es necesario
evaluar la legislacion mexicana a la luz de los conve-
nios citados con anterioridad y otros documentos cla-
ve en que se ha desarrollado el concepto con herra-
mientas practicas para los Estados, como Igualdad
salarial: Guia introductoria, o Hacia la equidad sala-
rial: respuesta integral a la brecha salarial de género.

En lo que concierne al objeto de esta iniciativa, se ob-
serva que para poner en sintonia los principios de
igualdad salarial y de eliminacion de las brechas de
género en el titulo de trabajos especiales, seria necesa-
rio adecuar la definicion del articulo 86 y las clausulas
de excepcion que se establecen en siete casos a lo lar-
go del Titulo Sexto.

En estas siete disposiciones de la LFT, se mantienen
redacciones que exceptian ex anfe a ciertas empresas
y sectores de someterse a una evaluacion de estructu-
ras salariales para verificar si se cumple el principio de
igualdad de remuneracion. En cada una de ellas, se es-
tablecen justificaciones para salarios desiguales: bu-
ques de diversas categorias; acronaves de diversa ca-
tegoria o en diferentes rutas y primas de antigiiedad,
en cuanto a tripulaciones aeronauticas; lineas o rama-
les de diversa importancia, en ferrocarriles; lineas o
servicios de diversa categoria, en autotransportes; ca-
tegoria de los eventos, funciones, equipos o jugadores,
en los deportes; categoria de las funciones, representa-
ciones o actuaciones, en las artes, y categorias acadé-
micas, en universidades e instituciones de educacidn
superior autonomas.
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Esto significa la legalizacion de la brecha por catego-
rias de servicio o por caracteristicas propias de las in-
dustrias y los sectores, y no de los puestos. Estas ca-
racteristicas no pueden constituir indicadores
automaticos del valor del trabajo sin requerir que la
empresa demuestre de manera objetiva que el esfuer-
70, la responsabilidad, las condiciones o la calificacion
varian en la misma proporcion que la diferencia sala-
rial. Para empresas grandes y diversificadas, pretextos
similares pueden utilizarse para mantener tabuladores
salariales completamente fragmentados, en los que
sistematicamente se infravaloran los puestos de servi-
cio o cuidados.

Segun han asegurado extensamente los 6rganos espe-
cializados de la OIT, el principio de igualdad de remu-
neracion por un trabajo de igual valor debe aplicarse a
la totalidad de las personas trabajadoras y sectores de
la economia. La Comision de Expertos en Aplicacion
de Convenios y Recomendaciones (Ceacr) sefala ex-
plicitamente que excluir de la obligacion de equidad
salarial a las pequefias y medianas empresas, al traba-
jo agricola o al empleo doméstico es una practica que
perpetia la segregacion salarial, ya sea legal o factica-
mente.

Por ello, el mecanismo concreto que propone el orga-
nismo tripartito global es la implementacion del pro-
ceso de Evaluacion Objetiva del Empleo (EOE), el
cual puede ser gradual en empresas pequefias o con
desventajas, y comienza por sistematizar las evalua-
ciones y realizar diagnosticos antes de emprender ac-
ciones correctivas. Sin embargo, no hay lugar a dudas
que el marco legal nacional no puede otorgar exencio-
nes sustantivas y permanentes.

A mayor abundamiento, en dicha publicacion la Co-
mision ha subrayado su preocupacion por la resisten-
cia a universalizar el principio de igualdad de remune-
racion medio siglo después de la aprobacion del
Convenio 100, e incluso detectd una tendencia comun
en los marcos juridicos. Al examinar las legislaciones
nacionales, este 6rgano ha observado que, frecuente-
mente, persisten criterios de clasificacion laboral o fi-
jacion de salarios en las normas que se basan en divi-
siones del mercado o la adscripcion sectorial, sin que
medie un analisis analitico de los puestos. La exclu-
sion legal sin una evaluacion objetiva que demuestre
diferencias reales en las exigencias de calificaciones,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo es

incompatible con el principio de igual remuneracion
por un trabajo de igual valor.

No pasa desapercibido que la Comisién denuncia pre-
cisamente el uso de una fijacion de salarios supeditada
a la “categoria” de un servicio o trabajo, vocablo que
literalmente utiliza nuestro codigo laboral como una
causal de excepcion. Por esta razon, el Ceacr en sus re-
visiones periddicas sobre el cumplimiento del Conve-
nio 100 en México (destacadamente, en los afios 2001
y 2016) ha insistido en que existe una exigencia de
“trabajo idéntico” en los articulos 56 y 86 de la LFT,
que seria susceptible de modificar para consagrar ex-
plicitamente el principio de igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor y asi comparar una ma-
yor gama de puestos mediante la EOE. Ademas, estas
criticas se trasladaron a las observaciones individuales
realizadas por la Comision de Expertos al Estado me-
xicano a partir de 2012.

El estancamiento del articulo 86 de la LFT, que define
la igualdad de remuneracion, responde a lo que la aca-
démica Graciela Bensusan identifica como una brecha
estructural entre la ratificacion formal de convenios
internacionales y la resistencia a armonizar las normas
sustantivas internas. A pesar de que México ratifico el
Convenio 100 de la Organizaciéon Internacional del
Trabajo (OIT) hace mas de 70 afios, el legislativo ha
mantenido una redaccion rigida que exige la identidad
estricta de puestos, jornadas y “condiciones de efi-
ciencia”. Bensusan afirma que este enfoque pertenece
a la logica del trabajo industrial del siglo XX, igno-
rando la segregacion ocupacional por razén de género
y la diversificacion de las relaciones laborales con-
temporaneas, que han sido suficientemente estudiadas
en la literatura especializada.

Por su parte, Jorge Rivero Evia refuerza este diagnosti-
co al sefialar que la LFT limito la proteccion judicial en
un esquema procesal formalista, donde la carga de pro-
bar las desigualdades de remuneracion resulta practica-
mente inalcanzable para la persona trabajadora. Esta
paralisis normativa ha generado, segun otra investiga-
cion de Bensusan sobre las instituciones laborales, un
escenario de tutela judicial ineficaz que favorece la
segmentacion del mercado de trabajo en México y en
América Latina.Al condicionar la igualdad salarial a la
coincidencia idéntica de funciones, la norma mexicana
invisibiliza la infravaloracion sistematica de los pues-
tos altamente feminizados o de servicios.



Miércoles 2 de septiembre de 2026

45

Gaceta Parlamentaria

En el mismo sentido, Rivero Evia demuestra que la
exigencia legal de “condiciones de eficiencia iguales”
actia como un dispositivo de “impunidad patronal”,
pues permite a los empleadores justificar brechas re-
tributivas bajo criterios puramente subjetivos o de
mercado. La insistencia en el principio de “igual tra-
bajo por igual trabajo” se convierte asi en un obstacu-
lo procesal que impide realizar comparaciones trans-
versales entre ocupaciones distintas pero de exigencia
equivalente.

Mantener la redaccion actual del articulo 86 de la LFT
y su exigencia de probar la coincidencia idéntica de
puestos, jornadas y eficiencia para reclamar un salario
equitativo equivale, como afirma Rivero Evia, a impo-
ner a las personas trabajadoras una auténtica probatio
diabolica: una carga probatoria imposible que condi-
ciona la justicia al acceso a expedientes, tabuladores y
evaluaciones que solo la patronal posee. Como sostu-
vo la Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion en el Amparo Directo en Revision
2655/2013, cuando se alegan violaciones al derecho a
la igualdad y no discriminacion en las remuneracio-
nes, la justicia no puede exigir pruebas imposibles a la
parte vulnerable, sino aplicar una distribucion dinami-
ca de la prueba en que la parte patronal justifique ob-
jetivamente una presunta brecha de ingreso. Perpetuar
el texto rigido del articulo 86 equivale a mantener la
discriminacion bajo el disfraz de la igualdad formal y
procesal.

Para transitar hacia un nuevo modelo, Bensusan pro-
pone superar la mera ratificacion de tratados y avanzar
hacia una incorporacion auténtica del principio de
“trabajo de igual valor”.Esta transicion exige sustituir
la nocion tradicional de tareas idénticas por mecanis-
mos institucionales de Evaluacion Objetiva del Em-
pleo (EOE). Coincidiendo con este planteamiento, Ri-
vero Evia argumenta que se requiere adoptar marcos
analiticos neutros en materia de género que sustituyan
la arbitrariedad en la fijacion de sueldos.

Bensusan subraya que el redisefio institucional debe
acompaiiarse de herramientas de transparencia retribu-
tiva y capacidades efectivas de inspeccion. Esto impli-
ca dotar a las autoridades laborales y a las organiza-
ciones colectivas de facultades para realizar auditorias
salariales obligatorias a las empresas dirigidas a evitar
la opacidad en la fijacion de tabuladores. Solo me-
diante la combinacion de una reforma conceptual al

articulo 86 de la LFT y la implantacion de sistemas pu-
blicos de evaluacion objetiva sera posible cerrar la
brecha salarial y consolidar un modelo regulatorio ali-
neado con los estandares internacionales de trabajo
decente.

Ademas de lo anterior, la necesidad de eliminar las
clausulas de exclusion del Titulo Sexto no sélo deriva
de razones juridicas, sino de los datos que han clarifi-
cado los rasgos socioeconomicos de la evolucion de
las brechas salariales. De acuerdo con la investigacion
de Orraca, Cabrera e Iriarte, la integracion gradual de
las mujeres en distintas ocupaciones en las ultimas dé-
cadas amortiguo parcialmente el crecimiento de la bre-
cha salarial. Sin embargo, dado que las diferencias sa-
lariales dentro de las mismas ocupaciones responden
principalmente al componente no explicado por varia-
bles objetivas, los autores concluyen que la brecha se
debe en gran medida a practicas de discriminacion sa-
larial directa e indirecta y a la falta de mecanismos
transparentes de valoracion del trabajo en el mercado
laboral mexicano, por lo que legislaciéon debe promo-
ver una mayor igualdad salarial intra ocupacional.

Ahora bien, ampliar la proteccion de un principio fun-
damental del trabajo decente a sectores que han sido
formal o factualmente excluidos de sus beneficios
concuerda con los acuerdos que progresivamente ha
adoptado la comunidad internacional, a través del or-
gano garante de los estandares laborales internaciona-
les.

Como afirman Rubery y Koukiadaki, el derecho inter-
nacional del trabajo durante el Gltimo medio siglo ha
expandido su competencia sobre las necesidades de
grupos marginalizados, periféricos o anteriormente
excluidos, y ello lo demuestran los convenios mas re-
cientes aplicables a personas trabajadoras migrantes
(143), sobre la maternidad (183), el trabajo doméstico
(189) y responsabilidades familiares (156). A esta lis-
ta cabria agregar instrumentos recientes para atender
la violencia y el acoso laborales (190) y la economia
de plataformas (Convenio 193, ya adoptado por la
Conferencia, pero alin en proceso de revision).

En sintonia con estos argumentos, cabe agregar que ya
las representaciones sindicales mexicanas han denun-
ciado ante la Comision de Normas de la OIT que la
implementacion del Convenio 100 tiene grandes reza-
gos en México. Entre ellos, destacan la imposibilidad
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de dar seguimiento a las acciones y al cumplimiento
de metas en los informes pais, asi como la muy limita-
da eficacia de la inspeccion del trabajo para abordar el
problema con los instrumentos legales y reglamenta-
rios con los que actualmente cuenta.

El ambito judicial doméstico no ha sido ajeno a la re-
vision de la brecha salarial, con especial énfasis a la
carga de la prueba y a la validez de los regimenes es-
peciales de la Ley. El Amparo en Revision 992/2014
de la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion resolvid que en los casos donde se alegue
discriminacion salarial por razones de género o tratos
diferenciados injustificados, se aplica el principio de
flexibilidad probatoria y la distribucion dinamica de la
prueba (ello a pesar de las clausulas de excepcion es-
tablecidas en la Ley.

Sobre el trabajo en regimenes especiales, la Segunda
Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ra-
zond que las clausulas o disposiciones que perpetiien
tratos diferenciados desproporcionados no pueden jus-
tificarse de forma abstracta en la “naturaleza de la fun-
cion” (Amparo en Revision 1198/2017).

A partir de los argumentos vertidos anteriormente,
existe suficiente evidencia sobre la problematica juri-
dica de las carencias en las definiciones y de la incon-
vencionalidad de las clausulas de excepcion sobre tra-
bajos especiales en la Ley Federal del Trabajo, y
también existe suficiente claridad sobre las posibles
alternativas para comenzar su solucion. Para tal fin, es
menester recurrir a las fuentes del 6rgano tripartito a
este respecto, y tomar en cuenta los seis principios pa-
ra una legislacion integral y eficaz sobre igualdad sa-
larial, seglin la guia mas reciente Hacia la equidad sa-
larial,que son, de manera esquematica los siguientes:

1. Definicidn clara de «remuneraciony

2. Reconocimiento del principio de igualdad de re-
muneracion por un trabajo de igual valor en la le-
gislacion, y especificacion de lo que constituye un
«trabajo de igual valor»

3 Evaluacion objetiva de los empleos

4. Ambito de aplicacion que abarque a todos los tra-
bajadores

5. Control efectivo del cumplimiento y vias de re-
curso y reparacion

6. Medidas de estimulo u obligatorias para fomen-
tar la participacion de los interlocutores sociales

En cuanto al cuarto principio, el documento especifica
que la legislacion debe ser aplicable a todos los secto-
res y categorias de empleo asalariado, por lo que se ha
de evitar la exclusion de determinadas categorias de
trabajadores. Esto guarda estrecha relacion con los ar-
ticulos que se ha mencionado en el titulo sexto de la
Ley Federal del Trabajo. Ademas, a fin de cumplir el
segundo principio, se vuelve necesaria la modificacion
de los articulos 56 y 86, como minimo, para especifi-
car en la ley la obligacion de comparar trabajos de
igual valor. El Poder Legislativo no debe mantener por
mas tiempo en la Ley criterios arbitrarios para justifi-
car diferencias salariales que no encuentran sustento
en los mas altos estandares internacionales, mismos
que comenzaron a establecerse hace mas de setenta
afios y que, desde entonces, fueron signados por el
Ejecutivo y ratificados por el Senado.

Cabe destacar que la Norma Mexicana NMX-R-025-
SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion
constituye un precedente institucional muy relevante,
al demostrar que la auditoria técnica de las estructuras
salariales es operativamente viable en el sector pro-
ductivo. Aunque su adopcidn es de caracter voluntario,
este instrumento tripartita, creado por el otrora Inmu-
jeres, la STPS y el Conapred, establece un estandar
metodologico claro que marca a los centros de trabajo
certificados la ruta de los diagndsticos de brecha retri-
butiva, y las vias para transparentar sus tabuladores e
implementar medidas de nivelacion para asi garantizar
que a funciones de igual valor corresponda la misma
remuneracion. La NMX-025 introdujo el uso de herra-
mientas de evaluacion objetiva en el ambito corporati-
vo que demuestra como la medicion sistematica y una
autoevaluacion guiada pueden desarticular sesgos de
género y reducir disparidades salariales (sobre todo las
debidas a discriminacion indirecta) sin alterar la ope-
racion ni la sostenibilidad financiera de las empresas.

De la misma forma, el Plan Nacional de Desarrollo
(PND) 2025-2030 de la presidenta Claudia Sheinbaum
incluye tres pilares transversales: la igualdad sustanti-
va y los derechos de las mujeres; la justicia de género
y la eliminacion de la violencia contra las mujeres. “El
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cierre de brechas salariales, el acceso a oportunidades
laborales y la representacion politica igualitaria seran
ejes fundamentales de las politicas publicas en los pro-
ximos afios”.Este objetivo es coincidente con el pa-
quete de iniciativas de noviembre de 2024, descrito
paginas atras, en que se plantearon reformas al articu-
lo 123 de la Constitucion, a la Ley General para la
Igualdad entre Hombres y Mujeres, a la Ley General
de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violen-
ciay a la Ley Federal del Trabajo.

A su vez, estas reformas no se encaminan unicamente
a una remuneracion mas justa para la poblacion traba-
jadora. Su aprobacion significaria también un incenti-
vo para los objetivos de las empresas, pues al poner en
marcha mecanismos para revisar los puestos y para
evaluar el desempefio de sus empleados, se abriria la
puerta para mejorar la productividad con mayores ca-
pacidades, certificaciones y estandares de competen-
cia. De esta manera, el objetivo de un salario mas jus-
to y mas transparente coincide con la vision de las
empresas para impulsar su productividad y su posicion
en un entorno nacional y global altamente competiti-
vo.

6. Propuesta de reforma

Se propone cambiar la actual clausula de exclusion al
principio de igualdad de remuneracion en el trabajo fe-
rrocarrilero por una férmula en que las diferencias sa-
lariales justificadas respondan a factores objetivos y
verificables.

A fin de dar mayor claridad a la presente iniciativa, se
detallan las modificaciones propuestas en el siguiente

cuadro comparativo:

Ley Federal del Trabajo

TEXTO VIGEMTE PROPUESTA DE REFORMA
Articubo 253, # teterio—detprimeiphe—he | Articulo 253.- Toda diferendia de salarios debera
tratdwerhesatarierta fiwctdrrchematartosttetintor | corresponder a factores objetives y verificables,
PRt e

Por todo lo anteriormente expuesto y fundamentado,
someto a la consideracion de esta soberania el si-
guiente proyecto de:

Decreto que reforma el articulo 253 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, en materia de igualdad salarial
del trabajo ferrocarrilero

Unico. Se reforma el articulo 253 de la Ley Federal
del Trabajo, para quedar como sigue:

Articulo 253. Toda diferencia de salarios debera co-
rresponder a factores objetivos y verificables.

Transitorios

Primero. El presente Decreto entrara en vigor al dia
siguiente de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.

Segundo. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social
y las autoridades correspondientes contaran con un
plazo de 180 dias naturales a partir de la entrada en vi-
gor del presente Decreto para adecuar las normas ofi-
ciales mexicanas y los lineamientos administrativos en
la materia.

Tercero. Se derogan todas aquellas disposiciones que
se opongan al presente.
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Diputada Patricia Mercado Castro (rubrica)

QUE REFORMA EL ARTICULO 257 DE LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO, EN MATERIA DE IGUALDAD SALARIAL DEL
TRABAJO DE AUTOTRANSPORTES, A CARGO DE LA DIPUTA-
DA PATRICIA MERCADO CASTRO, DEL GRUPO PARLA-
MENTARIO DE MOVIMIENTO CIUDADANO

La suscrita, diputada Patricia Mercado Castro, inte-
grante del Grupo Parlamentario de Movimiento Ciu-
dadano en la LXVI Legislatura, con fundamento en lo
establecido en los articulos: 71, fracciéon II, de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos; 6, numeral 1, fraccion I, 77 y 78 del Reglamento
de la Camara de Diputados del Congreso de la Unidn,
somete a la consideracion del pleno la siguiente ini-
ciativa, con base en la siguiente:
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Exposicion de Motivos

La presente es parte de un conjunto de iniciativas que
buscan armonizar en la Ley Federal del Trabajo el
principio de igualdad de remuneracion y el objetivo de
reducir y erradicar la brecha salarial de género, en tér-
minos del mandato constitucional y convencional.

1. Introduccion

La persistencia de la brecha salarial de género repre-
senta una de las mas dramaticas manifestaciones es-
tructurales de la desigualdad econémica en México.
Esta brecha es alimentada por la segregacion ocupa-
cional, la infravaloracion del trabajo altamente femini-
zado y la desproporcionada carga del trabajo de cuida-
dos no remunerado.

A pesar de que la reforma constitucional de noviembre
de 2024 elevo a rango supremo la obligacion del Esta-
do de erradicar las disparidades retributivas e introdu-
jo el principio de igualdad sustantiva en la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el
marco secundario conserva formalismos juridicos y
concepciones obsoletas. La eliminacion efectiva de la
brecha salarial exige transitar de un modelo de neutra-
lidad legal a uno que transforme los mecanismos para
determinar y revisar ingresos en los centros de trabajo.

La persistencia de las disparidades retributivas en los
tiempos de integracion econdmica y reconocimiento
formal de derechos encuentra una explicacion solida
en la obra de la premio Nobel de Economia, Claudia
Goldin, en especial sobre la estructura de los denomi-
nados “empleos codiciosos (greedy jobs)”. Goldin
muestra que el mercado laboral contemporaneo pre-
mia de manera desproporcionada los puestos que exi-
gen una disponibilidad de tiempo absoluta, inflexible
e ininterrumpida, lo que penaliza severamente las re-
tribuciones de aquellos esquemas que requieren flexi-
bilidad o reduccion horaria.

Asi, dado que los mandatos culturales y la division se-
xual del trabajo asignan de forma predominante las
responsabilidades de cuidados a las mujeres, estas se
ven forzadas a abandonar el sendero de esos empleos
codiciosos para transitar hacia empleos modestos, con
mayor margen de conciliacion, pero sustancialmente
peor remunerados. De este modo, la penalizacion a la
maternidad no obedece inicamente a un sesgo explici-

to en la contratacion, sino a la propia organizacion de
las jornadas laborales. El doble reto es desarticular la
sobrevaloracion de la presencia fisica continua y reva-
lorar el trabajo femenino, incluido el no remunerado.

2. La evolucion de la igualdad salarial en el marco
internacional

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) esta-
blecidé por primera vez el principio de igualdad de re-
muneracion en su Constitucion fundacional de 1919
(Parte XIII del Tratado de Versalles). En el articulo
427, parrafo 7, de dicho texto se incluyé como uno de
los principios fundamentales de politica laboral el
“principio del salario igual, sin distincion de sexo, pa-
ra un trabajo de igual valor”.

La legislacion laboral se enfocaba en la formula de
“igual remuneracion por igual trabajo” o “por trabajo
idéntico”. Sin embargo, gradualmente la OIT observo
que este enfoque resultaba insuficiente para erradicar
las brechas salariales, ya que, por un lado, los trabajos
idénticos fueron retrocediendo en virtud de la especia-
lizacion y la diversificacion de las actividades econo-
micas (destacadamente, en los servicios y areas con
uso intensivo de tecnologias) y, por el otro, los merca-
dos laborales sufren de una marcada segregacion ocu-
pacional por razon de género, es decir, que las mujeres
se concentran en ciertos tipos de empleo y los hombres
en otros.

Para superar esta limitacion, se adoptd el Convenio
100 en 1951, que consagré el principio de “igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculina y la
mano de obra femenina por un trabajo de igual valor”.
Ratificado por México en 1952, este tratado sienta las
bases para entender dos términos fundamentales: re-
muneracion e igualdad de remuneracion por un traba-
jo de igual valor. En su articulo 1, parrafo a, el instru-
mento define la “remuneracion” en el sentido mas
amplio posible, abarcando no s6lo el sueldo basico, si-
no “el salario o sueldo ordinario, de base o minimo, y
cualquier otro emolumento en dinero o en especie pa-
gados por el empleador, directa o indirectamente, al
trabajador, en razon del empleo de este ultimo”.

Con esta formulacion, el Convenio impide que las bre-
chas de género o la discriminacion salarial se oculten
detras de bonos, primas o prestaciones complementa-
rias.
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Por su parte, el articulo 1, parrafo b, consagra un prin-
cipio medular al definir la expresion “igualdad de re-
muneracion entre la mano de obra masculina y la ma-
no de obra femenina por un trabajo de igual valor”
como aquella que “se refiere a las tasas de remunera-
cion fijadas sin discriminacion basada en el sexo”. Es-
ta definicion sustantiva exige superar la tradicional
identidad estricta de puestos para centrarse en el tra-
bajo de igual valor, un concepto que demanda evaluar
las exigencias reales de las funciones.

De esta manera, el trabajo igual compara personas que
desempefian exactamente las mismas funciones en las
mismas condiciones; mientras que el trabajo de igual
valor amplia el alcance para evaluar conjuntamente
puestos de distinta naturaleza, contenido o sector ope-
rativo, pero que, tras una evaluacion objetiva, demues-
tran tener un valor equivalente para una empresa.

Posteriormente, la Organizacion profundizo el prin-
cipio de igualdad de remuneracion a través de tres
convenios fundamentales posteriores que abordaron
la discriminacion estructural, las cargas del trabajo
de cuidados y la precarizacion de las formas atipicas
de empleo (non-standard forms of employment). Es-
te desarrollo normativo permitié transitar de una
perspectiva centrada tinicamente en la brecha retri-
butiva directa entre géneros hacia un enfoque mas
integral, que atiende las causas profundas y sistémi-
cas de la inequidad salarial en el mercado laboral
global.

El primer avance se consolido con el Convenio sobre
la discriminacion en el empleo y la ocupacion de 1958,
numero 111. Mientras el Convenio 100 focalizaba su
atencion en la equidad de género, el Convenio 111 es-
tablecio la prohibicion absoluta de cualquier distin-
cion, exclusion o preferencia en la fijacion de salarios
y condiciones de empleo motivada por razones de ra-
za, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social. Asi, introdujo el principio
progresivo de que la desigualdad salarial no se reduce
a las nominas, sino que tiene su origen en la discrimi-
nacion previa que limita el acceso a vacantes, forma-
cion técnica y a los ascensos.

Mas adelante, el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares de 1981, nimero 156, se
centr6 en una de las causas estructurales mas severas
de la disparidad de ingresos: la penalizacion de sala-

rios por la maternidad y la carga no remunerada de la-
bores domésticas.

Este convenio reconocid explicitamente que la asime-
tria en la distribucion de las cargas de cuidados merma
la capacidad de las personas para acceder a jornadas
completas, horas extraordinarias o puestos de mayor
responsabilidad retributiva. Por ello, plante6 adoptar
medidas institucionales para erradicar la discrimina-
cion salarial indirecta y promovio la creacion de siste-
mas publicos de infraestructura de cuidados para re-
distribuir estas responsabilidades.

Ademas, la OIT reforzé este marco conceptual en la
Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones (Ceacr) y en publicaciones como
“Igualdad salarial: Guia introductoria” (2013), que
han sostenido el nuevo impulso a esta causa en las 1l-
timas décadas y un monitoreo mas profundo de las po-
liticas publicas que los paises desarrollan en este sen-
tido.

3. La igualdad salarial en el orden juridico mexica-
no

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos de 1917 fue pionera en el mundo al ser la pri-
mera en plasmar el principio de igualdad salarial. El
articulo 123 originario, en su fraccion VII, disponia:
“Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin
tener en cuenta sexo ni nacionalidad”. Mas adelante,
otras naciones incorporaron principios similares en sus
leyes fundamentales, como Alemania en el régimen
Republica de Weimar en 1919 y la Republica Espaiio-
la en 1931.

Esta redaccion no modifico su redaccion original a pe-
sar de la extensiva remodelacion que suftio el articulo
123 en 1960, al crearse los apartados A y B para regu-
lar de manera diferenciada los contratos de trabajo en
general y los de las personas en el servicio publico.

La expedicion de la Ley Federal del Trabajo en 1970
representd un hito en la codificacion de los derechos
laborales en México al introducir el principio de igual-
dad salarial. En su disefio original, el legislador de
1970 busco materializar la garantia consagrada en la
Constitucion de 1917 mediante la incorporacion for-
mal del articulo 86. En éste se establecio que a trabajo
igual, desempefiado en puesto, jornada y condiciones
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de eficiencia también iguales, debia corresponder sala-
rio igual. Esta formulacion buscaba frenar la discre-
cionalidad patronal y la discriminacion en las noémi-
nas, consagrando la equivalencia formal como la regla
para la fijacion de las remuneraciones ordinarias.

Sin embargo, la introducciéon de esta garantia en el
texto de 1970 quedd marcada por una concepcion in-
flexible del trabajo. Al exigir una coincidencia idénti-
ca en la denominacion del puesto y la duracion de la
jornada, ademas de abrir la puerta a “criterios de efi-
ciencia” subjetivos, la norma impuso una rigidez que,
como se vera mas adelante, aun no ha sido posible
atenuar.

El cambio de paradigma sobre la igualdad salarial ha
comenzado con la aprobacion legislativa y la publica-
cion de la primera iniciativa de la actual titular del
Ejecutivo federal, Claudia Sheinbaum Pardo, median-
te el “Decreto por el que se reforman y adicionan los
articulos 4o., 21, 41, 73, 116, 122 y 123 de la Consti-
tucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en
materia de igualdad sustantiva, perspectiva de género,
derecho de las mujeres a una vida libre de violencia y
erradicacion de la brecha salarial por razones de géne-
ro”, que se plasmo en el Diario Oficial de la Federa-
cion el 15 de noviembre de 2024.

Entre otras medidas, en dicha reforma se avanzaron
modificaciones en materia laboral en los articulos 4o.
y 123 que se configuran como una base muy relevan-
te para fundamentar las acciones legislativas para la
igualdad de género.

Se agregd una tercera oracion al primer parrafo del
cuarto constitucional para introducir un concepto cen-
tral en las exigencias de diversos sectores que han si-
do historicamente excluidos del pleno ejercicio de los
derechos, entre ellos, los colectivos feministas. Se tra-
ta de la igualdad sustantiva, la cual se refiere a inter-
vencion sobre las condiciones y oportunidades para
ejercer los derechos de forma efectiva y factual, lo que
trasciende a la igualdad formal. Como establecié en
2005 la Observacion General No. 16 del Comité Pi-
desc de la ONU, la igualdad sustantiva es un enfoque
que aborda los efectos de las normas y practicas para
aliviar la situacion desfavorable de ciertos grupos; es-
ta formulacion exige a los Estados implementar estra-
tegias activas que reconozcan las diferencias y trans-
formen las condiciones de vida, en lugar de limitarse a

la mera neutralidad legal. El texto de referencia en la
carta magna hoy en vigor dispone:

“Articulo 40. La mujer y el hombre son iguales ante la
ley. Esta protegera la organizacion y el desarrollo de
las familias. El Estado garantizara el goce y ejercicio
del derecho a la igualdad sustantiva de las mujeres”.

Por su parte, la modificacion del articulo 123 elevo a
rango constitucional la obligacion explicita del Estado
de erradicar la brecha salarial de género. Se mejoro el
concepto de la fraccion VII del apartado A con la ga-
rantia de que “a trabajo igual correspondera salario
igual, sin tener en cuenta sexo, género ni nacionali-
dad”, y se afiadi6: “Las leyes estableceran los meca-
nismos tendientes a reducir y erradicar la brecha sala-
rial de género”. La fraccion V del apartado B,
aplicable a las personas trabajadoras al servicio del Es-
tado, también fue objeto de una reforma idéntica.

De esta forma, la carta magna impone al legislador y a
las autoridades laborales la tarea de actualizar la legis-
lacion secundaria hacia esquemas efectivos para diag-
nosticar y corregir las brechas que impiden la equidad
en el ingreso de las personas trabajadoras.

El mandato constitucional de noviembre de 2024 hallo
su correlato en la legislacion secundaria mediante la
reforma a la LFT, publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 26 de noviembre de 2024. Este ajuste le-
gislativo intervino en el articulo 86 para incorporar el
concepto de brecha salarial de género, al adicionar la
porcién “en cumplimiento de las obligaciones del Es-
tado de reducir la brecha salarial de género se promo-
veran acciones para erradicar las practicas retributivas
desiguales de conformidad con lo dispuesto en la Ley
General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres”.

No obstante, la reforma correlacionada a la Ley Gene-
ral para la Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hom-
bres, publicada el 16 de diciembre de 2024, realizo
modificaciones mas avanzadas en esta materia. En el
articulo 5, fraccion I Bis, se definid la brecha salarial
de género como “la diferencia de retribucion salarial
entre mujeres y hombres por razones de género, res-
pecto a la realizacion de un trabajo remunerado de
igual valor”. Se modificaron otros cuatro articulos de
esta Ley para introducir el mandato constitucional de
erradicar la brecha salarial de género.
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Salta a la vista que en estas reformas no existi6 una ar-
monizacion adecuada entre los cambios proyectados a
la Ley Federal del Trabajo y la Ley General para la
Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres (a la
que, ademas, se afnadio el adjetivo “sustantiva”), pues
la primera omitio introducir el trabajo de igual valor
en el sentido que si consagro la segunda.

La definicion en el articulo 86, que se analizard mas
adelante, no hace referencia al trabajo de igual valor
desde la expedicion de la ley en 1970. El primer enun-
ciado, que dispone “A trabajo igual, desempefiado en
puesto, jornada y condiciones de eficiencia también
iguales, debe corresponder salario igual” no fue modi-
ficado en la reforma de 2024; tinicamente se afiadio el
complemento citado.

Dentro de la prospectiva de reformas a la Ley Federal
del Trabajo, la Comision de Trabajo y Prevision Social
aprobo un dictamen a la Minuta en materia de inspec-
cion laboral en junio 2026, mismo que estd pendiente
de aprobacion por el pleno, que adiciona un parrafo
segundo al articulo 86, en que se establece que:

“La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, asi co-
mo las autoridades laborales de las entidades federati-
vas, en el ambito de sus respectivas competencias,
practicaran visitas de inspeccion en los centros de tra-
bajo para verificar el cumplimiento de lo dispuesto en
el primer parrafo del presente articulo”.

Esta modificacién normativa, en caso de transitar en el
pleno y ser confirmada por el Ejecutivo federal me-
diante publicacion en el Diario Oficial de la Federa-
cion, genera una atribucion muy 1til a la dependencia
para vigilar la observancia del principio de igualdad de
remuneracion. Sin embargo, como se vera mas ade-
lante, es necesario reforzar esta facultad con una defi-
nicion mas precisa de la igualdad salarial para evaluar
trabajos de igual valor, como se desprende de la revi-
sion del derecho internacional del trabajo en esta ma-
teria.

4. Las brechas salariales de género en México

De acuerdo con los datos mas recientes de la Encues-
ta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) del Inegi
y analisis del Instituto Mexicano para la Competitivi-
dad (IMCO), la brecha de ingresos mensual promedio
por razones de género en México se sitlia en torno al

14 por ciento, brecha que llega a ampliarse considera-
blemente segun la medicion del ingreso mensual o las
horas semanales trabajadas. E1 IMCO destaca que las
principales causas detras de la brecha no explicada son
la concentracion de mujeres en el sector informal (al-
rededor del 55 por ciento), la segregacion ocupacional
en sectores menos remunerados y la desproporcion en
las horas dedicadas al trabajo de cuidados no remune-
rado.

El informe del Fondo Econdémico Mundial del 2025
(Global Gender Gap Report 2025) establecio que Mé-
xico ocupa el lugar 23 a nivel internacional en brechas
de género, lo que significa un avance de 10 posiciones
respecto a 2024. La paridad de género ha pasado de un
64.6 por ciento en 2006 a un 77.6 por ciento en 2025.
En el empoderamiento politico, México tiene una cali-
ficacion de 0.522 (donde 1 es igual a paridad), lo que
significa el cierre de la brecha de género politica a un
poco mas de la mitad.

Mas a fondo, la paridad de género en el ambito politi-
co es una de las principales causas de mejora en el ran-
king mexicano, pues tanto en el Poder Legislativo, co-
mo en el Judicial, se estd alcanzando una igual
representacion de mujeres que de hombres.

Sin embargo, en cuanto a la participacion econdémica y
oportunidades, México esta en la posicion 113 con una
calificacion de 0.609. Esto significa que 1) la partici-
pacion de las mujeres en la fuerza laboral aun es me-
nor que la de los hombres; 2) que las mujeres no ga-
nan el mismo sueldo que los hombres por trabajos
iguales; y 3) que, en proporcion, hay menos mujeres
que hombres en puestos legislativos, oficiales de alto
nivel y gerentes, asi como entre trabajadores técnicos
y profesionales (World Economic Forum 2025, 72).

El porcentaje de brecha de género en salarios es de 15
por ciento; el de mujeres en juntas directivas apenas es
de 11.50 por ciento; el porcentaje de firmas con muje-
res directivas es de 15.70 por ciento y el avance de las
mujeres a puestos de liderazgo es de 4.13 puntos (de 1
a 7 donde 7 es el mejor avance). A diferencia de esto,
el porcentaje de mujeres trabajadoras en el sector in-
formal es de 55.70 por ciento, frente a 55.64 por cien-
to de hombres y el porcentaje de mujeres en trabajos
de medio tiempo es de 35.99 por ciento frente al 19.80
por ciento de hombres en trabajos de medio tiempo.
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Finalmente, la proporcion de tiempo dedicado a traba-
jos de cuidado no remunerados es de 27.11 por ciento,
para las mujeres, y de 11.11 por ciento de tiempo de-
dicado para los hombres (World Economic Forum
2025, 265-266).

Estos datos reflejan una disparidad entre los avances
politicos y econdmicos a favor de la igualdad de géne-
ro. Las mujeres en México tienen derechos iguales al
voto, a servicios financieros, a la propiedad y otros ca-
pitales; hay paridad de género en el poder legislativo y
por primera vez, una mujer ocupa la presidencia. Pero
en el ambito econdmico las mujeres continuan rezaga-
das, hay dificultades para entrar al sector formal, para
salir de puestos de poco crecimiento y para llegar a
puestos directivos; los salarios son menores para las
mujeres que hacen el mismo trabajo que un hombre y
la participacion de las mujeres en el campo laboral si-
gue siendo menor.

El Informe Mundial sobre los Salarios de la OIT ofre-
ce datos clave sobre la estructura de la disparidad sa-
larial en México. Las brechas no son homogéneas en
diversos sectores de actividad y niveles de ingresos, si-
no que son mas pronunciadas en los extremos de la
distribucion del ingreso y en sectores especificos. En
el analisis de la brecha salarial a lo largo de toda la dis-
tribucion del ingreso (por deciles o percentiles), y al
distinguir entre la brecha bruta y la brecha no explica-
da (es decir, la que persiste tras controlar por educa-
cion, experiencia, horas trabajadas y sector), se identi-
fica que la brecha salarial de género es
significativamente mas alta en los dos deciles mas ba-
jos de la distribucion salarial. Mientras que la brecha
media nacional bruta rondaba el 15 por ciento y el 18
por ciento en 2017, en el primer decil la disparidad sa-
larial bruta alcanza el 30 por ciento.

De acuerdo con el estudio, esta disparidad obedece a
diversos factores que hacen mas vulnerable al trabajo
femenino, como el tiempo parcial involuntario, los al-
tos niveles de informalidad, un menor poder de nego-
ciacion individual y colectiva y la falta de cobertura
del salario minimo en los pequefios establecimientos
informales. A esto se agregan las mayores responsabi-
lidades de cuidados, sin apoyo de otras personas inte-
grantes de la familia, del Estado o de las empresas, lo
cual obliga a un gran numero de mujeres a aceptar tra-
bajos con sueldos que estan debajo de los de sus pares
masculinos con tal de llevar un ingreso a sus hogares.

La situacion de los primeros deciles refleja el “piso pe-
gajoso”. Esta metafora desarrollada por Catherine
Berheide sirve como contrapunto al “techo de cristal”.
Hace referencia a la primera barrera invisible que im-
pide que las mujeres asciendan a puestos mas altos.
Son aquellos trabajos de poco prestigio, sueldos bajos
y, mas importante, de baja movilidad; generalmente
ocupados por mujeres. De esta forma, las mujeres se
ven atrapadas en trabajos con oportunidades de creci-
miento limitadas porque las ocupaciones de “piso pe-
gajoso” no tienen escaleras profesionales por las cua-
les avanzar.Por otro lado, las cifras de la OIT muestran
el ya conocido “techo de cristal”: en el decil X, de ma-
yores ingresos, la brecha salarial vuelve a ensanchar-
se, pues en los puestos directivos las mujeres ganan
hasta un 22 por ciento menos que los hombres en po-
siciones equivalentes. Es decir, las mujeres enfrentan
obstaculos para salir de los puestos de menor nivel y,
las pocas que logran avanzar y buscan puestos directi-
vos, reciben menores ingresos que los hombres o no
alcanzan el puesto.

Igualmente, en el trabajo por cuenta propia estan las
disparidades de ingresos mas pronunciadas, superiores
al 35 por ciento, debido a la concentracion de mujeres
en actividades de baja productividad y de subsistencia.
A esto se agrega que el trabajo de cuidados y del sec-
tor servicios en sectores feminizados (alimentacion,
limpieza) se mantienen con salarios estancados por el
fendmeno de la segregacion, a pesar de su importancia
para el sostenimiento de la vida social y comunitaria.

En los informes mas recientes de la OIT sobre México
se ha valorado el impacto de la politica de recupera-
cion del salario minimo impulsada en los tltimos afios.
Se ha reducido la brecha en la base, al aumentar radi-
calmente el ultimo peldafio de ingresos, en especial
para mujeres y jovenes. Pero esto no ha cambiado en
lo absoluto la parte no explicada de la brecha, aquella
en que la arbitrariedad en la fijacion de los salarios, y
no las caracteristicas de las trabajadoras, mantiene di-
ferencias considerables.

5. Pertinencia de reformar la Ley Federal del Tra-
bajo

A pesar de las reformas laborales llevadas a cabo a
partir de 2018, que han detenido la precarizacion labo-
ral en varias dimensiones, el profuso marco juridico
del trabajo mantiene un gran numero de regulaciones



Gaceta Parlamentaria

54

Miércoles 2 de septiembre de 2026

obsoletas, que no han sido revisadas desde la expedi-
cion del ordenamiento central en 1970. Es necesario
evaluar la legislacion mexicana a la luz de los conve-
nios citados con anterioridad y otros documentos cla-
ve en que se ha desarrollado el concepto con herra-
mientas practicas para los Estados, como Igualdad
salarial: Guia introductoria, o Hacia la equidad sala-
rial: respuesta integral a la brecha salarial de género.

En lo que concierne al objeto de esta iniciativa, se ob-
serva que para poner en sintonia los principios de
igualdad salarial y de eliminacion de las brechas de
género en el titulo de trabajos especiales, seria necesa-
rio adecuar la definicion del articulo 86 y las clausulas
de excepcion que se establecen en siete casos a lo lar-
go del Titulo Sexto.

En estas siete disposiciones de la LFT, se mantienen
redacciones que exceptian ex anfe a ciertas empresas
y sectores de someterse a una evaluacion de estructu-
ras salariales para verificar si se cumple el principio de
igualdad de remuneracion. En cada una de ellas, se es-
tablecen justificaciones para salarios desiguales: bu-
ques de diversas categorias; aeronaves de diversa ca-
tegoria o en diferentes rutas y primas de antigiiedad,
en cuanto a tripulaciones aeronauticas; lineas o rama-
les de diversa importancia, en ferrocarriles; lineas o
servicios de diversa categoria, en autotransportes; ca-
tegoria de los eventos, funciones, equipos o jugadores,
en los deportes; categoria de las funciones, representa-
ciones o actuaciones, en las artes, y categorias acadé-
micas, en universidades e instituciones de educacion
superior autonomas.

Esto significa la legalizacion de la brecha por catego-
rias de servicio o por caracteristicas propias de las in-
dustrias y los sectores, y no de los puestos. Estas ca-
racteristicas no pueden constituir indicadores
automaticos del valor del trabajo sin requerir que la
empresa demuestre de manera objetiva que el esfuer-
70, la responsabilidad, las condiciones o la calificacion
varian en la misma proporcion que la diferencia sala-
rial. Para empresas grandes y diversificadas, pretextos
similares pueden utilizarse para mantener tabuladores
salariales completamente fragmentados, en los que
sistematicamente se infravaloran los puestos de servi-
cio o cuidados.

Segun han asegurado extensamente los drganos espe-
cializados de la OIT, el principio de igualdad de remu-

neracion por un trabajo de igual valor debe aplicarse a
la totalidad de las personas trabajadoras y sectores de
la economia. La Comision de Expertos en Aplicacion
de Convenios y Recomendaciones (Ceacr) sefiala ex-
plicitamente que excluir de la obligacion de equidad
salarial a las pequefias y medianas empresas, al traba-
jo agricola o al empleo doméstico es una practica que
perpetua la segregacion salarial, ya sea legal o factica-
mente.

Por ello, el mecanismo concreto que propone el orga-
nismo tripartito global es la implementacion del pro-
ceso de Evaluacion Objetiva del Empleo (EOE), el
cual puede ser gradual en empresas pequeiias o con
desventajas, y comienza por sistematizar las evalua-
ciones y realizar diagnosticos antes de emprender ac-
ciones correctivas. Sin embargo, no hay lugar a dudas
que el marco legal nacional no puede otorgar exencio-
nes sustantivas y permanentes.

A mayor abundamiento, en dicha publicacion la Co-
mision ha subrayado su preocupacion por la resisten-
cia a universalizar el principio de igualdad de remune-
racion medio siglo después de la aprobacion del
Convenio 100, e incluso detectd una tendencia comun
en los marcos juridicos. Al examinar las legislaciones
nacionales, este 6rgano ha observado que, frecuente-
mente, persisten criterios de clasificacion laboral o fi-
jacion de salarios en las normas que se basan en divi-
siones del mercado o la adscripcion sectorial, sin que
medie un analisis analitico de los puestos. La exclu-
sion legal sin una evaluacion objetiva que demuestre
diferencias reales en las exigencias de calificaciones,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo es
incompatible con el principio de igual remuneracion
por un trabajo de igual valor.

No pasa desapercibido que la Comisién denuncia pre-
cisamente el uso de una fijacion de salarios supeditada
a la “categoria” de un servicio o trabajo, vocablo que
literalmente utiliza nuestro codigo laboral como una
causal de excepcion. Por esta razon, el Ceacr en sus re-
visiones periddicas sobre el cumplimiento del Conve-
nio 100 en México (destacadamente, en los afios 2001
y 2016) ha insistido en que existe una exigencia de
“trabajo idéntico” en los articulos 56 y 86 de la LFT,
que seria susceptible de modificar para consagrar ex-
plicitamente el principio de igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor y asi comparar una ma-
yor gama de puestos mediante la EOE. Ademas, estas
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criticas se trasladaron a las observaciones individuales
realizadas por la Comision de Expertos al Estado me-
xicano a partir de 2012.

El estancamiento del articulo 86 de la LFT, que define
la igualdad de remuneracion, responde a lo que la aca-
démica Graciela Bensusan identifica como una brecha
estructural entre la ratificacion formal de convenios
internacionales y la resistencia a armonizar las normas
sustantivas internas. A pesar de que México ratifico el
Convenio 100 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) hace mas de 70 afios, el legislativo ha
mantenido una redaccion rigida que exige la identidad
estricta de puestos, jornadas y “condiciones de efi-
ciencia”. Bensusan afirma que este enfoque pertenece
a la logica del trabajo industrial del siglo XX, igno-
rando la segregacion ocupacional por razon de género
y la diversificacion de las relaciones laborales con-
temporaneas, que han sido suficientemente estudiadas
en la literatura especializada.

Por su parte, Jorge Rivero Evia refuerza este diagnos-
tico al sefialar que la LFT limit6 la proteccion judicial
en un esquema procesal formalista, donde la carga de
probar las desigualdades de remuneracion resulta
practicamente inalcanzable para la persona trabajado-
ra. Esta paralisis normativa ha generado, segun otra in-
vestigacion de Bensusan sobre las instituciones labo-
rales, un escenario de tutela judicial ineficaz que
favorece la segmentacion del mercado de trabajo en
México y en América Latina.Al condicionar la igual-
dad salarial a la coincidencia idéntica de funciones, la
norma mexicana invisibiliza la infravaloracion siste-
matica de los puestos altamente feminizados o de ser-
vicios.

En el mismo sentido, Rivero Evia demuestra que la
exigencia legal de “condiciones de eficiencia iguales”
actia como un dispositivo de “impunidad patronal”,
pues permite a los empleadores justificar brechas re-
tributivas bajo criterios puramente subjetivos o de
mercado. La insistencia en el principio de “igual tra-
bajo por igual trabajo” se convierte asi en un obstacu-
lo procesal que impide realizar comparaciones trans-
versales entre ocupaciones distintas pero de exigencia
equivalente.

Mantener la redaccion actual del articulo 86 de la LFT
y su exigencia de probar la coincidencia idéntica de
puestos, jornadas y eficiencia para reclamar un salario

equitativo equivale, como afirma Rivero Evia, a impo-
ner a las personas trabajadoras una auténtica probatio
diabolica: una carga probatoria imposible que condi-
ciona la justicia al acceso a expedientes, tabuladores y
evaluaciones que solo la patronal posee. Como sostu-
vo la Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion en el Amparo Directo en Revision
2655/2013, cuando se alegan violaciones al derecho a
la igualdad y no discriminacion en las remuneracio-
nes, la justicia no puede exigir pruebas imposibles a la
parte vulnerable, sino aplicar una distribucion dinami-
ca de la prueba en que la parte patronal justifique ob-
jetivamente una presunta brecha de ingreso. Perpetuar
el texto rigido del articulo 86 equivale a mantener la
discriminacion bajo el disfraz de la igualdad formal y
procesal.

Para transitar hacia un nuevo modelo, Bensusan pro-
pone superar la mera ratificacion de tratados y avanzar
hacia una incorporacion auténtica del principio de
“trabajo de igual valor”.Esta transicion exige sustituir
la nocion tradicional de tareas idénticas por mecanis-
mos institucionales de Evaluacion Objetiva del Em-
pleo (EOE). Coincidiendo con este planteamiento, Ri-
vero Evia argumenta que se requiere adoptar marcos
analiticos neutros en materia de género que sustituyan
la arbitrariedad en la fijacion de sueldos.

Bensusan subraya que el redisefio institucional debe
acompaiiarse de herramientas de transparencia retribu-
tiva y capacidades efectivas de inspeccion. Esto impli-
ca dotar a las autoridades laborales y a las organiza-
ciones colectivas de facultades para realizar auditorias
salariales obligatorias a las empresas dirigidas a evitar
la opacidad en la fijacion de tabuladores. Solo me-
diante la combinacion de una reforma conceptual al
articulo 86 de la LFT y la implantaciéon de sistemas
publicos de evaluacion objetiva sera posible cerrar la
brecha salarial y consolidar un modelo regulatorio ali-
neado con los estandares internacionales de trabajo de-
cente.

Ademas de lo anterior, la necesidad de eliminar las
clausulas de exclusion del Titulo Sexto no sélo deriva
de razones juridicas, sino de los datos que han clarifi-
cado los rasgos socioeconomicos de la evolucion de
las brechas salariales. De acuerdo con la investigacion
de Orraca, Cabrera e Iriarte, la integracion gradual de
las mujeres en distintas ocupaciones en las ultimas dé-
cadas amortiguo parcialmente el crecimiento de la bre-
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cha salarial. Sin embargo, dado que las diferencias sa-
lariales dentro de las mismas ocupaciones responden
principalmente al componente no explicado por varia-
bles objetivas, los autores concluyen que la brecha se
debe en gran medida a practicas de discriminacion sa-
larial directa e indirecta y a la falta de mecanismos
transparentes de valoracion del trabajo en el mercado
laboral mexicano, por lo que legislacion debe promo-
ver una mayor igualdad salarial intra ocupacional.

Ahora bien, ampliar la proteccion de un principio fun-
damental del trabajo decente a sectores que han sido
formal o factualmente excluidos de sus beneficios
concuerda con los acuerdos que progresivamente ha
adoptado la comunidad internacional, a través del or-
gano garante de los estandares laborales internaciona-
les.

Como afirman Rubery y Koukiadaki, el derecho inter-
nacional del trabajo durante el ultimo medio siglo ha
expandido su competencia sobre las necesidades de
grupos marginalizados, periféricos o anteriormente
excluidos, y ello lo demuestran los convenios mas re-
cientes aplicables a personas trabajadoras migrantes
(143), sobre la maternidad (183), el trabajo doméstico
(189) y responsabilidades familiares (156). A esta lis-
ta cabria agregar instrumentos recientes para atender
la violencia y el acoso laborales (190) y la economia
de plataformas (Convenio 193, ya adoptado por la
Conferencia, pero aiin en proceso de revision).

En sintonia con estos argumentos, cabe agregar que ya
las representaciones sindicales mexicanas han denun-
ciado ante la Comision de Normas de la OIT que la
implementacion del Convenio 100 tiene grandes reza-
gos en México. Entre ellos, destacan la imposibilidad
de dar seguimiento a las acciones y al cumplimiento
de metas en los informes pais, asi como la muy limita-
da eficacia de la inspeccion del trabajo para abordar el
problema con los instrumentos legales y reglamenta-
rios con los que actualmente cuenta.

El ambito judicial doméstico no ha sido ajeno a la re-
vision de la brecha salarial, con especial énfasis a la
carga de la prueba y a la validez de los regimenes es-
peciales de la Ley. El Amparo en Revision 992/2014
de la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion resolvid que en los casos donde se alegue
discriminacion salarial por razones de género o tratos
diferenciados injustificados, se aplica el principio de

flexibilidad probatoria y la distribucion dinamica de la
prueba (ello a pesar de las clausulas de excepcion es-
tablecidas en la Ley.

Sobre el trabajo en regimenes especiales, la Segunda
Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ra-
zono que las clausulas o disposiciones que perpetuen
tratos diferenciados desproporcionados no pueden jus-
tificarse de forma abstracta en la “naturaleza de la fun-
cién” (Amparo en Revision 1198/2017).

A partir de los argumentos vertidos anteriormente,
existe suficiente evidencia sobre la problematica juri-
dica de las carencias en las definiciones y de la incon-
vencionalidad de las clausulas de excepcion sobre tra-
bajos especiales en la Ley Federal del Trabajo, y
también existe suficiente claridad sobre las posibles
alternativas para comenzar su solucion. Para tal fin, es
menester recurrir a las fuentes del 6rgano tripartito a
este respecto, y tomar en cuenta los seis principios pa-
ra una legislacion integral y eficaz sobre igualdad sa-
larial, segtin la guia mas reciente Hacia la equidad sa-
larial,que son, de manera esquematica los siguientes:

1. Definicion clara de «remuneraciony

2. Reconocimiento del principio de igualdad de re-
muneracion por un trabajo de igual valor en la le-
gislacion, y especificacion de lo que constituye un
«trabajo de igual valor»

3 Evaluacion objetiva de los empleos

4. Ambito de aplicacion que abarque a todos los tra-
bajadores

5. Control efectivo del cumplimiento y vias de re-
curso y reparacion

6. Medidas de estimulo u obligatorias para fomen-
tar la participacion de los interlocutores sociales

En cuanto al cuarto principio, el documento especifica
que la legislacion debe ser aplicable a todos los secto-
res y categorias de empleo asalariado, por lo que se ha
de evitar la exclusion de determinadas categorias de
trabajadores. Esto guarda estrecha relacion con los ar-
ticulos que se ha mencionado en el titulo sexto de la
Ley Federal del Trabajo. Ademas, a fin de cumplir el
segundo principio, se vuelve necesaria la modificacion
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de los articulos 56 y 86, como minimo, para especifi-
car en la ley la obligacion de comparar trabajos de
igual valor. El Poder Legislativo no debe mantener por
mas tiempo en la Ley criterios arbitrarios para justifi-
car diferencias salariales que no encuentran sustento
en los mas altos estandares internacionales, mismos
que comenzaron a establecerse hace mas de setenta
afios y que, desde entonces, fueron signados por el
Ejecutivo y ratificados por el Senado.

Cabe destacar que la Norma Mexicana NMX-R-025-
SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion
constituye un precedente institucional muy relevante,
al demostrar que la auditoria técnica de las estructuras
salariales es operativamente viable en el sector pro-
ductivo. Aunque su adopcion es de caracter voluntario,
este instrumento tripartita, creado por el otrora Inmu-
jeres, la STPS y el Conapred, establece un estandar
metodologico claro que marca a los centros de trabajo
certificados la ruta de los diagndsticos de brecha retri-
butiva, y las vias para transparentar sus tabuladores e
implementar medidas de nivelacion para asi garantizar
que a funciones de igual valor corresponda la misma
remuneracion. La NMX-025 introdujo el uso de herra-
mientas de evaluacion objetiva en el ambito corporati-
vo que demuestra como la medicion sistematica y una
autoevaluacion guiada pueden desarticular sesgos de
género y reducir disparidades salariales (sobre todo las
debidas a discriminacion indirecta) sin alterar la ope-
racion ni la sostenibilidad financiera de las empresas.

De la misma forma, el Plan Nacional de Desarrollo
(PND) 2025-2030 de la presidenta Claudia Sheinbaum
incluye tres pilares transversales: la igualdad sustanti-
va y los derechos de las mujeres; la justicia de género
y la eliminacion de la violencia contra las mujeres. “El
cierre de brechas salariales, el acceso a oportunidades
laborales y la representacion politica igualitaria seran
ejes fundamentales de las politicas publicas en los
proximos afios”.Este objetivo es coincidente con el pa-
quete de iniciativas de noviembre de 2024, descrito
paginas atras, en que se plantearon reformas al articu-
lo 123 de la Constitucién, a la Ley General para la
Igualdad entre Hombres y Mujeres, a la Ley General
de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violen-
ciay a la Ley Federal del Trabajo.

A su vez, estas reformas no se encaminan Gnicamente
a una remuneracion mas justa para la poblacion traba-
jadora. Su aprobacion significaria también un incenti-

vo para los objetivos de las empresas, pues al poner en
marcha mecanismos para revisar los puestos y para
evaluar el desempefio de sus empleados, se abriria la
puerta para mejorar la productividad con mayores ca-
pacidades, certificaciones y estandares de competen-
cia. De esta manera, el objetivo de un salario mas jus-
to y mas transparente coincide con la vision de las
empresas para impulsar su productividad y su posicion
en un entorno nacional y global altamente competiti-
Vo.

6. Propuesta de reforma

Se propone cambiar la actual clausula de exclusion al
principio de igualdad de remuneracion en el trabajo de
autotransportes por una formula en que las diferencias
salariales justificadas respondan a factores objetivos y
verificables.

A fin de dar mayor claridad a la presente iniciativa, se
detallan las modificaciones propuestas en el siguiente
cuadro comparativo:

LEY FEDERAL DEL TRABAID

Articulo 257.- £l salario se filard por dia, por viale,
por boletos vendidos o por circuito o kilémetros
recorridos v conststnd en una cantidad fila, o en
unza prima sobre o5 InFresos o la cantidad gue
excada a un Ingreso determinado, o en dos o mas
de estas modalidades, sin que en ningdn caso
pusda ser Inferior al alario rminime.

Cuzndo & salarle se file por wiale, Jos
trabaledores tienen derecho a un aumento
proporclonal en caso de profongacidn o retardo
del término normal del viale por causa gue no les
sea Imputable.

Los salarlos no podrén reducirse sl se abrevia el
viale, cualquiera gue sea la causa.

En los transportes urbanos o de crouite, los
trabaledores Senen derecho a gue se les papue
salario en los casos de Interrupcién del serviclo,
por causas que no les sean Imputables.

Htret ettt et

PROPUESTA DE REFORMA

Articulo 257.- tl salarlo se filard por dla. por viale,
por boletos vendides o por dreulte o kildmetros
recorridos y consisticd en una cantidad fila, o en
una prima sobre los Ingresos o la cantidad que
exgeda 3 un Ingreso determinado, o en dos o mas
de estas modalidades, sin que en ningdn case
pueda ser inferlor al salarlo minims.

uande el salado se file por wizle, los
trabaladores tienen dereche & un aumento
proporclonal en caso de prolonfackin o retardo
del térrine normal del viale por causs que no les
sea Imputable.

Los salaries no podran reducirss =1 se abrevia el
viale, cualguiera que sea la causa.

En los transportes urbancs o de cirouito, los
trabaladores tienen derecho a aue se les pague el
salarlo en los casos de Interrupaldn del serviclo,
por causas que no les sean Imputables.

Toda diferencia de salarios debers corresponder
a factores objetivos y verificables.

Por todo lo anteriormente expuesto y fundamentado,
someto a la consideracion de esta soberania el si-
guiente proyecto de:

Decreto que reforma el articulo 257 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, en materia de igualdad salarial
de trabajo de autotransportes

Unico. Se reforma el articulo 257 de la Ley Federal
del Trabajo, para quedar como sigue:
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Articulo 257. ...

Toda diferencia de salarios debera corresponder a
factores objetivos y verificables.

Transitorios

Primero. El presente Decreto entrara en vigor al dia
siguiente de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.

Segundo La Secretaria del Trabajo y Prevision Social
y las autoridades correspondientes contaran con un
plazo de 180 dias naturales a partir de la entrada en vi-
gor del presente Decreto para adecuar las normas ofi-
ciales mexicanas y los lineamientos administrativos en
la materia.

Tercero. Se derogan todas aquellas disposiciones que
se opongan al presente.
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Diputada Patricia Mercado Castro (rubrica)

QUE REFORMA EL ARTICULO 307 DE LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO, EN MATERIA DE IGUALDAD SALARIAL DE
LAS PERSONAS TRABAJADORAS ARTISTAS INTERPRETES O
EJECUTANTES, A CARGO DE LA DIPUTADA PATRICIA MER-
CADO CASTRO, DEL GRUPO PARLAMENTARIO DE MOVI-
MIENTO CIUDADANO

La suscrita, Patricia Mercado Castro, integrante del
Grupo Parlamentario de Movimiento Ciudadano en la
LXVI Legislatura, con fundamento en lo establecido
en los articulos 71, fraccion 11, de la Constitucion Po-
litica de los Estados Unidos Mexicanos; y 6, numeral
1, fraccion I, 77 y 78 del Reglamento de la Camara de

Diputados, somete a consideracion del pleno iniciati-
va, con base en la siguiente

Exposicion de Motivos

La presente es parte de un conjunto de iniciativas que
buscan armonizar en la Ley Federal del Trabajo el
principio de igualdad de remuneracion y el objetivo de
reducir y erradicar la brecha salarial de género, en tér-
minos del mandato constitucional y convencional.

1 Introduccion

La persistencia de la brecha salarial de género repre-
senta una de las mas dramaticas manifestaciones es-
tructurales de la desigualdad econdmica en México.
Esta brecha es alimentada por la segregacion ocupa-
cional, la infravaloracion del trabajo altamente femini-
zado y la desproporcionada carga del trabajo de cuida-
dos no remunerado.

Pese a que la reforma constitucional de noviembre de
2024 elevo a rango supremo la obligacion del Estado
de erradicar las disparidades retributivas e introdujo el
principio de igualdad sustantiva en la Constitucion Po-
litica de los Estados Unidos Mexicanos, el marco se-
cundario conserva formalismos juridicos y concepcio-
nes obsoletas. La eliminacion efectiva de la brecha
salarial exige transitar de un modelo de neutralidad le-
gal a uno que transforme los mecanismos para deter-
minar y revisar ingresos en los centros de trabajo.

La persistencia de las disparidades retributivas en los
tiempos de integracion econdémica y reconocimiento
formal de derechos encuentra una explicacion solida
en la obra de la Premio Nobel de Economia, Claudia
Goldin, en especial sobre la estructura de los denomi-
nados “empleos codiciosos” (greedy jobs). Goldin
muestra que el mercado laboral contemporaneo pre-
mia de manera desproporcionada los puestos que exi-
gen una disponibilidad de tiempo absoluta, inflexible
e ininterrumpida, lo que penaliza severamente las re-
tribuciones de aquellos esquemas que requieren flexi-
bilidad o reduccion horaria.l

Asi, dado que los mandatos culturales y la division se-
xual del trabajo asignan de forma predominante las
responsabilidades de cuidados a las mujeres, estas se
ven forzadas a abandonar el sendero de esos empleos
codiciosos para transitar hacia empleos modestos, con
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mayor margen de conciliacion pero sustancialmente
peor remunerados. De este modo, la penalizacion a la
maternidad no obedece unicamente a un sesgo explici-
to en la contratacion, sino a la propia organizacion de
las jornadas laborales. El doble reto es desarticular la
sobrevaloracion de la presencia fisica continua y reva-
lorar el trabajo femenino, incluido el no remunerado.

2 La evolucion de la igualdad salarial en el marco
internacional

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) esta-
blecioé por primera vez el principio de igualdad de re-
muneracion en su Constitucion fundacional de 1919
(Parte XIII del Tratado de Versalles). En el articulo
427, parrafo 7, de dicho texto se incluyé como uno de
los principios fundamentales de politica laboral el
“principio del salario igual, sin distincion de sexo, pa-
ra un trabajo de igual valor”.

La legislacion laboral se enfocaba en la formula de
“igual remuneracion por igual trabajo” o “por trabajo
idéntico”. Sin embargo, gradualmente la OIT observo
que este enfoque resultaba insuficiente para erradicar
las brechas salariales, ya que, por un lado, los trabajos
idénticos fueron retrocediendo en virtud de la especia-
lizacion y la diversificacion de las actividades econo-
micas (destacadamente, en los servicios y areas con
uso intensivo de tecnologias) y, por el otro, los merca-
dos laborales sufren de una marcada segregacion ocu-
pacional por razon de género, es decir, que las mujeres
se concentran en ciertos tipos de empleo y los hombres
en otros.

Para superar esta limitacion, se adopto el Convenio
100 en 1951,2 que consagro el principio de “igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculina y la
mano de obra femenina por un trabajo de igual valor”.
Ratificado por México en 1952, este tratado sienta las
bases para entender dos términos fundamentales: re-
muneracion e igualdad de remuneracion por un traba-
jo de igual valor. En el articulo 1, parrafo a, el instru-
mento define la “remuneracion” en el sentido mas
amplio posible, abarcando no s6lo el sueldo basico, si-
no “el salario o sueldo ordinario, de base o minimo, y
cualquier otro emolumento en dinero o en especie pa-
gados por el empleador, directa o indirectamente, al
trabajador, por el empleo de este Gltimo”. Con esta
formulacion, el Convenio impide que las brechas de
género o la discriminacion salarial se oculten detras de

bonos, primas o prestaciones complementarias.

El articulo 1, parrafo b, consagra un principio medular
al definir la expresion “igualdad de remuneracion en-
tre la mano de obra masculina y la mano de obra fe-
menina por un trabajo de igual valor” como la que “se
refiere a las tasas de remuneracion fijadas sin discri-
minacion basada en el sexo”. Esta definicion sustanti-
va exige superar la tradicional identidad estricta de
puestos para centrarse en el trabajo de igual valor, un
concepto que demanda evaluar las exigencias reales de
las funciones.

El trabajo igual compara personas que desempefian
exactamente las mismas funciones en las mismas con-
diciones; mientras que el trabajo de igual valor amplia
el alcance para evaluar conjuntamente puestos de dis-
tinta naturaleza, contenido o sector operativo, pero
que, tras una evaluacion objetiva, demuestran tener un
valor equivalente para una empresa.

Posteriormente, la organizacion profundiz6 en el prin-
cipio de igualdad de remuneracion a través de tres
convenios fundamentales posteriores que abordaron la
discriminacion estructural, las cargas del trabajo de
cuidados y la precarizacion de las formas atipicas de
empleo (non-standard forms of employment). Este
desarrollo normativo permiti6 transitar de una pers-
pectiva centrada Unicamente en la brecha retributiva
directa entre géneros hacia un enfoque mas integral,
que atiende las causas profundas y sistémicas de la in-
equidad salarial en el mercado laboral global.

El primer avance se consolido con el Convenio sobre
la discriminacion en el empleo y la ocupacion de 1958,
nimero 111. Mientras el Convenio 100 focalizaba su
atencion en la equidad de género, el Convenio 111 es-
tablecio la prohibicion absoluta de cualquier distin-
cion, exclusion o preferencia en la fijacion de salarios
y condiciones de empleo motivada por razones de ra-
za, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social. Asi, introdujo el principio
progresivo de que la desigualdad salarial no se reduce
a las nominas, sino que tiene su origen en la discrimi-
nacion previa que limita el acceso a vacantes, forma-
cion técnica y a los ascensos.

Mas adelante, el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares de 1981, numero 156, se
centré en una de las causas estructurales mas severas
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de la disparidad de ingresos: la penalizacion de sala-
rios por la maternidad y la carga no remunerada de la-
bores domésticas. Este convenio reconocié explicita-
mente que la asimetria en la distribucion de las cargas
de cuidados merma la capacidad de las personas para
acceder a jornadas completas, horas extraordinarias o
puestos de mayor responsabilidad retributiva. Por ello,
plante6 adoptar medidas institucionales para erradicar
la discriminacion salarial indirecta y promovio la cre-
acion de sistemas publicos de infraestructura de cuida-
dos para redistribuir estas responsabilidades.

Ademas, la OIT reforzo este marco conceptual en la
Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones (CEACR) y en publicaciones como
“Igualdad salarial: Guia introductoria” (2013),3 que
han sostenido el nuevo impulso a esta causa en las ul-
timas décadas y un monitoreo mas profundo de las po-
liticas publicas que los paises desarrollan en este sen-
tido.

3 La igualdad salarial en el orden juridico mexica-
no

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos de 1917 fue pionera en el mundo al ser la pri-
mera en plasmar el principio de igualdad salarial. El
Articulo 123 originario, en su fraccion VII, disponia:
“Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin
tener en cuenta sexo ni nacionalidad”. Mas adelante,
otras naciones incorporaron principios similares en sus
leyes fundamentales, como Alemania en el régimen
Republica de Weimar en 1919 y la Republica Espaiio-
laen 1931.

Esta redaccion no modifico su redaccion original a pe-
sar de la extensiva remodelacion del articulo 123 en
1960, al crearse los apartados A y B para regular de
manera diferenciada los contratos de trabajo en gene-
ral y los de las personas en el servicio publico.

La expedicion de la Ley Federal del Trabajo en 1970
representd un hito en la codificacion de los derechos
laborales en México al introducir el principio de igual-
dad salarial. En su disefio original, el legislador de
1970 busco materializar la garantia consagrada en la
Constitucion de 1917 mediante la incorporacion for-
mal del Articulo 86. En éste se establecio que a traba-
jo igual, desempenado en puesto, jornada y condicio-
nes de eficiencia también iguales, debia corresponder

salario igual. Esta formulaciéon buscaba frenar la dis-
crecionalidad patronal y la discriminacion en las no-
minas, consagrando la equivalencia formal como la re-
gla para la fijacion de las remuneraciones ordinarias.

Sin embargo, la introduccion de esta garantia en el tex-
to de 1970 quedd marcada por una concepcion inflexi-
ble del trabajo. Al exigir una coincidencia idéntica en
la denominacion del puesto y la duracion de la jorna-
da, ademas de abrir la puerta a “criterios de eficiencia”
subjetivos, la norma impuso una rigidez que, como se
vera mas adelante, aun no ha sido posible atenuar.

El cambio de paradigma sobre la igualdad salarial ha
comenzado con la aprobacion legislativa y la publica-
cion de la primera iniciativa de la actual titular del
Ejecutivo Federal, Claudia Sheinbaum Pardo, median-
te el decreto por el que se reforman y adicionan los ar-
ticulos 4o0., 21, 41, 73, 116, 122 y 123 de la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en
materia de igualdad sustantiva, perspectiva de género,
derecho de las mujeres a una vida libre de violencia y
erradicacion de la brecha salarial por razones de géne-
ro, que se plasmo en el Diario Oficial de la Federacion
el 15 de noviembre de 2024.

Entre otras medidas, en dicha reforma se avanzaron
modificaciones en materia laboral en los articulos 4o.
y 123 que se configuran como una base muy relevan-
te para fundamentar las acciones legislativas para la
igualdad de género.

Se agregd una tercera oracion al primer parrafo del
cuarto constitucional para introducir un concepto cen-
tral en las exigencias de diversos sectores que han si-
do historicamente excluidos del pleno ejercicio de los
derechos, entre ellos, los colectivos feministas. Se tra-
ta de la igualdad sustantiva, la cual se refiere a inter-
vencion sobre las condiciones y oportunidades para
ejercer los derechos de forma efectiva y factual, lo que
trasciende a la igualdad formal. Como establecio en
2005 la observacion general nimero 16 del Comité PI-
DESC de la ONU,4 la igualdad sustantiva es un enfo-
que que aborda los efectos de las normas y practicas
para aliviar la situacion desfavorable de ciertos gru-
pos; esta formulacion exige a los Estados implementar
estrategias activas que reconozcan las diferencias y
transformen las condiciones de vida, en lugar de limi-
tarse a la mera neutralidad legal. El texto de referencia
en la Carta Magna hoy en vigor dispone:
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Articulo 40. La mujer y el hombre son iguales ante la
ley. Esta protegera la organizacion y el desarrollo de
las familias. El Estado garantizara el goce y ejercicio
del derecho a la igualdad sustantiva de las mujeres.

La modificacion del articulo 123 elevé a rango consti-
tucional la obligacion explicita del Estado de erradicar
la brecha salarial de género. Se mejord el concepto de
la fraccion VII del Apartado A con la garantia de que
“a trabajo igual correspondera salario igual, sin tener
en cuenta sexo, género ni nacionalidad”, y se afiadio:
“Las leyes estableceran los mecanismos tendientes a
reducir y erradicar la brecha salarial de género”. La
fraccion V del Apartado B, aplicable a las personas
trabajadoras al servicio del Estado, también fue objeto
de una reforma idéntica.

De esta forma, la Carta Magna impone al legislador y
a las autoridades laborales la tarea de actualizar la le-
gislacion secundaria hacia esquemas efectivos para
diagnosticar y corregir las brechas que impiden la
equidad en el ingreso de las personas trabajadoras.

El mandato constitucional de noviembre de 2024 hallo
su correlato en la legislacion secundaria mediante la
reforma a la LFT, publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 26 de noviembre de 2024. Este ajuste le-
gislativo intervino en el articulo 86 para incorporar el
concepto de brecha salarial de género, al adicionar la
porcion “en cumplimiento de las obligaciones del Es-
tado de reducir la brecha salarial de género se promo-
veran acciones para erradicar las précticas retributivas
desiguales de conformidad con lo dispuesto en la Ley
General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres”.

No obstante, la reforma correlacionada a la Ley Gene-
ral para la Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hom-
bres, publicada el 16 de diciembre de 2024, realizo
modificaciones mas avanzadas en esta materia. En el
Articulo 5, fraccion I Bis, se definio la brecha salarial
de género como “la diferencia de retribucion salarial
entre mujeres y hombres por razones de género, res-
pecto a la realizacion de un trabajo remunerado de
igual valor”. Se modificaron otros cuatro articulos de
esta Ley para introducir el mandato constitucional de
erradicar la brecha salarial de género.

Salta a la vista que en estas reformas no existi6 una ar-
monizacion adecuada entre los cambios proyectados a
la Ley Federal del Trabajo y la Ley General para la

Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres (a la
que, ademas, se afadio el adjetivo “sustantiva”), pues
la primera omiti6 introducir el trabajo de igual valor
en el sentido que si consagrod la segunda.

La definicion en el articulo 86, que se analizara mas
adelante, no hace referencia al trabajo de igual valor
desde la expedicion de la Ley en 1970. El primer
enunciado, que dispone “A trabajo igual, desempefia-
do en puesto, jornada y condiciones de eficiencia tam-
bién iguales, debe corresponder salario igual” no fue
modificado en la reforma de 2024; Gnicamente se afia-
di6 el complemento citado.

En la prospectiva de reformas de la Ley Federal del
Trabajo, la Comisiéon de Trabajo y Prevision Social
aprobo el dictamen de la minuta en materia de inspec-
cion laboral en junio 2026, el cual esta pendiente de
aprobacion por el pleno y adiciona un parrafo segundo
al articulo 86, donde se establece:

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, asi como
las autoridades laborales de las entidades federativas,
en el ambito de sus respectivas competencias, practi-
caran visitas de inspeccion en los centros de trabajo
para verificar el cumplimiento de lo dispuesto en el
primer parrafo del presente articulo.

Esta modificacién normativa, en caso de transitar en el
Pleno y ser confirmada por el Ejecutivo Federal me-
diante publicacion en el Diario Oficial de la Federa-
cion, genera una atribucion muy til a la dependencia
para vigilar la observancia del principio de igualdad de
remuneracion. Sin embargo, como se vera mas ade-
lante, es necesario reforzar esta facultad con una defi-
nicion mas precisa de la igualdad salarial para evaluar
trabajos de igual valor, como se desprende de la revi-
sion del derecho internacional del trabajo en esta ma-
teria.

4 Las brechas salariales de género en México

De acuerdo con los datos mas recientes de la Encues-
ta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) del Inegi
y analisis del Instituto Mexicano para la Competitivi-
dad (IMCO), la brecha de ingresos mensual promedio
por razones de género en México se sitlia en torno al
14 por ciento, brecha que llega a ampliarse considera-
blemente segun la medicion del ingreso mensual o las
horas semanales trabajadas.5 El Imco destaca que las
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principales causas detras de la brecha no explicada son
la concentracion de mujeres en el sector informal (al-
rededor del 55 por ciento), la segregacion ocupacional
en sectores menos remunerados y la desproporcion en
las horas dedicadas al trabajo de cuidados no remune-
rado.6

El informe del Fondo Econdémico Mundial del 2025
(Global Gender Gap Report 2025)7 establecié que Mé-
xico ocupa el lugar 23 a nivel internacional en brechas
de género, lo que significa un avance de 10 posiciones
respecto a 2024. La paridad de género ha pasado de un
64.6 por ciento en 2006 a un 77.6 por ciento en 2025.
En el empoderamiento politico, México tiene una cali-
ficacion de 0.522 (donde 1 es igual a paridad), lo que
significa el cierre de la brecha de género politica a un
poco mas de la mitad. Mas a fondo, la paridad de gé-
nero en el ambito politico es una de las principales
causas de mejora en el ranking mexicano, pues tanto
en el poder legislativo, como en el judicial, se esta al-
canzando una igual representacion de mujeres que de
hombres.

Sin embargo, en cuanto a la participacion econoémica y
oportunidades, México esta en la posicion 113 con una
calificacion de 0.609. Esto significa que 1) la partici-
pacion de las mujeres en la fuerza laboral ain es me-
nor que la de los hombres; 2) que las mujeres no ga-
nan el mismo sueldo que los hombres por trabajos
iguales; y 3) que, en proporcion, hay menos mujeres
que hombres en puestos legislativos, oficiales de alto
nivel y gerentes, asi como entre trabajadores técnicos
y profesionales (World Economic Forum 2025, 72).8

El porcentaje de brecha de género en salarios es de 15
el de mujeres en juntas directivas apenas es de 11.50;
el de firmas con mujeres directivas, de 15.70; y el
avance de las mujeres a puestos de liderazgo, es de
4.13 puntos (de 1 a 7 donde 7 es el mejor avance). A
diferencia de esto, el porcentaje de mujeres trabajado-
ras en el sector informal es de 55.70, frente a 55.64 de
hombres y el porcentaje de mujeres en trabajos de me-
dio tiempo es de 35.99% frente al 19.80% de hombres
en trabajos de medio tiempo. Finalmente, la propor-
cion de tiempo dedicado a trabajos de cuidado no re-
munerados es de 27.11, para las mujeres, y de 11.11 de
tiempo dedicado para los hombres (World Economic
Forum 2025, 265-266).2

Estos datos reflejan una disparidad entre los avances

politicos y econdmicos a favor de la igualdad de géne-
ro. Las mujeres en México tienen derechos iguales al
voto, a servicios financieros, a la propiedad y otros ca-
pitales; hay paridad de género en el poder legislativo y
por primera vez, una mujer ocupa la presidencia. Pero
en el &mbito econdmico las mujeres continuan rezaga-
das, hay dificultades para entrar al sector formal, para
salir de puestos de poco crecimiento y para llegar a
puestos directivos; los salarios son menores para las
mujeres que hacen el mismo trabajo que un hombre y
la participacion de las mujeres en el campo laboral si-
gue siendo menor.

El Informe Mundial sobre los Salarios de la OIT oftre-
ce datos clave sobre la estructura de la disparidad sa-
larial en México. Las brechas no son homogéneas en
diversos sectores de actividad y niveles de ingresos, si-
no que son mas pronunciadas en los extremos de la
distribucion del ingreso y en sectores especificos. En
el analisis de la brecha salarial a lo largo de toda la dis-
tribucion del ingreso (por deciles o percentiles), y al
distinguir entre la brecha bruta y la brecha no explica-
da (es decir, la que persiste tras controlar por educa-
cion, experiencia, horas trabajadas y sector), se identi-
fica que la brecha salarial de género es
significativamente mas alta en los dos deciles mas ba-
jos de la distribucion salarial. Mientras que la brecha
media nacional bruta rondaba el 15% y el 18% en
2017, en el primer decil la disparidad salarial bruta al-
canza el 30%.

De acuerdo con el estudio, esta disparidad obedece a
diversos factores que hacen mas vulnerable al trabajo
femenino, como el tiempo parcial involuntario, los al-
tos niveles de informalidad, un menor poder de nego-
ciacion individual y colectiva y la falta de cobertura
del salario minimo en los pequefios establecimientos
informales. A esto se agregan las mayores responsabi-
lidades de cuidados, sin apoyo de otras personas inte-
grantes de la familia, del Estado o de las empresas, lo
cual obliga a un gran numero de mujeres a aceptar tra-
bajos con sueldos que estan debajo de los de sus pares
masculinos con tal de llevar un ingreso a sus hogares.

La situacion de los primeros deciles refleja el “piso pe-
gajoso”. Esta metafora desarrollada por Catherine
Berheide sirve como contrapunto al “techo de cristal”.
Hace referencia a la primera barrera invisible que im-
pide que las mujeres asciendan a puestos mas altos.
Son aquellos trabajos de poco prestigio, sueldos bajos
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y, mas importante, de baja movilidad; generalmente
ocupados por mujeres. De esta forma, las mujeres se
ven atrapadas en trabajos con oportunidades de creci-
miento limitadas porque las ocupaciones de “piso pe-
gajoso” no tienen escaleras profesionales por las cua-
les avanzar.l® Por otro lado, las cifras de la OIT
muestran el ya conocido “techo de cristal”: en el decil
X, de mayores ingresos, la brecha salarial vuelve a en-
sancharse, pues en los puestos directivos las mujeres
ganan hasta un 22% menos que los hombres en posi-
ciones equivalentes. Es decir, las mujeres enfrentan
obstaculos para salir de los puestos de menor nivel y,
las pocas que logran avanzar y buscan puestos directi-
vos, reciben menores ingresos que los hombres o no
alcanzan el puesto.

Igualmente, en el trabajo por cuenta propia estan las
disparidades de ingresos mas pronunciadas, superiores
al 35%, debido a la concentracion de mujeres en acti-
vidades de baja productividad y de subsistencia. A es-
to se agrega que el trabajo de cuidados y del sector ser-
vicios en sectores feminizados (alimentacion,
limpieza) se mantienen con salarios estancados por el
fendmeno de la segregacion, a pesar de su importancia
para el sostenimiento de la vida social y comunitaria.

En los informes mas recientes de la OIT sobre México
se ha valorado el impacto de la politica de recupera-
cion del salario minimo impulsada en los ultimos afios.
Se ha reducido la brecha en la base, al aumentar radi-
calmente el ultimo peldafio de ingresos, en especial
para mujeres y jovenes. Pero esto no ha cambiado en
lo absoluto la parte no explicada de la brecha, aquella
en que la arbitrariedad en la fijacion de los salarios, y
no las caracteristicas de las trabajadoras, mantiene di-
ferencias considerables.!

5. Pertinencia de reformar la Ley Federal del Trabajo

A pesar de las reformas laborales llevadas a cabo a
partir de 2018, que han detenido la precarizacion labo-
ral en varias dimensiones, el profuso marco juridico
del trabajo mantiene un gran numero de regulaciones
obsoletas, que no han sido revisadas desde la expedi-
cion del ordenamiento central en 1970. Es necesario
evaluar la legislacion mexicana a la luz de los conve-
nios citados con anterioridad y otros documentos cla-
ve en que se ha desarrollado el concepto con herra-
mientas practicas para los Estados, como Igualdad
salarial: Guia introductoria, o Hacia la equidad sala-

rial: respuesta integral a la brecha salarial de género.

Por lo que concierne al objeto de esta iniciativa, se ob-
serva que para poner en sintonia los principios de
igualdad salarial y de eliminacion de las brechas de
género en el titulo de trabajos especiales, seria necesa-
rio adecuar la definicion del articulo 86 y las clausulas
de excepcion que se establecen en siete casos a lo lar-
go del titulo sexto.

En estas siete disposiciones de la LFT, se mantienen
redacciones que exceptian ex anfe a ciertas empresas
y sectores de someterse a una evaluacion de estructu-
ras salariales para verificar si se cumple el principio de
igualdad de remuneracion. En cada una de ellas, se es-
tablecen justificaciones para salarios desiguales: bu-
ques de diversas categorias; acronaves de diversa ca-
tegoria o en diferentes rutas y primas de antigiiedad,
en cuanto a tripulaciones aeronauticas; lineas o rama-
les de diversa importancia, en ferrocarriles; lineas o
servicios de diversa categoria, en autotransportes; ca-
tegoria de los eventos, funciones, equipos o jugadores,
en los deportes; categoria de las funciones, representa-
ciones o actuaciones, en las artes, y categorias acadé-
micas, en universidades e instituciones de educacidn
superior autonomas.

Esto significa la legalizacion de la brecha por catego-
rias de servicio o por caracteristicas propias de las in-
dustrias y los sectores, y no de los puestos. Estas ca-
racteristicas no pueden constituir indicadores
automaticos del valor del trabajo sin requerir que la
empresa demuestre de manera objetiva que el esfuer-
70, la responsabilidad, las condiciones o la calificacion
varian en la misma proporcion que la diferencia sala-
rial. Para empresas grandes y diversificadas, pretextos
similares pueden utilizarse para mantener tabuladores
salariales completamente fragmentados, en los que
sistematicamente se infravaloran los puestos de servi-
cio o cuidados.

Segtin han asegurado extensamente los 6rganos espe-
cializados de la OIT, el principio de igualdad de remu-
neracion por un trabajo de igual valor debe aplicarse a
la totalidad de las personas trabajadoras y sectores de
la economia. La CEACR sefiala explicitamente que
excluir de la obligacion de equidad salarial a las pe-
quefias y medianas empresas, al trabajo agricola o al
empleo doméstico es una practica que perpetia la se-
gregacion salarial, ya sea legal o facticamente.12
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Por ello, el mecanismo concreto que propone el orga-
nismo tripartito global es la implementacion del pro-
ceso de evaluacion objetiva del empleo, el cual puede
ser gradual en empresas pequefias o con desventajas, y
comienza por sistematizar las evaluaciones y realizar
diagnoésticos antes de emprender acciones correctivas.
Sin embargo, no hay lugar a dudas que el marco legal
nacional no puede otorgar exenciones sustantivas y
permanentes.

A mayor abundamiento, en dicha publicacién la comi-
sion ha subrayado su preocupacion por la resistencia a
universalizar el principio de igualdad de remuneracion
medio siglo después de la aprobacion del Convenio
100, e incluso detectd una tendencia comin en los
marcos juridicos. Al examinar las legislaciones nacio-
nales, este 6rgano ha observado que, frecuentemente,
persisten criterios de clasificacion laboral o fijacion de
salarios en las normas que se basan en divisiones del
mercado o la adscripcion sectorial, sin que medie un
analisis analitico de los puestos. La exclusion legal sin
una evaluacion objetiva que demuestre diferencias re-
ales en las exigencias de calificaciones, esfuerzo, res-
ponsabilidad y condiciones de trabajo es incompatible
con el principio de igual remuneracion por un trabajo
de igual valor.

No pasa desapercibido que la Comision denuncia pre-
cisamente el uso de una fijacion de salarios supeditada
a la “categoria” de un servicio o linea comercial, vo-
cablo que literalmente utiliza nuestro codigo laboral
como una causal de excepcion. Por esta razon, el CE-
ACR en sus revisiones periodicas sobre el cumpli-
miento del Convenio 100 en México (destacadamente,
en los afios 2001 y 2016) ha insistido en que existe una
exigencia de “trabajo idéntico” en los articulos 56 y 86
de la LFT, que seria susceptible de modificar para con-
sagrar explicitamente el principio de igualdad de re-
muneracion por un trabajo de igual valor y asi compa-
rar una mayor gama de puestos mediante la EOE.
Ademas, estas criticas se trasladaron a las observacio-
nes individuales realizadas por la Comision de Exper-
tos al Estado mexicano a partir de 2012.

El estancamiento del articulo 86 de la LFT, que define
la igualdad de remuneracion, responde a lo que la aca-
démica Graciela Bensusan identifica como una brecha
estructural entre la ratificacion formal de convenios
internacionales y la resistencia a armonizar las normas
sustantivas internas. A pesar de que México ratifico el

Convenio 100 de la Organizaciéon Internacional del
Trabajo (OIT) hace mas de 70 afios, el legislativo ha
mantenido una redaccion rigida que exige la identidad
estricta de puestos, jornadas y “condiciones de efi-
ciencia”.13 Bensusan afirma que este enfoque pertene-
ce a la logica del trabajo industrial del siglo XX, igno-
rando la segregacion ocupacional por razén de género
y la diversificacion de las relaciones laborales con-
temporaneas, que han sido suficientemente estudiadas
en la literatura especializada.

Jorge Rivero Evial4 refuerza este diagnostico al sefa-
lar que la LFT limit6 la proteccion judicial en un es-
quema procesal formalista, donde la carga de probar
las desigualdades de remuneracion resulta practica-
mente inalcanzable para la persona trabajadora. Esta
paréalisis normativa ha generado, segin otra investiga-
cion de Bensusan sobre las instituciones laborales, un
escenario de tutela judicial ineficaz que favorece la
segmentacion del mercado de trabajo en México y en
América Latina.15 Al condicionar la igualdad salarial a
la coincidencia idéntica de funciones, la norma mexi-
cana invisibiliza la infravaloracion sistematica de los
puestos altamente feminizados o de servicios.

En el mismo sentido, Rivero Evia demuestra que la
exigencia legal de “condiciones de eficiencia iguales”
actia como un dispositivo de “impunidad patronal”,
pues permite a los empleadores justificar brechas re-
tributivas bajo criterios puramente subjetivos o de
mercado. La insistencia en el principio de “igual tra-
bajo por igual trabajo” se convierte asi en un obstacu-
lo procesal que impide realizar comparaciones trans-
versales entre ocupaciones distintas pero de exigencia
equivalente.16

Mantener la redaccion actual del articulo 86 de la LFT
y su exigencia de probar la coincidencia idéntica de
puestos, jornadas y eficiencia para reclamar un salario
equitativo equivale, como afirma Rivero Evia, a impo-
ner a las personas trabajadoras una auténtica probatio
diabolica: una carga probatoria imposible que condi-
ciona la justicia al acceso a expedientes, tabuladores y
evaluaciones que solo la patronal posee.17 Como sos-
tuvo la Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia
de la Nacion en el Amparo Directo en Revision
2655/2013, cuando se alegan violaciones al derecho a
la igualdad y no discriminacion en las remuneracio-
nes, la justicia no puede exigir pruebas imposibles a la
parte vulnerable, sino aplicar una distribucion dinami-
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ca de la prueba en que la parte patronal justifique ob-
jetivamente una presunta brecha de ingreso. Perpetuar
el texto rigido del articulo 86 equivale a mantener la
discriminacion bajo el disfraz de la igualdad formal y
procesal.

Para transitar hacia un nuevo modelo, Bensusan pro-
pone superar la mera ratificacion de tratados y avanzar
hacia una incorporacion auténtica del principio de
“trabajo de igual valor”.18 Esta transicion exige susti-
tuir la nocion tradicional de tareas idénticas por meca-
nismos institucionales de Evaluacion Objetiva del Em-
pleo (EOE). Coincidiendo con este planteamiento,
Rivero Evia argumenta que se requiere adoptar marcos
analiticos neutros en materia de género que sustituyan
la arbitrariedad en la fijacion de sueldos.1?

Bensusan subraya que el redisefio institucional debe
acompaiiarse de herramientas de transparencia retribu-
tiva y capacidades efectivas de inspeccion.20 Esto im-
plica dotar a las autoridades laborales y a las organiza-
ciones colectivas de facultades para realizar auditorias
salariales obligatorias a las empresas dirigidas a evitar
la opacidad en la fijacion de tabuladores. Solo me-
diante la combinacion de una reforma conceptual al
articulo 86 de la LFT y la implantacion de sistemas pu-
blicos de evaluacion objetiva sera posible cerrar la
brecha salarial y consolidar un modelo regulatorio ali-
neado con los estandares internacionales de trabajo de-
cente.

Ademas de lo anterior, la necesidad de eliminar las
clausulas de exclusion del Titulo Sexto no sélo deriva
de razones juridicas, sino de los datos que han clarifi-
cado los rasgos socioeconomicos de la evolucion de
las brechas salariales. De acuerdo con la investigacion
de Orraca, Cabrera e Iriarte, la integracion gradual de
las mujeres en distintas ocupaciones en las ultimas dé-
cadas amortiguo parcialmente el crecimiento de la bre-
cha salarial. Sin embargo, dado que las diferencias sa-
lariales en las mismas ocupaciones responden
principalmente al componente no explicado por varia-
bles objetivas, los autores concluyen que la brecha se
debe en gran medida a practicas de discriminacion sa-
larial directa e indirecta y a la falta de mecanismos
transparentes de valoracion del trabajo en el mercado
laboral mexicano, por lo que legislacion debe promo-
ver una mayor igualdad salarial intra ocupacional 21

Ahora bien, ampliar la proteccion de un principio fun-

damental del trabajo decente a sectores que han sido
formal o factualmente excluidos de sus beneficios
concuerda con los acuerdos que progresivamente ha
adoptado la comunidad internacional, a través del or-
gano garante de los estandares laborales internaciona-
les. Como afirman Rubery y Koukiadaki, el derecho
internacional del trabajo durante el Gltimo medio siglo
ha expandido su competencia sobre las necesidades de
grupos marginalizados, periféricos o anteriormente
excluidos, y ello lo demuestran los convenios mas re-
cientes aplicables a personas trabajadoras migrantes
(143), sobre la maternidad (183), el trabajo doméstico
(189) y responsabilidades familiares (156).22 A esta
lista cabria agregar instrumentos recientes para aten-
der la violencia y el acoso laborales (190) y la econo-
mia de plataformas (Convenio 193, ya adoptado por la
Conferencia, pero alin en proceso de revision).

En sintonia con estos argumentos, cabe agregar que ya
las representaciones sindicales mexicanas han denun-
ciado ante la Comision de Normas de la OIT que la
implementacion del Convenio 100 tiene grandes reza-
gos en México. Entre ellos, destacan la imposibilidad
de dar seguimiento a las acciones y al cumplimiento
de metas en los informes pais, asi como la muy limita-
da eficacia de la inspeccion del trabajo para abordar el
problema con los instrumentos legales y reglamenta-
rios con los que actualmente cuenta.23

El ambito judicial doméstico no ha sido ajeno a la re-
vision de la brecha salarial, con especial énfasis a la
carga de la prueba y a la validez de los regimenes es-
peciales de la Ley. El Amparo en Revision 992/2014
de la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion resolvid que en los casos donde se alegue
discriminacion salarial por razones de género o tratos
diferenciados injustificados, se aplica el principio de
flexibilidad probatoria y la distribucion dindmica de la
prueba (ello a pesar de las clausulas de excepcion es-
tablecidas en la ley.

Sobre el trabajo en regimenes especiales, la Segunda
Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ra-
zono que las clausulas o disposiciones que perpetuen
tratos diferenciados desproporcionados no pueden jus-
tificarse de forma abstracta en la “naturaleza de la fun-
cioén” (amparo en revision 1198/2017).

A partir de los argumentos vertidos anteriormente,
existe suficiente evidencia sobre la problematica juri-
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dica de las carencias en las definiciones y de la incon-
vencionalidad de las clausulas de excepcion sobre tra-
bajos especiales en la Ley Federal del Trabajo, y tam-
bién existe suficiente claridad sobre las posibles
alternativas para comenzar su solucion. Para tal fin, es
menester recurrir a las fuentes del 6rgano tripartito a
este respecto, y tomar en cuenta los seis principios pa-
ra una legislacion integral y eficaz sobre igualdad sa-
larial, seglin la guia mas reciente Hacia la equidad sa-
larial,?* que son de manera esquematica los
siguientes:

1. Definicion clara de remuneracion.

2. Reconocimiento del principio de igualdad de re-
muneracion por un trabajo de igual valor en la le-
gislacion, y especificacion de lo que constituye un
“trabajo de igual valor”.

3. Evaluacion objetiva de los empleos.

4. Ambito de aplicacion que abarque a todos los
trabajadores.

5. Control efectivo del cumplimiento y vias de re-
curso y reparacion.

6. Medidas de estimulo u obligatorias para fomen-
tar la participacion de los interlocutores sociales.

En cuanto al cuarto principio, el documento especifica
que la legislacion debe ser aplicable a todos los secto-
res y categorias de empleo asalariado, por lo que se ha
de evitar la exclusion de determinadas categorias de
trabajadores. Esto guarda estrecha relacion con los ar-
ticulos que se ha mencionado en el titulo sexto de la
Ley Federal del Trabajo. Ademas, a fin de cumplir el
segundo principio, se vuelve necesaria la modificacion
de los articulos 56 y 86, como minimo, para especifi-
car en la ley la obligacion de comparar trabajos de
igual valor. El Poder Legislativo no debe mantener por
mas tiempo en la ley criterios arbitrarios para justificar
diferencias salariales que no encuentran sustento en
los més altos estandares internacionales, mismos que
comenzaron a establecerse hace mas de setenta afios y
que, desde entonces, fueron signados por el Ejecutivo
y ratificados por el Senado.

Cabe destacar que la Norma Mexicana NMX-R-025-
SCFI-2015 en Igualdad Laboral y no Discriminacion

constituye un precedente institucional muy relevante,
al demostrar que la auditoria técnica de las estructuras
salariales es operativamente viable en el sector pro-
ductivo. Aunque su adopcion es de caracter voluntario,
este instrumento tripartita, creado por el otrora Inmu-
jeres, la STPS y el Conapred, establece un estandar
metodologico claro que marca a los centros de trabajo
certificados la ruta de los diagndsticos de brecha retri-
butiva, y las vias para transparentar sus tabuladores e
implementar medidas de nivelacion para asi garantizar
que a funciones de igual valor corresponda la misma
remuneracion. La NMX-025 introdujo el uso de herra-
mientas de evaluacion objetiva en el ambito corporati-
vo que demuestra como la medicion sistematica y una
autoevaluacion guiada pueden desarticular sesgos de
género y reducir disparidades salariales (sobre todo las
debidas a discriminacion indirecta) sin alterar la ope-
racion ni la sostenibilidad financiera de las empresas.

De la misma forma, el Plan Nacional de Desarrollo
2025-2030 de la presidenta Claudia Sheinbaum inclu-
ye tres pilares transversales: la igualdad sustantiva y
los derechos de las mujeres; la justicia de género y la
eliminacion de la violencia contra las mujeres. “El cie-
rre de brechas salariales, el acceso a oportunidades la-
borales y la representacion politica igualitaria seran
ejes fundamentales de las politicas publicas en los pro-
ximos afios”.25 Este objetivo es coincidente con el pa-
quete de iniciativas de noviembre de 2024, descrito
paginas atras, en que se plantearon reformas al Articu-
lo 123 de la Constitucién, a la Ley General para la
Igualdad entre Hombres y Mujeres, a la Ley General
de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violen-
ciay a la Ley Federal del Trabajo.

Estas reformas no se encaminan unicamente a una re-
muneracion mas justa para la poblacion trabajadora.
Su aprobacion significaria también un incentivo para
los objetivos de las empresas, pues al poner en marcha
mecanismos para revisar los puestos y para evaluar el
desempefio de sus empleados, se abriria la puerta para
mejorar la productividad con mayores capacidades,
certificaciones y estandares de competencia. De esta
manera, el objetivo de un salario mas justo y transpa-
rente coincide con la vision de las empresas para im-
pulsar su productividad y su posicién en un entorno
nacional y global altamente competitivo.

6. Propuesta de reforma
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Se propone cambiar la actual clausula de exclusion al
principio de igualdad de remuneracion en el trabajo de
las personas trabajadoras artistas intérpretes o ejecu-
tantes por una formula en que las diferencias salariales
justificadas respondan a factores objetivos y verifica-
bles.

A fin de dar mayor claridad a la presente iniciativa, se
detallan las modificaciones propuestas en el siguiente
cuadro comparativo:

Por todo lo expuesto y fundamentado someto a consi-
deracion de esta soberania el siguiente proyecto de

Decreto que reforma el articulo 307 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, en materia de igualdad salarial
de las personas trabajadoras artistas intérpretes o
ejecutantes

Unico. Se reforma el articulo 307 de la Ley Federal
del Trabajo, para quedar como sigue:

Articulo 307. Toda diferencia de salarios debera co-
rresponder a factores objetivos y verificables.

Transitorios

Primero. El presente decreto entrara en vigor el dia si-
guiente al de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.

Segundo. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social
y las autoridades correspondientes contaran con un
plazo de 180 dias naturales a partir de la entrada en vi-
gor del presente Decreto para adecuar las normas ofi-
ciales mexicanas y los lineamientos administrativos en
la materia.

Tercero. Se derogan todas aquellas disposiciones que
se opongan al presente.
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Palacio Legislativo de San Lazaro del
Congreso de la Union, a 2 de septiembre de 2026.

Diputada Patricia Mercado Castro (rubrica)

QUE REFORMA EL ARTICULO 353-N DE LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO, EN MATERIA DE IGUALDAD SALARIAL DEL
TRABAJO EN LAS UNIVERSIDADES E INSTITUCIONES DE
EDUCACION SUPERIOR AUTONOMAS POR LEY, A CARGO DE
LA DIPUTADA PATRICIA MERCADO CASTRO, DEL GRUPO
PARLAMENTARIO DE MOVIMIENTO CIUDADANO

La suscrita, diputada Patricia Mercado Castro, inte-
grante del Grupo Parlamentario de Movimiento Ciu-
dadano en la LXVI Legislatura, con fundamento en lo
establecido en los articulos: 71, fraccion II, de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos; 6, numeral 1, fraccion I, 77 y 78 del Reglamento
de la Camara de Diputados del Congreso de la Union,
somete a la consideracion del pleno la siguiente ini-
ciativa, con base en la siguiente:

Exposicion de Motivos

La presente es parte de un conjunto de iniciativas que
buscan armonizar en la Ley Federal del Trabajo el
principio de igualdad de remuneracion y el objetivo de
reducir y erradicar la brecha salarial de género, en tér-
minos del mandato constitucional y convencional.

1. Introduccion

La persistencia de la brecha salarial de género repre-
senta una de las mas dramaticas manifestaciones es-
tructurales de la desigualdad econdmica en México.
Esta brecha es alimentada por la segregacion ocupa-
cional, la infravaloracion del trabajo altamente femini-
zado y la desproporcionada carga del trabajo de cuida-
dos no remunerado.

A pesar de que la reforma constitucional de noviembre
de 2024 elevo a rango supremo la obligacion del Esta-
do de erradicar las disparidades retributivas e introdu-
jo el principio de igualdad sustantiva en la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el
marco secundario conserva formalismos juridicos y
concepciones obsoletas. La eliminacion efectiva de la
brecha salarial exige transitar de un modelo de neutra-
lidad legal a uno que transforme los mecanismos para
determinar y revisar ingresos en los centros de trabajo.

La persistencia de las disparidades retributivas en los
tiempos de integracion econdmica y reconocimiento
formal de derechos encuentra una explicacion solida
en la obra de la premio Nobel de Economia, Claudia
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Goldin, en especial sobre la estructura de los denomi-
nados “empleos codiciosos (greedy jobs)”. Goldin
muestra que el mercado laboral contemporaneo pre-
mia de manera desproporcionada los puestos que exi-
gen una disponibilidad de tiempo absoluta, inflexible
e ininterrumpida, lo que penaliza severamente las re-
tribuciones de aquellos esquemas que requieren flexi-
bilidad o reduccion horaria.

Asi, dado que los mandatos culturales y la division se-
xual del trabajo asignan de forma predominante las
responsabilidades de cuidados a las mujeres, estas se
ven forzadas a abandonar el sendero de esos empleos
codiciosos para transitar hacia empleos modestos, con
mayor margen de conciliacion, pero sustancialmente
peor remunerados. De este modo, la penalizacion a la
maternidad no obedece unicamente a un sesgo explici-
to en la contratacion, sino a la propia organizacion de
las jornadas laborales. El doble reto es desarticular la
sobrevaloracion de la presencia fisica continua y reva-
lorar el trabajo femenino, incluido el no remunerado.

2. La evolucion de la igualdad salarial en el marco
internacional

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) esta-
blecid por primera vez el principio de igualdad de re-
muneracion en su Constitucion fundacional de 1919
(Parte XIII del Tratado de Versalles). En el articulo
427, parrafo 7, de dicho texto se incluyé como uno de
los principios fundamentales de politica laboral el
“principio del salario igual, sin distincion de sexo, pa-
ra un trabajo de igual valor”.

La legislacion laboral se enfocaba en la formula de
“igual remuneracion por igual trabajo” o “por trabajo
idéntico”. Sin embargo, gradualmente la OIT observo
que este enfoque resultaba insuficiente para erradicar
las brechas salariales, ya que, por un lado, los trabajos
idénticos fueron retrocediendo en virtud de la especia-
lizacion y la diversificacion de las actividades econo-
micas (destacadamente, en los servicios y areas con
uso intensivo de tecnologias) y, por el otro, los merca-
dos laborales sufren de una marcada segregacion ocu-
pacional por razon de género, es decir, que las mujeres
se concentran en ciertos tipos de empleo y los hombres
en otros.

Para superar esta limitacion, se adopto el Convenio
100 en 1951, que consagro el principio de “igualdad

de remuneracion entre la mano de obra masculina y la
mano de obra femenina por un trabajo de igual valor”.
Ratificado por México en 1952, este tratado sienta las
bases para entender dos términos fundamentales: re-
muneracion e igualdad de remuneracion por un traba-
jo de igual valor. En su articulo 1, parrafo a, el instru-
mento define la “remuneracion” en el sentido mas
amplio posible, abarcando no s6lo el sueldo basico, si-
no “el salario o sueldo ordinario, de base o minimo, y
cualquier otro emolumento en dinero o en especie pa-
gados por el empleador, directa o indirectamente, al
trabajador, en razon del empleo de este ultimo”.

Con esta formulacion, el Convenio impide que las bre-
chas de género o la discriminacion salarial se oculten
detras de bonos, primas o prestaciones complementa-
rias.

Por su parte, el articulo 1, parrafo b, consagra un prin-
cipio medular al definir la expresion “igualdad de re-
muneracion entre la mano de obra masculina y la ma-
no de obra femenina por un trabajo de igual valor”
como aquella que “se refiere a las tasas de remunera-
cion fijadas sin discriminacion basada en el sexo”. Es-
ta definicion sustantiva exige superar la tradicional
identidad estricta de puestos para centrarse en el tra-
bajo de igual valor, un concepto que demanda evaluar
las exigencias reales de las funciones.

De esta manera, el trabajo igual compara personas
que desempefian exactamente las mismas funciones
en las mismas condiciones; mientras que el trabajo de
igual valor amplia el alcance para evaluar conjunta-
mente puestos de distinta naturaleza, contenido o
sector operativo, pero que, tras una evaluacion obje-
tiva, demuestran tener un valor equivalente para una
empresa.

Posteriormente, la Organizacion profundizé el princi-
pio de igualdad de remuneracion a través de tres con-
venios fundamentales posteriores que abordaron la
discriminacion estructural, las cargas del trabajo de
cuidados y la precarizacion de las formas atipicas de
empleo (non-standard forms of employment). Este
desarrollo normativo permitio transitar de una pers-
pectiva centrada Unicamente en la brecha retributiva
directa entre géneros hacia un enfoque mas integral,
que atiende las causas profundas y sistémicas de la in-
equidad salarial en el mercado laboral global.
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El primer avance se consolido con el Convenio sobre
la discriminacién en el empleo y la ocupacion de 1958,
numero 111. Mientras el Convenio 100 focalizaba su
atencion en la equidad de género, el Convenio 111 es-
tablecio la prohibicion absoluta de cualquier distin-
cion, exclusion o preferencia en la fijacion de salarios
y condiciones de empleo motivada por razones de ra-
za, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social. Asi, introdujo el principio
progresivo de que la desigualdad salarial no se reduce
a las nominas, sino que tiene su origen en la discrimi-
nacion previa que limita el acceso a vacantes, forma-
cion técnica y a los ascensos.

Mas adelante, el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares de 1981, nimero 156, se
centr6 en una de las causas estructurales mas severas
de la disparidad de ingresos: la penalizacion de sala-
rios por la maternidad y la carga no remunerada de la-
bores domésticas.

Este convenio reconocid explicitamente que la asime-
tria en la distribucion de las cargas de cuidados merma
la capacidad de las personas para acceder a jornadas
completas, horas extraordinarias o puestos de mayor
responsabilidad retributiva. Por ello, planted adoptar
medidas institucionales para erradicar la discrimina-
cion salarial indirecta y promovio la creacion de siste-
mas publicos de infraestructura de cuidados para re-
distribuir estas responsabilidades.

Ademas, la OIT reforzo este marco conceptual en la
Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones (Ceacr) y en publicaciones como
“Igualdad salarial: Guia introductoria” (2013), que
han sostenido el nuevo impulso a esta causa en las ul-
timas décadas y un monitoreo mas profundo de las po-
liticas publicas que los paises desarrollan en este sen-
tido.

3. La igualdad salarial en el orden juridico mexica-
no

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos de 1917 fue pionera en el mundo al ser la pri-
mera en plasmar el principio de igualdad salarial. El
articulo 123 originario, en su fraccion VII, disponia:
“Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin
tener en cuenta sexo ni nacionalidad”. Mas adelante,
otras naciones incorporaron principios similares en sus

leyes fundamentales, como Alemania en el régimen
Republica de Weimar en 1919 y la Republica Espaiio-
la en 1931.

Esta redaccion no modifico su redaccion original a pe-
sar de la extensiva remodelacion que suftio el articulo
123 en 1960, al crearse los apartados A y B para regu-
lar de manera diferenciada los contratos de trabajo en
general y los de las personas en el servicio publico.

La expedicion de la Ley Federal del Trabajo en 1970
representd un hito en la codificacion de los derechos
laborales en México al introducir el principio de igual-
dad salarial. En su disefio original, el legislador de
1970 buscod materializar la garantia consagrada en la
Constitucion de 1917 mediante la incorporacion for-
mal del articulo 86. En éste se establecio que a trabajo
igual, desempefiado en puesto, jornada y condiciones
de eficiencia también iguales, debia corresponder sala-
rio igual. Esta formulacion buscaba frenar la discre-
cionalidad patronal y la discriminacion en las noémi-
nas, consagrando la equivalencia formal como la regla
para la fijacion de las remuneraciones ordinarias.

Sin embargo, la introduccion de esta garantia en el tex-
to de 1970 quedd marcada por una concepcion inflexi-
ble del trabajo. Al exigir una coincidencia idéntica en
la denominacion del puesto y la duracion de la jorna-
da, ademas de abrir la puerta a “criterios de eficiencia”
subjetivos, la norma impuso una rigidez que, como se
vera mas adelante, aun no ha sido posible atenuar.

El cambio de paradigma sobre la igualdad salarial ha
comenzado con la aprobacion legislativa y la publica-
cion de la primera iniciativa de la actual titular del Eje-
cutivo federal, Claudia Sheinbaum Pardo, mediante el
“Decreto por el que se reforman y adicionan los arti-
culos 4o0.,21, 41,73, 116, 122 y 123 de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en materia
de igualdad sustantiva, perspectiva de género, derecho
de las mujeres a una vida libre de violencia y erradi-
cacion de la brecha salarial por razones de género”,
que se plasmo en el Diario Oficial de la Federacion el
15 de noviembre de 2024.

Entre otras medidas, en dicha reforma se avanzaron
modificaciones en materia laboral en los articulos 4o.
y 123 que se configuran como una base muy relevan-
te para fundamentar las acciones legislativas para la
igualdad de género.
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Se agregd una tercera oracion al primer parrafo del
cuarto constitucional para introducir un concepto cen-
tral en las exigencias de diversos sectores que han si-
do historicamente excluidos del pleno ejercicio de los
derechos, entre ellos, los colectivos feministas. Se tra-
ta de la igualdad sustantiva, la cual se refiere a inter-
vencion sobre las condiciones y oportunidades para
ejercer los derechos de forma efectiva y factual, lo que
trasciende a la igualdad formal. Como establecié en
2005 la Observacion General No. 16 del Comité Pi-
desc de la ONU, la igualdad sustantiva es un enfoque
que aborda los efectos de las normas y practicas para
aliviar la situacion desfavorable de ciertos grupos; es-
ta formulacion exige a los Estados implementar estra-
tegias activas que reconozcan las diferencias y trans-
formen las condiciones de vida, en lugar de limitarse a
la mera neutralidad legal. El texto de referencia en la
carta magna hoy en vigor dispone:

“Articulo 40. La mujer y el hombre son iguales ante la
ley. Esta protegera la organizacion y el desarrollo de
las familias. El Estado garantizara el goce y ejercicio
del derecho a la igualdad sustantiva de las mujeres”.

Por su parte, la modificacion del articulo 123 elevo a
rango constitucional la obligacion explicita del Estado
de erradicar la brecha salarial de género. Se mejoro el
concepto de la fraccion VII del apartado A con la ga-
rantia de que “a trabajo igual corresponderd salario
igual, sin tener en cuenta sexo, género ni nacionali-
dad”, y se afiadi6: “Las leyes estableceran los meca-
nismos tendientes a reducir y erradicar la brecha sala-
rial de género”. La fraccion V del apartado B,
aplicable a las personas trabajadoras al servicio del Es-
tado, también fue objeto de una reforma idéntica.

De esta forma, la carta magna impone al legislador y a
las autoridades laborales la tarea de actualizar la legis-
lacion secundaria hacia esquemas efectivos para diag-
nosticar y corregir las brechas que impiden la equidad
en el ingreso de las personas trabajadoras.

El mandato constitucional de noviembre de 2024 hallo
su correlato en la legislacion secundaria mediante la
reforma a la LFT, publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 26 de noviembre de 2024. Este ajuste le-
gislativo intervino en el articulo 86 para incorporar el
concepto de brecha salarial de género, al adicionar la
porcion “en cumplimiento de las obligaciones del Es-
tado de reducir la brecha salarial de género se promo-

veran acciones para erradicar las practicas retributivas
desiguales de conformidad con lo dispuesto en la Ley
General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres”.

No obstante, la reforma correlacionada a la Ley Gene-
ral para la Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hom-
bres, publicada el 16 de diciembre de 2024, realizo
modificaciones mas avanzadas en esta materia. En el
articulo 5, fraccion I Bis, se definid la brecha salarial
de género como “la diferencia de retribucion salarial
entre mujeres y hombres por razones de género, res-
pecto a la realizacion de un trabajo remunerado de
igual valor”. Se modificaron otros cuatro articulos de
esta Ley para introducir el mandato constitucional de
erradicar la brecha salarial de género.

Salta a la vista que en estas reformas no existi6 una ar-
monizacion adecuada entre los cambios proyectados a
la Ley Federal del Trabajo y la Ley General para la
Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres (a la
que, ademas, se afadio el adjetivo “sustantiva”), pues
la primera omiti6 introducir el trabajo de igual valor
en el sentido que si consagro la segunda.

La definicion en el articulo 86, que se analizara mas
adelante, no hace referencia al trabajo de igual valor
desde la expedicion de la ley en 1970. El primer enun-
ciado, que dispone “A trabajo igual, desempefiado en
puesto, jornada y condiciones de eficiencia también
iguales, debe corresponder salario igual” no fue modi-
ficado en la reforma de 2024; tinicamente se afiadio el
complemento citado.

Dentro de la prospectiva de reformas a la Ley Federal
del Trabajo, la Comision de Trabajo y Prevision Social
aprobo un dictamen a la Minuta en materia de inspec-
cion laboral en junio 2026, mismo que estd pendiente
de aprobacion por el pleno, que adiciona un parrafo se-
gundo al articulo 86, en que se establece que:

“La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, asi co-
mo las autoridades laborales de las entidades federati-
vas, en el ambito de sus respectivas competencias,
practicaran visitas de inspeccion en los centros de tra-
bajo para verificar el cumplimiento de lo dispuesto en
el primer parrafo del presente articulo”.

Esta modificacién normativa, en caso de transitar en el
pleno y ser confirmada por el Ejecutivo federal me-
diante publicacion en el Diario Oficial de la Federa-
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cion, genera una atribucion muy 1til a la dependencia
para vigilar la observancia del principio de igualdad de
remuneracion. Sin embargo, como se vera mas ade-
lante, es necesario reforzar esta facultad con una defi-
nicion mas precisa de la igualdad salarial para evaluar
trabajos de igual valor, como se desprende de la revi-
sion del derecho internacional del trabajo en esta ma-
teria.

4. Las brechas salariales de género en México

De acuerdo con los datos mas recientes de la Encues-
ta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) del Inegi
y andlisis del Instituto Mexicano para la Competitivi-
dad (IMCO), la brecha de ingresos mensual promedio
por razones de género en México se sitlia en torno al
14 por ciento, brecha que llega a ampliarse considera-
blemente segun la medicion del ingreso mensual o las
horas semanales trabajadas. E1 IMCO destaca que las
principales causas detras de la brecha no explicada son
la concentracion de mujeres en el sector informal (al-
rededor del 55 por ciento), la segregacion ocupacional
en sectores menos remunerados y la desproporcion en
las horas dedicadas al trabajo de cuidados no remune-
rado.

El informe del Fondo Economico Mundial del 2025
(Global Gender Gap Report 2025) establecio que Mé-
xico ocupa el lugar 23 a nivel internacional en brechas
de género, lo que significa un avance de 10 posiciones
respecto a 2024. La paridad de género ha pasado de un
64.6 por ciento en 2006 a un 77.6 por ciento en 2025.
En el empoderamiento politico, México tiene una cali-
ficacion de 0.522 (donde 1 es igual a paridad), lo que
significa el cierre de la brecha de género politica a un
poco mas de la mitad.

Mas a fondo, la paridad de género en el ambito politi-
co es una de las principales causas de mejora en el ran-
king mexicano, pues tanto en el Poder Legislativo, co-
mo en el Judicial, se estd alcanzando una igual
representacion de mujeres que de hombres.

Sin embargo, en cuanto a la participacion econoémica y
oportunidades, México esta en la posicion 113 con una
calificacion de 0.609. Esto significa que 1) la partici-
pacion de las mujeres en la fuerza laboral aun es me-
nor que la de los hombres; 2) que las mujeres no ga-
nan el mismo sueldo que los hombres por trabajos
iguales; y 3) que, en proporcion, hay menos mujeres

que hombres en puestos legislativos, oficiales de alto
nivel y gerentes, asi como entre trabajadores técnicos
y profesionales (World Economic Forum 2025, 72).

El porcentaje de brecha de género en salarios es de 15
por ciento; el de mujeres en juntas directivas apenas es
de 11.50 por ciento; el porcentaje de firmas con muje-
res directivas es de 15.70 por ciento y el avance de las
mujeres a puestos de liderazgo es de 4.13 puntos (de 1
a 7 donde 7 es el mejor avance). A diferencia de esto,
el porcentaje de mujeres trabajadoras en el sector in-
formal es de 55.70 por ciento, frente a 55.64 por cien-
to de hombres y el porcentaje de mujeres en trabajos
de medio tiempo es de 35.99 por ciento frente al 19.80
por ciento de hombres en trabajos de medio tiempo.

Finalmente, la proporcion de tiempo dedicado a traba-
jos de cuidado no remunerados es de 27.11 por ciento,
para las mujeres, y de 11.11 por ciento de tiempo de-
dicado para los hombres (World Economic Forum
2025, 265-266).

Estos datos reflejan una disparidad entre los avances
politicos y econdmicos a favor de la igualdad de géne-
ro. Las mujeres en México tienen derechos iguales al
voto, a servicios financieros, a la propiedad y otros ca-
pitales; hay paridad de género en el poder legislativo y
por primera vez, una mujer ocupa la presidencia. Pero
en el &mbito econdmico las mujeres continuan rezaga-
das, hay dificultades para entrar al sector formal, para
salir de puestos de poco crecimiento y para llegar a
puestos directivos; los salarios son menores para las
mujeres que hacen el mismo trabajo que un hombre y
la participacion de las mujeres en el campo laboral si-
gue siendo menor.

El Informe Mundial sobre los Salarios de la OIT oftre-
ce datos clave sobre la estructura de la disparidad sa-
larial en México. Las brechas no son homogéneas en
diversos sectores de actividad y niveles de ingresos, si-
no que son mas pronunciadas en los extremos de la
distribucion del ingreso y en sectores especificos. En
el analisis de la brecha salarial a lo largo de toda la dis-
tribucion del ingreso (por deciles o percentiles), y al
distinguir entre la brecha bruta y la brecha no explica-
da (es decir, la que persiste tras controlar por educa-
cion, experiencia, horas trabajadas y sector), se identi-
fica que la brecha salarial de género es
significativamente mas alta en los dos deciles mas ba-
jos de la distribucion salarial. Mientras que la brecha
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media nacional bruta rondaba el 15 por ciento y el 18
por ciento en 2017, en el primer decil la disparidad sa-
larial bruta alcanza el 30 por ciento.

De acuerdo con el estudio, esta disparidad obedece a
diversos factores que hacen mas vulnerable al trabajo
femenino, como el tiempo parcial involuntario, los al-
tos niveles de informalidad, un menor poder de nego-
ciacion individual y colectiva y la falta de cobertura
del salario minimo en los pequefios establecimientos
informales. A esto se agregan las mayores responsabi-
lidades de cuidados, sin apoyo de otras personas inte-
grantes de la familia, del Estado o de las empresas, lo
cual obliga a un gran numero de mujeres a aceptar tra-
bajos con sueldos que estan debajo de los de sus pares
masculinos con tal de llevar un ingreso a sus hogares.

La situacion de los primeros deciles refleja el “piso
pegajoso”. Esta metafora desarrollada por Catherine
Berheide sirve como contrapunto al “techo de cristal”.
Hace referencia a la primera barrera invisible que im-
pide que las mujeres asciendan a puestos mas altos.
Son aquellos trabajos de poco prestigio, sueldos bajos
y, mas importante, de baja movilidad; generalmente
ocupados por mujeres. De esta forma, las mujeres se
ven atrapadas en trabajos con oportunidades de creci-
miento limitadas porque las ocupaciones de “piso pe-
£ajoso” no tienen escaleras profesionales por las cua-
les avanzar.Por otro lado, las cifras de la OIT muestran
el ya conocido “techo de cristal”: en el decil X, de ma-
yores ingresos, la brecha salarial vuelve a ensanchar-
se, pues en los puestos directivos las mujeres ganan
hasta un 22 por ciento menos que los hombres en po-
siciones equivalentes. Es decir, las mujeres enfrentan
obstaculos para salir de los puestos de menor nivel y,
las pocas que logran avanzar y buscan puestos directi-
vos, reciben menores ingresos que los hombres o no
alcanzan el puesto.

Igualmente, en el trabajo por cuenta propia estan las
disparidades de ingresos mas pronunciadas, superio-
res al 35 por ciento, debido a la concentracion de mu-
jeres en actividades de baja productividad y de sub-
sistencia. A esto se agrega que el trabajo de cuidados
y del sector servicios en sectores feminizados (ali-
mentacion, limpieza) se mantienen con salarios estan-
cados por el fenomeno de la segregacion, a pesar de
su importancia para el sostenimiento de la vida social
y comunitaria.

En los informes mas recientes de la OIT sobre México
se ha valorado el impacto de la politica de recupera-
cion del salario minimo impulsada en los tltimos afios.
Se ha reducido la brecha en la base, al aumentar radi-
calmente el ultimo peldafio de ingresos, en especial
para mujeres y jovenes. Pero esto no ha cambiado en
lo absoluto la parte no explicada de la brecha, aquella
en que la arbitrariedad en la fijacion de los salarios, y
no las caracteristicas de las trabajadoras, mantiene di-
ferencias considerables.

5. Pertinencia de reformar la Ley Federal del Tra-
bajo

A pesar de las reformas laborales llevadas a cabo a
partir de 2018, que han detenido la precarizacion labo-
ral en varias dimensiones, el profuso marco juridico
del trabajo mantiene un gran numero de regulaciones
obsoletas, que no han sido revisadas desde la expedi-
cion del ordenamiento central en 1970. Es necesario
evaluar la legislacion mexicana a la luz de los conve-
nios citados con anterioridad y otros documentos cla-
ve en que se ha desarrollado el concepto con herra-
mientas practicas para los Estados, como Igualdad
salarial: Guia introductoria, o Hacia la equidad sala-
rial: respuesta integral a la brecha salarial de género.

En lo que concierne al objeto de esta iniciativa, se ob-
serva que para poner en sintonia los principios de
igualdad salarial y de eliminacion de las brechas de
género en el titulo de trabajos especiales, seria necesa-
rio adecuar la definicion del articulo 86 y las clausulas
de excepcion que se establecen en siete casos a lo lar-
go del Titulo Sexto.

En estas siete disposiciones de la LFT, se mantienen re-
dacciones que exceptian ex ante a ciertas empresas y
sectores de someterse a una evaluacion de estructuras sa-
lariales para verificar si se cumple el principio de igual-
dad de remuneracion. En cada una de ellas, se establecen
justificaciones para salarios desiguales: buques de diver-
sas categorias; aeronaves de diversa categoria o en dife-
rentes rutas y primas de antigiiedad, en cuanto a tripula-
ciones aeronauticas; lineas o ramales de diversa
importancia, en ferrocarriles; lineas o servicios de diver-
sa categoria, en autotransportes; categoria de los even-
tos, funciones, equipos o jugadores, en los deportes; ca-
tegoria de las funciones, representaciones o actuaciones,
en las artes, y categorias académicas, en universidades e
instituciones de educacion superior autbnomas.
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Esto significa la legalizacion de la brecha por catego-
rias de servicio o por caracteristicas propias de las in-
dustrias y los sectores, y no de los puestos. Estas ca-
racteristicas no pueden constituir indicadores
automaticos del valor del trabajo sin requerir que la
empresa demuestre de manera objetiva que el esfuer-
70, la responsabilidad, las condiciones o la calificacion
varian en la misma proporcion que la diferencia sala-
rial. Para empresas grandes y diversificadas, pretextos
similares pueden utilizarse para mantener tabuladores
salariales completamente fragmentados, en los que
sistematicamente se infravaloran los puestos de servi-
cio o cuidados.

Seglin han asegurado extensamente los o6rganos espe-
cializados de la OIT, el principio de igualdad de remu-
neracion por un trabajo de igual valor debe aplicarse a
la totalidad de las personas trabajadoras y sectores de la
economia. La Comision de Expertos en Aplicacion de
Convenios y Recomendaciones (Ceacr) sefiala explici-
tamente que excluir de la obligacion de equidad salarial
a las pequefias y medianas empresas, al trabajo agrico-
la o al empleo doméstico es una practica que perpetia
la segregacion salarial, ya sea legal o facticamente.

Por ello, el mecanismo concreto que propone el orga-
nismo tripartito global es la implementacion del pro-
ceso de Evaluacion Objetiva del Empleo (EOE), el
cual puede ser gradual en empresas pequefias o con
desventajas, y comienza por sistematizar las evalua-
ciones y realizar diagnosticos antes de emprender ac-
ciones correctivas. Sin embargo, no hay lugar a dudas
que el marco legal nacional no puede otorgar exencio-
nes sustantivas y permanentes.

A mayor abundamiento, en dicha publicacion la Co-
mision ha subrayado su preocupacion por la resisten-
cia a universalizar el principio de igualdad de remune-
racion medio siglo después de la aprobacion del
Convenio 100, e incluso detectd una tendencia comun
en los marcos juridicos. Al examinar las legislaciones
nacionales, este 6rgano ha observado que, frecuente-
mente, persisten criterios de clasificacion laboral o fi-
jacion de salarios en las normas que se basan en divi-
siones del mercado o la adscripcion sectorial, sin que
medie un analisis analitico de los puestos. La exclu-
sion legal sin una evaluacion objetiva que demuestre
diferencias reales en las exigencias de calificaciones,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo es
incompatible con el principio de igual remuneracion

por un trabajo de igual valor.

No pasa desapercibido que la Comisién denuncia pre-
cisamente el uso de una fijacion de salarios supeditada
a la “categoria” de un servicio o trabajo, vocablo que
literalmente utiliza nuestro codigo laboral como una
causal de excepcion. Por esta razon, el Ceacr en sus re-
visiones periddicas sobre el cumplimiento del Conve-
nio 100 en México (destacadamente, en los afios 2001
y 2016) ha insistido en que existe una exigencia de
“trabajo idéntico” en los articulos 56 y 86 de la LFT,
que seria susceptible de modificar para consagrar ex-
plicitamente el principio de igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor y asi comparar una ma-
yor gama de puestos mediante la EOE. Ademas, estas
criticas se trasladaron a las observaciones individuales
realizadas por la Comision de Expertos al Estado me-
xicano a partir de 2012.

El estancamiento del articulo 86 de la LFT, que define
la igualdad de remuneracion, responde a lo que la aca-
démica Graciela Bensusan identifica como una brecha
estructural entre la ratificacion formal de convenios
internacionales y la resistencia a armonizar las normas
sustantivas internas. A pesar de que México ratifico el
Convenio 100 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) hace mas de 70 afios, el legislativo ha
mantenido una redaccion rigida que exige la identidad
estricta de puestos, jornadas y “condiciones de efi-
ciencia”. Bensusan afirma que este enfoque pertenece
a la logica del trabajo industrial del siglo XX, igno-
rando la segregacion ocupacional por razén de género
y la diversificacion de las relaciones laborales con-
temporaneas, que han sido suficientemente estudiadas
en la literatura especializada.

Por su parte, Jorge Rivero Evia refuerza este diagnos-
tico al sefalar que la LFT limito la proteccion judicial
en un esquema procesal formalista, donde la carga de
probar las desigualdades de remuneracion resulta
practicamente inalcanzable para la persona trabajado-
ra. Esta paralisis normativa ha generado, segun otra in-
vestigacion de Bensusan sobre las instituciones labo-
rales, un escenario de tutela judicial ineficaz que
favorece la segmentacion del mercado de trabajo en
México y en América Latina.Al condicionar la igual-
dad salarial a la coincidencia idéntica de funciones, la
norma mexicana invisibiliza la infravaloracion siste-
matica de los puestos altamente feminizados o de ser-
vicios.
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En el mismo sentido, Rivero Evia demuestra que la
exigencia legal de “condiciones de eficiencia iguales”
actia como un dispositivo de “impunidad patronal”,
pues permite a los empleadores justificar brechas re-
tributivas bajo criterios puramente subjetivos o de
mercado. La insistencia en el principio de “igual tra-
bajo por igual trabajo” se convierte asi en un obstacu-
lo procesal que impide realizar comparaciones trans-
versales entre ocupaciones distintas pero de exigencia
equivalente.

Mantener la redaccion actual del articulo 86 de la LFT
y su exigencia de probar la coincidencia idéntica de
puestos, jornadas y eficiencia para reclamar un salario
equitativo equivale, como afirma Rivero Evia, a impo-
ner a las personas trabajadoras una auténtica probatio
diabolica: una carga probatoria imposible que condi-
ciona la justicia al acceso a expedientes, tabuladores y
evaluaciones que solo la patronal posee. Como sostu-
vo la Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion en el Amparo Directo en Revision
2655/2013, cuando se alegan violaciones al derecho a
la igualdad y no discriminacion en las remuneracio-
nes, la justicia no puede exigir pruebas imposibles a la
parte vulnerable, sino aplicar una distribucion dinami-
ca de la prueba en que la parte patronal justifique ob-
jetivamente una presunta brecha de ingreso. Perpetuar
el texto rigido del articulo 86 equivale a mantener la
discriminacion bajo el disfraz de la igualdad formal y
procesal.

Para transitar hacia un nuevo modelo, Bensusan pro-
pone superar la mera ratificacion de tratados y avanzar
hacia una incorporacion auténtica del principio de
“trabajo de igual valor”.Esta transicion exige sustituir
la nocion tradicional de tareas idénticas por mecanis-
mos institucionales de Evaluacion Objetiva del Em-
pleo (EOE). Coincidiendo con este planteamiento, Ri-
vero Evia argumenta que se requiere adoptar marcos
analiticos neutros en materia de género que sustituyan
la arbitrariedad en la fijacion de sueldos.

Bensusan subraya que el redisefio institucional debe
acompaiiarse de herramientas de transparencia retribu-
tiva y capacidades efectivas de inspeccion. Esto impli-
ca dotar a las autoridades laborales y a las organiza-
ciones colectivas de facultades para realizar auditorias
salariales obligatorias a las empresas dirigidas a evitar
la opacidad en la fijacion de tabuladores. Solo me-
diante la combinacion de una reforma conceptual al

articulo 86 de la LFT y la implantacion de sistemas pu-
blicos de evaluacion objetiva sera posible cerrar la
brecha salarial y consolidar un modelo regulatorio ali-
neado con los estandares internacionales de trabajo de-
cente.

Ademas de lo anterior, la necesidad de eliminar las
clausulas de exclusion del Titulo Sexto no sélo deriva
de razones juridicas, sino de los datos que han clarifi-
cado los rasgos socioeconomicos de la evolucion de
las brechas salariales. De acuerdo con la investigacion
de Orraca, Cabrera e Iriarte, la integracion gradual de
las mujeres en distintas ocupaciones en las ultimas dé-
cadas amortiguo parcialmente el crecimiento de la bre-
cha salarial. Sin embargo, dado que las diferencias sa-
lariales dentro de las mismas ocupaciones responden
principalmente al componente no explicado por varia-
bles objetivas, los autores concluyen que la brecha se
debe en gran medida a practicas de discriminacion sa-
larial directa e indirecta y a la falta de mecanismos
transparentes de valoracion del trabajo en el mercado
laboral mexicano, por lo que legislaciéon debe promo-
ver una mayor igualdad salarial intra ocupacional.

Ahora bien, ampliar la proteccion de un principio fun-
damental del trabajo decente a sectores que han sido
formal o factualmente excluidos de sus beneficios
concuerda con los acuerdos que progresivamente ha
adoptado la comunidad internacional, a través del or-
gano garante de los estandares laborales internaciona-
les.

Como afirman Rubery y Koukiadaki, el derecho inter-
nacional del trabajo durante el Gltimo medio siglo ha
expandido su competencia sobre las necesidades de
grupos marginalizados, periféricos o anteriormente
excluidos, y ello lo demuestran los convenios mas re-
cientes aplicables a personas trabajadoras migrantes
(143), sobre la maternidad (183), el trabajo doméstico
(189) y responsabilidades familiares (156). A esta lis-
ta cabria agregar instrumentos recientes para atender
la violencia y el acoso laborales (190) y la economia
de plataformas (Convenio 193, ya adoptado por la
Conferencia, pero alin en proceso de revision).

En sintonia con estos argumentos, cabe agregar que ya
las representaciones sindicales mexicanas han denun-
ciado ante la Comision de Normas de la OIT que la
implementacion del Convenio 100 tiene grandes reza-
gos en México. Entre ellos, destacan la imposibilidad
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de dar seguimiento a las acciones y al cumplimiento
de metas en los informes pais, asi como la muy limita-
da eficacia de la inspeccion del trabajo para abordar el
problema con los instrumentos legales y reglamenta-
rios con los que actualmente cuenta.

El ambito judicial doméstico no ha sido ajeno a la re-
vision de la brecha salarial, con especial énfasis a la
carga de la prueba y a la validez de los regimenes es-
peciales de la Ley. El Amparo en Revision 992/2014
de la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacion resolvid que en los casos donde se alegue
discriminacion salarial por razones de género o tratos
diferenciados injustificados, se aplica el principio de
flexibilidad probatoria y la distribucion dinamica de la
prueba (ello a pesar de las clausulas de excepcion es-
tablecidas en la Ley.

Sobre el trabajo en regimenes especiales, la Segunda
Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ra-
zond que las clausulas o disposiciones que perpetiien
tratos diferenciados desproporcionados no pueden jus-
tificarse de forma abstracta en la “naturaleza de la fun-
cion” (Amparo en Revision 1198/2017).

A partir de los argumentos vertidos anteriormente,
existe suficiente evidencia sobre la problematica juri-
dica de las carencias en las definiciones y de la incon-
vencionalidad de las clausulas de excepcion sobre tra-
bajos especiales en la Ley Federal del Trabajo, y
también existe suficiente claridad sobre las posibles
alternativas para comenzar su solucion. Para tal fin, es
menester recurrir a las fuentes del 6rgano tripartito a
este respecto, y tomar en cuenta los seis principios pa-
ra una legislacion integral y eficaz sobre igualdad sa-
larial, seglin la guia mas reciente Hacia la equidad sa-
larial,que son, de manera esquematica los siguientes:

1. Definicidn clara de «remuneraciony

2. Reconocimiento del principio de igualdad de re-
muneracion por un trabajo de igual valor en la le-
gislacion, y especificacion de lo que constituye un
«trabajo de igual valor»

3 Evaluacion objetiva de los empleos

4. Ambito de aplicacion que abarque a todos los tra-
bajadores

5. Control efectivo del cumplimiento y vias de re-
curso y reparacion

6. Medidas de estimulo u obligatorias para fomen-
tar la participacion de los interlocutores sociales

En cuanto al cuarto principio, el documento especifica
que la legislacion debe ser aplicable a todos los secto-
res y categorias de empleo asalariado, por lo que se ha
de evitar la exclusion de determinadas categorias de
trabajadores. Esto guarda estrecha relacion con los ar-
ticulos que se ha mencionado en el titulo sexto de la
Ley Federal del Trabajo. Ademas, a fin de cumplir el
segundo principio, se vuelve necesaria la modificacion
de los articulos 56 y 86, como minimo, para especifi-
car en la ley la obligacion de comparar trabajos de
igual valor. El Poder Legislativo no debe mantener por
mas tiempo en la Ley criterios arbitrarios para justifi-
car diferencias salariales que no encuentran sustento
en los mas altos estandares internacionales, mismos
que comenzaron a establecerse hace mas de setenta
afios y que, desde entonces, fueron signados por el
Ejecutivo y ratificados por el Senado.

Cabe destacar que la Norma Mexicana NMX-R-025-
SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion
constituye un precedente institucional muy relevante,
al demostrar que la auditoria técnica de las estructuras
salariales es operativamente viable en el sector pro-
ductivo. Aunque su adopcidn es de caracter voluntario,
este instrumento tripartita, creado por el otrora Inmu-
jeres, la STPS y el Conapred, establece un estandar
metodologico claro que marca a los centros de trabajo
certificados la ruta de los diagndsticos de brecha retri-
butiva, y las vias para transparentar sus tabuladores e
implementar medidas de nivelacion para asi garantizar
que a funciones de igual valor corresponda la misma
remuneracion. La NMX-025 introdujo el uso de herra-
mientas de evaluacion objetiva en el ambito corporati-
vo que demuestra como la medicion sistematica y una
autoevaluacion guiada pueden desarticular sesgos de
género y reducir disparidades salariales (sobre todo las
debidas a discriminacion indirecta) sin alterar la ope-
racion ni la sostenibilidad financiera de las empresas.

De la misma forma, el Plan Nacional de Desarrollo
(PND) 2025-2030 de la presidenta Claudia Sheinbaum
incluye tres pilares transversales: la igualdad sustanti-
va y los derechos de las mujeres; la justicia de género
y la eliminacion de la violencia contra las mujeres. “El
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cierre de brechas salariales, el acceso a oportunidades
laborales y la representacion politica igualitaria seran
ejes fundamentales de las politicas publicas en los pro-
ximos afios”.Este objetivo es coincidente con el pa-
quete de iniciativas de noviembre de 2024, descrito
paginas atras, en que se plantearon reformas al articu-
lo 123 de la Constitucion, a la Ley General para la
Igualdad entre Hombres y Mujeres, a la Ley General
de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violen-
ciay a la Ley Federal del Trabajo.

A su vez, estas reformas no se encaminan unicamente
a una remuneracion mas justa para la poblacion traba-
jadora. Su aprobacion significaria también un incenti-
vo para los objetivos de las empresas, pues al poner en
marcha mecanismos para revisar los puestos y para
evaluar el desempefio de sus empleados, se abriria la
puerta para mejorar la productividad con mayores ca-
pacidades, certificaciones y estandares de competencia.
De esta manera, el objetivo de un salario mas justo y
mas transparente coincide con la vision de las empre-
sas para impulsar su productividad y su posicion en un
entorno nacional y global altamente competitivo.

6. Propuesta de reforma

Se propone cambiar la actual clausula de exclusion al
principio de igualdad de remuneracion en el trabajo en
las universidades e instituciones de educacion superior
auténomas por ley por una formula en que las diferen-
cias salariales justificadas respondan a factores objeti-
vos y verificables.

A fin de dar mayor claridad a la presente iniciativa, se
detallan las modificaciones propuestas en el siguiente
cuadro comparativo:

LEY FEDERAL DEL TRABAID PROPUESTA DE REFORMA
Articuby 353-N.- Mo 25 violatorio del piinclple de | Articulo  353-M.- Teda diferencia de salarios
lpupaldad de salarios la filackén de salarios | debera corresponder a factores objetives y
distintos para trabale mual 5l £5te corresponds @ | verificables,
diferentes categorias scadénicas,

Por todo lo anteriormente expuesto y fundamentado,
someto a la consideracion de esta soberania el si-
guiente proyecto de:

Decreto que reforma el articulo 353-N de la Ley Fe-
deral del Trabajo, en materia de igualdad salarial
del trabajo en las universidades e instituciones de
educacion superior autonomas por ley

Unico. Se reforma el articulo 353-N de la Ley Federal
del Trabajo, para quedar como sigue:

Articulo 353-N. Toda diferencia de salarios debera
corresponder a factores objetivos y verificables.

Transitorios

Primero. El presente Decreto entrara en vigor al dia
siguiente de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.

Segundo. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social
y las autoridades correspondientes contaran con un
plazo de 180 dias naturales a partir de la entrada en vi-
gor del presente Decreto para adecuar las normas ofi-
ciales mexicanas y los lineamientos administrativos en
la materia.

Tercero. Se derogan todas aquellas disposiciones que
se opongan al presente.
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Diputada Patricia Mercado Castro (rubrica)

QUE REFORMA Y ADICIONA DIVERSAS DISPOSICIONES DE
LA LEY GENERAL DE PARTIDOS POLITICOS, EN MATERIA
DE POSTULACION RESPONSABLE, DEBIDA DILIGENCIA Y
PREVENCION DE INJERENCIAS ILICITAS EN LAS CANDIDA-
TURAS, A CARGO DE LA DIPUTADA LAURA IRAIS BALLES-
TEROS MANCILLA, DEL GRUPO PARLAMENTARIO DE Mo-
VIMIENTO CIUDADANO

La suscrita diputada, Laura Irais Ballesteros Manci-
lla, integrante del Grupo Parlamentario de Movimien-
to Ciudadano en la LXVI Legislatura, con fundamen-
to en lo dispuesto en los articulos: 71, fraccion 11, de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
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nos; 6, numeral 1, fraccion I, 77 y 78 del Reglamento
de la Camara de Diputados, presento ante esta sobera-
nia la siguiente iniciativa con proyecto de decreto
por el que se reforman y adicionan diversas dispo-
siciones de la Ley General de Partidos Politicos, con
base en la siguiente:

Exposicion de Motivos

La creciente incidencia de organizaciones criminales
en los procesos electorales exige fortalecer los meca-
nismos institucionales de prevencion. De acuerdo con
el reporte Democracia vulnerada: El crimen organiza-
do en las elecciones y la administracion publica en
Meéxico, elaborado por Animal Politico, Data Civica y
Meéxico Evalua, documenta que entre 2018 y 2023 se
registraron cerca de 836 ataques contra autoridades
electas, personas funcionarias, candidatas y militantes
partidistas, frente a 311 eventos comparables registra-
dos entre 2006 y 2012.

La investigacion advierte que estas acciones pueden
perseguir, entre otros objetivos, la consolidacion de re-
des de proteccion, el acceso a recursos publicos, la in-
cidencia sobre los procesos electorales y el debilita-
miento de las instituciones de seguridad y justicia.
Asimismo, identifica evidencia de estrategias median-
te las cuales organizaciones criminales buscan modifi-
car la oferta politica, incluso imponiendo candidaturas
de su preferencia o removiendo aquellas que resultan
contrarias a sus intereses.

El financiamiento ilicito constituye una de las princi-
pales vias mediante las cuales el crimen organizado
puede incidir en los procesos electorales. El “dumping
criminal” es la inyeccion agresiva de recursos de pro-
cedencia ilicita en campafias politicas con el propdsito
de favorecer actores afines, obtener proteccion e in-
fluir posteriormente en decisiones publicas.

La vulnerabilidad se incrementa cuando convergen co-
rrupcion, marcos regulatorios débiles, insuficiente
transparencia financiera y limitada capacidad de fisca-
lizacion, pues ello facilita que recursos provenientes
de actividades criminales o actos de corrupcion sean
incorporados a las campaias y posteriormente utiliza-
dos como mecanismo de acceso, influencia o captura
de las instituciones. Frente a este riesgo, resulta indis-
pensable fortalecer la trazabilidad y supervision del fi-
nanciamiento electoral, asi como los mecanismos pre-

ventivos que permitan identificar oportunamente apor-
taciones prohibidas o de origen ilicito, sin trasladar esa
funcion hacia valoraciones subjetivas sobre las perso-
nas candidatas ni sustituir las atribuciones de investi-
gacion de las autoridades competentes.

Abhora, en el articulo 35, fraccion 11, de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el Consti-
tuyente establecio el derecho humano en la modalidad
de ser votado a cargos de eleccion popular (voto pasi-
vo) en los siguientes términos:

Articulo 35. Son derechos de la ciudadania:

11. Poder ser votada en condiciones de paridad pa-
ra todos los cargos de eleccion popular, teniendo
las calidades que establezca la ley. El derecho de
solicitar el registro de candidatos y candidatas an-
te la autoridad electoral corresponde a los partidos
politicos, asi como a los ciudadanos y las ciudada-
nas que soliciten su registro de manera indepen-
diente y cumplan con los requisitos, condiciones y
términos que determine la legislacion;

En el mismo sentido, el articulo 1o. de la Constitucioén
establece que el ejercicio de los derechos humanos
previstos en la Constitucion y en Tratados Internacio-
nales que contengan derechos humanos no podra res-
tringirse ni limitarse salvo en casos y condiciones pre-
vistas dentro el mismo texto constitucional.

La Corte Interamericana de Derechos Humanos, en el
caso Castarieda Gutman vs. México, sostuvo que los
derechos politicos comprenden la participacion en la
direccion de los asuntos publicos, el derecho a votar,
el derecho a ser elegido y el acceso a funciones publi-
cas en condiciones de igualdad. Ademas, enfatizé que
el término “oportunidades” implica que el Estado de-
be garantizar condiciones reales para que las personas
titulares de derechos politicos puedan ejercerlos efec-
tivamente.

La Corte también sefialé que la participacion politica
puede ejercerse mediante actividades que las personas
realizan de forma individual u organizada, con el pro-
posito de intervenir en la designacion de quienes go-



Miércoles 2 de septiembre de 2026

81

Gaceta Parlamentaria

bernaran o influir en los asuntos publicos. Asimismo,
precisé que el derecho a ser elegido supone que las
personas puedan postularse como candidatas en condi-
ciones de igualdad.

Aunque el sistema interamericano no impone a los Es-
tados un modelo electoral tinico ni una modalidad es-
pecifica para ejercer los derechos de votar y ser vota-
do, si exige que cualquier regulacion de derechos
politicos cumpla pardmetros de legalidad, finalidad le-
gitima, necesidad, razonabilidad y proporcionalidad.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion ha estable-
cido que los requisitos de acceso a los cargos de elec-
cion popular deben ajustarse a la Constitucion, guar-
dar razonabilidad constitucional respecto de los fines
perseguidos y ser compatibles con los tratados inter-
nacionales de derechos humanos. De acuerdo con la
jurisprudencia P./J. 11/2012 (10a.) distingue entre re-
quisitos constitucionalmente tasados, modificables y
agregables y exige, respecto de estos ultimos, ese con-
trol de constitucionalidad y convencionalidad:

Derecho a ser votado. Requisitos para el acceso a
cargos publicos de eleccion popular previstos por la
Constitucion federal

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos establece un sistema normativo para el acceso de
los ciudadanos a los cargos publicos de eleccion popu-
lar, en el que concurren los siguientes requisitos: 1. Los
tasados, que son los definidos directamente por la
Constitucion y que el legislador ordinario no puede al-
terar para flexibilizarlos o endurecerlos; 2. Los modifi-
cables, que son en los que expresamente se prevé la po-
testad de las Legislaturas para establecer modalidades
diferentes, de manera que la Norma Suprema adopta
una funcion referencial; y 3. Los agregables, que son
los no previstos en la carta magna pero que pueden adi-
cionarse por las constituciones de las entidades federa-
tivas. Ahora bien, tanto los requisitos modificables co-
mo los agregables se insertan en la esfera de la libre
configuracion del legislador ordinario y para su validez
deben: a) Ajustarse a la Constitucion General de la Re-
publica, tanto en su contenido organico como respecto
de los derechos humanos y politicos; b) Guardar razo-
nabilidad constitucional en cuanto a los fines que per-
siguen; y ¢) Ser acordes con los tratados internaciona-
les en materia de derechos humanos, civiles y politicos
en los que el Estado mexicano sea parte.

En el mismo sentido, la jurisprudencia P./J. 13/2012
(10a.) establece que los requisitos para ser registrado
como candidato solo pueden derivar de los requisitos de
elegibilidad con lo que se impide que se generen obsta-
culos en el acceso a la participacion de la vida politica.

El 2 de junio de 2026 se publicod una reforma a la Ley
General de Instituciones y Procedimientos Electora-
lesque cre6 una Comision permanente de Verificacion
de Integridad en Candidaturas dentro del Instituto
Nacional Electoral y adiciond los articulos 200 Bis,
200 Ter y 200 Quaéter:

Articulo 200 Bis.

1. La Comision de Verificacion de Integridad en
Candidaturas tiene por objeto recibir de los parti-
dos politicos o de las personas que aspiren a una
candidatura independiente, los listados de perso-
nas que pretendan postular como candidatas a un
cargo de eleccion popular, ya sea federal o local,
previo a su registro ante la autoridad electoral pa-
ra que, en coordinacion con las instancias compe-
tentes en materia de seguridad, inteligencia, procu-
racion de justicia y financiera, se realice un
andlisis de riesgo sobre sus perfiles.

2. La entrega de la informacion a que se refiere el
parrafo anterior podra ser total o parcial, y se rea-
lizara de manera voluntaria por parte de los parti-
dos politicos o de las personas que aspiren a una
candidatura independiente.

3. Los partidos politicos establecerdn mecanismos
para que las personas que pretendan ser postuladas
manifiesten su conformidad de que su perfil sea ob-
jeto de un andalisis de riesgo, en los términos pre-
vistos en la ley.

4. Los partidos politicos, con base en la informa-
cion que les sea proporcionada por la Comision de
Verificacion de Integridad en Candidaturas, deter-
minaran sobre la procedencia o no del registro de
las personas evaluadas como candidatas por ese
instituto politico.

Articulo 200 Ter.

1. La Comision de Verificacion de Integridad en
Candidaturas tiene las atribuciones siguientes:
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a) Recibir de los partidos politicos y, en su caso, de
las personas que aspiren a una candidatura inde-
pendiente las listas de las personas que pretendan
postular a fin de que se sometan a una evaluacion
de riesgo. La Comision debera garantizar la confi-
dencialidad de la informacion que reciba en térmi-
nos del presente articulo;

b) Remitir a las instancias competentes en materia
de seguridad, inteligencia, procuracion de justicia
y financiera, la informacion a que se refiere el inci-
so anterior, a fin de que determinen la existencia o
no de un riesgo razonable sobre posibles activida-
des delictivas respecto de las postulaciones pro-
puestas por los partidos politicos o, en su caso, de
las personas que aspiren a una candidatura inde-
pendiente, y

¢) Recibir la informacion de las instancias compe-
tentes a que se refiere el inciso anterior donde se ad-
vierta la existencia o no de un riesgo razonable, sin
senialar el asunto del que se derive el riesgo, y noti-
ficar a los partidos politicos o a las personas que as-
piren a una candidatura independiente el numero y
las instancias competentes que, en su caso, hayan
identificado la existencia de un riesgo razonable.

2. Con independencia de lo anterior, de encontrar
informacion relevante, las instancias competentes
en materia de seguridad, inteligencia, procuracion
de justicia y financiera, de acuerdo a sus atribucio-
nes, iniciaran o continuaran con las investigacio-
nes que correspondan.

Articulo 200 Quater.

1. Para el funcionamiento de la Comision de Verifi-
cacion de Integridad en Candidaturas, se estara a
las reglas siguientes:

a) Estara integrada por tres Consejeras o Conseje-
ros Electorales;

b) Las Consejeras o Consejeros Electorales inte-
grantes de la Comision duraran en su encargo tres
arnos, y

¢) La presidencia de la Comision es rotativa y sera
designada anualmente entre los integrantes de la
Comision.

El modelo vigente permite que los partidos politicos
presenten listas de personas aspirantes para que, me-
diante coordinacion con autoridades de seguridad pu-
blica, inteligencia, procuracion de justicia y materia fi-
nanciera, se realice un analisis de riesgo sobre sus
perfiles.

El articulo 200 Ter utiliza actualmente como estandar
la existencia de un “riesgo razonable sobre posibles
actividades delictivas™. A su vez, el régimen transito-
rio de la reforma previd la elaboracion de una meto-
dologia que puede considerar informacion indiciaria
para sustentar ese riesgo.

Un analisis estatal de “perfiles” sustentado en indicios
puede terminar confundiendo tres planos juridicos que
deben permanecer separados:

a) la investigacion de posibles delitos, que corres-
ponde a las autoridades constitucionalmente com-
petentes;

b) la verificacion de los requisitos de elegibilidad y
la fiscalizacion electoral, que corresponde a las au-
toridades electorales; y

¢) la decision politica de postulacion, que corres-
ponde a los partidos dentro de su libertad de auto-
organizacion y con respeto a los derechos funda-
mentales.

En la accién de inconstitucionalidad 141/2022 y su
acumulada 152/2022, el Pleno de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacion analiz6 una disposicion que exi-
gia a las candidaturas documentacion relacionada con
declaracion patrimonial, declaracion de intereses y
cumplimiento fiscal:

279. En esa linea, este Tribunal Constitucional
coincide en que una via adecuada para mejorar los
indices de corrupcion tiene que ver con el mejora-
miento de los procedimientos de seleccion de per-
sonas integras para los cargos de eleccion popular,
para lo cual resulta indispensable la adopcion de
medidas no solo reactivas, sino también preventi-
vas, frente a la corrupcion y el conflicto de interés
(es decir, desde el momento en que tales personas
aspiran a contender a un cargo de representacion
popular a través una eleccion democrdtica).
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280. En suma, ante la grave situacion de erosion de
legitimidad estatal y la pérdida de la confianza que
trae consigo una percepcion generalizada de co-
rrupcion, aunado a la incapacidad de las instancias
gubernamentales para enfrentarla a cabalidad, este
Tribunal Pleno estima que ningun esfuerzo dirigido
a erradicar dicho fenomeno debe ser escatimado
—incluyendo la ampliacion y mejoramiento de los
espacios de participacion social y ciudadana en to-
dos los procesos democraticos—, para lo cual el ac-
ceso a informacion completa y de calidad represen-
ta una herramienta minima indispensable. Pues una
democracia que no permite a sus ciudadanas y ciu-
dadanos acceder a informacion suficiente, pertinen-
te y relevante, que permita comparar y elegir juicio-
sa y adecuadamente entre las personas que quieren
representarles, corre un alto riesgo de convertirse
en una democracia endeble e, incluso, ineficaz.

Por todo lo anterior, se somete a consideracion de esta
soberania la siguiente:

LEY GENERAL DE PARTIDOS POLITICOS

Texto Vigente Texto Propucsto
Articulo 25, Artlculo 25.
1. Son obligaciones de los partidos | 1. Son obligaciones de los  partides
polilicos: polilicos:
a) 3%} . a) @ x)

y) Las demas que establezcan las leyes | y) Identificar y rechazar aportaciones,

lederales o loczles aplicablas. apoyos o mecanismos de financiamiento
prohibldos o de origen no ldentificado; y
prevenir que la decision de postulacicn
sea determinada mediante coaccidn,
amenaza, financlamlento  lliclte o
injerencia de terceros; y
z) Las demads que establezcan las leyes

SIM CORRELATIVO federales o locales aplicables.
12, Suprimide| 12, Suprimido|

[3. Suprimida] [3. Suprimida]

[4. Suprimida] [4. Suprimidao]

Arliculo 35 Arliculo 39.

1. Los estatutos cstablecerdn: 1. Los estatutos establecerdn:
alag.. alag)...

h) Las normas y procedimientos |h) Les  normas  y  procedimientos
demecrdticos para la postulacién  de | democrdticos  para la postulacidn  de
candidaturas; candidaturas incluyendo las bases del
procedimiento documentado de debida
diligencla; el drgano partidista
responsable de su aplicacion; las fuentes
de informacidn que podrin  ser
consultadas; los criterios objetives de
valoracion; los mecanismos  para
prevenir y gestionar conflictos de interés;
las garantias de audlencla, aclaraclén y
rectificacion; el medio interno  de
revision; y las reglas para la proteccion
de datos persohales y la prevencldn de
cualquier aplicacidn discriminatoria;
ilam).. ilam}...

Decreto por el que se reforman y adicionan diver-
sas disposiciones de la Ley General de Partidos Po-
liticos

Unico. Se reforma el inciso y) al numeral 1 del articu-
lo 25, recorriéndose el actual inciso y) para quedar co-
mo z); y se reforma el inciso h) del numeral 1 del arti-
culo 39, ambos de la Ley General de Partidos
Politicos, para quedar como sigue:

Articulo 25.
1. Son obligaciones de los partidos politicos.
a)ax)...

y) Identificar y rechazar aportaciones, apoyos
o mecanismos de financiamiento prohibidos o
de origen no identificado; y prevenir que la
decision de postulacion sea determinada me-
diante coaccion, amenaza, financiamiento ili-
cito o injerencia de terceros; y

z) Las demas que establezcan las leyes federa-
les o locales aplicables.

(2. suprimido)

(3. suprimido)

(4. suprimido)
Articulo 39.

1. Los estatutos estableceran:

a)ag)

h) Las normas y procedimientos democraticos
para la postulacion de candidaturas incluyendo
las bases del procedimiento documentado de
debida diligencia; el 6rgano partidista res-
ponsable de su aplicacion; los criterios obje-
tivos de valoracion; los mecanismos para
prevenir y gestionar conflictos de interés; las
garantias de audiencias, aclaracion y rectifi-
cacion; el medio interno de revision; y las re-
glas para la proteccion de datos personales y




Gaceta Parlamentaria

84

Miércoles 2 de septiembre de 2026

la prevencion de cualquier aplicacion discri-
minatoria;

j)am) ...
Transitorios

Unico. El presente Decreto entrara en vigor al dia si-
guiente de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.

Notas

1. Animal Politico, Data Civica, & México Evalua. (2024). Demo-
cracia vulnerada: El crimen organizado en las elecciones y la ad-

ministracion publica en México.
2. idem.
3. idem.
4. idem.

5. Flores Marroquin, A. (2025, 16 de mayo). Dumping criminal:

inyeccion de dinero ilicito en campaiias electorales.TecScience.

6. Camara de Diputados del H. Congreso de la Unién. (2026).
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Secretaria

General, Secretaria de Servicios Parlamentarios.
7. idem.

8. Corte Interamericana de Derechos Humanos. (2013, 28 de agos-
to). Caso Castafieda Gutman vs. México. Supervision de cumpli-
miento de sentencia. Resolucion de la Corte Interamericana de De-
rechos Humanos. CEJIL SUMMA.

9. idem.
10. idem.

11. Pleno de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién, Semana-
rio Judicial de la Federacion y su Gaceta. Libro X, Julio de 2012,
Tomo 1, pagina 241, Tesis: P./J. 11/2012 (10a.), Registro digital:
2001102, recuperado de:

12. De rubro y texto: Derecho a ser votado. Los requisitos para
ser registrado como candidato a un cargo de elecciéon popular
s6lo pueden ser los derivados directamente de los diversos de

elegibilidad. Los requisitos para ser registrado como candidato a

un cargo de eleccion popular s6lo pueden ser los derivados direc-
tamente de los diversos de elegibilidad. Es decir, s6lo los tramites
y las cargas que tienden a demostrar que el ciudadano reune las ca-
lidades de ley para ejercer el cargo al que aspira son requisitos que
validamente pueden establecerse dentro del procedimiento de re-
gistro de las candidaturas respectivas, sin que sea admisible esta-
blecer condiciones adicionales para realizar el registro, pues ese
tramite forma parte del ejercicio del derecho humano a ser votado,
sin que pueda ser escindido normativamente de él. Datos de loca-
lizacion: Pleno de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, Se-
manario Judicial de la Federacion y su Gaceta. Libro X, Julio de
2012, Tomo 1, pagina 241, Registro digital: 2001101

13. Diario Oficial de la Federacion, “DECRETO por el que se re-
forman y adicionan diversas disposiciones de la Ley General de
Instituciones y Procedimientos Electorales, en Materia de Integri-
dad en Candidaturas.”, 2 de junio de 2026, https://dof.gob.mx/no-
ta_detalle.php?codigo=5789359&fecha=02/06/2026#gsc.tab=0

14. Camara de Diputados del H. Congreso de la Unién. (2026). Ley
General de Instituciones y Procedimientos Electorales. Secretaria

General, Secretaria de Servicios Parlamentarios.
15. Pleno de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, accion de
inconstitucionalidad 141/2022 y su acumulada 152/2022, resuelta

en sesion del 11 de julio de 2023, recuperado de:

Palacio Legislativo de San Lazaro,
2 de septiembre de 2026.

Diputada Laura Irais Ballesteros Mancilla (rubrica)



Miércoles 2 de septiembre de 2026

85

Gaceta Parlamentaria

QUE REFORMA Y ADICIONA DIVERSAS DISPOSICIONES DE
LA LEY EN MATERIA DE TELECOMUNICACIONES Y RA-
DIODIFUSION, EN MATERIA DE PREVENCION DE EFECTOS
INHIBITORIOS SOBRE LA LIBERTAD DE EXPRESION, A CAR-
GO DE LA DIPUTADA LLAURA IRAIS BALLESTEROS MANCI-
LLA, DEL GRUPO PARLAMENTARIO DE MOVIMIENTO CIU-
DADANO

La suscrita, Laura Irais Ballesteros Mancilla, integran-
te del Grupo Parlamentario de Movimiento Ciudadano
en la LXVI Legislatura, con fundamento en los articu-
los 71, fraccion 11, de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos; y 6, numeral 1, fraccion I,
77 y 78 del Reglamento de la Camara de Diputados,
presenta ante esta soberania iniciativa con proyecto de
decreto por el que se reforman y adicionan diversas
disposiciones de la Ley en materia de Telecomunica-
ciones y Radiodifusion, con base en la siguiente

Exposicion de Motivos

El articulo 60. constitucional establece en el parrafo
primero que el derecho a la informacion sea garantiza-
do por el Estado.

Articulo 60. La manifestacion de las ideas no sera
objeto de ninguna inquisicion judicial o administra-
tiva, sino en el caso de que ataque a la moral, la vi-
da privada o los derechos de terceros, provoque al-
gun delito, o perturbe el orden publico; el derecho
de réplica sera ejercido en los términos dispuestos
por la ley. El derecho a la informacion sera garanti-
zado por el Estado. Toda persona tiene derecho al li-
bre acceso a informacion plural y oportuna, asi co-
mo a buscar, recibir y difundir informacion e ideas
de toda indole por cualquier medio de expresion.

L.

De acuerdo con criterios de la Suprema Corte de Jus-
ticia de la Nacion,? el derecho a la informacion pre-
visto en el articulo 60. constitucional, comprende las
siguientes garantias:

1. El derecho de informar (difundir), que consiste en
la posibilidad de que las personas puedan expresar o
difundir, a través de cualquier medio, la informacion,
datos, registros o documentos que posea. En ese senti-
do, exige que el Estado no restrinja ni limite directa o
indirectamente el flujo de la informacion (obligacio-

nes negativas), y por otro lado, requiere que el Estado
fomente las condiciones que propicien un discurso de-
mocratico (obligaciones positivas).

2. El derecho de acceso a la informacioén (buscar) ga-
rantiza que todas las personas puedan solicitar infor-
macion al Estado respecto de los archivos, registros,
datos y documentos publicos, siempre que sea solici-
tada por escrito, de manera pacifica y respetuosa. Al
respecto, exige que el Estado no obstaculice ni impida
su busqueda (obligaciones negativas), y por otro lado,
requiere que establezca los medios e instrumentos ido-
neos a través de los cuales las personas puedan solici-
tar dicha informacion (obligaciones positivas).

3. El derecho a ser informado (recibir), garantiza que
todos los miembros de la sociedad reciban libremente
informacion plural y oportuna que les permita ejercer
plenamente sus derechos, quedando obligado el Esta-
do a no restringir o limitar la recepcion de cualquier
informacion (obligaciones negativas) y por otro lado,
también exige que el Estado informe a las personas so-
bre aquellas cuestiones que puedan incidir en su vida
o en el ejercicio de sus derechos, sin que sea necesaria
alguna solicitud o requerimiento por parte de los par-
ticulares (obligaciones positivas).

Entendido lo anterior, todas las autoridades tienen la
obligacion de garantizar el derecho a la informacion a
los ciudadanos, con ese fin, precisé que impedir el ac-
ceso a audiencias vulnera un derecho fundamental. El
estado debe garantizar mediante los medios tecnologi-
cos que sean viables la publicidad para acceder a esa
informacion con ello garantizar la transparencia del
actuar de las autoridades en beneficio del imputado y
la opinion publica.

Por otro lado, respecto a la dimension social, el dere-
cho a la informacion constituye el pilar esencial sobre
el cual se erige todo Estado democratico, asi como la
condicion fundamental para el progreso social e indi-
vidual. En ese sentido, no solo permite y garantiza la
difusion de informacion e ideas que son recibidas fa-
vorablemente o consideradas inofensivas e indiferen-
tes, sino también aquellas que pueden llegar a criticar
o perturbar al Estado o a ciertos individuos, fomentan-
do el ejercicio de la tolerancia y permitiendo la crea-
cion de un verdadero pluralismo social, en tanto que
privilegia la transparencia, la buena gestion publica y
el ejercicio de los derechos constitucionales en un sis-
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tema participativo, sin las cuales no podrian existir las
sociedades modernas y democraticas.

De acuerdo con la Comision Interamericana de Dere-
chos Humanos,3 el derecho de acceso a la informacion
en poder del Estado es un derecho fundamental de las
personas, pues es uno de los instrumentos mas efica-
ces para el control ciudadano sobre las actuaciones de
las autoridades y para el fortalecimiento de la demo-
cracia.

El articulo 13 de la Convencion Americana sobre De-
rechos Humanos protege el derecho de toda persona a
buscar, recibir y difundir informaciones e ideas de to-
da indole y dispone expresamente que la libertad de
expresion no puede restringirse mediante mecanismos
indirectos dirigidos a impedir la comunicacion y cir-
culacion de ideas y opiniones:

Articulo 13. Libertad de Pensamiento y de Expre-
sion

1. Toda persona tiene derecho a la libertad de pen-
samiento y de expresion. Este derecho comprende
la libertad de buscar, recibir y difundir informacio-
nes e ideas de toda indole, sin consideracién de
fronteras, ya sea oralmente, por escrito o en forma
impresa o artistica, o por cualquier otro procedi-
miento de su eleccion.

2. El ejercicio del derecho previsto en el inciso pre-
cedente no puede estar sujeto a previa censura sino
a responsabilidades ulteriores, las que deben estar
expresamente fijadas por la ley y ser necesarias pa-
ra asegurar:

a. el respeto a los derechos o a la reputacion de los
demas, o

b. la proteccion de la seguridad nacional, el orden
publico o la salud o la moral publicas.

3. No se puede restringir el derecho de expresion
por vias o medios indirectos, tales como el abuso de
controles oficiales o particulares de papel para pe-
riddicos, de frecuencias radioeléctricas, o de ense-
res y aparatos usados en la difusion de informacion
o por cualesquiera otros medios encaminados a im-
pedir la comunicacién y la circulacion de ideas y
opiniones.

4. Los espectaculos publicos pueden ser sometidos
por la ley a censura previa con el exclusivo objeto
de regular el acceso a ellos para la proteccion moral
de la infancia y la adolescencia, sin perjuicio de lo
establecido en el inciso 2.

5. Estara prohibida por la ley toda propaganda en
favor de la guerra y toda apologia del odio nacional,
racial o religioso que constituyan incitaciones a la
violencia o cualquier otra accién ilegal similar con-
tra cualquier persona o grupo.”

De acuerdo con la accion de inconstitucionalidad
2/2017, resuelta por el Pleno de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacion, la libertad de expresion es un de-
recho humano que “abarca la libertad de expresar ide-
as y opiniones propias y difundirlas, asi como la de
buscar, recibir, transmitir y difundir informacion, de
cualquier indole y materia, a través de cualquier me-
dio, procedimiento o via de expresion; derecho que so-
lo encuentra su limite en el respeto a la moral, la vida
privada, los derechos de tercero, el discurso de odio, la
provocacion de delito, y el orden publico, de manera
que su ejercicio s6lo puede verse restringido en forma
excepcional, y sujeto a las condiciones que imponga la
ley acorde con el texto constitucional, y en interpreta-
cion de esta ultima, la jurisprudencia™.’

La libertad de expresion contribuye a la realizacion y
al acceso de otros derechos y es un pilar fundamental
para una sociedad activa, participativa y comprometi-
da con la vida social y politica que les permita acceder
a gobiernos democraticos.¢

De acuerdo con la jurisprudencia P./J. 24/2007,7 los ar-
ticulos 60. y 70. de la Constitucion federal, garantizan

“a) La manifestacion de las ideas no sea objeto de
inquisicion judicial o administrativa, sino en el ca-
so de que se ataque la moral, los derechos de terce-
ro, se provoque algin delito o perturbe el orden pu-
blico;

b) El derecho a la informacion sea salvaguardado
por el Estado;

¢) No se viole la libertad de escribir y publicar so-
bre cualquier materia;

d) Ninguna ley ni autoridad establezcan censura, ni
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exijan fianza a los autores o impresores, ni coarten
la libertad de imprenta;

e) Los limites a la libertad de escribir y publicar so-
bre cualquier materia sean el respeto a la vida pri-
vada, a la moral y a la paz publica.

En ese sentido, estos derechos fundamentales de libre
expresion de ideas y de comunicacion y acceso a la in-
formacion son indispensables para la formacion de la
opinion publica, componente necesario para el funcio-
namiento de una democracia representativa.”

De lo anterior se colige que, la libertad de expresion
constituye una de las condiciones indispensables para
la existencia de una sociedad democratica. Los articu-
los 70. de la Constitucion Politica de los Estados Uni-
dos Mexicanos,8 y 13 de la Convencion Americana so-
bre Derechos Humanos prohiben las restricciones
indirectas a la circulacion de ideas y opiniones.? Por
ello, las actuaciones que, aun sin impedir formalmen-
te una expresion, puedan generar consecuencias capa-
ces de desalentar el ejercicio licito de este derecho.

La teoria contemporanea de la libertad de expresion ha
utilizado el concepto de efecto inhibitorio o chilling
effect, que se refiere a un fenémeno donde las perso-
nas se abstienen de expresar sus ideas por miedo a vio-
lar una ley o hacerse acreedores de una sancion. Esto
ocurre cuando la ley es ambigua en cuanto a su alcan-
ce y significado,!9 ocasionado una violacién no solo al
derecho a la libertad de expresion sino también a la se-
guridad juridica.

Robert Mark Simpson distingue entre la disuasion in-
dividual del discurso y sus efectos sobre el debate co-
lectivo. Su analisis del denominado chilling effect ex-
plica que la percepcion de consecuencias adversas o la
incertidumbre respecto de aquello que puede expresar-
se sin sufrir consecuencias puede inducir a algunas
personas a autocensurarse.!! Ademas, advierte sobre
un posible Aeating effect: cuando las personas mas ad-
versas al riesgo y, en ocasiones, mas moderadas optan
por retirarse de la conversacion, quienes permanecen
pueden sostener interacciones discursivas mas inten-
sas y confrontativas.!2

Cuando desde el poder publico se incrementa el costo
percibido de expresar posiciones criticas, por ejemplo,
mediante la posibilidad de ser individualizado, clasifi-

cado o expuesto desde una plataforma gubernamental,
pueden generarse incentivos para que algunas voces se
retraigan del debate, mientras que otras radicalizan su
participacion.!3 El resultado potencial es un debate pu-
blico mas polarizado, menos plural y menos propicio
para la deliberacion democratica.!4

La Suprema Corte de Estados Unidos “Scotus”, al re-
solver “New York Times Company v. Sullivan”, con-
cluyd que el efecto inhibitorio o el chilling effect es
una consecuencia de la regulacion severa de la difa-
macion. Sefialo que, el temor a una demanda civil por
difamacion puede ser mas inhibitorio que las conse-
cuencias penales, lo que genera una atmosfera de te-
mor entre quienes mantienen posturas criticas al Go-
bierno y a las estructuras economicas de poder.!5

El efecto inhibitorio obliga a quienes participan en el
debate publico a guardar cautela sobre sus opiniones,
lo que reduce la diversidad de opiniones y la apertura
a un debate democratico, restringido a su vez, el acce-
so a la informacion.16

De acuerdo con el informe anual de 2025 de la Rela-
toria Especial para la Libertad de Expresion, México
es uno de los paises mas peligrosos para la prensa, con
mas de 150 periodistas asesinados desde el afio
2000.17

Article 19 Oficina para México y Centroamérica do-
cument6 451 agresiones contra la prensa en México, lo
que representd, en promedio, una agresion contra una
persona periodista 0 medio de comunicacion cada
veinte horas. El ambiente hostil, categoria que com-
prende discursos intimidantes, agresiones en linea y
otras formas de hostigamiento, concentr6 aproximada-
mente 44% de los casos documentados.!8

Asimismo, 69 periodistas y medios de comunicacion
fueron objeto de procedimientos que Article 19 estimo
como acoso judicial: 29 en materia electoral, 17 por la
via penal, 15 por la via civil y 8 de naturaleza admi-
nistrativa. Esto significo que, en promedio, cada seis
dias se inicid un nuevo procedimiento contra una per-
sona periodista 0 medio de comunicacion.1?

En el Informe Especial sobre la Situacion de la Liber-
tad de Expresion en México, publicado en 2018, se se-
fialo:
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“17. Los relatores especiales consideran positiva la
abolicion de la difamacion penal a nivel federal en
2007. No obstante, la difamacion sigue existiendo a
nivel estatal en entidades federativas, mientras que
otras cinco mantienen otros tipos de delitos contra el
honor en sus codigos penales. Los Relatores Especia-
les instan a las autoridades pertinentes en esas entida-
des federativas a tomar medidas para derogar tales
disposiciones, a fin de adecuar su marco legal al mar-
co nacional y a los estandares internacionales. Asimis-
mo, se utiliza la difamacion civil para presionar a
periodistas, a menudo a través de demandas pre-
sentadas por funcionarios publicos. Varios periodis-
tas en el pais han enfrentado demandas infundadas que
exigian el pago de cifras exorbitantes por supuestos
dafios originados por contenidos que han publicado.
La falta de reglamentaciones sobre el uso de de-
mandas infundadas podria disuadir a periodistas
de llevar a cabo una rigurosa labor periodistica en
pro del interés publico. Los relatores especiales ins-
tan a las ramas legislativa y judicial del gobierno a
asegurar que se regule esta practica, ya sea a través de
leyes que sancionen las demandas estratégicas contra
la participacion publica (strategic lawsuits against pu-
blic participation, SLAPP) o de la adopcion de crite-
rios para que los jueces puedan desestimar estos recla-
mos sin sustento luego de una atenta consideracion. En
este contexto, a los Relatores Especiales les preocupan
las reformas propuestas a la Ley Federal de Telecomu-
nicaciones y Radiodifusion (articulo 304) y al Codigo
Penal Federal (articulo 172 Ter). De adoptarse, estas
reformas podrian restringir la libertad de expresion de
modos que no resultan compatibles con el derecho in-
ternacional de los derechos humanos.”20

En 2025, mecanismos internacionales reiteraron su
preocupacion por el uso de estas demandas para ago-
tar recursos, estigmatizar o criminalizar a personas de-
fensoras de derechos humanos, periodistas indepen-
dientes y organizaciones de la sociedad civil,
destacando expresamente su amplio efecto inhibitorio
sobre las libertades y la participacion publica.2! Esto
exige reconocer que la proteccion del periodismo no
puede activarse exclusivamente cuando la amenaza ya
se ha materializado. Debe haber capacidad institucio-
nal para identificar tempranamente patrones de hosti-
gamiento judicial, digital o institucional que puedan
elevar objetivamente el nivel de riesgo.

La Sala Superior del Tribunal Electoral del Poder Ju-

dicial de la Federacion resolvio el expediente SUP-
PSC-17/2026, en el que una candidata a Ministra de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion, denuncio la
investigacion periodistica de Aristegui Noticias cono-
cida como #7elevisaLeaks. El Tribunal Electoral con-
cluyo la inexistencia de calumnia electoral y de vio-
lencia politica contra las mujeres en razon de género
atribuible a las personas periodistas y al medio de co-
municacion.??

La Sala Superior sefialdo que el ejercicio periodistico
goza de una presuncion de licitud y que las personas
periodistas desempefian una labor fundamental para el
debate democratico, por lo que deben ejercerla con la
maxima libertad. Particularmente relevante para esta
iniciativa es que el Tribunal sefial6 que las decisiones
administrativas y judiciales electorales no pueden con-
ducir, directa ni indirectamente, a inhibir el debate pe-
riodistico y politico:

“En efecto, esta Sala Superior ha sostenido que, cuan-
do una persona periodista actua en el ejercicio legiti-
mo de su profesion existe una presuncion de que su ac-
tuacion es valida y, por regla general, no se le puede
responsabilizar por las opiniones o expresiones que di-
funde en el debate publico.”23

El efecto inhibitorio no proviene exclusivamente de
procedimientos judiciales o administrativos. Puede
surgir de la propia intervencion del poder publico en la
conversacion democratica.

El 12 de agosto de 2026, durante el espacio institucio-
nal denominado Derecho de Réplica, transmitido des-
de Palacio Nacional, la titular de la Consejeria Juridi-
ca del Ejecutivo Federal, Luisa Maria Alcalde Lujan,
presentd un analisis denominado “Cuando el eco se
disfraza de conversacion”, mediante el cual se expuso
lo que el Gobierno Federal identifico como un “eco-
sistema de amplificacion digital”, estructurado en cua-
tro capas: una primera integrada por “medios y co-
mentocratas, o analistas politicos”; una segunda
correspondiente a “personajes politicos”; una tercera
conformada por “cuentas de ataque, bloque an6nimo,
trolls”; y una cuarta denominada “anillo de amplifica-
cion”, integrada, de acuerdo con la exposicion, por
cuentas identificadas como bots. En dichas categorias
fueron exhibidos publicamente nombres y cuentas de
medios de comunicacion, periodistas, analistas, acto-
res politicos y otros perfiles incluidos en el analisis.24



Miércoles 2 de septiembre de 2026

89

Gaceta Parlamentaria

Entre las personas sefialadas se encuentran legislado-
res, dirigentes partidistas y periodistas; asi como di-
versos medios y organizaciones. La presentacion fue
realizada desde un espacio oficial y difundida median-
te los canales institucionales del Gobierno Federal.25

La titular de la Consejeria Juridica del Ejecutivo Fe-
deral rechaz6 que el ejercicio presentado constituyera
una “lista negra” y afirmo6 que se tratd de un analisis
sobre el funcionamiento de un “ecosistema digital de
amplificacion artificial de tendencias” y sobre las per-
sonas y cuentas que, de acuerdo con dicho analisis,
aparecen en éste.26 publica también negd que su Go-
bierno estuviera elaborando listas de opositores o pro-
moviendo actos de censura.2’

En una democracia, cuestionar al Estado no constituye
una conducta que deba ser sancionada, estigmatizada
o desalentada, sino una expresion ordinaria del plura-
lismo politico. La funcion del periodismo, de las orga-
nizaciones de la sociedad civil, de las personas defen-
soras de derechos humanos y de quienes ejercen la
representacion popular consiste, entre otras cosas, en
investigar, cuestionar, confrontar argumentos, visibili-
zar problemas publicos y exigir rendicion de cuentas.
El aparato institucional del Estado no debe emplearse
para elevar el costo de esas actividades ni para generar
consecuencias adversas para quienes legitimamente
las realizan.

Article 19 Oficina para México y Centroamérica ma-
nifestd su preocupacion por el uso del espacio Dere-
cho de Réplica para monitorear y calificar la conver-
sacion publica y sefialo que la presentacion realizada
por la Consejeria Juridica incluyo listas de periodistas,
analistas, opositores y cuentas de redes sociales sin
transparentar suficientemente la metodologia técnica
ni los criterios utilizados para sostener la existencia de
una accion coordinada.?8

Ademas sefialé que “la estigmatizacion que provocan
ejercicios, como el realizado por la CJEF, implica que
las personas puedan decidir abstenerse de participar en
el debate publico, por miedo a ser ilegitimamente ex-
hibidas y asediadas desde la tribuna publica. Es preci-
so recordar que el poder del Estado no se asemeja o
equipara al que tienen periodistas y ciudadania que se
expresan en las redes sociales. El hecho de que el Po-
der Ejecutivo destine recursos publicos, tanto de per-
sonal como de tiempo, al monitoreo del debate en in-

ternet para calificar la difusion de mensajes criticos
como “inorganica” genera mas dudas sobre el propo-
sito que tiene el gobierno al realizar este tipo de ac-
ciones”.

Ademas, Article 19 report6 que, durante las 48 horas
posteriores a la exhibicion, se incrementaron los men-
sajes intimidatorios dirigidos contra periodistas y me-
dios incluidos en los listados, mediante descalificacio-
nes y acusaciones difundidas en redes sociales.2?

En el comunicado de prensa de Article 19, se sefiala
como antecedente que en 2021, el entonces Relator
Especial para la Libertad de Expresion de la Comision
Interamericana de Derechos Humanos, exhorto a Mé-
xico a reconsiderar la seccion “Quién es quién en las
mentiras de la semana”, al advertir que el sefialamien-
to publico de periodistas y medios desde un espacio
oficial podria afectar las condiciones necesarias para
un debate libre e informado. El relator subrayo que no
se trataba de un espacio de expresion ordinario, sino
de una plataforma revestida de la autoridad del Estado
y recordd que éste tiene la obligacion de garantizar la
libertad de expresion no s6lo de quienes coinciden con
el gobierno, sino, especialmente, de quienes sostienen
opiniones criticas o divergentes.30

La Relatoria Especial para la Libertad de Expresion de
la Comision Interamericana de Derechos Humanos ha
advertido que las declaraciones de las autoridades pue-
den acentuar situaciones de hostilidad contra periodis-
tas y medios de comunicacion, particularmente cuan-
do contribuyen a amplificar mensajes estigmatizantes.
Si bien las personas funcionarias publicas tienen dere-
cho a responder a las criticas y cuestionamientos de la
prensa, deben abstenerse de realizar pronunciamientos
que puedan incrementar el riesgo de violencia, intimi-
dacion u hostigamiento contra quienes participan en la
deliberacion publica. Asimismo, la Relatoria ha sefia-
lado que las altas autoridades deben reconocer de ma-
nera clara y constante la legitimidad y el valor de la la-
bor periodistica, incluso cuando la informacion
difundida resulte critica o incomoda para el gobier-
no.3! Por ello, existe una diferencia sustantiva entre
desmentir una informacion mediante datos verifica-
bles y utilizar una tribuna estatal para individualizar y
clasificar a quienes participan legitimamente en el de-
bate publico.

Cualquier regulacion, politica publica o actuacion ins-
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titucional relacionada con medios de comunicacion,
derechos de las audiencias 0 mecanismos oficiales de
respuesta frente a contenidos debe disefiarse de mane-
ra que no produzca incentivos para la autocensura ni
otorgue a las autoridades instrumentos susceptibles de
utilizarse para inhibir expresiones criticas. El sefala-
miento nominal de periodistas y otras voces desde una
plataforma gubernamental refuerza la necesidad de
examinar no sélo la existencia de censura directa, sino
también aquellas actuaciones estatales capaces de ge-
nerar efectos indirectos sobre la libertad de expresion
y el derecho a la informacion.

Por lo expuesto y fundado se somete a consideracion
de esta soberania el siguiente
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Decreto por el que se reforman y adicionan diver-
sas disposiciones de la Ley en materia de Teleco-
municaciones y Radiodifusion

Unico. Se adicionan un parrafo tercero al articulo
208, se adicionan los parrafos tercero, cuarto y quin-
to al articulo 215 y se reforma el segundo parrafo del
articulo 208 y se reforma el ultimo parrafo del articu-
lo 209 de la Ley en materia de Telecomunicaciones y
Radiodifusion, para quedar como sigue:

Arliculo 208. Corresponde & la Comisitn:
lav. ..

Para efectes de lo dispucsto on la fraccidn 1l del presente artfculo, podrd colebrar
convenios de colaboracien con Fntes Publicos. En el ejercicio de las atribuciones
previstas en las fracciones Il y IV del presente articulo, la Comisién debera garantizar
la lbertad de expresién y prevenir que sus determinaclones generen restricclones
indirectas o efectos inhibitorios sobre su ejercicio.

Cuando una determinaclén pueda Implicar la susy Ién p fa de I
informativos, periodisticos o relacionados con asuntos de interés publico, la Comision

deberd valorar expresamente su necesidad y proporcionalidad, el posible efecto
Inhibitorie sobre la libertad de expresldn y el d a la Infor asl como la
existencia de medidas alternativas menos restrictivas.

Articule 209, Corresponde a la Secretaria de Gobernacién:

LaXi ..

En el gjercicio de eslas alribucionas, la Secrelaria de Gobernacion deberd respelar los
derechos a la manifestacién de las ideas, libertad de informacidn y de expresidn y no
podra realizar ninguna censura pravia, restriccion indirecta ni acto que, atendiendo a
su contexto, alcance y consecuencias objetivamente previsibles, genere o sea idéneo
para generar un efecto Inhibiterio sobre el elerciclo lichto de dichos derechos,

Arliculo 215. El derecho de informacidn, de expresidn y de recepridn de conlenidos a
través del servicio piblico de radiodifusidn y de televisidn y audio restringidos, ¢s libre
y cansecuentsments no serd objetn de ninguna persecucidn o investigacian judicial o
adminislraliva ni de limilacién slguna ni censura previz, y se ejercerd en los Lérminos
de la Constitucién, los tratades internacionales y las leyes aplicables,

La= auloridades en el &mbilo de su compelenciz promoveran el respelo a los derechos
humanes, ol princpie del interds superior de la nificz, a fin de garantizar de mancra
plena sus derechos, asi como |z perspectiva de génera.

El ejerciclo de estos derechos tampoco podrd ser restringlde por vias o medios
indirectos. Las autoridades, en el ambito de sus competencias, deberén prevenir y
evitar actos, disposiciones o medidas que generen o sean objetivamente iddneos
para generar efectos Inhibltorlos sobre el eferciclo licito de la libertad de expresidn,
la libertad de informacion, la actividad periodistica, la libertad programatica o
editorial o la difusidn de informacidn de interés pablico.

Para determinar la posible existencia de un efecto inhibitorio deberdn consid

entre otros el la natural de la exp
Interés plblico; la pesiclén y capacdad Institucional de la autoridad Intervinlente; el
fundamento y finalidad de su actuacion; su alcance, intensidad y duracidn; las

5m y su relacidn con asuntos de

consecuencias objetivamente previsibles para quien ejerce la libertad de expresion;
la exlstencla de alternativas menos restrictivas y el Impacto que la actuaclén pueda
producir sobre el derecho de las audiencias a recibir informacian plural.

Las autorldades deberdn abstenerse de reallzar actos de sefialamlento, exposicién o
i ion de personas periodi
participantes en el debate piblico con motivo del ejercicio licito de la libertad de
¥ la actividad perlodistica o la difusién de Informaclén de Interés piblico
cuando, atendiendo a su contexto, alcance, reiteracion y capacidad de amplificacidn,

icadoras, medios de comunicacion o

dichos actos sean objetivamente iddneos para incrementar el riesgo de intimidacidn
u hostigamlente o para generar un efecto Inhibltorlo. El eferclcle del derecho de
réplica, la rectificacion de informacian y la expresion de posiciones institucionales no
constituirdn por si mismos actos de esta naturaleza.

Transitorio

Unico. El presente decreto entrara en vigor el dia si-
guiente al de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.
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QUE REFORMA Y ADICIONA DIVERSAS DISPOSICIONES DE
LA LEY GENERAL DE SALUD, EN MATERIA DE ATENCION
MATERNO-INFANTIL Y MUERTE SUBITA E INESPERADA EN
LACTANTES, SUSCRITA POR LAS DIPUTADAS PATRICIA FLO-
RES ELIZONDO Y AMANCAY GONZALEZ FRANCO, DEL
GRUPO PARLAMENTARIO DE MOVIMIENTO CIUDADANO

Quienes presentan, Patricia Flores Elizondo y
Amancay Gonzalez Franco, diputadas, integrantes
del Grupo Parlamentario de Movimiento Ciudadano
en la LXVI Legislatura, con fundamento en los articu-
los: 71, fraccion 11, de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos; 6, numeral 1, fraccion I,
77 y 78 del Reglamento de la Camara de Diputados,
someten a consideracion de esta soberania la siguiente
iniciativa con proyecto de decreto que reforman y
adicionan diversas disposiciones de la Ley General
de Salud, en materia de atencion materno-infantil y
muerte subita e inesperada en lactantes, al tenor de
la siguiente:

Exposicion de Motivos
1. Introduccion

La proteccion de la vida y la salud de la infancia cons-
tituye una obligacion primordial del Estado mexicano,
reconocida tanto en el ordenamiento constitucional co-
mo en los instrumentos internacionales de los que Mé-
xico es parte. La Convencion sobre los Derechos del
Nifio establece con claridad el derecho de todo nifio a
la supervivencia, al desarrollo y al disfrute del mas al-
to nivel posible de salud. Estos principios han sido in-
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corporados en el articulo 4o. constitucional, que con-
sagra el principio del interés superior de la nifiez como
eje rector de toda actuacion estatal, asi como en la Ley
General de los Derechos de Nifas, Nifios y Adoles-
centes y en la Ley General de Salud, que reconocen la
atencion materno-infantil como materia de salubridad
general y como un servicio basico de salud.

No obstante, el progreso alcanzado en las ltimas dé-
cadas en materia de reduccion de la mortalidad infan-
til, persisten retos significativos que demandan una
respuesta legislativa adecuada. Entre estos desafios
destaca la muerte stbita e inesperada en lactantes
(MSIL), un fendémeno que, si bien afecta a un nimero
relativamente pequefio de familias cada afio, represen-
ta una tragedia devastadora para quienes la sufren y
constituye, en buena medida, un problema de salud
publica prevenible.

La MSIL describe la muerte repentina de un lactante
menor de un afio que ocurre aparentemente durante el
suefio y que no puede ser explicada después de una in-
vestigacion exhaustiva. Este término abarca tanto el
sindrome de muerte stbita del lactante (SMSL) —en el
que no se identifica causa alguna incluso tras autopsia
completa— como otras muertes relacionadas con el en-
torno de suefio, incluyendo la asfixia accidental y el
atrapamiento.

La comunidad cientifica internacional ha identificado
con claridad que la mayoria de estas muertes estan
asociadas a factores de riesgo modificables relaciona-
dos con las practicas de suefio: la posicion al dormir,
las caracteristicas de la superficie de descanso, el co-
lecho inseguro, la exposicion al humo de tabaco y el
sobrecalentamiento, entre otros. Consecuentemente, la
experiencia de paises como Estados Unidos, Canada,
el Reino Unido y otras naciones desarrolladas ha de-
mostrado que campafias educativas enfocadas en la
promocion del «suefio seguro» pueden reducir la inci-
dencia de MSIL entre un cincuenta y un noventa por
ciento.

En México, sin embargo, no existe un mecanismo sis-
tematico ni obligatorio para proporcionar esta infor-
macion vital a las familias en los momentos criticos de
contacto con el sistema de salud. Tampoco se cuenta
con un registro nacional especializado que permita di-
mensionar con precision la magnitud del problema,
identificar patrones de riesgo locales o evaluar la efec-

tividad de las intervenciones preventivas.

La presente iniciativa responde a esta doble necesidad
mediante un enfoque integral que articula dos compo-
nentes esenciales: por un lado, el establecimiento de la
consejeria preventiva sobre practicas de suefio seguro
como una obligacion institucional verificable en la
atencion materno-infantil; por otro, la creacion de un
Registro Nacional de Muerte Subita e Inesperada en
Lactantes que permita al Estado contar con informa-
cion homologada, confiable y oportuna para el disefio
de politicas publicas basadas en evidencia.

Se trata, en suma, de una reforma preventiva y garan-
tista que coloca en el centro el derecho a la viday a la
salud de la primera infancia, reconociendo que la pro-
teccion de los lactantes frente a muertes evitables no
puede depender de esfuerzos aislados o discrecionales,
sino que debe constituir una politica publica estructu-
ral, sostenida y susceptible de evaluacion.

2. Diagnostico del Problema

A. La mortalidad infantil en México: contexto y
magnitud

De acuerdo con las Estadisticas de Defunciones Re-
gistradas publicadas por el Instituto Nacional de Esta-
distica y Geografia (Inegi), en el afio 2024 se registra-
ron 17,421 defunciones de personas menores de un
afio en México. Esta cifra representa una pérdida dia-
ria de aproximadamente 48 vidas en el primer afio, un
indicador que, si bien refleja avances respecto a déca-
das anteriores, continta situando a México por encima
de los estandares de paises con sistemas de salud com-
parables.

Las principales causas de estas defunciones se con-
centran en las afecciones originadas en el periodo pe-
rinatal, que explican el 53.6 por ciento del total, segui-
das por las malformaciones congénitas.Sin embargo,
un componente significativo de la mortalidad posneo-
natal —aquella que ocurre entre el primer mes y el afio
de vida— corresponde a causas relacionadas con el en-
torno del suefio y a muertes clasificadas bajo codigos
que agrupan eventos subitos e inexplicados.

La Encuesta Nacional de la Dinamica Demografica
(Enadid) 2023 reporta una tasa de mortalidad infantil
de 15.3 defunciones por cada mil nacidos vivos a nivel
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nacional, con una notable disparidad entre el ambito
urbano (14.6) y el rural (16.7). Esta brecha subraya la
existencia de desigualdades estructurales en el acceso
a servicios de salud y a informacion preventiva que
afectan de manera diferenciada a las poblaciones mas
vulnerables.

B. La muerte subita e inesperada en lactantes: un
problema global con respuesta local insuficiente

A nivel internacional, la muerte subita e inesperada en
lactantes constituye la principal causa de mortalidad
posneonatal en paises desarrollados, representando en-
tre el cuarenta y el cincuenta por ciento de las defun-
ciones en este grupo etario. La Academia Americana
de Pediatria ha documentado que, solo en Estados
Unidos, aproximadamente 3,500 lactantes fallecen
anualmente por causas relacionadas con el suefio, in-
cluyendo el sindrome de muerte subita del lactante, la
asfixia accidental y el estrangulamiento.

Las investigaciones cientificas han establecido con so-
lidez que la mayoria de estas muertes estan vinculadas
a factores de riesgo modificables. Entre los mas rele-
vantes se encuentran: la posicion prona (boca abajo)
durante el suefio, que triplica el riesgo; el colecho en
condiciones inseguras; la exposicion al humo de taba-
co durante el embarazo y después del nacimiento; el
uso de superficies blandas o de objetos sueltos en el
area de descanso; el sobrecalentamiento; y la prematu-
ridad o bajo peso al nacer.

Como contrapartida, la evidencia ha identificado fac-
tores protectores de alta eficacia: la posicion supina
(boca arriba) para dormir, recomendada por la Organi-
zacion Mundial de la Salud;la lactancia materna, que
reduce el riesgo hasta en un cincuenta por ciento; el
uso de chupete; compartir habitacion sin compartir ca-
ma; la vacunacion completa; y la atencion prenatal
adecuada.

Desde la implementacion de campafias masivas de
«suefio seguro» en la década de 1990 —particularmen-
te la campaiia «Back to Sleep» en Estados Unidos, lan-
zada en 1994 por el Instituto Nacional de Salud Infan-
til en colaboracion con la Academia Americana de
Pediatria—, los paises que adoptaron estrategias de pre-
vencion basadas en evidencia lograron reducciones
dramaticas en la incidencia de MSIL, con descensos
de entre el cincuenta y el noventa por ciento segun la

region. Estas cifras demuestran que se trata de un pro-
blema de salud publica altamente prevenible cuando
se implementan las intervenciones adecuadas.

C. Brechas en el sistema mexicano: prevencion he-
terogénea e informacion fragmentada

En México, la respuesta institucional frente a la MSIL
presenta dos deficiencias estructurales que esta inicia-
tiva busca subsanar:

Primera: la ausencia de una obligacion normati-
va explicita de proporcionar consejeria preventi-
va sobre practicas de suefio seguro. Si bien existen
lineamientos y recomendaciones dispersas en diver-
sos instrumentos normativos, la orientacion a las fa-
milias sobre este tema depende actualmente de la
discrecionalidad del personal de salud, del nivel de
capacitacion con que cuente y de las circunstancias
particulares de cada atencion. No existe un mandato
legal que garantice que toda madre, padre o cuidador
reciba esta informacion en los momentos criticos: el
egreso hospitalario tras el nacimiento, las consultas
de control del menor y la atencion en urgencias pe-
diatricas.

Estudios realizados en otros paises de la region han
documentado que un porcentaje significativo de cui-
dadores desconoce las recomendaciones actuales so-
bre la posicion segura para dormir. En un estudio pilo-
to publicado por investigadores chilenos, se encontro
que el veinte por ciento de los lactantes dormia en po-
sicion no segura y que el treinta por ciento practicaba
colecho. Mas relevante atn, el tnico predictor signifi-
cativo de que el lactante durmiera en posicion supina
fue que el cuidador contara con informacion previa so-
bre la posicion segura, lo que subraya la importancia
central de la educacion preventiva sistematica.

Segunda: la inexistencia de un registro nacional es-
pecializado que permita conocer con precision la
magnitud, distribucion y caracteristicas de estos
eventos. Actualmente, las estadisticas de mortalidad
del Inegi registran las defunciones conforme a la Cla-
sificacion Internacional de Enfermedades (CIE-10),
pero no existe un mecanismo especifico que homolo-
gue criterios de clasificacion, incorpore variables rele-
vantes para la prevencion ni permita un seguimiento
epidemiologico focalizado.
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Esta limitacion genera multiples consecuencias nega-
tivas. En primer lugar, dificulta dimensionar la verda-
dera magnitud del problema, toda vez que las muertes
pueden clasificarse bajo diferentes codigos dependien-
do de la entidad federativa, del criterio del certificante
y de la disponibilidad de autopsia. La literatura inter-
nacional ha documentado que los cambios en las prac-
ticas de clasificacion pueden enmascarar tendencias
reales, por ejemplo, cuando muertes antes codificadas
como SMSL pasan a clasificarse como asfixia acci-
dental o causa indeterminada.

En segundo lugar, la fragmentacion informativa impide
identificar patrones de riesgo locales, poblaciones vul-
nerables prioritarias y factores asociados especificos del
contexto mexicano. Sin esta inteligencia de datos, las
politicas preventivas carecen de la base empirica nece-
saria para su disefio racional y su evaluacion continua.

En tercer lugar, la ausencia de informacion estandari-
zada imposibilita medir el impacto de las intervencio-
nes preventivas. Si el Estado implementa campaiias de
concientizacion o programas de capacitacion al perso-
nal de salud, no existe actualmente un mecanismo que
permita evaluar su efectividad mediante el seguimien-
to de indicadores especificos.

D. El imperativo de actuar: prevencion basada en
evidencia

La evidencia cientifica acumulada durante mas de tres
décadas es concluyente: la muerte subita e inesperada
en lactantes es, en gran medida, prevenible. Los CDC
de Estados Unidos han sefialado que la promocion de
practicas de suefio seguro constituye una de las inter-
venciones de salud publica mas costo-efectivas para
reducir la mortalidad infantil.

El derecho constitucional a la proteccion de la salud,el
principio del interés superior de la nifiez y la obliga-
cion de progresividad en materia de derechos humanos
imponen al Estado mexicano el deber de adoptar todas
las medidas a su alcance para proteger la vida de los
lactantes. Cuando existen intervenciones probadas, de
bajo costo y alta efectividad, la omision legislativa y
administrativa se convierte en una forma de negligen-
cia institucional.

Por estas razones, la presente iniciativa propone tran-
sitar de un modelo reactivo —que solo interviene una

vez consumada la tragedia— hacia un modelo preventi-
Vo, sistematico y garantista que convierta la educacion
sobre suefio seguro en un derecho exigible de las fa-
milias y dote al Estado de las herramientas de infor-
macion necesarias para el disefio y evaluacion de poli-
ticas publicas efectivas.

En sintesis, el diagndstico revela un problema de salud
publica que, aunque previsible, no cuenta en México
con los instrumentos normativos adecuados para su
atencion integral. La reforma que se propone busca ce-
rrar esta brecha mediante la institucionalizacion de la
prevencion y la generacion de informacion de calidad,
sentando las bases para reducir de manera sostenida
las muertes evitables en la primera infancia.

3. Comparativo Internacional

La Muerte Subita Inesperada del Lactante (SUID, por
sus siglas en inglés) representa una tragedia de salud
publica a nivel global. La experiencia internacional ha
generado modelos robustos y validados que demues-
tran la eficacia de un enfoque doble para su preven-
cion y para la mejora integral de la salud materno-in-
fantil. Estos modelos destacan la sinergia esencial
entre la rigurosa recoleccion de datos y la implemen-
tacion de estrategias de comunicacion publica de alto
impacto.

1. Estados Unidos: Registro Nacional, Estandariza-
cion y Vigilancia Epidemiologica

El modelo estadounidense se centra en la precision y
la estandarizacion de los datos.

-Registro de Casos de SUID y SDY (Sudden De-
ath in the Young): Administrado por los Centros
para el Control y la Prevencion de Enfermedades
(CDC), este registro es un pilar fundamental para la
vigilancia. No se limita a un simple conteo, sino que
compila informacién detallada y estandarizada so-
bre las circunstancias de cada muerte subita e ines-
perada. Este enfoque metodologico permite superar
las inconsistencias en la clasificacion de las causas
de muerte que histéricamente han dificultado la ac-
cion preventiva.

-Objetivo Estratégico: El fin primordial del regis-
tro es la identificacion precisa de tendencias, patro-
nes geograficos, demograficos y, crucialmente, las
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circunstancias modificables asociadas a estas muer-
tes. Esta inteligencia de datos es indispensable para
orientar y optimizar la asignacion de recursos y el
disefio de politicas preventivas especificas y con
base cientifica, garantizando que los esfuerzos se
concentren en los factores de riesgo mas prevalen-
tes.

2. Canada: Politica Publica Unificada y Consejeria
Proactiva de “Suefio Seguro”

Canadad ejemplifica la fuerza de la politica publica cla-
ra y la uniformidad de los mensajes de prevencion a
nivel nacional.

-Recomendaciones Oficiales de “Suefio Seguro”:
La Agencia de Salud Publica de Canadéa implemen-
ta una politica de salud publica inquebrantable a tra-
vés de la publicacion y diseminacion continua de
guias oficiales. Estas guias no son meras sugeren-
cias, sino directrices categoricas.

-Enfoque en Factores Modificables: Las guias se
centran en los factores de riesgo mas importantes
que pueden ser modificados por los cuidadores. El
mensaje central y de cumplimiento universal es la
indicacion de acostar al lactante boca arriba (posi-
cion supina) para cada periodo de suefio, tanto diur-
no como nocturno. Otros elementos clave incluyen
el uso de superficies firmes, evitar el sobrecalenta-
miento y la eliminacion de objetos blandos en la cu-
na.

-Alineacion con la Consejeria Obligatoria: Este
enfoque nacional, caracterizado por la emision de
mensajes de prevencion consistentes y universales,
se alinea perfectamente con la propuesta de estable-
cer la consejeria preventiva como un componente
obligatorio en todos los puntos de atencion mater-
no-infantil, asegurando que ningtin cuidador egrese
del sistema de salud sin recibir esta informacion vi-
tal.

3. Reino Unido: Colaboracion Institucional y Con-
sistencia de Mensajes para un “Suefio Mas Seguro”

El Reino Unido destaca por la integracion de servicios
de salud con organizaciones especializadas para una
difusion masiva y empatica.

-Servicio Nacional de Salud (NHS) y Guias de
SIDS: El NHS mantiene una plataforma de infor-
macion accesible, integral y basada en evidencia so-
bre el Sindrome de Muerte Subita del Lactante
(SIDS). La clave de su estrategia es la colaboracion
estratégica.

-Asociacion con Organizaciones Especializadas:
El NHS colabora estrechamente con entidades co-
mo The Lullaby Trust, una organizacion benéfica li-
der. Esta asociacion potencia la difusion de las
guias de “suefio mas seguro” (safer sleep). Estas
guias se promueven a través de multiples canales,
incluyendo visitas domiciliarias, clinicas prenatales
y postnatales, y plataformas digitales.

-Estrategia de Recurrencia y Consistencia: Este
modelo pone énfasis en la necesidad de que los
mensajes preventivos sean consistentes, recurrentes
y universales, dirigiéndose no solo a los padres pri-
merizos, sino a toda la red de cuidadores (abuelos,
guarderias, etc.). La integracion de estas guias no es
un complemento, sino un elemento esencial de la
politica publica de salud infantil.

Conclusion: Hacia una Estrategia Nacional Inte-
gral y Bimodal

El examen riguroso de las practicas internacionales
mas exitosas revela que la efectividad en la prevencion
de SUID y la mejora de los desenlaces materno-infan-
tiles reposa en la adopcion de un enfoque estratégico
doble:

1. Fundamento de Datos (Vigilancia): La Estan-
darizacion y Registro de Informacion es impera-
tiva. Permite superar la subestimacion del proble-
ma, dimensionar su verdadera magnitud, identificar
los factores de riesgo locales y mejorar la clasifica-
cion forense y médica de los casos. Sin datos fia-
bles, las politicas son ciegas.

2. Pilar de 1a Accion (Prevencion): La Prevencion
a través de Consejeria y Comunicacion debe ba-
sarse en la difusion de mensajes publicos unifor-
mes, verificables y respaldados por la evidencia
cientifica, garantizando su alcance universal.

La iniciativa nacional esta disefiada precisamente para
integrar de manera armonica dos componentes esen-
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ciales: (a) la creacion de un Registro Nacional robusto
dentro del marco de “Informacion para la Salud” para
la vigilancia epidemioldgica continua, y (b) el estable-
cimiento de la obligacion legal de proporcionar conse-
jeria preventiva de “Suefio Seguro” de manera siste-
matica y estandarizada en todos los niveles de la
atencion materno-infantil.

4. Justificacion de la Reforma

La presente iniciativa legislativa se erige sobre un pi-
lar fundamental del derecho a la salud y a la vida de la
nifiez: la proteccion integral durante la primera infan-
cia, particularmente frente a eventos de muerte stbita
e inesperada en lactantes (MSIL). Su justificacion ra-
dica en la necesidad imperante de trascender el enfo-
que meramente reactivo para adoptar una estrategia
proactiva, sistémica y garantista que articule dos he-
rramientas esenciales para la salud publica: la preven-
cion sistematica basada en evidencia y el registro esta-
distico oficial homologado.

I. La Brecha de la Prevencion Desigual: Garantia
de Consejeria de Suefio Seguro

La evidencia cientifica global es concluyente: la pre-
vencion efectiva de la MSIL depende crucialmente de
que madres, padres y cuidadores primarios posean co-
nocimiento actualizado, claro y oportuno sobre las
practicas de suefio seguro y la identificacion de facto-
res de riesgo ambientales y conductuales. Este conoci-
miento no debe ser un privilegio, sino un derecho ga-
rantizado por el Sistema Nacional de Salud.

Sin embargo, la realidad operativa muestra una aplica-
cion heterogénea y, a menudo, no sistematica de la
orientacion preventiva. Frecuentemente, la consejeria
sobre suefio seguro se brinda de manera informal, de-
pendiente de la discrecionalidad del personal de salud
0 se omite en momentos criticos. Esto deja a un nu-
mero significativo de familias sin informacion esen-
cial en coyunturas de maximo riesgo, tales como el
control pediatrico del menor de un afio, el egreso hos-
pitalario de la madre y el recién nacido, o la atencion
en servicios de urgencias.

Para subsanar esta deficiencia, resulta indispensable
dotar a la Ley General de Salud de un mandato expre-
so y obligatorio. Se propone incorporar la obligacion
de proporcionar consejeria preventiva estructurada so-

bre practicas de suefio seguro. Mas aun, para asegurar
su cumplimiento y trazabilidad, se establecera la obli-
gacion de dejar constancia fehaciente de su otorga-
miento en el expediente clinico individual. De esta
forma, la consejeria dejara de ser una accion optativa
para convertirse en un componente integral y no nego-
ciable de la atencion materno-infantil, asegurando que
cada familia reciba la informacion vital necesaria para
proteger la vida de su lactante.

I1. La Brecha de la Informacion Fragmentada: Ne-
cesidad de un Registro Nacional Especializado

La capacidad del Estado para disefar, implementar y
evaluar politicas publicas eficaces es directamente
proporcional a la calidad y homogeneidad de sus da-
tos. En el contexto de la MSIL, la ausencia de un me-
canismo especifico y especializado de registro a nivel
nacional constituye un obstaculo significativo para la
salud publica.

Actualmente, la informacion sobre estos eventos es
dispersa, sujeta a clasificaciones heterogéneas entre
entidades federativas y, en muchos casos, afectada por
el subregistro. Esta fragmentacion informativa impide:

1. Dimensionar la Magnitud Real del Problema:
Sin datos confiables y comparables, resulta imposi-
ble conocer la incidencia precisa de la MSIL y sus
variaciones geograficas y socioeconémicas.

2. Identificar Patrones de Riesgo: La falta de va-
riables estandarizadas limita la capacidad institu-
cional para detectar tendencias, factores de riesgo
emergentes y poblaciones vulnerables que requie-
ren atencion prioritaria.

3. Evaluar Intervenciones Preventivas: Es impo-
sible medir la efectividad de las campaiias de con-
cientizacion, los programas de capacitacion al per-
sonal de salud o las reformas normativas si no
existe una linea base de datos robusta y un meca-
nismo de seguimiento.

Por consiguiente, se impulsa la creacion del Registro
Nacional de Muerte Subita e Inesperada en Lac-
tantes. Este Registro se integrara como un componen-
te especializado dentro del Sistema Nacional de Infor-
macion en Salud (SINAIS). Su finalidad sera
homologar los criterios de integracion estadistica, de-
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finir un conjunto minimo de variables pertinentes para
la prevencion (sin afectar la confidencialidad de los
datos personales de las familias) y asegurar la genera-
cion de informes anuales de datos agregados. Esta in-
formacion se convertira en la base empirica indispen-
sable para el disefio racional de politicas publicas, la
asignacion eficiente de recursos hacia capacitacion,
investigacion y prevencion, y la evaluacion constante
del impacto de las acciones gubernamentales.

Conclusion: Un Enfoque Integral para la Protec-
cion de la Nifiez

En resumen, la iniciativa aborda de manera estructural
y complementaria las dos grandes debilidades que ac-
tualmente comprometen la proteccion contra la MSIL:
la desigualdad en la prevencion y la falta de informa-
cién homologada.

La reforma es plenamente congruente con los fines de
la Ley General de Salud, que establece la organizacion
de la informacion para la salud como base de la plane-
acion y reconoce el caracter prioritario de la atencion
materno-infantil. Al establecer obligaciones claras de
consejeria preventiva y crear un registro nacional es-
pecializado, el Estado no solo fortalece su aparato de
prevencion primaria, sino que reduce la dependencia
de respuestas tardias o reactivas.

Esta accion legislativa garantiza el derecho de la nifiez
a recibir atencion integral y proteccion reforzada du-
rante una etapa critica de su desarrollo, dotando al Es-
tado de las herramientas normativas y de informacion
suficientes para proteger la vida y el bienestar de las y
los lactantes, y para orientar toda decision publica con
base en la mejor evidencia disponible.

5. Contenido y Objeto de la Iniciativa

La presente iniciativa tiene por objeto prevenir la
muerte stbita e inesperada en lactantes mediante dos
herramientas complementarias: prevencion obligatoria
a través de consejeria en el primer contacto con el sis-
tema de salud, y estadistica oficial mediante un regis-
tro nacional que permita dimensionar el fendémeno,
mejorar la calidad del certificado de defuncion y
orientar politicas publicas basadas en evidencia.

En México, la ausencia de un mecanismo especifico
de registro y la dispersion de criterios de clasificacion

dificultan conocer con precision la magnitud y carac-
teristicas de estos eventos. Ello limita la capacidad del
Estado para disefiar estrategias preventivas focaliza-
das, evaluar resultados y coordinar respuestas institu-
cionales. Al mismo tiempo, la prevencion efectiva de-
pende de que la informacion llegue a madres, padres y
cuidadores de forma oportuna, clara y sistematica, co-
mo parte de la atenciéon materno-infantil.

Para atender esta problematica, la reforma propone:
1) Consejeria preventiva obligatoria y verificable

Se reforma el articulo 61 de la Ley General de Sa-
lud, reordenando sus fracciones para corregir re-
dundancias, a fin de incorporar expresamente co-
mo parte de la atencion materno-infantil la
consejeria preventiva a madres, padres o tutores de
nifias y nifios menores de un afio sobre practicas de
suefio seguro y medidas para prevenir la muerte si-
bita e inesperada en lactantes, disponiendo que di-
cha consejeria se brinde, al menos, durante el con-
trol del menor y al egreso hospitalario o alta
neonatal, y que se asiente constancia en el expe-
diente clinico.

Asimismo, se adiciona una fraccion al articulo 64
para que, en la organizacion y operacion de los ser-
vicios de salud materno-infantiles, las autoridades
sanitarias competentes establezcan acciones de
orientacion y consejeria preventiva, incluyendo ca-
pacitacion del personal, disponibilidad de materia-
les informativos y mecanismos de verificacion para
constatar su otorgamiento y registro.

2) Registro Nacional de Muerte Subita e Inesperada
en Lactantes

Se reforma la denominacion del Capitulo Unico del
Titulo Sexto (“Informacioén para la Salud”) para
convertirlo en Capitulo I, y se adiciona un Capitulo
II para crear el Registro Nacional de Muerte Subita
e Inesperada en Lactantes, mediante los articulos
109 Ter y 109 Quater.

Este Registro se integra como componente del Sis-
tema Nacional de Informacion en Salud y tiene por
finalidad homologar, concentrar y dar seguimiento
estadistico a los casos ocurridos en menores de un
afio, incorporando variables minimas pertinentes
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para la prevencion, con proteccion de datos, y esta-
bleciendo la obligacion de la Secretaria de Salud de
emitir disposiciones generales para su integracion e
interoperabilidad, asi como publicar un informe
anual con datos agregados.

3) Implementacion gradual y lineamientos

Mediante articulos los transitorios se prevé un pe-
riodo razonable para la entrada en vigor, la emision
de disposiciones generales por parte de la Secreta-
ria de Salud y la implementacion administrativa y
tecnologica del Registro, asegurando que, mientras
se emiten dichas disposiciones, las instituciones
conserven y pongan a disposicion la informacion
necesaria para la integracion del Registro.

En suma, la iniciativa busca convertir la prevencion en
una obligacion institucional verificable —no depen-
diente de esfuerzos aislados— y dotar al Estado de una
herramienta nacional de informaciéon y seguimiento
que permita evaluar y mejorar continuamente las poli-
ticas publicas orientadas a proteger la vida y el bien-
estar de la primera infancia.

Por lo anteriormente expuesto y fundado, se agrega un
cuadro comparativo de la propuesta de reforma:

Por lo anteriormente expuesto y fundado someto a
consideracion de esta Honorable Asamblea el siguien-
te proyecto de:

Decreto por el que reforman y adicionan diversas
disposiciones a la Ley General de Salud, en materia
de atencion materno-infantil y muerte subita e in-
esperada en lactantes.

Unico. Se reforma la fraccion II del articulo 61, las
fracciones III, III Bis y IV del articulo 64, y la deno-
minacion del “Capitulo Unico” del Titulo Sexto; y se
adiciona una fraccion V al articulo 64, un Capitulo II
al Titulo Sexto denominado “Del Registro Nacional de
Muerte Subita e Inesperada en Lactantes” y los articu-
los 109 Ter y 109 Quater, todos de la Ley General de
Salud para quedar como sigue:

Articulo 61. ...

I.al Bis. ...

II. La atencion del nifio y la vigilancia de su creci-
miento, desarrollo integral, incluyendo la promo-
cion de la vacunacion oportuna, atencion prenatal,
asi como la prevencion y deteccion de las condicio-
nes y enfermedades hereditarias y congénitas, y en
su caso atencion, que incluya la aplicacion de la
prueba del tamiz ampliado, y su salud visual, asi co-
mo la promocion de la integracion familiar; y la
consejeria preventiva a madres, padres o tutores
de nifias y nifios menores de un afio sobre prac-
ticas de suefio seguro y medidas para la preven-
cion de la muerte subita e inesperada en lactan-
tes, la cual debera brindarse, al menos, durante
el control del menor y al egreso hospitalario o al-
ta neonatal, asentandose constancia en el expe-
diente clinico;

II. Bis. a VI. ...
Articulo 64. ...
ITallBis. ...

III. Acciones para controlar las enfermedades pre-
venibles por vacunacion, los procesos diarreicos y
las infecciones respiratorias agudas de los menores
de 5 anos;

III Bis. Acciones de diagnostico y atencion tempra-
na de la displasia en el desarrollo de cadera, duran-
te el crecimiento y desarrollo de los menores de 5
afos;

IV. Acciones para respetar, garantizar y proteger el
gjercicio de las parteras tradicionales, en condicio-
nes de dignidad y acorde con sus métodos y practi-
cas curativas, asi como el uso de sus recursos bio-
culturales. Para lo anterior, se les brindaran los
apoyos necesarios sin condicionamientos o certifi-
caciones, siendo suficiente el reconocimiento co-
munitario, y

V. Acciones de orientacion y consejeria preventi-
va sobre practicas de suefio seguro y medidas pa-
ra la prevencion de la muerte subita e inespera-
da en lactantes, incluyendo la capacitacion del
personal de salud responsable de la atencion del
menor de un afio, la disponibilidad de materiales
informativos claros y accesibles, y mecanismos
para constatar su otorgamiento y registro en el
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expediente clinico.
Articulo 61. ...
[.alBis. ...

II. La atencion del nifio y la vigilancia de su creci-
miento, desarrollo integral, incluyendo la promo-
cion de la vacunacion oportuna, atencion prenatal,
asi como la prevencion y deteccion de las condicio-
nes y enfermedades hereditarias y congénitas, y en
su caso atencion, que incluya la aplicacion de la
prueba del tamiz ampliado, y su salud visual, asi co-
mo la promocion de la integracion familiar; y la
consejeria preventiva a madres, padres o tutores
de nifias y nifios menores de un afio sobre prac-
ticas de suefio seguro y medidas para la preven-
cion de la muerte subita o inesperada de lactan-
tes, la cual debera brindarse, al menos, durante
el control del menor y al egreso hospitalario o al-
ta neonatal, asentandose constancia en el expe-
diente clinico;

II. Bisa VI. ...
Articulo 64. ...
I.all Bis. ...

III. Acciones para controlar las enfermedades pre-
venibles por vacunacion, los proceso diarreicos y
las infecciones respiratorias agudas de los menores
de 5 afios;

III. Bis. Acciones de diagnodstico y atencion tem-
prana de la displasia en el desarrollo de cadera, du-
rante el crecimiento y desarrollo de los menores de
5 afios;

IV. Accciones para respetar, garantizar y proteger el
ejercicio de las parteras tradicionales, en condicio-
nes de dignidad y acorde con sus métodos y practi-
cas curativas, asi como el uso de sus recursos bio-
culturales. Para lo anterior, se les brindaran los
apoyos necesarios sin condicionamientos o certifi-
caciones, siendo suficiente el reconocimiento co-
munitario, y

V. Acciones de orientacion y consejeria preventi-
va sobre practicas de suefio seguro y medidas pa-

ra la prevencion de la muerte subita e inespera-
da en lactantes, incluyendo la capacitacion de
personal de salud responsable de la atencion del
menor de un afio, la disponibilidad de materiales
informativos claros y accesibles, y mecanismos
para constatar su otorgamiento y registro en el
expediente clinico.

Titulo Sexto
Informacion para la Salud

Capitulo 1. Disposiciones Generales

Capitulo II
Del Registro Nacional de Muerte Subita
e Inesperada en Lactantes

Articulo 109 Ter. La Secretaria de Salud establece-
ra y operara el Registro Nacional de Muerte Subi-
ta e Inesperada en Lactantes, como instrumento de
vigilancia epidemioldgica y estadistica de base po-
blacional, con el objeto de homologar, concentrar y
dar seguimiento a los casos, a fin de fortalecer la
prevencion, mejorar la calidad del registro de mor-
talidad y orientar politicas publicas.

El Registro integrara, al menos:

I. Datos demograficos y de ocurrencia del even-
to, en términos de las disposiciones aplicables;

II. Clasificacion diagnostica conforme a los es-
tandares de codificacion aplicables;

III. Variables minimas epidemiologicas y del en-
torno pertinentes para prevencion, sin incluir
datos personales que identifiquen a la victima o
a su familia;

IV. La fuente de informacion utilizada; y

V. La informacion adicional que determine la Se-
cretaria de Salud mediante disposiciones de ca-
racter general.

Articulo 109 Quater. La Secretaria de Salud emiti-
ra las disposiciones de caracter general para la in-
tegracion, actualizacion e interoperabilidad del Re-
gistro, y publicara anualmente un informe
estadistico nacional con datos agregados.
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Las instituciones publicas, sociales y privadas que
integren el Sistema Nacional de Salud deberan pro-
porcionar la informacion que, en el ambito de sus
atribuciones, resulte necesaria para el Registro, en
los términos y periodicidad que determine la Se-
cretaria de Salud conforme a las disposiciones apli-
cables.

Transitorios

Primero. El presente Decreto entrara en vigor al dia
siguiente de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.

Segundo. La Secretaria de Salud contara con un plazo
de ciento ochenta dias naturales, contados a partir de
la entrada en vigor del presente Decreto, para emitir
las disposiciones de caracter general a que se refiere el
articulo 109 Quater de la Ley General de Salud, asi co-
mo para realizar las adecuaciones administrativas y
tecnologicas necesarias para la implementacion del
Registro Nacional de Muerte Subita e Inesperada en
Lactantes.

Tercero. En tanto la Secretaria de Salud emite las dis-
posiciones a que se refiere el articulo anterior, las ins-
tituciones publicas, sociales y privadas que integren el
Sistema Nacional de Salud deberan conservar y poner
a disposicion de la Secretaria de Salud la informacion
relativa a los casos que sean identificados, conforme a
los formatos y medios que ésta determine mediante
aviso publico.
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Palacio Legislativo de San Lazaro,
1 de septiembre de 2026.

Diputadas Patricia Flores Elizondo y Amancay Gonzélez Franco

(rtibricas)

QUE REFORMA Y ADICIONA DIVERSAS DISPOSICIONES A LA
LEY DE INSTITUCIONES DE CREDITO, EN MATERIA DE DE-
SIGNACION DE BENEFICIARIOS ANTE EL FALLECIMIENTO
DEL TITULAR DE LA CUENTA, A CARGO DEL DIPUTADO TE-
CUTLI JOSE GUADALUPE GOMEZ VILLALOBOS, DEL GRU-
PO PARLAMENTARIO DE MOVIMIENTO CIUDADANO

Quien suscribe, diputado Tecutli José Guadalupe
Gomez Villalobos, integrante del Grupo Parlamenta-
rio de Movimiento Ciudadano en la LXVI Legislatura,
con fundamento en los articulos: 71, fraccion II, de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos; 6, numeral 1, 77 y 78 del Reglamento de la Ca-
mara de Diputados, somete a consideracion del pleno
la siguiente iniciativa con proyecto de decreto por el
que se reforman y adicionan diversas disposiciones
de la Ley de Instituciones de Crédito, en materia de
designacion de beneficiarios antes el fallecimiento
del titular de la cuenta, con base en la siguiente:

Exposicion de Motivos

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos, en su articulo 14, establece como derecho fun-
damental, la proteccion a las propiedades y posesiones
de las personas, las cuales no pueden ser molestadas,
alteradas o dafadas sin alguna causa justa.

También, dentro de las prerrogativas establecidas den-
tro de la Declaracion Universal de los Derechos Hu-
manos, en su articulo 17, se estipula que toda persona
tiene derecho a la propiedad, individual y colectiva-
mente y que nadie serd privado arbitrariamente de su
propiedad.
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En ese mismo sentido, en el Pacto de San José (1978)
de la Convencion Americana de los Derechos Huma-
nos, en el articulo 21, se establece que toda persona
tiene derecho al uso y goce de sus bienes.

En ambos casos, los instrumentos internacionales dan
seguridad al derecho de las personas sobre la salva-
guarda de sus bienes, posesiones y propiedades, impo-
niendo la obligacion de cada Estado a brindar protec-
cion para garantizar la conservacion de este derecho.

Por otra parte, el Pacto Internacional de Derechos Eco-
némicos, Sociales y Culturales (1966), en su articulo
10, establece que se debe conceder a la familia, la mas
amplia proteccion y asistencia posibles, especialmente
para su constitucion y mientras sea responsable del
cuidado y la educacion de los hijos a su cargo.

En este sentido, la proteccion de los bienes de los
miembros de las familias esta directamente inmiscui-
dos dentro de esta proteccion.

Aunado a lo anterior, la Ley de Instituciones de Crédi-
to en su primer articulo establece que uno de los varios
objetos de dicha norma es el de la proteccion de los in-
tereses del publico.

En suma, después de analizar todos estos preceptos
convencionales, constitucionales y legales, se puede
sostener que el actual modelo de entrega de recursos
economicos a los beneficiarios de los titulares de
cuentas bancarias por fallecimiento de estos ultimos,
lo cual se encuentra regulado por el articulo 56 de la
Ley de Instituciones de Crédito viola estos estandares
internacionales y nacionales.

En la actualidad, el articulo 56 de la Ley de Institucio-
nes de Crédito prevé que para el caso en el que el titu-
lar de una cuenta bancaria no haya designado benefi-
ciarios, el monto debera ser entregado en los términos
de la legislacion comun, es decir, iniciar con un proce-
dimiento testamentario o intestamentario segin co-
rresponda y de conformidad con el procedimiento de
caracter civil que sea aplicable.

En dicha porcion normativa no se contemplan distin-
tos escenarios ni perspectivas, se limita a un solo es-
cenario, ya que no importa el monto o las circunstan-
cias bajo las que se dé la no designacion en su
momento de beneficiarios de las cuentas bancarias, si-

no que todos los casos reciben el mismo tratamiento,
es decir, sean cuales sean las circunstancias, deberan
iniciar un juicio o procedimiento sucesorio segun co-
rresponda.

Esta medida puede resultar en muchos casos despro-
porcionada, ya que familiares del fallecido, quien po-
seia una cuenta de banco con montos no tan grandes,
quedarian desprotegidas al verse obligadas a realizar
tramites tendientes a recuperar e€sos recursos economi-
cos a través de juicios sucesorios o tramites notariales,
puesto que quizas estos tramites tienen un costo mas
alto que el monto a recuperar.

Por ejemplo, en una cuenta de banco cuyo titular dispo-
nia de $10,000.00 (diez mil pesos) y al momento de fa-
llecer no realiz6 la designacion de beneficiarios corres-
pondiente. Posterior a su fallecimiento, la familia de
posibles escasos recursos tiene que sufragar con los gas-
tos de sepultura o cremacion, asi mismo, era sostén de
su familia. Dicho monto podria ser de gran ayuda para
su familia, sin embargo, al momento en el cual se le ex-
plica a la familia que debe realizar un juicio sucesorio
intestamentario, debido a que el banco no le puede en-
tregar este monto sin previa sentencia, la familia decide
no cobrar dicho recurso, porque ese juicio tiene un cos-
to quizas 300 por ciento mas costoso que la cantidad a
recuperar. A estas personas, en este caso se le estarian
vulnerando los derechos humanos antes citados.

Solo por poner un ejemplo, en Jalisco, de acuerdo con
la Ley de Ingresos Estatal, el arancel para el abogado
de dicho estado y las tarifas manejadas por el diario de
mayor circulacion que el diario milenio, tomando en
cuenta los costos dentro de este afio 2026 tendrian co-
mo consecuencia el siguiente costo para un tramite de
juicio sucesorio intestamentario.

-Costo por publicaciones de edictos en el peridodico
oficial del Estado y busquedas testamentarias:
$5,379.00

-Costo por publicaciones de edictos en diario mile-
nio: $1,118.00

-Honorarios de abogado: un 25 por ciento del valor
del negocio, si no pasa de 300 veces el valor diario
de Unidad de Medida y Actualizacion ($35,193); un
20 por ciento de lo que exceda hasta la cantidad de
1,200 veces al valor diario de Unidad de Medida y
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Actualizacion($140,772) un 15 por ciento de lo que
exceda de la anterior cantidad hasta 6,000 dias de
Unidad de Medida ($703,860) y un 10 por ciento de
lo que rebase esta cifra, sea cual fuere la cantidad.

Poniendo en contexto que de acuerdo con un estudio
publicado por el medio de comunicacion El Universal
(2024) apenas 4.7 por ciento de los mexicanos cuenta
con un testamento, por lo cual se puede sostener que la
mayoria de los tramites para intentar recuperar estos
fondos, pasaria por un juicio de indole intestamentaria.

Bajo el supuesto planteado con anterioridad, en donde
el monto a recuperar es de $10,000 (diez mil pesos) los
gastos que erogaria la familia para poder recuperar es-
ta cantidad, seria de $6,497 (seis mil cuatrocientos no-
venta y siete pesos) suponiendo que accedan a algun
tipo de defensoria publica o asumiendo que en su caso
algin abogado les asesore y les represente en el juicio
aceptando una suma de $2,500 (dos mil quinientos pe-
sos) de acuerdo con el arancel.

Como se puede observar, esto es inviable y lo es para
muchas familias mexicanas que pudieran encontrarse
en esta situacion, por lo tanto, esta porcion normativa
no puede continuar de esta manera.

Primeramente, el espiritu de la presente iniciativa des-
cansa en que el tratamiento para esta clase de asuntos
de menor cuantia, la designacion de beneficiarios de
acuerdo con el supuesto aqui estudiado, no tenga que
llevarse a cabo de manera que la familia o los posibles
interesados tengan que iniciar un juicio con los costos,
tiempos y demas problematicas que esto supone, sino
que se pueda hacer la solicitud de devolucion dentro
de la misma institucion bancaria.

Por otra parte, se trata de erradicar la problematica de
la omision de designar beneficiarios, imponiendo la
obligacion a las instituciones bancarias, de disefiar
campafas de concientizacion para hacer del conoci-
miento de los titulares de las cuentas los alcances le-
gales de no realizar tal designacion o de mantenerla
actualizada.

Por tultimo, también se busca que se promueva que al
momento de suscribir un contrato de apertura de cuen-
ta o cualquier denominacion que se le dé, el cuentaha-
biente tenga la obligacion de realizar la designacion de
beneficiarios en ese momento.

Ley de Instituciones de Crédito
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Por lo expuesto, someto a consideracion de esta Ca-
mara de Diputados, la siguiente iniciativa con proyec-
to de:

Decreto por el que se reforman y adicionan diver-
sas disposiciones a la Ley de Instituciones de Cré-
dito, en materia de designacion de beneficiarios an-
te el fallecimiento del titular de la cuenta

Unico. Se reforma el articulo 56 y se adicionan los ar-
ticulos 56 Bis y 56 Bis 1 de la Ley de Instituciones de
Crédito, para quedar en los siguientes términos:

Articulo 56. El titular de las operaciones a que se re-
fieren las fracciones I y II del articulo 46 de esta Ley,
asi como de depositos bancarios en administracion de
titulos o valores a cargo de instituciones de crédito, de-
bera designar beneficiarios y podra en cualquier tiem-
po sustituirlos, asi como modificar, en su caso, la pro-
porcion correspondiente a cada uno de ellos.

En caso de fallecimiento del titular, la institucion de
crédito entregara el importe correspondiente a quienes
el propio titular hubiese designado, expresamente y
por escrito, como beneficiarios, en la proporcion esti-
pulada para cada uno de ellos.

En caso de que el titular tenga la calidad de persona
desaparecida y cuente con Declaracion Especial de
Ausencia, en los términos de la legislacion especial en
la materia, la institucion de crédito entregara el impor-
te a los beneficiarios, en los términos establecidos en
la resolucion de la Declaracion Especial de Ausencia
correspondiente.

Las instituciones de crédito estaran obligadas, al
momento de contratar las operaciones a que se re-
fiere el parrafo anterior, a informar al titular sobre
la importancia de nombrar beneficiarios y a reque-
rirle que realice dicha designacion en ese mismo ac-
to. El titular podra abstenerse de realizar la desig-
nacion, para lo cual debera manifestar su negativa
expresamente y por escrito o por medios digitales
de acuerdo con esta norma o a la legislacion aplica-
ble.

Articulo 56 Bis. Cuando el titular de la cuenta ban-
caria fallezca sin haber designado beneficiarios, y
el saldo total a recuperar no supere el equivalente a
dos mil Unidades de Medida y Actualizacion

(UMA), la institucion de crédito aplicara un proce-
dimiento administrativo interno para la entrega de
los recursos, el cual se sujetara a las siguientes re-
glas:

I. Acreditacion del fallecimiento: Los interesados
deberan presentar copia certificada del acta de
defuncion del titular.

I1. Orden de prelacion: La institucion entregara
el importe de la cuenta respetando el siguiente
orden de preferencia, excluyendo los anteriores a
los posteriores:

a) Al conyuge supérstite o persona con la que
haya vivido en concubinato.

b) A los descendientes en primer grado (hijos)
en partes iguales.

¢) A los ascendientes en primer grado (padres)
en partes iguales.

d) A los colaterales hasta el cuarto grado en
partes iguales.

II1. Comprobacion de parentesco: El parentesco
se acreditara fehacientemente mediante las actas
de matrimonio, nacimiento o resoluciones judi-
ciales correspondientes emitidas por el Registro
Civil o autoridad competente.

IV. Declaracion bajo protesta de decir verdad: El
o los familiares que reclamen los recursos debe-
ran firmar una carta responsiva y una declara-
cion bajo protesta de decir verdad en la que ma-
nifiesten ser los legitimos beneficiarios y que no
existe un juicio sucesorio en tramite u otras per-
sonas con mejor derecho.

V. Plazo de entrega: Una vez integrado el expe-
diente con la documentacion anterior, la institu-
cion de crédito contara con un plazo no mayor a
veinte dias habiles para entregar los fondos.

VI. Liberacion de responsabilidad: La entrega
de los fondos realizada de buena fe por la insti-
tucion de crédito conforme a este procedimiento,
la liberara de toda responsabilidad frente a ter-
ceros. Si con posterioridad se presentara una
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persona con mejor derecho, ésta debera dirigir
sus acciones legales de restitucion o dafio patri-
monial directamente contra quien o quienes hu-
bieren recibido los fondos, dejando a salvo a la
institucion de crédito.

Articulo 56 Bis 1. Cuando el monto de la cuenta
supere el nimero de UMA'S sefialado en el articu-
lo anterior el importe debera entregarse en los tér-
minos previstos en la legislacion comun.

Transitorios

Primero. El presente Decreto entrara en vigor al dia
siguiente de su publicacion en el Diario Oficial de la
Federacion.

Segundo. Las instituciones de crédito tendran un ma-
ximo de tres meses para ajustar sus estatutos, linea-
mientos y/o procedimientos para ejecutar las obliga-
ciones que representa esta reforma.

Tercero. Las instituciones de crédito deberan imple-
mentar, de forma permanente y a través de sus plata-
formas digitales, cajeros automaticos y sucursales,
campafas informativas para crear conciencia entre sus
cuentahabientes sobre la importancia de designar y ac-
tualizar a los beneficiarios de sus cuentas.

Independientemente de lo anterior, deberan ejecutar
un programa intensivo de actualizacion de beneficia-
rios al menos una vez al afio, con una duraciéon no me-
nor a treinta dias naturales. Las instituciones bancarias
deberan remitir un informe anual a la Comision Na-
cional Bancaria y de Valores y a la Comision Nacional
para la Proteccion y Defensa de los Usuarios de Servi-
cios Financieros sobre la ejecucion de dicho programa
y sus resultados.

Cuarto. Las instituciones de crédito deberan enviar en
un plazo no mayor a sesenta dias naturales contados a
partir de la entrada en vigor, a la Comision Nacional
Bancaria y de Valores, el calendario de actividades con
el objetivo de dar a conocer el periodo en que se eje-
cutara el programa anual de concientizacion.

Notas

1. Congreso de la Union (tltima reforma 2026) Constitucion Poli-

tica de los Estados Unidos Mexicanos

2. Organizacion de las Naciones Unidas (1948) Declaracion Uni-
versal de los Derechos Humanos

3. Convencion Americana de los Derechos Humanos (1978) Pacto
de San José

4. Organizacion de las Naciones Unidas (1966) Pacto Internacio-
nal de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales

5. Congreso de la Unién (ultima reforma 2025) Ley de Institucio-
nes de Crédito

6. Congreso del Estado de Jalisco (2026) Ley de Ingresos
7. Arancel de abogados para el Estado de Jalisco

8. El Universal (2024) Apenas 4.7 por ciento de los mexicanos

cuenta con un testamento

Palacio Legislativo de San Lazaro,
2 de septiembre de 2026.

Diputado Tecutli José Guadalupe Gémez Villalobos
(rubrica)



Miércoles 2 de septiembre de 2026 107 Gaceta Parlamentaria




Gaceta Parlamentaria 108 Miércoles 2 de septiembre de 2026

Camara de Diputados del Honorable Congreso de la Union, LXVI Legislatura

Junta de Coordinacion Politica Mesa Directiva

Diputados: Ricardo Monreal Avila, presidente; José Diputados: Kenia Lopez Rabadén, presidenta; vicepresidentes, Sergio Carlos Gu-
Elias Lixa Abimerhi, PAN; Carlos Alberto Puente tiérrez Luna, MORENA; Paulina Rubio Fernandez, PAN; Raul Bolafios-Cacho Cué,
Salas, PVEM; Reginaldo Sandoval Flores, PT; Ru- PVEM; secretarios, Julieta Villalpando Riquelme, MORENA; Alan Sahir Marquez
bén Ignacio Moreira Valdez, PRI; Ivonne Aracely Becerra, PAN; Nayeli Arlen Fernandez Cruz, PVEM; Magdalena del Socorro Nu-
Ortega Pacheco, MOVIMIENTO CIUDADANO. fiez Monreal, PT; Fuensanta Guadalupe Guerrero Esquivel, PRI; Laura Irais Ba-

llesteros Mancilla, MOVIMIENTO CIUDADANO.

Secretaria General
Secretaria de Servicios Parlamentarios

Gaceta Parlamentaria de la Camara de Diputados
Director: Juan Luis Concheiro Bérquez, Edicion: Casimiro Femat Saldivar, Ricardo Aguila Sanchez, Antonio Mariscal Pioquinto.

Apoyo Documental: Direccion General de Proceso Legislativo. Domicilio: Avenida Congreso de la Union, nimero 66, edificio E, cuarto nivel, Palacio Le-
gislativo de San Lézaro, colonia El Parque, CP 15969. Teléfono: 5036 0000, extension 54046. Direccion electronica: http:/gaceta.diputados.gob.mx/




