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Resumen ejecutivo

A pesar de los avances en materia de igualdad de género, la brecha salarial persiste en México.
Las mujeres tienden a ganar 15% menos que los hombres. El Instituto Mexicano para la
Competitividad (IMCO), con el apoyo de la Embajada Britanica en México, analizo la brecha
salarial en el pais, un problema persistente que limita las oportunidades econémicas de las
mujeres y, en consecuencia, impacta la competitividad de las empresas y el crecimiento
econémico de México.

A partir de este diagndstico, el IMCO Propone siete mecanismos para erradicar la brecha salarial
entre hombres y mujeres en las empresas. Desde el sector publico, se recomienda estandarizar
la medicion de la brecha salarial, avanzar hacia la transparencia salarial y estructurar un Sistema
Nacional de Cuidados que amplie la cobertura de cuidados y asegure el acceso a estos servicios
para toda la poblacion trabajadora.

Para el sector privado se proponen acciones como establecer procesos de seleccion y promocion
inclusivos, disefiar tabuladores salariales para reducir la discrecionalidad en la asignacién de
sueldos, realizar auditorias salariales y certificarse en materia de igualdad de género, asi como
impulsar e institucionalizar politicas de cuidado.

El documento incluye ejemplos claros para cada mecanismo, asi como un apartado sobre cémo
avanzar en su implementacion en México, con el objetivo de ofrecer herramientas practicas que
permitan implementar acciones concretas para cerrar la brecha salarial en México.
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Sobre este documento

Este documento brinda herramientas practicas y estratégicas para que actores clave dentro de
las empresas, autoridades correspondientes y legisladores implementen mecanismos para
reducir y eventualmente erradicar la brecha salarial de género en México. O bien, en el caso de
los Ultimos dos, establezcan las condiciones necesarias para lograrlo. En especifico, se
proporciona un marco para:

e Comprender y visibilizar la brecha salarial en México en el tiempo, asi como por
sectores y regiones.

¢ Implementar mecanismos efectivos para reducir y eliminar la brecha, especialmente
dentro del sector privado.

e Disefar politicas publicas basadas en evidencia que contribuyan a cerrar la brecha
salarial desde el ambito legislativo.

Las propuestas aqui establecidas estan dirigidas principalmente a:

o Empresas, especialmente aquellas que son un referente para el mercado y destacan por
su institucionalidad, tamafio y estabilidad, como las que cotizan en las bolsas de valores.
Sin dejar de lado a las empresas que buscan mejorar sus politicas de inclusién, sin
importar su tamafio o trayectoria. Como principales generadoras de empleo, las empresas
son un motor de cambio en el pais y pueden ser grandes aliadas en el cierre de la brecha
salarial, debido al margen de accion con el que cuentan.

o Legisladores y legisladoras del Congreso de la Unién, independientemente de la
comisiébn o comisiones a las que pertenezcan, ya que cualquiera puede presentar o
impulsar iniciativas de ley efectivas para reducir la brecha salarial. Este documento esta
disefiado como un referente para orientar y plasmar dichos cambios en la legislacion
secundaria.

e Autoridades federales con competencia en el ambito como Secretarias de Estado o
reguladores del mercado, ya que juegan un papel clave en la creacién, implementacion y
monitoreo de politicas publicas que fomenten el cierre de la brecha salarial. A través de
su supervision y promocion de buenas practicas pueden garantizar el cumplimiento de
dichos mecanismos. Ademas, su capacidad para coordinar esfuerzos entre los distintos
niveles de gobierno con el sector privado es pertinente para elevar la probabilidad de éxito.
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Glosario

A lo largo de este documento, se abordaran los siguientes términos:

Brecha salarial: Se refiere a la diferencia promedio entre los salarios de hombres y
mujeres, es decir, el ingreso obtenido a través del empleo!. Cuando la brecha esta
expresada en términos positivos las mujeres ganan menos que los hombres, de lo
contrario, las mujeres ganan mas.

Brecha salarial ajustada: Calcula la diferencia salarial promedio entre hombres y
mujeres, considerando tanto las caracteristicas socioeconémicas de los empleados (como
educacién y edad) como las del entorno laboral (incluyendo el tipo de contrato, jornada y
sector)?.

Brecha de ingresos: Se refiere a la diferencia promedio entre los ingresos de hombres y
mujeres. Considera todas las fuentes de ingreso, no solo los salarios. Esto incluye
ingresos como rentas, inversiones, pensiones, transferencias de familiares o de
programas gubernamentales, sin ser fuentes exhaustivas.

Igualdad salarial: Implica que dos personas que realizan el mismo trabajo en las mismas
condiciones deben recibir la misma remuneracién®. Por ejemplo, si un hombre y una mujer
ocupan el mismo puesto, con la misma jornada y desempeiio, deben percibir el mismo
salario. En México, este principio esta plasmado en el Articulo 86 de la Ley Federal del
Trabajo®.

Aungque muchos paises han aprobado leyes para garantizar la igualdad salarial, su
aplicacion varia. Mientras algunos, como México, se centran en el principio de “igual pago
por trabajo igual”, 40%° de los paises analizados por la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) han adoptado el principio de “pago igualitario por trabajo de igual valor”.
Este dltimo busca eliminar brechas salariales al considerar la equivalencia en
responsabilidades y habilidades, incluso en roles distintos®.

En resumen, la igualdad salarial es un principio que garantiza el mismo pago por el mismo
trabajo, la brecha salarial refleja una desigualdad estructural en la distribucién de los salarios
entre hombres y mujeres, la brecha salarial ajustada profundiza en las condiciones
socioecondmicas y laborales y la brecha de ingresos abarca todas las fuentes de ingresos,
evidenciando diferencias mas amplias.

1 Intersecta. 2023. Guia metodolégica para medir la brecha salarial de género en México. Disponible en:
https://bit.ly/40LwwM3

2 OIT. 2019. Informe Mundial sobre Salarios: ¢Qué hay detras de la brecha salarial de género? Disponible en:
https://bit.ly/4grszkI

8 Intersecta. 2023.

4 Ley Federal del Trabajo (LFT) 2022.

5 0IT.20109.

6 LaGroc. Definiciones de la brecha salarial: ¢C6émo se calcula? Disponible en: https://bit.ly/437mdDw
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1. Introduccion

México se ubica en el lugar 33 de 146 paises del indice Global de Brecha de Género 2024 del
Foro Econémico Mundial’. Los avances en materia de igualdad de género logrados en el pais
durante la Ultima década se deben principalmente a una mayor participaciéon de mujeres en el
ambito politico. Sin embargo, México enfrenta retos importantes en términos de las
oportunidades econ6micas para las mujeres, donde su posicidon cae drasticamente.

México ocupa el lugar 119 entre las economias con mayor brecha salarial, el segundo
indicador en el cual obtiene peor evaluacién, solo superado por la baja participacion de las
mujeres en el mercado laboral. En promedio, las mujeres ganan 15% menos que los hombres
cuando el empleo es la fuente de medicién®. La brecha salarial no ha mostrado cambios
significativos en las Ultimas dos décadas, lo que evidencia que los esfuerzos han sido
insuficientes para acelerar el cambio.

En 1952, México se convirti6 en el primer pais de América Latina en ratificar el Convenio 100
sobre igualdad de remuneracion de la OIT. Sin embargo, pasaron casi 20 afios para que este
compromiso se incorporara a la Ley Federal del Trabajo y 70 para que el tema fuera prioridad en
la agenda del poder ejecutivo.

Al inicio de su mandato, la presidenta Claudia Sheinbaum presentd un paquete de reformas
constitucionales con el objetivo de establecer principios clave como la igualdad sustantiva, la
igualdad salarial y el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia. A partir de estas
reformas, el Congreso de la Unién debera aprobar una legislacién secundaria que incluya
los mecanismos necesarios para erradicar la brecha salarial.

Este escenario representa una oportunidad clave para el pais de implementar acciones
efectivas que trasciendan el marco legal. El Banco Mundial® analiza los marcos legales y
regulatorios en 190 paises para evaluar las oportunidades econémicas de las mujeres. En el pilar
de igualdad salarial, México obtiene una puntuacion de 75 sobre 100 en la legislacién general,
pero este puntaje baja a 50 en la regulaciéon secundaria y a 25 segun la opiniéon de expertos
locales que evallan su aplicacién practica en cada pais.

Con el objetivo de atender la brecha entre lo establecido en la ley y su implementacion, el
Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO), con el apoyo de la Embajada Britanica
en México, presenta un diagndstico sobre la brecha salarial en México. Este analisis incluye
una serie de mecanismos para reducir la brecha salarial entre hombres y mujeres en el sector
privado, desde revisar y modificar los procesos de contratacion hasta la adopcion de préacticas de
medicion, transparencia y auditoria salarial.

7 IMCO. 2024a. indice Global de Brecha de Género 2024. Disponible en: https://bit.ly/3zEn6GY
8 Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) 3T 2024 del INEGI.
9 Banco Mundial. 2024. La Mujer, la Empresa y el Derecho 2024. Disponible en: https://bit.ly/497G9Jq
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2. Dimensionar la brecha salarial

En México, las mujeres realizan la mayor carga de trabajo del hogar y de cuidados, lo que es una
limitante para entrar y permanecer en el mercado laboral. En promedio, una mujer destina 42
horas a la semana al trabajo no remunerado, en comparacion con 17 horas que dedica un
hombre, lo que reduce el tiempo disponible de las mujeres para participar en la economia
remunerada. Ademas de la baja participacion econémica de las mujeres en México, donde 46%*°
tienen un empleo—muy por debajo del promedio de la Organizacién para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico (OCDE), que es de 67%!'—, las responsabilidades de cuidado impactan
sus trayectorias profesionales, ya que recaen de manera desproporcionada sobre ellas.

Ademas, conforme aumenta el nivel jerarquico dentro de las organizaciones, disminuye la
participacion de las mujeres y se amplian las brechas salariales. En México, las mujeres
representan 43% de la plantilla laboral. Sin embargo, su participaciéon disminuye a 23% en
direccion de areas juridicas, 11% en direccion de finanzas y 3% en las direcciones generales??.

Adicionalmente, aunque las mujeres terminan educacion superior en mayor proporcion que los
hombres?*?, esto no ha sido suficiente para eliminar la brecha salarial. Una de las razones es la
concentracion de mujeres en carreras asociadas a los campos de estudio con menores niveles
de remuneracién, como docencia, enfermeria y trabajo social, con ingresos promedio alrededor
de 16 mil pesos mensuales. En contraste, los hombres tienden a elegir carreras como ingenieria
0 ciencias computacionales, que suelen estar entre las mejor remuneradas con salarios cercanos
a 25 mil pesos mensuales!*. Los hombres participan en carreras con ingresos 1.6 veces
mayores a las carreras en donde se concentran las mujeres.

2.1. Brecha salarial en México

En 2005, en promedio, las mujeres en México percibian ingresos laborales 20% menores que los
hombres. En 2024, esta proporcion se redujo a 15%, mismo nivel que en 2013 y que ha variado
poco desde entonces, sin considerar los afios de la pandemia. Esto implica que por cada 100
pesos que un hombre percibe, una mujer recibe 85 pesos, segun la Encuesta Nacional de
Ocupaciéon y Empleo (ENOE)*. Esta brecha puede aumentar hasta 35% cuando se contemplan
otras fuentes ingresos y se mide con la Encuesta Nacional de Ingresos y Gastos de los Hogares
(ENIGH), una herramienta especializada en medir los ingresos ya que ademas de los laborales
consideran transferencias, rentas, entre otros?®.

10 Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) 3T 2024 del INEGI.

11 OCDE. 2024. OECD employment and labour force participation rates stable at record highs in the second quarter of
2024. Disponible en: https://bit.ly/4h3IMy8

12 IMCO. 2024b. Mujeres en las empresas 2024. Disponible en: https:/bit.ly/3TU7pCG

13 Secretaria de Educacion Publica, Formatos 911, ciclo escolar 2022-2023.

14 IMCO. 2024c. Compara Carreras. Disponible en: https:/bit.ly/3PPjvL4
15 | os célculos presentados en este documento estan sujetos a la disponibilidad y calidad de los datos existentes a

partir de encuestas nacionales. Los datos de ingreso no consideran una posible subestimacion al ser datos auto
reportados.
16 IMCO. 2023a. Ingresos y pobreza #ConLupaDeGénero en México. Disponible en: https:/bit.ly/4g5Yneq
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Mientras los hombres perciben ingresos laborales por 11 mil 490 pesos, las mujeres en México
perciben 9 mil 825 pesos en promedio al mes'’. Esto significa que, a nivel nacional, si una mujer
quisiera alcanzar el mismo ingreso promedio al afio que un hombre, tendria que trabajar
aproximadamente 61 dias adicionales'® al afio para obtenerlo.

Gréfica 1. Evolucién de la brecha salarial en México.
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Nota: Se utilizan los datos promedio de los cuatro trimestres para los afios de 2005 a 2023 y el 3T para 2024.
Fuente: Elaborado por el IMCO con datos de la ENOE del INEGI.

Existen diversos factores que pueden influir en la brecha salarial, entre los principales se
encuentran:

e Edad. La brecha salarial es menor cuando las personas entran al mercado laboral, entre
los 20 y 29 afos, las mujeres tienden a ganar 8% menos que los hombres. Mientras que
la mayor desigualdad de ingresos ocurre entre los 30 y 39 afos, periodo que suele
coincidir con decisiones relacionadas con el matrimonio y/o la maternidad.

e Condicién de empleo. Actualmente, 55% de las mujeres trabaja en la informalidad, frente
a 48% de los hombres?!®. Esta situacién restringe el acceso de las mujeres a seguridad
social, certidumbre juridica, prestaciones laborales y acceso a servicios de salud, ademas
de implicar un ingreso 41%2° menor al de aquellas mujeres empleadas en la formalidad.

e Region. En los estados del sur, la brecha salarial es menor (14%) en comparacion con
otras regiones, pero esto no implica mejores condiciones de empleo o mejores salarios
para las mujeres. Esta menor brecha se debe a que los salarios en general son mas bajos
gue el promedio nacional, los salarios de los hombres se asemejan mas a los de las
mujeres, y existe una baja productividad en los sectores predominantes de la region?t. Un

17 Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) 3T2024 del INEGI.

18 Estimado por el IMCO con datos de la ENOE 2005-2024 del INEGI.

19 Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE) 3T2024 del INEGI. Se considera la tasa de informalidad con
respecto a la poblacion ocupada no agropecuaria (TIL2).

20 [dem.

21 Banco de México. 2024. Un andlisis de las brechas salariales de género en las regiones de México. Disponible en:
https://bit.ly/3Cufgc4
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ejemplo particular es el caso de Chiapas, donde la brecha salarial es cercana a cero, esto
se debe principalmente a caracteristicas particulares del estado, por ejemplo, las altas
tasas de informalidad laboral, el rezago educativo y los bajos salarios en sectores con alta
concentracion de trabajadores hombres, como la agricultura y el comercio minorista.

En el centro del pais, la brecha alcanza 19%, 4 puntos porcentuales por encima del dato
nacional. Segun el Banco de México, esto puede explicarse por factores individuales como
una mayor remuneracion a la educacion de los hombres relativa a la de las mujeres en
dicha regién con respecto al resto del pais?.

Finalmente, en el norte del pais, el salario promedio mensual tiende a ser superior al
nacional, 14% mayor en el caso de los hombres y 12% entre las mujeres, vinculado a la
presencia de empresas de alta productividad en el sector formal®®. A pesar de ello, la
brecha salarial de género es 16%, lo que podria explicarse por el tipo de empleos en los
gque se concentran las mujeres, de acuerdo con el mismo Banco de México.

Gréfica 2. Brecha salarial segun regién
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e Sectores econOmicos. Los sectores como los servicios profesionales (39%), otros
servicios no gubernamentales? (28%), esparcimiento y cultura (28%), y hospedaje y
preparacion de alimentos (25%) presentan brechas de ingresos en favor de los hombres.
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Fuente: Elaborado por el IMCO con datos del 3T2024 de la ENOE del INEGI.

Sin embargo, hay sectores donde sucede lo contrario, como la construccion (41%),
mineria (28%) y servicios agropecuarios (8%), donde presentan una brecha en favor de
las mujeres. Esto podria explicarse debido a que en estos sectores donde se demanda

22 [dem.
23 [dem.
24 Incluye servicios de reparacién y mantenimiento de instalaciones, vehiculos, etc.
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mayor mano de obra, las mujeres suelen ocupar posiciones en areas administrativas o
corporativas.

Gréafica 3. Brecha salarial segln sector econémico
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Fuente: Elaborado por el IMCO con datos del 372024 de la ENOE del INEGI.

3. Acciones para erradicar la brecha salarial

El IMCO estima que en las Ultimas casi tres décadas®, se han presentado mil 225 iniciativas
legislativas relacionadas con avanzar hacia una mayor igualdad de género, de las cuales 55 se
enfocan en cerrar la brecha salarial. De estas, 30 iniciativas se han aprobado, y la gran mayoria
(76%) se lograron en el ultimo periodo legislativo (correspondiente a septiembre-diciembre de
2024), impulsadas por el paquete de reformas presentado por la presidenta de la Republica en
octubre de 2024.

Este paquete fue aprobado y publicado en el Diario Oficial de la Federacion en ese mismo afio.
Entre los elementos mas destacados, se define el concepto de brecha salarial y se introducen

25 SIL. 2024. Bisqueda avanzada de asuntos legislativos, 1997-2024. Disponible en: https://bit.ly/4AgdWEESs
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mecanismos para su erradicacion?®®, reformando articulos de la Constituciéon Mexicana, la Ley
Federal del Trabajo y la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

De forma general, hoy el pais carece de mecanismos que garanticen el cierre de la brecha
salarial. Aunque existe la Norma Mexicana sobre Igualdad Laboral y No Discriminacién?’ que
busca promover la igualdad salarial a través de tabuladores salariales y medicion en los centros
de trabajo, al ser un mecanismo de adopcién voluntaria, apenas 521 centros cuentan con la
certificacion vigente en 2025, lo que equivale a menos de 0.01% de las unidades econémicas del
pais?,

En paralelo, el sector privado ha tomado iniciativas voluntarias, pero aun son esfuerzos aislados
0 poco representativos. En México, de mas de 200 empresas que cotizan en las bolsas de
valores, 23% reportan contar con una politica para cerrar la brecha salarial, segun la
medicion del IMCO?°. Por otro lado, 70 empresas de la American Chamber of Commerce México
(AmCham) firmaron el Pacto AmCham en 20243° comprometiéndose a evaluar mecanismos de
contratacion, ajustar procesos de seleccion, asi como revisar las practicas internas de salario.

A continuacién, el IMCO presenta siete mecanismos que pueden ser impulsados tanto por el
sector privado como por el sector publico para reducir la brecha salarial en las empresas en
México.

Sector publico Sector privado

1. Estandarizar la medicién de la brecha 1. Establecer procesos de seleccion vy
salarial promocién inclusivos

2. Avanzar hacia la transparencia salarial 2. Disefiar tabuladores salariales

3. Estructurar el sistema nacional de 3. Realizar auditorias externas y obtener
cuidados una certificacion en igualdad de género

4. Integrar politcas de cuidado 'y
flexibilidad laboral

En esta lista, se incluyen para ambos sectores mecanismos relacionados a las labores de
cuidados. Estas acciones son clave para impulsar una mayor participacion de las mujeres en la
economia y facilitar su acceso a puestos de liderazgo, lo que contribuiria a reducir la brecha
salarial.

26 IMCO. 2024d. Iniciativas por la igualdad. Disponible en: https:/bit.ly/404Ds6X

27DOF. 2015. Declaratoria de vigencia de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015. Disponible en:
https://bit.ly/3ZX6V2m

28 Censos Econdmicos 2024 del INEGI.

29 IMCO. 2024b.

30 AmCham. 2024. Comunicado: 70 empresas AmCham se comprometen a cerrar la brecha salarial de género.
Disponible en: https://bit.ly/4ghTuzJ



https://bit.ly/404Ds6X
https://bit.ly/3ZX6V2m
https://bit.ly/4ghTuzJ

by

%g k)
MG 5% . , _ _ . -
Ewtﬁuéi?caomltamca ¢Cémo cerrar la brecha salarial? Estrategias para erradicarla en México

3.1. Parael sector publico

3.1.1. Estandarizar la medicion de la brecha salarial

Identificar y dimensionar la brecha salarial en todas las organizaciones del pais es la base para
fomentar la igualdad laboral y cerrar la brecha salarial. Para ello, el gobierno es un pilar clave en
la estandarizacion de la medicion de esta, lo que facilita una comparacion clara de las
disparidades salariales entre los distintos centros de trabajo. Esto permite evaluar practicas
salariales y tomar decisiones con base en indicadores que promuevan entornos mas igualitarios.

Contar con indicadores homologados facilita la deteccion de brechas salariales, que tienden a ser
explicadas por una baja participacion de las mujeres, sobre todo en puestos de mayor jerarquia.
Por lo que es crucial que también se identifiquen los niveles jerarquicos donde se pierde la mayor
proporcién de mujeres, fenémeno conocido como el escaldn roto®, y analizar las causas detras
de ello. Ademas, facilita la priorizacion de areas de atencion especificas segun las necesidades
de cada empresa y permite la creacion de lineas base para monitorear el impacto.

¢, Coémo medir la brecha salarial?

Al tener informacién sobre las caracteristicas de los puestos ocupados, asi como la remuneracion
asociada a ellos, las empresas tienen la capacidad de medir la brecha salarial en su plantilla
laboral. La brecha salarial de género refleja las diferencias en los ingresos que perciben hombres
y mujeres por realizar el mismo trabajo. Segin ONU Mujeres®, se calcula como la diferencia
entre el ingreso promedio de hombres y mujeres, dividida entre el ingreso
promedio de los hombres:

; ingreso promedio de los hombres - ingreso promedio de las mujeres
Brecha salarial = (ing P 9 P ) ) *

100

ingreso promedio de los hombres

El resultado suele expresarse como un porcentaje que muestra cuanto menos ganan las mujeres
en comparacion con los hombres dentro de una organizacion o al revés. Usando la férmula
anterior, cuando el porcentaje es positivo, las mujeres ganan menos que los hombres, de lo
contrario, las mujeres ganan mas.

Para una medicion més avanzada, se recomienda consultar y adoptar como referente la Guia
metodoldgica para medir la brecha salarial de género en México*® desarrollada por la Embajada
Britdnica en México e Intersecta con base en la metodologia utilizada en Reino Unido donde las
empresas miden y transparentan este indicador desde 2018. Esta guia incorpora aspectos y
definiciones técnicas fundamentales para facilitar la medicién, como definir los colaboradores que

31 Kim Elsesser. 2019. New LeanIn Study: The Broken Rung Keeping Women from Management. Disponible en:
https://bitly.ws/U6KL

32 ONU Muijeres. ¢,Qué es la brecha salarial? Disponible en: https:/bit.ly/42sp0H4

33 Intersecta. 2023.
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entran en la medicion, el periodo de medicion, saber si se deben incluir los bonos o si se debe
especificar los dias laborados a la semana. Asimismo, proporciona paso a paso cémo estructurar
desde la hoja de célculo hasta las formulas necesarias para ello.

Para ahondar en una mayor comprension, se sugiere medir la brecha salarial por nivel de puesto.
En ese sentido, la OIT** considera pertinente incluir otras diferencias sociodemogréficas como la
edad o educacién, asi como factores laborales como la antigliedad o tipo de contrato. A esta
medicion de la brecha se le conoce como brecha salarial ajustada o brecha salarial ponderada
por factores®, lo que permite visibilizar en qué medida distintos componentes afectan la diferencia
salarial entre hombres y mujeres.

Implementacion

Para garantizar su implementacion, es fundamental que se establezca desde el sector publico
una metodologia estandarizada para medir la brecha salarial en todas las organizaciones en
México, tanto publicas como privadas. La medicion periédica, al menos una vez al afio, permitira
evaluar avances y disefiar estrategias efectivas para reducir desigualdades. A nivel internacional
existen herramientas publicas como la guia metodolégica del Reino Unido que ya adaptaron la
medicion a México, asi como el indice de Igualdad de Género de Bloomberg® y los Principios de
Empoderamiento de las Mujeres de ONU Mujeres®” que pueden complementarla.

La medicién de brechas de género no es solo un ejercicio de diagndstico, sino una herramienta
para la accion. Al generar datos homogéneos y comparables, sera posible analizar tendencias y
disefiar politicas basadas en evidencia. Con ello, el mercado laboral puede avanzar hacia
ambientes laborales mas inclusivos. Identificar las barreras que enfrentan las mujeres y actuar
sobre las areas de oportunidad permitira construir organizaciones mas competitivas. Algunas
consideraciones relevantes para aumentar el éxito en la implementacion:

1. Definir criterios claros paralamedicion. Determinar la férmula con la cual las empresas
mediran la brecha salarial. También es necesario definir su alcance, la periodicidad, la
forma en que se reportara y los mecanismos de seguimiento para que los datos sean
actualizados y comparables a lo largo del tiempo.

2. Establecer el rango de la brecha salarial. Una duda comun en esta discusion es si
cualquier diferencia porcentual se considera una brecha salarial. A nivel internacional hay
distintos acercamientos, por ejemplo:

e Directiva de la Union Europea: Establece que cualquier brecha superior a un
umbral de 5% obliga a las empresas a tomar medidas correctivas®.
e Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT): Indica que cualquier brecha

34 OIT. 2019.

35 [dem.

36 Bloomberg. 2023. indice Bloomberg de Igualdad de Género 2023. Disponible en: https:/bit.ly/4hHIOfI

37 ONU Muijeres. 2021.

38 Union Europea. 2023. Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 10 de mayo de 2023,
sobre el refuerzo de la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por un mismo trabajo
0 un trabajo de igual valor mediante la transparencia retributiva y mecanismos de ejecucion. Diario Oficial de la Unién
Europea, L 132, 19.5.2023, 21-40. Disponible en: https://bit.ly/4h0ZhKe
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salarial de género, después de ajustar por factores como experiencia, educacion
y ocupacién, puede ser evidencia de discriminacion de género. Sus estudios
sugieren gue incluso pequefias diferencias pueden ser significativas®.

3.1.2. Avanzar hacia la transparencia salarial

En México, la secrecia salarial se mantiene una practica comun en el mundo corporativo. Esto
significa que las y los colaboradores estan limitados a compartir y comparar sus salarios con los
de sus pares, ya sea por contrato, una regla no escrita o un arraigo cultural que desalienta hablar
de ello. Este silencio perpetla la brecha salarial, ya que, sin acceso a informacién sobre los
criterios de remuneracién, las mujeres, especialmente, enfrentan obsticulos desde el momento
de la contratacion hasta la negociacion de sus salarios*® y el acceso a promociones equitativas.
Adicional a ello, la mayoria de las empresas en México no mide su brecha salarial y, mucho
menos, la comunica a sus colaboradores o la publica en sus reportes financieros o de
sostenibilidad.

La divulgacién publica de brechas salariales refuerza el compromiso con la igualdad de género y
fortalece la reputacion de las empresas ante inversionistas, clientes y colaboradores. Sin
embargo, pocos paises han adoptado la transparencia salarial como una politica estandar. De
los 190 paises analizados por el Banco Mundial*!, 98 han promulgado leyes en favor de la
igualdad salarial, pero solo 35 han adoptado mecanismos concretos para abordar la brecha
salarial de género como la transparencia salarial.

La evidencia*? muestra que transparentar los salarios por nivel de puesto contribuye a cerrar la
brecha salarial entre hombres y mujeres. En Canada*, por ejemplo, la implementaciéon de
legislacion en esta materia redujo la brecha salarial entre personal académico universitario del
sector publico de 20% a 40%, segun la provincia. En el caso del Reino Unido, la introduccion
obligatoria de la transparencia salarial para empresas con mas de 250 colaboradores** redujo la
brecha salarial de género en 5.3 puntos porcentuales entre 2017 y 20244,

%9 QOIT, 2019.

40 OCDE. 2021. Pay Transparency Tools to Close the Gender Wage Gap. Disponible en: https:/bit.ly/4g9PdxI

41 Banco Mundial. 2024.

42 Baker, M. et al. 2019. Pay Transparency and the Gender Gap. Disponible en: https:/bit.ly/3NbfShl

43 [dem.

44 UK Statutory Instrument. 2017. The Equality Act 2010 (Gender Pay Gap Information) Regulations 2017. Disponible
en: http://bitly.ws/HCcu

45 Oficina de Estadisticas Nacionales. 2024. Brecha salarial de género en Reino Unido. Disponible en:
https://bit.ly/4gchOSw

12


https://bit.ly/4g9Pdxl
https://bit.ly/3NbfShl
http://bitly.ws/HCcu
https://bit.ly/4gchOSw

MCD %ﬁs

Emtﬁﬁjada Britanica ¢Coémo cerrar la brecha salarial? Estrategias para erradicarla en México
en exico

Gréfica 4. Evolucién de la brecha salarial en Reino Unido 2011-2024
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Fuente: Elaborado por el IMCO con base en la Encuesta Anual de Horas e Ingresos (ASHE) de la Oficina de
Estadisticas Nacionales.

Si bien la divulgaciéon de salarios busca reducir la brecha salarial de género, también puede
generar efectos adversos que hay que monitorear para minimizar su impacto. Un estudio
enfocado en un banco en el sudeste asiatico*® indica que el cierre de la brecha salarial se ha
cerrado en parte a una desaceleracion en el crecimiento salarial de los hombres y no
necesariamente al aumento de salarios para las mujeres lo que tiene un impacto en la
productividad laboral. Ante esta experiencia, es relevante dar seguimiento cercano a los salarios
para que los de las mujeres se parezcan mas a los de los hombres y no al revés.

Por otro lado, los paises miembros de la Unién Europea tienen hasta junio de 2026 para
implementar la Directiva de Transparencia Salarial, que busca posicionar esta practica como una
herramienta clave para visibilizar y cerrar la brecha salarial. Aunque no es de caracter obligatorio,
su adopcion se esta promoviendo ampliamente en las legislaciones locales. Entre los principales
cambios que introduce esta directiva destacan:

1. Reporte de brecha salarial. Las empresas deberan informar su brecha salarial de
género. Si esta supera 5% es necesario que las empresas realicen un analisis conjunto
con representantes de los colaboradores para disefiar un plan para reducirla.

2. Acceso ainformacién salarial. Los y las colaboradoras podran solicitar detalles sobre
los niveles de puestos, rangos salariales y avances profesionales, asi como conocer los
salarios de colegas que realicen trabajos de igual valor.

3. Transparenciaen contrataciones. Las empresas deberan informar los rangos salariales
en sus ofertas laborales y no podran preguntar sobre el historial salarial de los candidatos.

4. Cambio en la carga de la prueba. En caso de existir alguna queja por discriminacion
salarial, la empresa debera demostrar que no incurri6 en ello, en lugar de que la
colaboradora deba probar lo contrario.

46 Cullen & Perez Truglia. 2022. How Much Does Your Boss Make? The Effects of Salary Comparisons. Disponible en:
https://bit.ly/3D1Npsl
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Implementacién

Implementar la transparencia salarial como un estédndar en las empresas mexicanas podria tener
un impacto profundo en la reduccién de la brecha salarial entre hombres y mujeres. Esto requiere
un marco normativo que prohiba la secrecia salarial y obligue a las empresas a reportar
periodicamente sus brechas de género. Este marco podria integrarse en la Ley Federal del
Trabajo, la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, o bien, en un reglamento o
una Norma Oficial Mexicana. La experiencia de paises como el Reino Unido y Austria*’ muestra
gue la adopcién voluntaria de estas medidas no es suficiente para generar cambios sustanciales.

La politica de transparencia salarial debe centrarse en empresas grandes —aquellas con mas de
250 colaboradores, segun el INEGI—, ya que cuentan con mayor capacidad de gestion interna,
estabilidad en su plantilla y menos variacién en los datos. Se recomienda establecer una
plataforma centralizada del gobierno para recopilar y publicar la informacion; esto asegurara su
accesibilidad y homologacion.

La implementacion debe ser gradual, se podria iniciar con empresas que cotizan en bolsa o
aplicando la medida por sectores. Para facilitar la adopcion, se propone un periodo de consulta,
talleres y capacitaciones. A fin de garantizar el cumplimiento, es clave establecer sanciones en
caso de incumplimiento, como multas o restricciones al acceso de instrumentos financieros.
Ademas, el Gobierno Federal, a través de dependencias como la Secretaria del Trabajo o la
Secretaria de las Mujeres, deberd supervisar su correcta ejecucion. Finalmente se contemplan
algunos rubros para anticipar los costos de implementacién con base en la experiencia de 20
paises®. Ver mas detalles en la Figura 1.

47 Bennedse et al. 2023. Gender wage transparency and the gender pay gap: A survey. Disponible en:
https://bit.ly/3Ea7T]9
48 [dem.
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Figura 1. Consideraciones relevantes para la implementacion

Enfoque en empresas grandes

La politica deberia enfocarse en empresas grandes con mas de 250 colaboradores, lo que representa
alrededor de 11 mil centros de trabajo (0.2% del total de unidades econdmicas del pais). Esto, por la
capacidad de gestion interna de las empresas y para garantizar robustez estadistica ya que aquellas de
menor tamafio tienen mayor volatilidad en su plantilla.

3 2

Sanciones por

. o Plataforma centralizada
incumplimiento

Implementacion gradual

Iniciar con empresas que .
P q Establecer una ventanilla

La legislacién debe incluir cotiza_n en bolsas de valores, tinica del gobierno para la
sanciones, como multas con5|deraldas referenjces del recopilacion y publicacion de
administrativas o sector privado, o aplicar la la informacién, accesible de
restricciones para participar medida por sectores. forma publica para
en instrumentos financieros. Ademas de considerar un colaboradores, clientes e

periodo de consulta, seguido

o inversionistas.
de talleres y capacitaciones.

Supervisioén Costos de implementacion

Los costos incluyen :

El gobierno federal, a través de dependencias i) desarrollo de la plataforma para concentrar el
como la Secretaria del Trabajo o la Secretaria reporte de informacion, ii) equipo encargado de la
de las Mujeres, debe supervisar el implementacion y supervision, iii) capacitacion y

cumplimiento y desarrollar mecanismos para talleres, y iv) asesoria legal. Los costos se iran
identificar anomalias o |a falta de reporte. reduciendo conforme la politica tenga un mayor

nivel de adopcioén en el sector privado.

Fuente: Elaborado por el IMCO.

3.1.3. Estructurar el Sistema Nacional de Cuidados

En la tltima década, se han logrado avances internacionales en las politicas referentes a servicios
de cuidado. En México, aunque las legislaciones nacionales se han alineado con estas normas,
aun existen deficiencias en cuanto a disponibilidad, acceso y calidad de estas politicas y
servicios®.

4% OIT. 2022. Los cuidados en el trabajo Invertir en licencias y servicios de cuidados para una mayor igualdad en el
mundo del trabajo. Disponible: https://bit.ly/4gONyNU
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Segun estimaciones de la OIT, una inversion aproximada de 895 millones de pesos en
politicas de cuidado permitiria a México reducir la brecha salarial mensual en 4.5% para
2035%. Las politicas de cuidados son integrales cuando se basan en los derechos humanos y
laborales®!, y se proporcionan de manera continua a lo largo de todo el ciclo de vida, asegurando
tiempo, seguridad de ingresos, servicios y derechos. Esto incluye:

1. Tiempo para cuidar y ser cuidado: A través de licencias de cuidado que atienden
diversas necesidades, tales como enfermedad, lactancia y discapacidad, distribuyendo de
manera equitativa las responsabilidades entre quienes brindan los cuidados.

2. Seguridad de los ingresos: Mediante prestaciones monetarias, tanto para los que cuidan
como para quienes reciben el cuidado, garantizando su bienestar y dignidad, ya sea que
los cuidados sean remunerados 0 no.

3. Servicios: Ofrecer servicios de salud de calidad, cuidado infantil, educacién y servicios
para cuidados de larga duracion, incluyendo a personas con discapacidad, vinculando
estos con empleos de cuidado de alta calidad que respondan adecuadamente a las
necesidades de quienes prestan y reciben cuidados.

4. Derechos: Asegurar la prevencién y proteccion frente a formas de discriminacion,
violencia y acoso, garantizando la proteccién del empleo, condiciones laborales seguras
y decentes, y el derecho a la negociacion colectiva.

En México, la estructuracién del Sistema Nacional de Cuidados (SNC) debe ser abordada como
un conjunto de programas y politicas con implementacion nacional. En este sentido, la OIT
identifica los siguientes programas, los cuales reflejan el estado actual y las areas en las que se
deben realizar avances significativos para lograr un SNC integral.

50 OIT. 2023. Ficha informativa pais: Los cuidados en el trabajo en México Invertir en licencias y servicios de cuidados
para una mayor igualdad en el mundo del trabajo. Disponible: https://bit.ly/41kT3zB
51 OIT. 2022.
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Figura 2. Politicas de cuidado en México

Politica de cuidado Estatus en México

Licencia de paternidad

Licencia de maternidad

Licencia parental®?

Licencia para cuidados de larga
duracion

Licencia por motivos urgentes

Proteccion de
embarazadas y lactantes

mujeres

Lactancia materna en el trabajo

Cuidado infantil

Cuidados de larga duracién

5 dias laborables para los padres que trabajan en la formalidad
con goce de sueldo por el nacimiento o adopciéon de un menor.
Los costos corren exclusivamente a cargo del empleador y no es
obligatorio.

84 dias naturales para las madres empleadas en la formalidad,
son obligatorios, intransferibles y financiados de manera tripartita,
es decir, los costos se dividen entre el Estado, el empleador y la
colaboradora.

No existe en México. En América, solo cinco de 34 paises cuentan
con ella.

Existe y esta financiada por el seguro social.

No disponible en la normativa mexicana.

No pueden ser obligadas a trabajos peligrosos o nocturnos.

Derecho a dos pausas de 30 min hasta por 6 meses. No hay
obligacién legal de instalar lactarios en los centros de trabajo.

La educacion inicial es obligatoria ademas que existen programas
gubernamentales con cobertura limitada, como transferencias
monetarias para madres y padres trabajadores, asi como un
programa piloto de Centros de Educacién y Cuidado Infantil.

No hay servicios publicos garantizados para el cuidado de
personas mayores en la legislacion; sin embargo, existen algunas
iniciativas de alcance local.

Fuente: Elaborado por el IMCO con informacion de la OIT ficha informativa de pais para México 2023 y la legislacién

nacional vigente.

Implementacion

La implementacion del SNC en México debe ser gradual y coordinada, avanzando en la creacion
y mejora de politicas publicas para su consolidacion integral. Algunos de los puntos clave para la

implementacion son:

e Reformas legislativas y regulacién
o Alinear la legislacién nacional con las normativas internacionales, en especial con
las directrices de la OIT.
o Ampliar la cobertura de cuidados de larga duracion y garantizar el acceso a todos
los colaboradores, independientemente de su condicion laboral (empleados,
trabajadores por cuenta propia, trabajadores en la informalidad).

52 Es un permiso compartido entre la pareja, ya sea por adopcion o nacimiento.
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o Retomar la conversacion legislativa sobre licencias de paternidad de aumentar los
dias por permisos de paternidad.

o Definir qué instituciones seran responsables de la ejecucion y monitoreo del SNC,
asi como establecer mecanismos de coordinacién entre gobierno, empresas y
sociedad civil.

e Inversién y financiamiento

o Asignar recursos suficientes, garantizando la sostenibilidad fiscal del sistema
mediante una combinacion de financiamiento publico y privado. Establecer un
presupuesto a largo plazo para garantizar la cobertura universal de servicios.

o Aprovechar los estudios de impacto econémico, como el retorno de inversion
proyectado por la OIT, que estiman beneficios significativos para el PIB de México
con la expansion de politicas de cuidados.

e Monitoreo y evaluacién del impacto

o Crear indicadores que midan el acceso de las familias a los servicios, la
satisfaccion de los usuarios y los avances en la reduccién de la brecha de género
en las tareas de cuidado.

3.2. Parael sector privado

3.2.1. Establecer procesos de seleccion y promocién inclusivos

La brecha salarial esta presente desde el momento de la contratacion cuando las mujeres tienden
a percibir un ingreso menor que sus pares hombres al entrar a la compafiia®®. La evidencia para
empresas de tecnologia en paises europeos como Reino Unido, Francia, Espafia, Suecia, Paises
Bajos y Alemania®, muestra que el impacto de esta diferencia inicial es mas significativo para
explicar la brecha salarial que la diferencia presente en los aumentos salariales o promociones.

Proceso de seleccién o contratacion

Para reducir la brecha salarial es necesario impulsar criterios de igualdad desde la publicacién
de una vacante. Esto implica adoptar practicas como redactar vacantes con lenguaje neutral al
género®, definir los requisitos del puesto, difundir las vacantes en mdltiples canales para alcanzar
a una mayor diversidad de postulantes y transparentar el rango salarial desde el inicio.

Ademas, se sugiere que los centros de trabajo implementen procesos de seleccidn a ciegas,
es decir, eliminar la informacién demografica como sexo o edad en las etapas preliminares, y
conformar un equipo de reclutamiento diverso que evalle las solicitudes con el fin de minimizar
los sesgos inconscientes como de la maternidad, de estereotipos de género, entre otros®. De
igual manera, puede llevarse a cabo una preseleccion equitativa de candidatos y candidatas. Un
ejemplo de ello es una empresa italiana que, al preseleccionar un namero igual de mujeres y

53 Ravio 2024. Pay Equity in European Tech. Disponible en: https:/bit.ly/4hbTNww

54 [dem.

55 BID. 2023. El lenguaje importa. Disponible en: https://bit.ly/3BsuTFr

56 Jazz HR. 2021. The Complete Guide to Building an Inclusive Recruitment Process. Disponible en: http:/bitly.ws/CbB3
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hombres en todos los niveles de manera intencionada, logré aumentar la participacién de mujeres
en la etapa de preseleccion de 35% en 2017 a 42% en 2019°’.

Por ultimo, es esencial utilizar una guia estructurada para las entrevistas, que excluya preguntas
relacionadas con el historial salarial®®, ya que utilizar el salario previo de las candidatas para
determinar las ofertas salariales puede perpetuar la brecha salarial®®. Asimismo, una entrevista
estructurada puede evitar abordar roles de género y aspectos personales como el interés en tener
hijos, lo que promueve un proceso enfocado en las competencias y experiencia profesional.

Ascensos 0 promociones

La falta de igualdad en el acceso a promociones dentro de los centros de trabajo también juega
un papel significativo en la brecha salarial. Las mujeres tienen 14% menos probabilidad de ser
promovidas en comparacién con sus compafieros, de acuerdo con un estudio del Instituto
Tecnoldgico de Massachusetts (MIT)® que utiliza datos de casi 30 mil colaboradores para una
empresa minorista con presencia en Ameérica del Norte.

Por ello, es esencial que los centros de trabajo establezcan criterios objetivos para la selecciéon
de los colaboradores que seran considerados para el siguiente nivel de puesto, priorizando
habilidades y logros. Asimismo, es clave que se busque activamente que las mujeres apliquen a
las promociones al interior de la empresa y fomentar un grupo de aplicantes equitativo entre
mujeres y hombres.

En este sentido, también es importante contar con planes de crecimiento profesional, en particular
para las mujeres. Esto puede incluir programas de capacitacion, acompafiamiento en la
aplicacion de promociones o la creacion de redes de mentoria que impulsen su desarrollo
profesional. ONU Mujeres documento el caso de una empresa europea que lanzé un programa
de mentoria en el lugar de trabajo dirigido a sus colaboradoras, con el objetivo de mejorar la
retencion de talento, la productividad y el desempefio, ademas de fomentar la diversidad e
inclusion laboral y, como resultado, 107 mujeres fueron promovidas dentro de la empresa en
202061,

A continuacién, se muestra una lista para facilitar a las empresas un seguimiento a las acciones
concretas para impulsar la contratacién y promocion inclusiva.

57 ONU Mujeres. 2021. Equality Means Business | WEPs Brochure, pp. 31. Disponible en: https://bit.ly/3W7yYbl

58 Aequales. 2022. El iceberg de la equidad de género de la diversidad en Latinoamérica. Disponible en:
http://bitly.ws/HWER

59 ONU Mujeres. 2021.

60 MIT 2022. Danielle Li, Potential and the Gender Promotion Gap. Disponible en: https://bit.ly/4jpDk9I

61 ONU Muijeres. 2021.
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Figura 3. Puntos de accidn para mejorar el proceso de seleccién y promocion de personal

1. Publicacién y proceso de contratacion

U Redactar las vacantes con lenguaje neutral.
U Definir claramente los requisitos del puesto.
Q Difundir las ofertas en mdltiples canales.
U Publicar el rango salarial desde el inicio.

2. Procesos de seleccion y evaluacion

O Anonimizar el género en las primeras etapas de reclutamiento.

Q Aplicar criterios de evaluacion basados en habilidades y experiencia.
U Conformar un equipo de reclutamiento diverso.

Q Garantizar una preseleccion equitativa.

3. Entrevistas y negociacion salarial

Q Utilizar una guia estructurada para entrevistas.
U Evitar preguntas sobre el historial salarial.
Q Excluir preguntas personales.

4. Promocioén y crecimiento profesional

U Establecer criterios claros para las promociones.

U Fomentar que las mujeres apliquen a promociones.

U Garantizar un grupo equitativo de aplicantes entre mujeres y hombres.
U Implementar evaluaciones de resultados.

Fuente: Elaborado por el IMCO.
Implementacién

Los mecanismos para fomentar el reclutamiento inclusivo y la promociéon de mas mujeres pueden
ser implementados por todas las empresas independientemente de su tamafio y presupuesto.
Evaluar y modificar el proceso de seleccion y ascenso de personal implica acciones sin mayor
costo econémico. En cuanto a la gestién, se recomienda que el area de Recursos Humanos esté
capacitada para realizar estos procesos sin sesgos de género. En caso de no contar con un
equipo especifico para ello, asignar a una persona que lidere estos esfuerzos es recomendable.

3.2.2. Disefiar tabuladores salariales

Los procesos para determinar los salarios en las empresas carecen de transparencia en muchas
organizaciones y tienden a establecerse a discrecionalidad del jefe en turno, lo cual abre espacio
para perpetuar la brecha salarial®?. La evidencia muestra que contar con tabuladores salariales
contribuye a que la brecha salarial sea significativamente menor, practica que suele ser estandar
en el sector publico®,

62 Castilla, J. et al. 2010. The Paradox of Meritocracy in Organizations. Disponible en: https://bit.ly/3ColFhF
63 Blau, F. & Khan, L. 2017. The Gender Wage Gap: Extent, Trends, and Explanations. Disponible en:
https://bit.ly/3E4Ud97
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Un ejemplo relevante es el sistema de tabuladores de ingresos que implementa la Administracion
Publica Federal (APF)% en México, estos estipulan el sueldo base y la compensacion garantizada
para cada puesto. Este modelo promueve que funcionarios y funcionarias publicas en el mismo
nivel jerarquico reciban el mismo ingreso, minimizando diferencias salariales dentro de la misma
estructura organizacional.

La Figura 4 presenta un ejemplo de un tabulador de sueldos y salarios® de la APF, donde:

e El rubro de grupo corresponde al nivel jerarquico.

e El nivel se refiere a la escala de percepciones autorizadas dentro de ese grupo. Estas
percepciones se ordenan de menor a mayor utilizando los digitos 1, 2 y 3 del tabulador.

e El total de sueldos y salarios corresponde al monto total que incluye el sueldo base
utilizado para calcular las prestaciones basicas de los servidores publicos, asi como las
compensaciones adicionales, en caso de aplicar. Este total se ajusta a los rangos
maximos establecidos por nivel de puesto en cada grupo. Por lo tanto, ninguna entidad
puede asignar una remuneracion superior a la especificada en el tabulador oficial.

Figura 4. Ejemplo de tabulador de salarios en el sector publico en México

Grupo/Grado Niveles Total de sueldos y salarios

—_

182,726.00
181,276.00

176,927.00
171,125.00
165,326.00
150,822.00
137,955.00
102,016.00
87,012.00
71,059.00
63,809.00
51,627.00
43,217.00
37,575.00
32,292.00
26,558.00
24,841.00
21,299.00
16,813.00
13,543.00
Fuente: Elaborado por el IMCO con datos de los Tabuladores de sueldos y salarios en la Administracion Publica Federal
2023.
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64 IMCO. 2023b. Mujeres en las Secretarias de Estado. Disponible en: https://bit.ly/4h7TzWW
65 DOF. (Ultima reforma 2023). Manual de Percepciones de los Servidores Publicos de las Dependencias y Entidades
de la Administracion Publica Federal. Disponible en: https:/bit.ly/4hur8m3
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Estos sistemas pueden ser una herramienta clave para reducir la opacidad en los procesos de
contratacion y ascenso, y permitir una asignaciéon mas objetiva de salarios®®. Sin embargo,
algunos centros de trabajo pueden mostrar resistencia por temor a perder flexibilidad en la
negociacion salarial®” o por razones de inseguridad por las cuales atraviesa el pais, sobre todo
en puestos de mayor jerarquia donde la persona puede ser facilmente identificada. Para ello, se
recomienda tener rangos salariales por nivel de puesto y que sea utilizado como un mecanismo
interno.

Los tabuladores por si solos no eliminan la brecha salarial, ya que no abordan la distribucion
desigual de mujeres en diferentes niveles de la estructura laboral. Como se menciond con
anterioridad, las mujeres tienden a concentrarse en los puestos de entrada o en los niveles bajos
del rango salarial dentro de un mismo grupo. Una vez establecido el tabulador, entre las mejores
practicas para mejorar su funcionalidad se recomienda lo siguiente:

e Establecer canales claros para presentar quejas. Brindar a los trabajadores un medio
accesible y eficiente para reportar problemas relacionados con el pago de sus salarios, ya
sea porque no comprenden como se realiz6 el célculo, tienen dudas sobre los montos
recibidos, o consideran que existe un error. Estos canales deben ser confidenciales y
garantizar una resolucién oportuna.

e Realizar monitoreos periédicos. Realizar controles periédicos en el sistema de pago
para identificar posibles inconsistencias por género o inquietudes recurrentes entre los
trabajadores. Esto puede facilitar a determinar las principales causas y tomar las medidas
necesarias.

Implementacién

La siguiente figura ofrece elementos clave a considerar en la elaboracion de tabuladores
salariales, organizados en dos categorias. Aquellos elementos de implementacion
indispensable, es decir, que son los requerimientos minimos y esenciales para poder construir
los tabuladores en una etapa inicial. Por ejemplo, definir los puestos y establecer los salarios para
cada uno de ellos. Por otro lado, se encuentran los elementos de implementacion progresiva,
que son mas detallados y pueden adoptarse gradualmente para fortalecer el tabulador. Entre
ellos se considera la revision salarial e incluir otros componentes del sueldo como el aguinaldo.

66 Rubery, J. & Grimshaw, D. 2015. The 40-year pursuit of equal pay: a case of constantly moving goalposts. Disponible
en: https://bit.ly/3E78zpz
67 Blau, F. & Khan, L. 2017.
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Figura 5. Elementos para elaborar un tabulador de sueldos

Clasificacién de puestos y niveles: Rangos salariales y beneficios:

« Definir los puestos, niveles * Establecer el salario base para cada Implementacion
jerarquicos y categorias dentro de la puesto, asi como los beneficios indispensable
empresa (por ejemplo, operativos, adicionales (seguros, bonos, vales de
técnicos, ejecutivos) para establecer despensa, etc.), considerando un
rangos salariales. rango minimo y maximo para cada

uno.

Revision salarial y ajustes: Condiciones legales y especiales:

« Definir la frecuencia de revision « Incluir la informacion sobre Implementacién
salarial (anual, semestral) y los impuestos, aguinaldos, y progresiva
criterios de ajuste, como consideraciones especiales como
desempenio, inflacion o cambios trabajo nocturno, remoto, o incentivos
en el mercado laboral. por desempenio.

Fuente: Elaborado por el IMCO.

Para avanzar en su adopcion, se recomienda una implementacion gradual, alineada con
estandares internacionales. Por ejemplo, los estandares internacionales sobre salarios y
prestaciones de la OIT®8, ofrecen una hoja de ruta adaptable y detallada para cada organizacién
gue contempla desde la definicion de la clausula salarial en el contrato hasta la comunicacién
sobre el pago de sus salarios.

3.2.3. Realizar auditorias externas y obtener unacertificacién en igualdad de género

Las auditorias son otra herramienta importante que contribuye a revelar qué factores intervienen
en el salario y detectar posibles fallas en las practicas salariales de la empresa. Estos procesos
requieren que los empleadores examinen las diferencias salariales y tomen medidas correctivas.
La Comisién Europea estima que realizar auditorias salariales reduciria la brecha salarial de
género hasta en 2% en los paises miembro®. Las auditorias incluyen una revisién de la
distribucion de hombres y mujeres en diferentes niveles de puestos, el sistema de clasificacion
de puestos y las diferencias salariales de género por parte de un tercero.

Paises como Finlandia, Suecia y Francia realizan auditorias retributivas obligatorias establecidas
por ley’. Por otro lado, en Suiza™ los empleadores con 50 trabajadores o mas no estan obligados
a realizar una auditoria de pagos, pero estan obligados a hacerlo si desean participar en
concursos publicos.

68 OIT. 2021a. Brechas de género en los mercados laborales de América Latina y el Caribe: Un estado de situacion.
Disponible en: https://bit.ly/4hj2hl0

69 OIT. 2021b. Legislacion sobre transparencia salarial: Implicaciones para las organizaciones de empleadores y
trabajadores. Disponible en: https://bit.ly/40JtNCH

70 [dem.

71 OIT.2019.
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Otro ejemplo es Islandia que, donde las empresas y agencias gubernamentales con mas de 25
colaboradores deben obtener una certificacion del gobierno emitida por una entidad
independiente que acredite que sus politicas salariales son igualitarias. Las empresas que no
cumplan con este requisito enfrentan sanciones econémicas.

En México, las auditorias externas no son obligatorias y el porcentaje que las realiza aun es bajo.
A continuacion se presentan algunas certificaciones, distintivos y reconocimientos que ya se
implementan en el pais, los cuales incluyen acciones o compromisos enfocados en cerrar las
brechas de género en las empresas, incluida la brecha salarial.

Estos referentes incluyen la Norma Mexicana en materia de igualdad laboral y no discriminacion
de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social en conjunto con el Consejo Nacional para Prevenir
la Discriminacion y el Instituto Nacional de las Mujeres (ahora Secretaria de las Mujeres,
homologacion oficial esta pendiente). Este es el Gnico instrumento oficial en México que solicita
a las empresas tomar accién en relacién con el cierre de la brecha salarial, aunque no exige
explicitamente su medicién. En especifico, promueve de manera general que las empresas
cuenten con una politica que incluya la no discriminacion salarial, exista una revision de los
tabuladores salariales y cuenten con indicadores de igualdad de género para obtener la
certificacion por medio de un auditor externo.

Por otro lado, organismos internacionales como ONU Mujeres, la Corporacién Financiera
Internacional (IFC, por sus siglas en inglés) y el Programa De Las Naciones Unidas Para El
Desarrollo (PNUD) cuentan con iniciativas que impulsan obtener un distintivo en materia de
igualdad de género, incluyendo acciones o indicadores relacionados con la brecha salarial. A
pesar de que no es una auditoria 0 una certificacion, es una forma en la que un tercero
independiente con valor en el mercado laboral guia y reconoce a las empresas participantes.
Revisar Figura 6 para mayor detalle de estas iniciativas.
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Figura 6. Criterios para la obtencion de certificaciones o distintivos en temas de DEI

Organizacion

Iniciativa

Tiempo de

RO obtencidn

Ejes centrales

Empresas
participantes

» Incorporar perspectiva de género

STPS y no discriminacién en procesos
Registro de de reqlutqr’mento, selecciony 521 centros
Norma c capacitacion. .
. solicitud, . . . de trabajo con
. Mexicana . 6 meses a « Garantizar la igualdad salarial. .
36 CONAPRED autoevaluacion, - . . - certificacion
e NMX-R-025- . 1 afio « Prevenir y atender la violencia .
auditoria externa, vigente en
SCFI-2015 e, laboral.
y certificacion. . 2025.
MUJERES * Promover corresponsabilidad
entre la vida laboral, familiar y
personal.
. * lgualdad de oportunidades en
R Registro en el -
Principios oy todos los niveles de puesto.
sitio web, llenar , .
para el . * Impulsar el desarrollo profesional Mas de 214
@ONU i . formulario y .
MUJERES E4 Empoderami firmar 6 meses a de las mujeres para acceder a empresas
ento de las . 1 afio puestos de liderazgo firmantes en
; compromiso con o o
Mujeres : » Promover politicas que México.
la igualdad de .
(WEPs) . favorezcan el bienestar, la salud y
geénero. : .
la seguridad de las mujeres.
Participacion en * Fomentar la medicion y el reporte
e L 17 empresas
Iniciativa la iniciativa para transparente del progreso en ;
, . ] nacionales y
Empresas reducir brechas igualdad de género. transnacional
G IFC Mexicanas X de géneroy Continuo * Implementar acciones afirmativas s con MAs
la Equidad  promover la que garanticen la participacion de
. . - de 450,000
(EM-X) diversidad en el las mujeres en puestos de
. empleados.
mercado laboral. liderazgo.
» Eliminar las diferencias salariales
L, entre hombres y mujeres.
Inscripcién con . .
. " * Incrementar el nimero de Mas de 400
informacion sobre . L R
. mujeres en posiciones de instituciones
Sello de politicas de . . :
: Aproximadam  liderazgo. en diez
Igualdad de igualdad de . .
X . . . ente 6 meses - Favorecer el balance entre la vida paises se han
Género género, auditoria . e
externa o y el trabajo. certificado
s * Erradicar el acoso sexual en desde 2009.
revision.

ambientes laborales.
» Utilizar lenguaje inclusivo.

Fuente: Elaborado por el IMCO con datos de la Secretaria de Trabajo y Previsién Social (STPS), ONU Mujeres,
International Finance Corporation (IFC) y el Programa De Las Naciones Unidas Para El Desarrollo (PNUD).

Contar con una certificacion en temas de Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI) permite a las
empresas identificar y corregir las desigualdades salariales, ademas de promover politicas
empresariales mas transparentes con el apoyo o validacion de un actor externo a la compania.
Este mecanismo fortalece la reputacibn empresarial interna y externa al demostrar un
compromiso claro con la inclusion y la participacion de las mujeres. Asimismo, ayuda a las
empresas a cumplir con las mejores précticas de igualdad y a posicionarse como lideres en este
ambito.
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En el caso especifico de la Norma Mexicana sobre igualdad laboral y no discriminacién’?, obtener
el certificado otorga puntos adicionales al participar en licitaciones publicas para la adquisicion
de bienes, arrendamientos o servicios que utilicen el criterio de evaluacion por puntos y
porcentajes por aplicar politicas y practicas de igualdad de género.

3.2.4. Institucionalizar las politicas de cuidado y flexibilidad laboral

La desigualdad de género en el trabajo del hogar y de cuidados en las mujeres se refleja en una
baja participacion en el mercado laboral, especialmente en los puestos de mayor jerarquia de las
organizaciones lo que impacta en la brecha salarial. De acuerdo con la encuesta de crecimiento
profesional del IMCO"3, 51% de las madres y 44% de las mujeres casadas pausaron su carrera
profesional por motivos personales. En contraste, estas cifras se reducen a 20% y 17% para los
padres y hombres casados, respectivamente.

Para lograr que mas mujeres permanezcan en el mercado laboral y accedan a puestos de
liderazgo, algunas empresas han implementado estrategias de flexibilidad laboral y
corresponsabilidad de cuidados. Por ejemplo, han establecido licencias parentales extendidas,
apoyos para el cuidado infantil y horarios flexibles. Sin embargo, uno de los principales retos para
la implementaciéon de politicas es la falta de institucionalizacion dentro de las empresas’®. Es
decir, que no existen reglas ni lineamientos claros para su aplicacién y, por lo tanto, las politicas
no pueden ser aprovechadas por toda la plantilla laboral.

Existen distintos niveles de institucionalizacion, desde contar con la politica por escrito, que los y
las colaboradoras firmen estar de acuerdo con su cumplimiento, hasta establecer a una persona
0 comité responsable de su implementacién, seguimiento y evaluacion. Esta implementacién
debe ser transversal para que esté al alcance de cualquier persona en la organizacion.

Para ello, es recomendable que las empresas realicen un autodiagnostico con el objetivo de
identificar los factores que impactan de manera diferenciada a mujeres y hombres y evaluar qué
tipo de impacto pueden tener estas politicas. Para esto existen herramientas como el espectro
gue ofrece la OCDE (ver Figura 7) que permite evaluar las politicas con una perspectiva de género
y evitar reforzar roles o estereotipos.

72 Gobierno de México. 2015. Norma MexicanaNMX-R025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.
Disponible en: https://bit.ly/4h7vMaqi

73 IMCO. 2023. Encuesta sobre el crecimiento Profesional #ConLupaDeGénero. Disponible en: http://bitly.ws/HiXC
741MC0.2022.
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Figura 7. Espectro para medir el impacto de las politicas en materia de igualdad de género

La politica empresarial tiene un impacto que es:

Negativo y Sensible a las R95P°253bl|9 en
perjudicial para diferencias y cuanto a las
la igualdad de desigualdades diferencias y Transformador

género de género desigu?ldades
de género

Fuente: OCDE 2022. Gender Equality and the Empowerment of Women and Girls.
Implementacion

Los centros de trabajo pueden promover la corresponsabilidad de cuidados por medio de politicas
que apliguen a todo el personal para evitar reforzar los roles de género tradicionales. Esto es
clave para fomentar que los hombres tengan un rol mas activo en las labores de cuidados y que
las mujeres eviten pausar sus carreras profesionales y puedan llegar a puestos de mayor
liderazgo y remuneracion.

Estas son algunas buenas practicas que las empresas pueden implementar para promover la
corresponsabilidad de cuidados:

e Promover el compromiso con la igualdad de género desde la alta direccién. El
compromiso de los equipos directivos envia un mensaje claro a toda la plantilla laboral de
que la igualdad de género es una prioridad dentro de la empresa”™. Esto se puede
implementar a través de indicadores de gestion que midan los avances y retrocesos de
las politicas de igualdad de género, y que los resultados sean parte de la evaluaciéon del
desempeiio del equipo directivo.

e Otorgar o apoyos de cuidados para madres y padres. Este tipo de politicas, ademas
de fomentar un crecimiento profesional mas equitativo y sostenible, se relaciona con un
incremento en la productividad y en la posibilidad de atraer, motivar y retener a los y las
colaboradoras’.

o Ofrecer permisos de paternidad equiparables alas licencias de maternidad. Que los
permisos de paternidad tengan la misma extension que las licencias de maternidad, que
sean obligatorios, intransferibles y remunerados. Esto contribuye a romper estereotipos
de género donde las mujeres son las principales cuidadoras y a brindar igualdad de
oportunidades desde la contratacion’.

o Establecer canales de comunicacidn entre la plantilla laboral y el equipo directivo.
Esto con el objetivo de conocer las experiencias y opiniones sobre las acciones de
igualdad de género y detectar posibles ajustes. Es importante mantener estos espacios

75 [dem.

76 UNICEF. Reestructurar el lugar de trabajo para adaptarlo a la familia: qué pueden hacer gobiernos y empresas.
Disponible en: https://bit.ly/3CYriQV

77 IMCO. 2022. Licencias de paternidad, mayor equidad de género. Disponible en: https:/bit.ly/4i1QPet
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abiertos y no limitarse a mecanismos esporadicos para fomentar un dialogo continuo entre
ambas partes’®.

e Visibilizar buenas practicas de politicas de igualdad de género. Esto puede guiar a otras
organizaciones a implementar acciones en esta materia, asi como fortalecer sus propias
estrategias de inclusion de mujeres.

Si bien los mecanismos mencionados en este apartado son fundamentales para avanzar hacia el
cierre de la brecha salarial en el sector privado, no son los Unicos que pueden implementar las
empresas. Existen otras acciones clave que pueden contribuir a reducir la brecha en las
organizaciones, como la promocion de politicas de flexibilidad laboral y la creacién de
entornos que favorezcan el equilibrio entre la vida personal y profesional. Para profundizar
en estas estrategias, el IMCO desarroll6 la Guia de Mejores Practicas Empresariales Para la
Igualdad de Género’, que ofrece un panorama completo de acciones adicionales que las
empresas pueden adoptar para sumar a mas mujeres en todos los niveles organizacionales.

4. Conclusiones

Reducir la brecha salarial no solo impulsa la igualdad de género, sino que también aporta
beneficios econdémicos para las empresas como una menor rotacion de personal, acceso a talento
diverso, mayor innovacion y productividad. A nivel macroeconémico, estos avances contribuyen
a entornos laborales méas equitativos y al crecimiento del pais.

Este documento destaca que, a pesar de los avances legislativos, la brecha salarial persiste en
México por lo que es indispensable adoptar y fortalecer mecanismos efectivos para eliminarla. El
pais enfrenta una oportunidad histérica para acelerar el cambio hacia una mayor igualdad de
género y cerrar la brecha salarial en el sector privado al aprovechar la legislacion secundaria que
busca establecer mecanismos en este sentido.

La implementacién de estrategias, tanto obligatorias como voluntarias, es clave para erradicar la
brecha salarial. Este documento propone siete mecanismos practicos; cuatro enfocados a las
empresas y tres para el sector publico. Asimismo, se ofrecen lineamientos especificos para guiar
su implementacion, considerando los niveles de aplicacion, los canales mas efectivos y los
actores involucrados.

Es fundamental aprender de la experiencia de paises que han avanzado en estas practicas,
optimizando recursos como tiempo, presupuesto y capital humano. Cerrar la brecha salarial en
México exige un compromiso continuo y coordinado, basado en alianzas sélidas entre el gobierno,
el sector privado y la sociedad civil. Estas acciones permitirdn avanzar hacia una economia mas
equitativa y competitiva, con empresas donde hombres y mujeres se desarrollen en igualdad de
condiciones.

78 IMCO. 2022. Las empresas pueden sumar a mas mujeres a través de politicas inclusivas. Disponible en:
https://bit.ly/3X1rrNI

® IMCO. 2024e. Guia de mejores practicas empresariales para la igualdad de género. Disponible en:
https://bit.ly/3CamQkP
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