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PRESENTACION

La Comisidon Nacional de Tribunales Superiores de Justicia de los Estados Unidos Mexicanos A.C.
(Conatrib), a iniciativa de la Coordinacién General del Programa de Equidad de Género (CGPEG) del
Poder Judicial de la Federacidn, solicité el 16 de abril de 2010 al Fondo Nacional para el
Fortalecimiento y Modernizacién de la Imparticion de Justicia-Fideicomiso 2125 (Fondo Jurica),
apoyo financiero para llevar a cabo el proyecto Diagndstico e implementacion de acciones bdsicas
sobre equidad de género en la imparticion de justicia, la normatividad y la cultura organizacional

de 15 Tribunales Superiores de Justicia.

En la Tercera Sesién Ordinaria efectuada por el Comité Técnico del Fondo Nacional para el
Fortalecimiento y Modernizacién de la Imparticidon de Justicia-Fideicomiso 2125, celebrada el 19
de agosto de 2010, se autorizé la formalizaciéon del Plan de Accidn para el desarrollo de dicho

proyecto.

Derivado de lo anterior, en febrero de 2011 Estudios y Estrategias para el Desarrollo y la Equidad,
Epadegq, S.C. fue contratada por Conatrib, después de resultar ganadora en el proceso de licitacion
Pablica Nacional No. 01-11, para desarrollar las etapas 1 y 2 del proyecto, correspondientes al
Diagndstico que permita ubicar las pautas para definir e impulsar estrategias de incorporacion de
la perspectiva de género en los Tribunales Superiores de Justicia Estatales y la elaboracion del
Programa de Igualdad de Oportunidades para Hombres y Mujeres en los Tribunales Superiores de

Justicia Estatales.

De conformidad con el Protocolo Técnico del proyecto aprobado por el Fondo Jurica, el objetivo
general del proyecto Diagndstico e implementacion de acciones bdsicas sobre equidad de género
en la imparticion de justicia, la normatividad y la cultura organizacional en 15 Tribunales

Superiores de Justicia de los Estados de la Republica (TSIE), es el siguiente:

“Diagnosticar la medida en que el enfoque de género estd o no incorporado en las percepciones y

en el entendimiento juridico de las y los impartidores de justicia; asi como en la normatividad y en



la organizacion interna de 15 Tribunales Superiores de Justicia de los Estados de la Republica

involucrados.”

Como se desprende de este objetivo del proyecto que enmarca las etapas 1y 2 a cargo de Epadeq,
son dos las dimensiones centrales sobre las cuales versa la investigacion: por un lado, el género al
interior de los Tribunales en su calidad de organizaciones publicas, y por el otro, la valoracién de
las percepciones y entendimiento de género de las y los impartidores de justicia como

responsables de la interpretacién y aplicacién de las leyes.

El fin dltimo del Diagndstico es contar con elementos analiticos y con perspectiva nacional, que
permitan la definicidon de lineamientos y las estrategias para introducir la perspectiva de género en
los TSIE, base para la elaboracién del Programa de Igualdad de Oportunidades para Hombres y
Mujeres para los Tribunales Superiores de Justicia de la Republica Mexicana (etapa 2 del

proyecto).

El presente documento forma parte del Informe Final de la etapa 1, Diagndstico que permita
ubicar las pautas para definir e impulsar estrategias de incorporacion de la perspectiva de género
en los Tribunales Superiores de Justicia Estatales, el cual se integra ademas por los Diagndsticos de
cada uno de los 14 TsIE restantes incluidos en la investigacion, asi como los informes globales
finales: 1. Sobre el grado de inclusion de la perspectiva de género en los esquemas, normatividad y
cultura organizacional en su ambito administrativo y 2. Sobre la percepcién que tienen las
personas que imparten justicia respecto de la equidad de género, los principales factores que
dificultan la inclusién de los tratados internacionales y la perspectiva de los derechos humanos, y
las areas de oportunidad para avanzar hacia un acceso efectivo de justicia para hombres y

mujeres.

En ese marco, se entrega el presente informe estatal que se compone por los siguientes

apartados:

1. Introduccién.
2. Descripcidn del marco organizacional del Tribunal.
3. Vitrina metodoldgica que contiene una sintesis del trabajo en campo y documental

realizado en el estado.



4.

5.

Informe de resultados estructurado de acuerdo con los ejes de analisis definidos en la
metodologia.

Conclusiones.

Antes de presentar los resultados es necesario plantear algunas consideraciones:

1.

La metodologia de investigacidn, que incluye el marco conceptual y legal y el método de
trabajo, es la misma para los 15 tribunales, ello con el objetivo de mantener
homogeneidad analitica y conceptual que permita integralidad en la investigacién vy
comparabilidad en los resultados. Por ello se anexa la metodologia general que es
referencia para el entendimiento de todos los informes estatales y del informe global.

Las recomendaciones que se desprenden de los diagndsticos serdn integradas en el
Programa de Igualdad para los TSIE, que sera entregado como producto final de la etapa 2
de este proyecto.

Dado el escaso antecedente de investigaciones de este tipo en los tribunales, se optd por
trazar una linea metodoldgica que permitiera obtener un panorama lo mas completo
posible de las expresiones y factores de desigualdad de género en estas organizaciones,
por lo cual el estudio es extenso en los temas y variables que incorpora. Esto ofrece
grandes ventajas para identificar las principales areas de oportunidad para instrumentar
acciones institucionales tendientes a transformar esos factores de desigualdad y avanzar
en una cultura organizacional con igualdad de género en cada uno de los TSIE; sin
embargo, también es preciso sefialar que sera fruto de otras investigaciones profundizar
en las lineas de investigacidén que se desprenden de este proceso, que en algunos aspectos
cobra el caracter de una investigacién de corte exploratorio que pretende generar
informacidn para acercarse al conocimiento de un fenédmeno poco estudiado no solo en
nuestro pais, sino en el mundo.

El analisis documental realizado en esta investigacidn, tanto normativo como estadistico,
tuvo como base la informacion oficial proporcionada formalmente por cada uno de los 15
TSIE contemplados en el estudio. Es importante mencionar que en algunos casos la
informacidn fue proporcionada completa y oportunamente, lo cual facilité la amplitud y
profundidad en el analisis; sin embargo, hubo algunas solicitudes de informacion que no

fueron proporcionadas de manera completa o bien se entregd con inconsistencias o en



formatos que impidieron su sistematizacion, lo cual generd limitaciones en el proceso y
alcance de la investigacién. En cada informe se especifica la informacién recibida.
Finalmente, es necesario comentar que complementan el presente informe estatal los siguientes

anexos, que son comunes para todos los informes estatales:

I Metodologia del diagnéstico.
II.  Anexo estadistico.

M. Reporte del trabajo en campo.



INTRODUCCION

Para lograr la igualdad entre hombres y mujeres es preciso implementar una serie de mecanismos
y acciones estratégicas desde diferentes espacios sociales. El objetivo es erradicar factores,
condiciones y estereotipos que generan discriminacidon y desigualdades entre las personas en

funcion de su sexo.

Un espacio clave lo constituyen las instituciones del Estado, pues a través de la formulacién y
aplicacién de leyes, asi como de politicas y programas publicos, tienen la capacidad de configurar
marcos de accidon que permitan impactar significativamente en la disminucién de las brechas de

desigualdad y factores de discriminacién que hay entre mujeres y hombres.

A la par de esta capacidad de incidencia, es preciso reconocer que las instituciones publicas que no
incorporan la perspectiva de género son un componente importante en la reproduccion vy
reconstruccién de los estereotipos y desigualdades de género, pues la mayoria de ellas son ciegas

a los efectos del género sobre las actitudes, capacidades y oportunidades reales de las personas.

Adicionalmente, la desigualdad de género dentro de las organizaciones del Estado contribuye a
concebir politicas y acciones que no favorecen la superacién de la desigualdad en el conjunto de la
sociedad, pues dificilmente una institucion internamente discriminadora, inequitativa y ciega al

género actla externamente al impulsar el valor de la igualdad de género.

Por ello, una estrategia esencial para lograr que las instituciones del Estado contribuyan de
manera sustantiva a corregir las desigualdades de género es incorporar la perspectiva de género

en su propio ambito interno.

Al desarrollar medidas hacia la estructura y la cultura interna de las organizaciones, se apuesta a
que los cambios se institucionalicen efectivamente y que no dependan de la voluntad politica de
las autoridades en turno, o de alguna instancia particular, como los Institutos de Mujeres o las

areas de género dentro de las dependencias.



Ello implica la necesidad de impulsar procesos de intervencion direccionados hacia la generacion
de cambios sustantivos en la gestidn interna de las organizaciones, asi como en las normas y
valores que rigen su vida interna, a fin de garantizar las condiciones necesarias para la igualdad

sustantiva entre las mujeres y los hombres que las integran.

Para avanzar en este sentido es fundamental iniciar con un diagndstico del ambito organizacional
con enfoque de género desde donde se prepare la intervencién, pues éste constituye una
herramienta analitica de crucial importancia en el proceso de incorporacién de la perspectiva de
género en las instituciones del Estado, ya que produce informacidon que permite identificar en qué
medida y de qué forma el trabajo cotidiano, los valores, asi como las bases normativas de la

institucion favorecen practicas de desigualdad y/o discriminacion en razén del género.

Se trata de un proceso que implica el analisis de la estructura organizacional de la institucién, de la
normatividad que guia su operacién y de las practicas, percepciones e imaginarios colectivos de las

mujeres y los hombres que la integran.

Todo lo anterior con la finalidad de identificar la situacién de género en su interior y los obstaculos
especificos que limitan la efectiva integracién de la perspectiva de género en el funcionamiento

diario de la organizacién, lo cual repercute en el quehacer publico hacia la ciudadania.

En este proceso el papel de las y los actores es fundamental, ya que a partir de su experiencia en la
propia institucién orientan el conocimiento de las dinamicas de género que se generan y recrean
en su interior. Por ello, una fuente basica de informacion en este diagndstico son las y los

integrantes de las mismas instituciones.

Otro punto de partida central en esta investigacién diagndstica es que las mujeres enfrentan
mayores obstaculos para acceder efectivamente a la justicia debido, principalmente, a las
situaciones discriminatorias y desiguales que afrontan en todos los ambitos sociales por su
condicidon de género. Como sefiala Martha Nussbaum (2000), en ningun pais del mundo las
mujeres son tratadas tan bien como los hombres, sus niveles de ingreso, educacién, salud,
autonomia, libertad son menores “... Las mujeres carecen de un apoyo esencial para llevar una
vida plenamente humana. Esa falta de apoyo se debe a menudo solo por el hecho de ser mujeres.
De este modo, aun cuando vivan en una democracia constitucional (...) en la cual, en teoria, gozan

de igualdad, en realidad son ciudadanos de segunda clase”. Lo cual implica la existencia de
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restricciones especificas que limitan su acceso a la justicia en condiciones de igualdad y no

discriminacion.

El Comité de Derechos Econémicos Sociales y Culturales de la Organizacién de Naciones Unidas
(onu), ha emitido la Observacion general No. 16, donde reconoce la desigualdad y discriminacion

como obstaculos para que las mujeres gocen de los derechos establecidos.

En esta Observacion se considera que las acciones publicas asi como los instrumentos y la practica

juridica pueden generar discriminacidn por motivos de género, de manera directa o indirecta:

“12. Se produce discriminacién directa cuando la diferencia de trato se funda directa y
expresamente en distinciones basadas de manera exclusiva en el sexo y en caracteristicas del

hombre y de la mujer que no pueden justificarse objetivamente.

”13. Se produce discriminacidn indirecta cuando la ley, el principio o el programa no tienen
apariencia discriminatoria, pero producen discriminacién en su aplicacion. Ello puede suceder, por
ejemplo, cuando las mujeres estdn en situacion desfavorable frente a los hombres en lo que
concierne al disfrute de una oportunidad o beneficio particulares a causa de desigualdades
preexistentes. La aplicacidn de una ley neutra en cuanto al género puede perpetuar la desigualdad
existente o agravarla” (ONU: Instrumentos Internacionales de Derechos Humanos, E/C.12/2005/4.

Pagina 4).

Ademas de las condiciones de desigualdad y discriminacidn social que enfrentan, muchas veces los
obstdaculos para el acceso de las mujeres a la justicia estan relacionados con el sistema y aparato
burocraticos de la imparticion de justicia. Funcionarias y funcionarios sin capacitacion ni
sensibilizacidon en género no le dan un tratamiento justo, expedito y equitativo a las mujeres por
tener una actuacion legal permeada por estereotipos discriminatorios de género, a lo cual también
contribuye la falta de una norma eficaz con procedimientos que garanticen la tutela de los

derechos de las mujeres.

De este modo, ademds de los marcos juridicos, procedimentales y normativos, el acceso a la
justicia esta influenciado por las posiciones y configuraciones de los propios administradores y
administradoras de justicia. Como sefiala Alda Facio “el fenédmeno juridico no se reduce a las leyes

formalmente generadas, sino que se compone también de las leyes que se forman a través de la
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administracién e interpretacién de esas leyes formalmente generadas y también de las leyes que
se forman a través de las costumbres, tradiciones, politicas, asi como del conocimiento y uso que

dé la gente a las leyes formalmente promulgadas o formalmente interpretadas” (1992: 53).

La Comisién Interamericana de Derechos Humanos sostiene que los Estados estan obligados a no
impedirle a la ciudadania el acceso a los recursos judiciales, ademas de organizar el aparato
judicial para garantizar el acceso de todas las personas a tales recursos. En ese sentido, el Estado
debe facilitar la erradicacién de aquellos obstaculos que imposibiliten el acceso a la justicia de las
personas y ademas debe procurar servicios juridicos en condiciones de igualdad y no

discriminacion.

Con base en lo anterior es que se considera que para contribuir a que lo dispuesto por diversos
tratados internacionales suscritos por México y demas instrumentos normativos que definen los
derechos humanos y los derechos especificos de las mujeres, sea efectivamente integrado en la
imparticion de justicia, es preciso incorporar la perspectiva de género en las instancias del Poder

Judicial.
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MARCO ORGANIZACIONAL DEL TRIBUNAL

El Poder Judicial es el encargado de impartir justicia, al aplicar las Leyes con plena independencia
en el ejercicio de sus atribuciones jurisdiccionales y para la administracién de su presupuesto

(articulo 51 de la Constitucidn Politica del estado de Aguascalientes).

El Poder Judicial del estado se integra por el Supremo Tribunal de Justicia, el Tribunal Electoral, el
Tribunal de lo Contencioso Administrativo, juzgados de Primera Instancia civiles y penales, mixtos
de Primera Instancia, familiares y mixtos menores, de Justicia para Adolescentes, el Consejo de la

Judicatura Estatal, el Instituto de Capacitacion y la Contraloria Interna.

El Supremo Tribunal de Justicia, el Tribunal Electoral, el Tribunal de lo Contencioso Administrativo
y los jueces, ejercen su jurisdiccion respectiva en el lugar, grado y términos que les asigna la Ley
Organica del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes, los cddigos procesales, la Ley Electoral
del Estado, la Ley del Procedimiento Administrativo, la Ley del Sistema de Justicia para

Adolescentes y demas leyes vigentes (articulos 1y 2 de la Ley Organica).

El Consejo de la Judicatura Estatal se integra por siete miembros, de los cuales uno es el
Presidente del Supremo Tribunal de Justicia del estado que funge también como Presidente/a del
Consejo; uno/a nombrado/a por los jueces/as de primera instancia en Materia Penal y otro/a
nombrado/a por las y los jueces en las materias Civil, Mixta y Familiar, ambos/as electos/as de
entre ellos/as mismos/as; dos serdn nombrados/as por el Congreso del estado, los/as cuales no
pueden ser diputados/as propietarios/as o suplentes y dos nombrados/as por el Ejecutivo Estatal.

(Articulo 55 de la Constitucién Politica del Estado de Aguascalientes).

Ademas de los juzgados y salas, dependen del Supremo Tribunal de Justicia la Oficialia Mayor y
cinco direcciones de apoyo judicial. Dentro de la Oficialia Mayor se llevan a cabo las actividades
administrativas propias de la institucion y se dividen en las siguientes areas: Direccidn de
Contabilidad y Control Presupuestal, Direccion de Administracion de Personal, Jefatura de
Psicologia, Jefatura de Compras e Intervalos, Jefatura de Control de Activos Fijos y la Jefatura de

Servicios Generales y Mantenimiento. Por su parte, las areas de apoyo judicial son las direcciones
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de Notificadores Penales y Mensajeria, Notificadores Civiles y Mensajeria, de Ejecutores, de

Informatica y el Archivo Judicial.

Figura 1. Estructura y composicion del Supremo Tribunal de Justicia del estado

SUPREMO TRIBUNAL
DE JUSTICIA

|- ----------------------- .
L
Presidencla del H. CD'IEEJD dela
Supremo Triounal de Judicatura
Justicla

[ ]
Phmera Sala Sequnda Sala
Mixta MIxta
[ 1
Secretaria
General gz Ofcialla Mayor
AClerdos
Juzgwdos Mirtos
- Juzgados Jurgados Juzgados Juzgado Juzgado de de Frimers Tribunal de o -
c:::um:;la C:;;:‘::::n Civies Fenales Familares Especialzado Freparacion pam IMEZanCia tavia Contenclozo 'b;;:‘:_:m
3) (53] i) para Adolescentes Adolescenies | Pabadin ok Ameags Admnisfrativa
rein da Rorea.y Sl
[
Diraccién de Direccion de
Hotifcadares MotMeadones D_|I'E030l‘ de o an o Archiva
Penaks ¥ CHIEs ¥ Elecutarzs | rEE: afica udiial
Mensajeria Mensalena =

Fuente: http://www.poderjudicialags.gob.mx/informacion/organigrama.pdf, enero de 2012.

El Supremo Tribunal de Justicia se compone de siete magistrados/as propietarios/as y siete
supernumerarios/as y funciona en Pleno o en Salas Mixtas. El Pleno se compone de los
magistrados/as propietarios/as que integran el Supremo Tribunal de Justicia, pero basta la
presencia de la mayoria de sus miembros y del secretario/a, para que pueda funcionar (articulos 4°

y 6° de la Ley Organica).

En el Supremo Tribunal de Justicia hay cuando menos un/a secretario/a, un/a oficial mayor, un/a

notificador/a, un/a archivista y los demas servidores que establece el presupuesto.
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Las y los magistrados numerarios del Supremo Tribunal de Justicia del Estado, duran en su encargo
quince afos y solo podrdn ser sustituidos cuando sobrevenga defuncidn, incapacidad fisica o
mental permanente, o por mala conducta debidamente comprobada, calificada por el Consejo de
la Judicatura Estatal o previo juicio de responsabilidad ante el Congreso del Estado, en cuyo caso

seran destituidos (art. 56 de la Constitucion Politica del Estado de Aguascalientes).

Entre las principales facultades y obligaciones del Pleno, estan las de: presentar Iniciativas de Ley
en asuntos para mejorar la imparticidn de justicia; expedir su Reglamento Interior; conocer de las
competencias que se susciten en materia civil o penal entre las y los jueces del estado; nombrary
remover a los servidores publicos del Supremo Tribunal; determinar las adscripciones de las y los
magistrados a las Salas; designar a magistrados/as de una Sala y adscribir los/as magistrados/as
supernumerarios a las salas; conocer los informes del Consejo de la Judicatura Estatal por lo que
respecta a las licencias otorgadas a las y los jueces; excitar a las y los jueces para que administren
pronta y cumplida justicia; aplicar a las y los servidores publicos subalternos del Supremo Tribunal
las correcciones disciplinarias a que se hagan acreedores; recibir las quejas e informes sobre
excesos o faltas en que incurran las y los servidores publicos de la administracién de justicia, e
imponer las sanciones; castigar a las y los jueces, secretarios/as y demas empleados/as, por faltas
qgue cometieren en el desempeino de sus funciones; conceder licencia a las y los magistrados;
conocer y resolver las controversias que se susciten entre las y los miembros de las salas (articulo

9 de la Ley Organica).

El articulo 52 de la Constitucidn Politica del Estado de Aguascalientes seiala que “Los Magistrados
Numerarios del Supremo Tribunal de Justicia del Estado, reunidos en pleno, elegirdn de entre sus
integrantes a su Presidente, quien ostentard el cargo cuatro afios y no podrd ser reelecto para el

periodo inmediato posterior.”

CONFORMACION DEL SUPREMO TRIBUNAL DE JUSTICIA ESTATAL

El Supremo Tribunal de Justicia funciona en salas que son mixtas y se enumeran progresivamente
conforme lo determine el Pleno del Tribunal. Cada una de las salas se integra con tres magistrados,
quienes en la primera sesién del mes de enero de cada ano elegiran a quien las presida. La o el
presidente de cada sala dura en su cargo un afio y podra ser reelecto/a para el periodo inmediato

siguiente. Las salas estdn siempre integradas por las y los magistrados propietarios. En caso de
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falta temporal o absoluta, excusa o recusacidn, se integran con las y los magistrados de otra sala

(articulo 12 al 14 de la Ley Organica).

En el estado funcionan los juzgados de Primera Instancia, civiles, familiares, penales, mixtos y de
Justicia para Adolescentes, que se distinguen por los numeros ordinales que les corresponden,
para la pronta administracién de justicia. El Consejo de la Judicatura acuerda la creacién de nuevos

juzgados.

El Supremo Tribunal estd compuesto por nueve juzgados civiles, seis juzgados penales, cuatro
juzgados familiares, un Juzgado Especializado para Adolescentes, un Juzgado de Preparacion para
Adolescentes, por cuatro juzgados mixtos de Primera Instancia ubicados en Calvillo, Pabellén de
Arteaga, Rincdn de Romos y Jesus Maria, tres juzgados menores mixtos de los municipios: Cosia,

San José de Gracia y Tepezala, asi como la primera y segunda Sala Mixta.

El estado se ha dividido en partidos judiciales para la pronta administracion de justicia, mismos
que son aprobados por el Consejo de la Judicatura, de conformidad con su disponibilidad
presupuestal, el cual determina la competencia territorial y, en su caso, la especializacién por
materia de los juzgados. Actualmente existen en el estado cinco partidos judiciales:

1ro: comprende los municipios de Aguascalientes y El Llano.

2do: comprende el municipio de Calvillo.

3ro: comprende los municipios de Pabellon de Arteaga, San José de Gracia, Asientos, San
Francisco de los Romo.

4to: comprende los municipios de Rincén de Romos, Cosio y Tepezala
5to: comprende al municipio de Jesus Maria.

Reside en el Juzgado de Primera Instancia en el primero de los municipios citados en cada partido.
Los juzgados de Primera Instancia de los Partidos Judiciales Segundo, Tercero, Cuarto, y Quinto,

seran mixtos y conoceran de asuntos civiles, familiares y penales (articulo 35 de la Ley Organica).
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ESTADISTICAS GENERALES DE LA INTEGRACION DEL SUPREMO TRIBUNAL

Para marzo de 2011 en el STIEA trabajaban 633 personas, la mayor parte del personal (80%)

desarrolla actividades en areas administrativas.

Grafica 1

Distribucion porcentual del personal
por tipo de labor

B Administrativo ™ Jurisdiccional

La distribucion por sexo del personal del STIEA muestra que tanto en las dreas administrativas

como en las jurisdiccionales existe mayoria de mujeres, particularmente en las administrativas.
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Grafica 2

Distribucion porcentual del personal
por sexo y tipo de labor

® Mujeres ® Hombres

Jurisdiccional

Administrativo

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos entregados por el Tribunal en marzo de 2011.
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VITRINA METODOLOGICA

EJES DE ANALISIS

Como esta definido en el documento que contiene la metodologia de este Diagndstico, a partir del
marco conceptual que lo orienta, se definieron seis ejes de andlisis que constituyen las categorias
analiticas en que se concretan los aspectos que se abordaron en esta investigacidn, con base en

los cuales se presentan los resultados.

Dichos ejes se definieron con la intencién de vincular las aproximaciones teérico-metodoldgicas
desde la perspectiva de género con los valores, las dindmicas y practicas concretas que se pueden

observar en los tribunales superiores de justicia estatales.

En ese sentido contemplan tanto los factores de contexto que inciden en el adelanto de las
mujeres y la promocidn de la igualdad de género en el STIEA, como los componentes de la cultura
organizacional que generan o expresan las desigualdades de género. Se trata tanto de normas
como de practicas y valoraciones en torno de la igualdad, sin perder de vista la condicién de la

propia institucién como impartidora de justicia.
Partiendo del marco conceptual y la metodologia definida, los ejes son:

Marco legal y normativo.

Politica de género.

Valores y cédigos organizacionales.
Condiciones laborales.

Violencia de género.

o v s~ W Nk

Perspectiva de género en la percepcién y en el entendimiento juridico de las personas

impartidoras de justicia.

Los primeros tres ejes corresponden a dimensiones o dmbitos en que se expresa la identidad
institucional y en que puede ser incorporado el valor de la igualdad: la normatividad, la politica y

los valores.
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El marco normativo y la politica (ejes 1 y 2) refieren a dimensiones formales que enmarcan o
definen la organizacidn. En el marco normativo se integra el marco legal en la entidad en materia
de igualdad de género y adelanto de las mujeres, asi como el andamiaje normativo interno que

define y regula formalmente el trabajo del Tribunal Superior de Justicia en el estado.

Con la incorporaciéon de los valores y cédigos como eje analitico (eje 3) se pretende una
aproximaciéon exploratoria a la “personalidad” de la organizacién en su dimension menos
formalizada pero que muchas veces tiene mayor fuerza y representa un importante reto en

términos de su transformacion.

Las condiciones laborales y la violencia de género (ejes 4 y 5) refieren a dos dmbitos clasicos del
analisis de la cultura organizacional desde la perspectiva de género. El eje de condiciones laborales
(4) responde al interés por identificar, por una parte, las normas que tienden a promover la
igualdad o, por el contrario, a reproducir patrones de desigualdad; y por otra, las practicas de
igualdad/desigualdad en el ambito laboral, mismas que, como se sabe, pueden presentar distancia

con la norma.

En el caso de violencia de género (eje 5) se pretende indagar en las normas, incidencia y
valoraciones de este fendmeno en el dmbito laboral. El tema de la violencia es polémico, pero
remite indiscutiblemente a las practicas y expresiones del ejercicio del poder en las

organizaciones, que es insoslayable en el andlisis de género.

Finalmente, en el eje 6 se realiza una exploracién de la incorporacion de la perspectiva de género
en las percepciones y el entendimiento juridico del personal a cargo de las labores jurisdiccionales
en el STIEA, bajo el supuesto de que las mismas impactan en la cultura organizacional y en el

servicio directo de imparticidn de justicia, que constituye la actividad sustantiva de los tribunales.

Cada uno de los ejes fue abordado con base en fuentes de informacidn especifica, de acuerdo con
su naturaleza y caracteristicas concretas. En el documento de metodologia se ubica la matriz que
permite observar de manera sintética cada eje/tema/variable con la fuente de informacion y el

instrumento correspondiente.
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RECUENTO DEL TRABAJO EN CAMPO Y DOCUMENTAL REALIZADO

Como se puede observar a detalle en el documento que describe la metodologia del Diagndstico,
la logica interna de la investigacion estuvo conformada por una serie de procedimientos o
métodos para la construccién de la evidencia, a partir de la conjugacién de métodos cuantitativos
y cualitativos, cada uno con supuestos tedricos y procedimientos distintos.

La eleccion de este tipo de metodologia para la investigacidn obedece a la premisa fundamental
de que la conjuncion analitica de lo cualitativo con lo cuantitativo, genera un conocimiento mas

robusto y profundo que hace posible obtener una visién mas integral de la realidad.

Al atender los objetivos y caracteristicas de la investigacion, para la recoleccién y construccion de
evidencia fue necesaria la realizacidon tanto de trabajo de gabinete —a partir de fuentes de
informacidn documentales— como la realizacion de trabajo de campo para la recoleccién de cierta
evidencia empirica a través de tres instrumentos fundamentales: entrevistas a profundidad semi-
estructuradas, grupos focales y una encuesta estadisticamente representativa del personal que

labora en el Tribunal.

A continuacién se presenta un breve recuento de las técnicas de recolecciéon de informacion
aplicadas. Es importante sefalar que el detalle conceptual y metodoldgico puede ser consultado
en el documento que contiene la metodologia general del Diagndstico, lo que se presenta a

continuacién es una breve sintesis con los datos especificos de la institucion.

Informacion documental

El trabajo de gabinete documental estuvo enfocado al andlisis de la normatividad (interna y
contextual), estructura organizacional y orientacién estratégica operativa del STIEA. El objetivo
central de esta tarea fue identificar la pertinencia del marco formal para la igualdad de género en

el ambito organizacional del Tribunal.

Para ello se compild y analizd la informacion de las siguientes categorias:
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e Marco Legal estatal: leyes y normas estatales que establecen y norman la igualdad entre
mujeres y hombres, la violencia contra las mujeres, la no discriminacion y la trata de
personas.

e Informacion sobre normatividad, organizacidon y planeacion interna: se analizaron los
reglamentos y normas que rigen la vida organizacional interna de los dérganos
jurisdiccionales y administrativos de los tribunales, asi como aquellos documentos de
planeacién que orientan el desempefio institucional.

e Se analizaron también los documentos que contienen la estructura organica y las
funciones de las distintas areas o unidades administrativas.

e Normatividad que rige la vida y condiciones laborales: normas y lineamientos que rigen los
asuntos relacionados con los recursos humanos: reclutamiento y contratacion de personal,
politica de promocién y ascensos, asignaciones salariales, condiciones generales de
trabajo, procesos de formacion profesional y capacitaciéon, sistemas de evaluacidon de
desempeno del personal, entre otros.

e Informacién estadistica: se analizd la informacion referente a las asignaciones salariales y
ubicacién de las y los trabajadores por puesto y sexo, a fin de ubicar brechas de género y

segregacion laboral.

Para guiar el analisis documental, como un recurso metodolégico, se disefié una Matriz de
Sistematizacion que permitid una lectura orientada de los documentos sefialados. Dicha matriz
cuenta con criterios de busqueda para ubicar contenidos acordes con los objetivos de igualdad de

género.

Cabe aclarar que la informacién documental se obtuvo de manera oficial, por conducto de la
Enlace de Comisién Nacional de Tribunales de Justicia (Conatrib) para este proyecto en el Tribunal.
Aunque parte de los documentos se encontraba a disposicién del publico en el Portal de Internet
de la institucién, el equipo de investigacién decidié que se tomaria como informacién oficial solo
aquella que se remitiera por los canales establecidos. Inclusive cuando se presentd el caso de que
no se remitiera informacién en alglin tema en particular, y se hubiera detectado su existencia en
otro medio, principalmente el portal sefalado, se solicité que la misma fuera validada por el

Tribunal.
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En el siguiente cuadro se muestra la informacion solicitada, asi como aquella que fue obtenida

para la elaboracion de este Diagndstico.

Cuadro 1

INFORMACION SOLICITADA E INFORMACION OBTENIDA

1. Organizacion y normatividad interna del Tribunal

1.1.1 Estructura administrativa: (organigrama actualizado con las unidades administrativas y/o el V4

Consejo de la Judicatura que integran al drea administrativa del Tribunal).

1.1.2 Estructura jurisdiccional: (organigrama que muestre cémo se organiza el drea jurisdiccional: V4

pleno, presidencia, salas y juzgados).

1.1.3 Estructura de apoyo judicial: (organigrama con direcciones, centros y/o coordinaciones v
integran esta estructura; por ejemplo institutos de investigacion, centros de atencién o apoyos

especificos, etc.).

1.2 Ley Organica del Poder Judicial Estatal. s
1.3 Reglamento Interno del Tribunal. s
1.4 Ley de Responsabilidades de los/las Servidores/as Publicos/as. v
1.5 Normatividad para la contratacion y evaluacion del personal. s
1.6 Demas normatividad existente en el Tribunal relacionada con los Recursos Humanos (por 4

ejemplo el Reglamento Interior del Consejo de la Judicatura o de la Defensoria de Oficio, entre
otra normatividad que regule las condiciones laborales del personal y no esté contemplada en los

puntos anteriores).

2. Documentos con la planeacion estratégica del Tribunal

2.1. Plan de trabajo vigente. x
2.2. Planes estratégicos sexenales o trianuales. x
2.3. Informes de trabajo de los ultimos tres afios. v

3. Directorio de sedes del Tribunal

3.1. Directorio de juzgados y salas por materia. v

3.2. Plantilla de personal (tanto jurisdiccional, administrativo, como apoyo judicial) con la v

siguiente informacion:
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3.2.1. Area de adscripcién.

3.2.2. Puesto.

3.2.3. Tipo de plaza.

3.2.4. Nombre completo.

3.2.5. Sexo.

3.2.6. Teléfono.

3.2.7. Edad o afio de nacimiento.

4. Estadisticas generales del personal con la siguiente informacion

4.1. Namero total de empleados/as del Tribunal.

4.2. Numero total de empleados/as por cada sede del Tribunal.

4.3. Numero de empleados/as por area de adscripcion.

—  Labor administrativa.

- Labor jurisdiccional.

- Apoyo judicial.

4.4. Desagregados por tipo de plaza y sexo.

5. Antecedentes y experiencias previas en materia de género o a favor de las mujeres en el

Tribunal

5.1. En caso de existir, nombre especifico del drea o unidad de género del tribunal, ubicacién

organica y datos de localizacion de quien la encabeza: nombre, puesto y teléfonos.

5.2. Listado de programas o acciones de género o a favor de las mujeres implementadas por el
Tribunal, tanto a nivel interno como externo, en los ultimos tres afios. Agregar los anexos
correspondientes en los que se detallen las caracteristicas centrales de dichos programas o

acciones.

5.3. Listado de cursos de capacitacién en materia de género o a favor de las mujeres
implementado por el Tribunal en los uUltimos tres afios. Nombre de los cursos, duracion y relacion

de asistentes.
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5.4. Acuerdos del Pleno de Magistrados en relacién con el impulso de acciones en materia de
género o a favor de las mujeres en el Tribunal: por ejemplo, prestaciones, licencias de paternidad,

permisos; creacidn de las unidades de género, etcétera.

5.5. Diagndsticos con perspectiva de género realizados en el Tribunal.

6. Manual de organizacién

7. Convocatorias para cubrir vacantes, publicadas por el area de Recursos Humanos (sélo se

requieren a manera de ejemplo, las ultimas tres emitidas)

8. Documento que contenga el programa del proceso de induccion al puesto

9. Reglamento o normatividad existente sobre carrera judicial

10. Reglamento o normatividad que regula el servicio civil de carrera del personal

administrativo del Poder Judicial Estatal

11. Cédigo de Etica tanto el del personal jurisdiccional, como el del personal administrativo, en

caso de existir.

12.Normatividad en la que se definen los procedimientos y criterios para sueldos y

compensaciones

13. Tabulador de sueldos, prestaciones y compensaciones, que incluya informacion relativa a:

13.1 Areas administrativas.

13.2 Areas jurisdiccionales.

14. Normatividad especifica en la que se definen los criterios y procedimientos para otorgar

recompensas y reconocimientos al personal (administrativo y de carrera judicial)

15. Normatividad especifica en la que se establezcan los criterios y procedimientos para causar

baja o despido

16. Normatividad que contenga los criterios y mecanismos de denuncia, queja y sancion por

violencia, discriminacidn, hostigamiento o acoso.

% No se entreg6 por parte del Tribunal.

v Se entrego.
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Trabajo de campo

Encuesta

Los métodos cuantitativos de obtencion de informacién en campo sirven para medir
estadisticamente la regularidad o frecuencia de los atributos de las variables estudiadas. Por
ejemplo: porcentaje de trabajadoras y trabajadores que se sienten satisfechos con el trato
recibido por parte de sus superiores jerdrquicos. Esta informacion generada facilita el
conocimiento de la magnitud, incidencia, frecuencia o prevalencia de las situaciones o aspectos de

la realidad que se estan investigando, asi como sus cambios en el tiempo y en el espacio.

La principal (y mas comun) herramienta de recoleccion de informacién cuantitativa en campo es la
encuesta. Se trata de una técnica que permite dar cuenta de ciertos aspectos de la realidad social
al realizar entrevistas a una muestra estadisticamente representativa del total de la poblacidon

sobre la que queremos indagar.

La encuesta levantada en el marco de este Diagndstico se realizé entre los dias 7 y 12 de agosto,
en dos sedes: Aguascalientes y municipio de Jesus Maria. En total se validaron 317 cuestionarios
aplicados.

Como se ilustra en la tabla siguiente, la muestra obtenida es representativa del total de mujeres y
hombres que forman parte de las estructuras administrativa y jurisdiccional del STIEA con un error
calculado por disefio muestral menor a 4% y representativa de los estratos de labor jurisdiccional y

administrativa con errores menores a 4% por estrato.’

Tabla 1
MUESTRA OBTENIDA PADRONES DE PERSONAL
Ma Erro
ESTADO TIPO DE LABOR ESTRATO rgen Erri *r
TOTAL TOTAL por estado
Jurisdiccional | Administrativa Jurisdiccional [ Administrativa
AGUAS 102 215 317 122 511 633 3.89%
CALIENTES D

* Error muestral por estado en estimadores totales, con un nivel de confianza de 95 por ciento.

LEl detalle metodoldgico respecto de la metodologia de la encuesta y el disefio de la muestra se puede consultar en el
documento de metodologia del Diagndstico.
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En general el levantamiento se llevd a cabo sin contratiempos, los detalles del mismo se pueden
encontrar en el documento de primer informe de actividades presentado por Epadeq, S. C. a

Conatrib en septiembre de 2011 (Anexo Ill).

Trabajo en campo cualitativo: grupos focales y entrevistas

El enfoque cualitativo permite profundizar en las caracteristicas especificas de una determinada
situacién, al ofrecer mayor riqueza interpretativa y ahondar en la contextualizacion de los

resultados.

Si bien la investigacidn cualitativa no pretende hacer generalizaciones, mediante su aplicacién vy la
seleccidn de técnicas adecuadas es posible rastrear ciertas regularidades en torno a percepciones,
valores y practicas, por lo que resulta un instrumento fundamental para conocer, desde una
perspectiva de género, la forma en que se expresa el género en la cultura organizacional en el
Tribunal objeto de esta investigacion, asi como la percepcidon del género y la igualdad en las

personas encargadas de la imparticion de justicia.

Desde el enfoque cualitativo, el diagndstico que se realizé ofrece la oportunidad de generar en las
y los participantes la apropiacién e identificacion con los temas que se desarrollaron. Al ser las
mismas personas quienes identificaron desigualdades a través de sus experiencias dentro y fuera
de la organizacidn, la participacién en el diagndstico permitié al personal del STIEA una relacién

distinta a la sola escucha que se produce en las capacitaciones y sensibilizacidon en género.

Grupos focales

El objetivo del grupo focal fue propiciar una reunidn entre un conjunto de personas seleccionadas
previamente, en funcion de discutir, reflexionar y elaborar, desde la propia experiencia personal y

colectiva, una tematica que fue objeto de investigacion.

En funcién de ello, y con el objetivo de profundizar en aquellos aspectos que la informacion
derivada de la revision documental no arroja, se realizaron grupos de enfoque que pongan de

relieve las subjetividades que se viven en el ambito organizacional del Tribunal.
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De acuerdo con lo programado, en total se llevaron a cabo ocho grupos focales, los cuales se
realizaron entre el 7 y 12 de agosto de 2011. Estos pudieron efectuarse de manera satisfactoria y
con garantia de las condiciones requeridas para la confidencialidad y el buen desarrollo de los
mismos.

A continuacién se presenta un cuadro que muestra el nimero de personas que participé en cada

grupo focal.
Cuadro 2

GRUPO FOCAL NUMERO DE NUMERO DE

PERSONAS PERSONAS

CONVOCADAS ASISTENTES
1 Mujeres mandos operativos 16 11
2 Hombres mandos operativos 16 11
3 Mujeres mandos altos 16 11
4 Hombres mandos altos 16 11
5 Mujeres juezas 16 12
6 Hombres jueces 16 8
7 Mujeres secretarias de Acuerdos 16 12
8 Hombres secretarios de Acuerdos 16 11

Entrevistas

La entrevista es una conversacion sistematizada que tiene por objetivo obtener, recuperar y

registrar las experiencias de la gente que forma parte de un contexto social que interesa conocer.

Si se toma en cuenta el tipo de informacién requerida y la correlacidon entre ejes y fuentes de
informacidn, se aplicaron entrevistas a actores con puestos de decisidn en areas estratégicas para

la incorporacion de la perspectiva de género en la organizacion interna:

e Responsable de las acciones de género en la Institucion.
e Responsable de Recursos Humanos.

e Responsable de Planeacién y Evaluacién (capacitacién).
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El objetivo fue explorar acerca de los principales obstaculos y dreas de oportunidad para avanzar

en la transversalizacion de la perspectiva de género en las instancias de imparticidn de justicia.

Durante la semana del 7 y 12 de agosto se realizaron todas las entrevistas programadas. A

continuacién se presenta un cuadro con el resumen de las entrevistas realizadas:

Cuadro 3

ENTREVISTAS PROGRAMADAS ENTREVISTAS REALIZADAS

Encargado(a) de la Contraloria Interna Hugo Prieto Macias, contralor del Poder Judicial
del estado

Encargado(a) de la Administracion de Personal

Encargado(a) de las acciones de capacitacion Susana Ivette Negrete Valdez, Instituto de
Capacitacion del Poder Judicial

Responsable de acciones de género

A continuacidn se presentan los resultados del Diagndstico, los cuales estan estructurados por eje

de analisis de acuerdo con el orden descrito en apartados anteriores.



RESULTADOS

LA IGUALDAD DE GENERO EN EL MARCO FORMAL DEL TRIBUNAL
Eje 1. Marco legal y normativo

Como fue definido en la metodologia, en este apartado se analiza el marco legal estatal y el marco
normativo interno del Tribunal a la luz de aquellos contenidos que se consideran relevantes para

la incorporacion de la igualdad de género como valor y practica institucional.

El supuesto basico que orienta el andlisis es que un marco legal estatal que establezca
efectivamente los derechos de las mujeres, en armonia con los compromisos internacionales,
presenta un contexto favorable a la igualdad en las organizaciones e instituciones locales, incluidas

las encargadas de impartir justicia.

Asimismo, un marco normativo interno que promueva la igualdad es condicién bdsica para el
diseifo e implementacion de una politica que permita el adelanto de las mujeres y la promocidn de
la igualdad de género. Por el contrario, un marco normativo ciego al género —es decir, que no
visibiliza las desigualdades entre mujeres y hombres— tiende a contener disposiciones o medidas

discriminatorias (directas o indirectas), en tanto preserva las condiciones de desigualdad.
Marco legal estatal

El marco legal estatal es un referente formal que nos permite entender el mandato del Supremo
Tribunal de Justicia del Estado de Aguascalientes (sTiea) respecto a la igualdad de género. La
revisién del marco legal estatal contempld el andlisis de la Constitucidén Politica del estado asi
como de las leyes (y en su caso los reglamentos) que contienen disposiciones relevantes en
materia de igualdad, no discriminacién y proteccién a los derechos de las mujeres. En ese sentido,
las leyes analizadas en el estado fueron las siguientes: Ley para la Igualdad entre Mujeres y

Hombres del Estado; Ley de Acceso a una Vida Libre de Violencia para las Mujeres en el Estado y
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su Reglamento; Ley para Combatir y Prevenir la Trata de Personas para el Estado; Ley para

Prevenir y Eliminar la Discriminacidn en el Estado.

a) Laigualdad entre mujeres y hombres en el marco constitucional estatal

La Constitucion Politica del Estado de Aguascalientes (2010) consagra la igualdad entre mujeres y
hombres. En el articulo 2° establece que “todo individuo en el estado gozard de las garantias que
otorga la Constitucién Federal y los derechos y obligaciones establecidas en las leyes locales”. Por
su parte el articulo 4° sefiala que: “El hombre y la mujer son iguales ante la Ley, por lo que ésta

debera garantizar que accedan a las mismas oportunidades en condiciones de equidad.”

La Constituciéon de Aguascalientes brinda una proteccién explicita en contra de la discriminacion
por motivo de sexo respecto a la posibilidad de ocupar cargos publicos. En este sentido el articulo
12 establece el derecho para los habitantes del estado, varones y mujeres para ser votadas en
elecciones populares y desempefiar cualquier empleo publico. Esta disposicién en la Ley Suprema
del estado establece un aspecto importante relativo a los derechos de las mujeres a la
participacién publica y politica que derivan del Comité para la Eliminacién de Todas las Formas de
Discriminacién Contra la Mujer (cepaw, por sus siglas en inglés) de 1979. Asi como representa un
marco favorable para impulsar la participacién tanto de hombres como de mujeres en cargos

publicos dentro del Poder Judicial del estado.

El texto constitucional no establece explicitamente proteccién contra todas las formas de
discriminacién en contra de las mujeres. Carece de la proteccién del derecho de las personas a
decidir sobre el nimero y espaciamiento de sus hijas e hijos que se establece en la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM) y no contiene articulos especificos que

explicitamente proscriban todas las formas de discriminacién en contra de las mujeres.

b) Normatividad especifica referida a la igualdad entre mujeres y hombres

El estado de Aguascalientes carece de una ley estatal y de un reglamento que especifiquen las
estrategias y acciones concretas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres dispuesta en
la Constitucion estatal. La interpretacion de dicha disposicidon constitucional se debe realizar a
través de la Ley General de Igualdad entre Mujeres y Hombres (2007). En dicha ley se regulan y

proponen “los mecanismos institucionales que orienten a la Nacién hacia el cumplimiento de la
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igualdad sustantiva en los dmbitos publico y privado, promoviendo el empoderamiento de las

mujeres” (art. 2°). Esta ley de caracter general es aplicable en todo el territorio nacional.

A pesar de la carencia de una ley estatal que disponga sobre la igualdad entre hombre y mujeres,
Aguascalientes cuenta con la Ley que Crea el Instituto Aguascalentense de las Mujeres la cual se
funda en la proteccién constitucional de la igualdad entre mujeres y hombres y crea una instancia
para hacerla operativa. Esta ley data del 2001 y su ultima reforma es del afio 2005. El Instituto
Aguascalentense de las Mujeres (IAM) tiene como mandato la promocidn entre los tres poderes del
estado y la sociedad, de acciones dirigidas a mejorar la condicién social de las mujeres y la
erradicacion de todas las formas de discriminacion en contra de ellas, en los ambitos de la vida
social, econdmica, politica y cultural. El mandato del Instituto incorpora, ademas, la promocién y
el impulso para que los hombres puedan participar de una manera mas activa y complementaria

en la vida familiar (art. 6°, fracc. XVII).

En relacién con las obligaciones de derechos humanos, de respetar, proteger y garantizar los
derechos de las mujeres, el Instituto tiene entre sus atribuciones el cumplimiento de actividades
dirigidas a difundir y vigilar el cumplimiento de disposiciones juridicas y administrativas a favor de
las mujeres (art. 6°). Para ello el IAM cuenta con una Direccion Juridica que tiene como objetivo
proporcionar a las mujeres asesoria juridica y orientacion cuando se violenten sus derechos o sean
victimas de abandono; delitos sexuales; discriminacién laboral, social, cultural y politica; y/o
violencia familiar (art. 18). Ademas, el Reglamento Interior del 1AM (RIIAM, 2002) establece entre las
atribuciones de la Direccidon Juridica la elaboracion de estudios, analisis y propuestas para
actualizar y fortalecer los mecanismos juridicos y administrativos que aseguren el ejercicio integro
de los derechos ciudadanos de la mujer y la eliminacién de la brecha entre la igualdad de derecho
y las condiciones de hecho (art. 23, fracc. IV). También establece la atribucién de revisar de
manera permanente los coédigos, leyes y reglamentos que puedan contener formas de
discriminacién entre hombres y mujeres y proponer proyectos de reformas (art. 23, fracc. IV y 23

fracc. XII).

La ley que crea el 1AM (2005) establece atribuciones para este organismo que atafien al Supremo
Tribunal de Justicia del Estado de Aguascalientes (STIEA). En este sentido es atribucidn del 1AM la
elaboracion de propuestas para que el Supremo Tribunal mencionado designe mujeres en aquellos

cargos en donde se atiendan asuntos sobre violencia hacia las mujeres y delitos sexuales (art. 18,
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fracc. V). Otra atribucidn del 1AM es la elaboracién de programas educativos de apoyo a las mujeres
en coordinacién con el STIEA y con otras instancias relevantes respecto a: derechos en materia de
salud integral de la mujer, derecho familiar, derecho laboral, derecho penal, y derechos politicos

(art. 18, fracc. VII).

En el capitulo 4 de la ley que crea el 1AM (2005) se establecen disposiciones sobre el Programa
Estatal para la No Discriminacién y la Equidad entre Hombres y Mujeres. La ley define el programa
como “el conjunto de politicas y acciones tendientes a conocer la situacién de las mujeres en
relacion con los hombres, a través de informacién y estadisticas desagregadas que permitan
establecer soluciones para que las mujeres participen en todos los ambitos de la vida publica,
social, cultural y politica sin discriminacién y en igualdad de oportunidades, asi como para apoyar
para que los hombres puedan participar mas equitativamente en la vida familiar” (art. 26). La ley
que crea el IAM (art. 26) establece que la aplicacion de este programa y sus soluciones deberan ser
incorporadas y ejecutadas entre otras dependencias por los érganos de imparticidn de justicia en
el ejercicio de sus atribuciones y funciones. Por lo tanto, al ser el STIEA un érgano de imparticidn de

justicia debe incorporar y ejecutar el programa.

¢) Normatividad referida al derecho de las mujeres a una vida libre de violencia

La Ley de Acceso a una Vida Libre de Violencia para las Mujeres en el Estado de Aguascalientes fue
promulgada en el afio 2007 y su reglamento en 2008. Esta ley establece la Coordinacidon
Interinstitucional para la Prevencion, Atencidn y Sancién de la Violencia contra las Mujeres de
todas las entidades publicas. Asimismo, semana los tipos de violencia de género contra las mujeres
y los ambitos en que se presentan; los mecanismos de prevencién, atencién y sancién; el
funcionamiento de érdenes de proteccion; la creacién del Sistema Estatal, de Consejos Estatales y
Municipales y de un Programa para la Erradicacion de Violencia Contra las Mujeres. Ademas,
establece con claridad la distribucién de competencias en esta materia para cada uno de los
poderes, para la Comisién Estatal de Derechos Humanos y para los municipios. La ley y su
reglamento contienen disposiciones relevantes para el STIEA en materia de coordinacion

interinstitucional, mecanismos de sancidon y mandatos especificos para el Tribunal.

La citada ley (art. 31 a 47) contempla la coordinacién interinstitucional del estado y de los

municipios para integrar el Sistema Estatal para la Erradicacion de la Violencia de Género Contra
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las Mujeres con el objeto de erradicarla. Establece como instancias de coordinacién al Consejo
Estatal para la Erradicacidon de la Violencia de Género contra las Mujeres y a los Consejos
Municipales. Sin embargo, resalta que la conformacion del Consejo Estatal no incluye alguin

representante del Poder Judicial.

Esta ley contempla lineamientos sobre cdmo se deben tratar los casos de violencia de género
contra las mujeres y crea de forma adecuada y en consonancia con el estandar de derechos
humanos el marco de la sancidn: “los casos de violencia de género contra las mujeres y las causas
gue tengan relacién o que se originen de ella no seran sometidos a procedimientos de mediacion y
conciliacién, ni a ningln otro mecanismo alternativo de solucidn de conflictos” (art. 25). A pesar
de que el capitulo de la ley se titula “Mecanismos de prevencidn, atencién y sancidon” no se
establecen los mecanismos de sancion con claridad y el capitulo se explaya sobre los mecanismos

de atencidn tanto a quien ejerce violencia como a quien la recibe.

Sin embargo, el Reglamento de la Ley (art. 25 y 26) dedica el capitulo 4° a la sancion y establece
gue “los Modelos de Sancién generardn evaluaciones permanentes y sistematicas sobre Ia
aplicacién de la Ley de las diversas normas juridicas que regulan los tipos y modalidades de
violencia”. El articulo 26 establece ocho elementos minimos de los modelos de sancién: las
directrices de apoyo para los servidores publicos para facilitar su actuacion; las medidas de
atencion y rehabilitacidn para los agresores; la capacitacién especial necesaria para la aplicacidn
del modelo de sancién dirigida al personal que integra las corporaciones de administracion de
justicia; los mecanismos de notificacion al drgano de fiscalizacidn correspondiente, para el caso de
incumplimiento de la ley o el reglamento por parte de los servidores publicos; los lineamientos
que faciliten a la victima demandar la reparacién del dafio u otros medios de compensacion o
resarcimiento econémico a cargo del agresor; los indicadores de factores de riesgo para la
seguridad de la victima; las prevenciones necesarias para evitar que las mujeres que han sufrido
violencia vuelvan a ser victimas de ésta, y los lineamientos que faciliten a la victima demandar una
reparacion del dafio u otros medios de compensacién o resarcimiento econémico a cargo del

estado, cuando haya responsabilidad de éste, en términos de la legislacion aplicable.

El mandato mas relevante para la igualdad de género que atafie al STIEA es el que sefiala la
distribucion de competencias en materia de prevencion, atencidn y sancion de la violencia de

género contra las mujeres y dicta que le corresponde al Supremo Tribunal de Justicia:
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Art. 75.

I.  Desarrollar un programa de capacitacion permanente sobre la violencia de género contra
las mujeres;
II. Incorporar en sus sistemas estadisticos, indicadores que faciliten el monitoreo de las
tendencias sociojuridicas del fenédmeno y la consecuente aplicacion de la presente ley;
lll.  Institucionalizar la perspectiva de género en la administracién e imparticién de justicia; y
IV.  Difundir permanentemente el procedimiento judicial en materia de violencia de género

contra las mujeres.

Distintas disposiciones dentro de la ley y de su reglamento refuerzan y clarifican este mandato en
distinta medida. Por ejemplo el reglamento establece, en lenguaje no incluyente, el deber de que
las y los servidores publicos de los tres poderes reciban capacitacion permanente en materia de
derechos humanos de las mujeres y perspectiva de género (art. 7°). Asi como el art. 7° de la ley
gue establece que el Poder Judicial, al igual que otras dependencias publicas, expedird las normas
legales y tomard las medidas presupuestarias y administrativas correspondientes para garantizar
el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia, de conformidad con los tratados
internacionales en materia de Derechos Humanos de las Mujeres, ratificados por el Estado

Mexicano.

Finalmente, en cuanto a la obligacién internacional de proteger los derechos de las mujeres, el
capitulo 4° (art. 26 a 30 bis) de la ley establece los lineamientos de las érdenes de proteccidén que
definen como drdenes dictadas por autoridad judicial competente con el objeto de “prevenir,
interrumpir o impedir la consumacién de un delito o que se actualice un supuesto en materia civil
o familiar que implique violencia contra las mujeres” (art. 26). El reglamento contiene elementos
que refuerzan los lineamientos para la implementacién de las érdenes de proteccién y detalla la

responsabilidad de distinto personal de los érganos de imparticidn de justicia en este respecto.

Finalmente, es importante resaltar que no se encuentra legislada la proscripcidon de la trata de
personas de forma explicita en el marco legal, ni se distinguen mecanismos normativos especificos
para prevenir, sancionar y erradicar esta manifestacidon de discriminacion y violencia contra las

personas.
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d) Normatividad referida al derecho a la no discriminacion

El derecho a la no discriminacidn no se encontré protegido de forma explicita en la Constitucion
Politica del Estado de Aguascalientes. Tampoco se encontrd en el marco normativo estatal alguna

ley en materia de prevencién y eliminacion de la discriminacion.

La ausencia de una norma que atienda de forma explicita las distintas formas de discriminacién
abona de forma indirecta en la perpetuacion de practicas tradicionales y culturales

discriminatorias que se reproducen en las distintas organizaciones sean publicas o privadas.

A pesar de los vacios encontrados en el marco legal del estado de Aguascalientes en materia de
igualdad de género y no discriminacién, el STIEA tiene, tanto en la Constitucién, como en la ley que
crea el Instituto de la Mujer Aguascalentense y en la normatividad referida al derecho a una vida
libre de violencia de las mujeres la base normativa que le confieren un mandato especifico para
incorporar la perspectiva de género en la institucion como una estrategia para garantizar la
igualdad y para combatir la discriminacién de género, tanto en su estructura organizacional como

en su quehacer sustantivo de impartir justicia

Normatividad interna

Para valorar la congruencia de la normatividad interna del STJEA con la igualdad de género y la no
discriminacién contra las mujeres, se buscé encontrar y analizar los siguientes documentos: Ley
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado; Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia para el Estado y su reglamento; Ley para Combatir y Prevenir la Trata de Personas

para el Estado; y Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacién para el Estado.

El andlisis de las leyes y reglamentos antes sefalados incluyé la identificacion de cinco puntos
centrales para avanzar en generar condiciones normativas propicias para la igualdad de género: a)
inclusion de objetivos o principios orientados a la igualdad de género y no discriminacion; b)
reconocimiento de condiciones y posiciones diferentes de mujeres y hombres; c) acciones,
lineamientos o medidas especificas dirigidas a erradicar desigualdades de género en el ambito que
regula; d) ausencia de disposiciones discriminatorias por género; y e) utilizacion de lenguaje

incluyente.
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En la revisidn realizada no se encontraron disposiciones en el marco normativo interno del STIEA
qgue reconozcan las distintas formas de discriminacién en contra de las mujeres de forma
especifica y que establezcan de manera explicita objetivos orientados a la igualdad de género
como valor central en la vida interna de la institucion. El desconocimiento de la existencia de la
desigualdad, asi como la ausencia de objetivos explicitos para la igualdad, contribuyen de facto a
reproducir las condiciones de desventaja y desigualdad por género en el dmbito interno del

Tribunal.

Sobre contenidos acordes con la proscripcién de la discriminacién en contra de las mujeres, solo se
encontré una disposicidon que la prohibe, explicitamente, por motivo de sexo en el ambito salarial.
El articulo 20 del Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial de Aguascalientes (2010)
refiere a la discriminacién salarial y sefiala que el salario fijado debe ser determinado en términos
del articulado del reglamento y que éste no podrd modificarse por condiciones de edad, sexo o
nacionalidad. También se encontré una disposicion que prohibe en forma general Ia
discriminacién y el favoritismo. La fraccidn Xl del articulo 63 sefiala como una de las obligaciones
del Poder Judicial el dar un tratamiento igual a los servidores publicos tanto en lo humano como
en el trabajo, de suerte que nadie pueda suponer actitudes de discriminaciéon o favoritismo. A
pesar de la enunciacion de la obligacién de no discriminacion que establece dicho articulo, como
fue sefialado lineas arriba, al no visibilizarse en la norma las distintas desigualdades sociales
existentes entre mujeres y hombres, se contribuye a preservar las condiciones que generan

discriminacién por distintos motivos, entre ellos el sexo y el género de las personas.

Por su parte el Cédigo de Etica del Servidor Publico del Estado de Aguascalientes (2011) en su
articulo 5° establece normativamente la cultura de convivencia en sociedad. Mandata a los
servidores judiciales a procurar que su actuacién contribuya a la mejor convivencia humana,
“robusteciendo el aprecio a la dignidad de la persona y la conviccién del interés de la sociedad,
sustentando los ideales de fraternidad e igualdad de derechos de todos los hombres sin privilegio
alguno”. El articulo hace referencia al principio de igualdad, sin embargo, esa referencia no puede
ser considerada como una inclusiéon explicita de principios orientados a la igualdad de género.
Esto, debido a que no utiliza lenguaje incluyente para definir a las personas y tampoco hace un
reconocimiento explicito de las desigualdades entre mujeres y hombres que deben superarse o

reconocerse para no preservarlas o reproducirlas.
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La ausencia de disposiciones orientadas a la igualdad de género y a la eliminacién de las distintas
formas de discriminacion en contra de las mujeres en los documentos sefalados que norman la
vida interna del STIEA da cuenta de un adrea de oportunidad que debe ser atendida ya que es una
condicion basica para el disefio e implementacién de una politica que permita el adelanto de las

mujeres y la promocién de la igualdad de género dentro del Tribunal.

En la normatividad interna revisada, solo en el Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial
de Aguascalientes (2010) se encontraron disposiciones que sefialan condiciones y posiciones
diferentes de mujeres y hombres. Sin embargo, éstas Unicamente contemplan los aspectos
relacionados con la maternidad de las servidoras publicas, especificamente en lo concerniente a
las licencias de maternidad o condiciones relacionadas con la gestacion. Del analisis de la Ley
Organica del Poder Judicial Estatal (2010), del Reglamento del Consejo de la Judicatura del Estado
de Aguascalientes (2005) y del Codigo de Etica del Servidor Publico del Estado de Aguascalientes
(2011), que son los documentos normativos que rigen la vida interna del Tribunal desprendemos
la carencia del reconocimiento de las condiciones y posiciones diferentes y desiguales de mujeres
y hombres. La carencia generalizada de dicho reconocimiento impacta negativamente la igualdad

de género, como veremos en los siguientes parrafos.

Las disposiciones que se encontraron en el Reglamento Interior del Trabajo del Poder Judicial
sefialan como prerrogativas de las servidoras publicas gestantes el no utilizar el uniforme de
trabajo, no realizar trabajos que impliquen un esfuerzo que ponga en peligro su salud, las licencias
de maternidad y el derecho a la reintegracion al trabajo que se desempefiaban antes de tomar la
licencia de maternidad de forma limitada. En general, las medidas encontradas en la normatividad
interna reflejan en una forma muy incipiente el reconocimiento de la importancia social de la
maternidad, como se vera en los parrafos que siguen, solo se contempla la licencia de maternidad
con ciertas restricciones y no hay una prohibicidn explicita ni sanciones claras derivadas de

discriminacién por maternidad en casos de despidos.

El articulo 56 en su fraccidon XXIV establece la prohibicidn para las mujeres servidoras publicas de
“desempefiarse en labores insalubres o que impliquen un esfuerzo que pongan en riesgo su salud
o la de su hijo en caso de estar en estado de gravidez”. El sentido de esta disposicién estad acorde
con el art. 11. 2d) de la CEDAW que establece la proteccidn especial a la mujer durante el embarazo

en los tipos de trabajos que se haya probado puedan resultar perjudiciales para ella.
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En cuanto a la licencia de maternidad, el articulo 54 del Reglamento Interior de Trabajo del Poder
Judicial de Aguascalientes establece un periodo de doce semanas de “descanso”, durante el cual la
servidora publica debe percibir su salario integro, conservar su empleo y los derechos que haya
adquirido por la relacién de trabajo (art. 54, fracc. XlIb). La disposicion brinda la posibilidad de que
la servidora publica decida el momento en el cual tomar la licencia, asi sea seis semanas antes de
la fecha “fijada” para el parto y seis semanas después del mismo, o si ella contempla tomar las
doce semanas contando a partir del dia laboral siguiente al nacimiento del hijo. El mismo articulo
establece que los “periodos de descanso que sean necesarios y certificados por el médico se
podrdn prorrogar por el tiempo necesario, en el caso de que se encuentren imposibilitadas para
trabajar a causa del embarazo o del parto, en estos casos” (art. 54, fracc. Xlic). A pesar de que se
brinda la posibilidad de prorrogar el periodo necesario de las licencias de maternidad por razones
médicas, esta posibilidad se limita ya que en estos casos las trabajadoras solo tienen derecho a
50% de su salario y establece como tope un periodo no mayor de 60 dias. El reglamento dispone
de dos “descansos” llamados “extraordinarios” por dia, cada uno de media hora para alimentar al

hijo o hija.

La CEDAW establece en su articulo 11.2b) que la licencia de maternidad debe ser con sueldo pagado
0 con prestaciones sociales comparables sin pérdida del empleo previo, la antigliedad o los
beneficios sociales. El reglamento limita estas condiciones al sefialar el derecho a reintegrarse al
puesto previo (art. 54, fracc. VIII) pero con una restriccion establecida en el inciso e) de la fraccidon
Xll del mismo articulo, que sefiala que la trabajadora solo podra regresar al puesto que
desempenaba antes de tomar la licencia de parto “siempre y cuando no haya transcurrido mas de

un ano de la fecha del parto”.

De acuerdo con la CEDAW las disposiciones que establecen medidas especiales encaminadas a
proteger la maternidad no se consideran medidas discriminatorias (1979, art. 4.2). Por ello
resultan muy relevantes las restricciones que se encuentran respecto a la licencia de maternidad y
la ausencia generalizada en los documentos revisados de la normatividad interna de una
disposicion que explicitamente prohiba, bajo pena de sanciones, el despido por motivo de
embarazo o licencia de maternidad y la discriminacidn en los despidos sobre la base del estado

civil de las personas (1979, art. 11).
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En cuanto a las licencias por adopcién de hija o hijo, en el inciso f) de la fraccidn XII del articulo 54
sefiala que: “las servidoras publicas que adopten un nifio o una nifia, gozaran de los mismos
derechos a que [las servidoras publicas que acceden a la licencia de maternidad] para lo cual el
periodo de doce semanas comenzard a contar a partir del dia en que legalmente es entregado el
nifio o la nifa a la madre servidora publica por la autoridad competente”. Resulta relevante que se
otorgue la licencia de adopcién en iguales términos porque esto da un reconocimiento social a la
labor de parentalidad, sin embargo, resulta discriminatorio que esta licencia refiere solo a las
servidoras publicas y no a los servidores publicos. Lo que contempla el reglamento, para los
padres, es una licencia por tres dias con goce de sueldo, por nacimiento de hijos del servidor

publico (art. 47, fracc. V).

En el reglamento se resalta la ausencia de mecanismos que garanticen el suministro de servicios
sociales de apoyo necesarios para permitir que las madres y los padres combinen las obligaciones
familiares con las responsabilidades del trabajo, especialmente en el desarrollo de una red de
servicios destinados al cuidado de las y los nifios y de familiares que requieren cuidados
especiales. Por ejemplo, no se contemplan licencias parentales que consideren que la educacion
de las y los nifios exige la responsabilidad compartida entre mujeres y hombres y la sociedad en su
conjunto. Estas disposiciones no reflejan el reconocimiento por parte del Tribunal de que para
lograr la plena igualdad entre el hombre y la mujer es necesario modificar el papel tradicional

tanto del hombre como de la mujer en la sociedad y en la familia.

No se encontraron en los documentos revisados y mencionados en los parrafos anteriores, de la
normatividad interna del Tribunal, disposiciones de acciones, lineamientos o medidas especificas
dirigidas a erradicar la desigualdad de género. Al no reconocerse estos elementos explicitamente y
al no establecer medidas especiales para revertir los efectos discriminatorios que conllevan las
condiciones y posiciones diferencias entre mujeres y hombres se preservan los roles
estereotipados que afectan a la igualdad de género. Tomando como referencia las atribuciones
que derivan de la Ley de Acceso a una Vida Libre de Violencia para las Mujeres en el Estado de
Aguascalientes para el Tribunal, resalta la ausencia de normas que implementen: la capacitacion
continua en materia de violencia contra las mujeres, la incorporacién de indicadores, la
institucionalizacidn de la perspectiva de género en la administraciéon e imparticidn de la justicia o

la difusion permanente de los procedimientos judiciales.
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A su vez, al tomar como referencia la CEDAW, no se encontraron disposiciones que explicitamente
estén relacionadas con la adopcidon de medidas especiales de caracter temporal encaminadas a
acelerar la igualdad de facto entre el hombre y la mujer, por ejemplo en materia de incorporacion
o ascenso laboral, ni aquellas dirigidas a “modificar los patrones socioculturales de conducta del
personal, con miras a alcanzar la eliminacion de los prejuicios y las practicas consuetudinarias y de
cualquier otra indole que estan basados en la idea de la inferioridad o superioridad de cualquiera

de los sexos o en funciones estereotipadas de hombres y mujeres” (CEDAW, art. 5°).

En la normatividad interna del STIEA se encontraron diversas disposiciones discriminatorias en el
uso del lenguaje y en la exclusidn de sujetos. En general, los instrumentos revisados denotan una
vision androcéntrica ya que no solo estan redactados en términos masculinos sino que reflejan
gue el sujeto al que refiere la normatividad es un trabajador varén. Por ejemplo, el articulo 47 del
Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial de Aguascalientes (2010) sefiala para las
licencias o faltas por causa de fuerza mayor para los casos de fallecimiento, accidentes,
enfermedades graves y/o intervenciones quirdrgicas, por traslado a poblacidn distinta a la del
domicilio del servidor publico, para asistencia médica de su “cényuge o concubina, hijos, padres o
padres politicos y hermanos”. El sujeto que se considera en estas disposiciones revela que es un
trabajador masculino. Este ejemplo, da cuenta no solo de que la persona a que se hace referencia
en la norma debe ser una persona de sexo masculino. Los Unicos casos en los que se contemplan
caracteristicas especificas de las mujeres trabajadoras es en la situacion de la maternidad. La cual
es vista como una situacién especial y fuera de la normalidad de lo que la normatividad interna

establece para su personal.

En los documentos revisados para determinar la existencia de disposiciones discriminatorias por
género en el conjunto de las normas que rigen la vida del Tribunal, como la Ley Orgénica del Poder
Judicial Estatal (2010), el Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial de Aguascalientes
(2010), el Reglamento del Consejo de la Judicatura del Estado de Aguascalientes (2005) y el Codigo
de Etica del Servidor Publico del Estado de Aguascalientes (2011), resalta no solo la utilizacién del
lenguaje masculino, sino que el sujeto a quien norman es un varén, a esto se suma un lenguaje
que pretende ser neutro pero que de facto perpetuan el doble estandar y la masculinizacién del
personal femenino del Tribunal. Se abunda en los siguientes parrafos sobre los ejemplos

encontrados.
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En el Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial de Aguascalientes se encontrd una serie de
disposiciones que resultan discriminatorias al restringir las posibilidades de las trabajadoras y
trabajadores de conciliar la vida familiar con la vida laboral. Por ejemplo, el articulo 52 sefiala que
“los permisos para salidas en horas de labores, llamados pases de salida deberdn hacerse por
escrito y autorizados por el juez o titular del drea respectiva, siempre y cuando sean por causa
justificada, y no podrdn exceder de una hora, a menos que la salida sea por causas
correspondientes al trabajo del Poder Judicial, lo cual se consignara en el respectivo pase.” El
reglamento contempla en el articulo 96 cinco aspectos que se premian con estimulos, uno de ellos
es la puntualidad y asistencia. Estas disposiciones limitan a los trabajadores y las trabajadoras que
son los principales cuidadores de su familia, en la conciliacién de las responsabilidades familiares y
laborales. Por un lado, no atienden al hecho de que muchas veces el tramite que implica obtener
el pase de salida puede entorpecer la atencion de una emergencia familiar o personal, llevando a
generar en el expediente del personal inasistencias injustificadas. Tampoco establecen con
claridad qué situaciones son consideradas como una causa justificada dejando al criterio del
superior inmediato esta decision. Por otro lado, es una realidad que todavia la principal
responsabilidad del cuidado sigue recayendo en las mujeres. Por lo que el cumplir con el criterio
de puntualidad y asistencia puede ser un obstaculo que afecte principalmente a las mujeres con
responsabilidades familiares por estos motivos. Estas disposiciones que dificultan la conciliacidn
de la vida personal con la laboral pueden impactar de forma diferente el proyecto de vida de los
trabajadores y las trabajadoras del Tribunal, llevando a las segundas a elegir entre una carrera
exitosa dentro del Tribunal o la realizacion de un proyecto familiar que incluya el tener
descendientes. Por ello, esta disposicion puede tener efectos discriminatorios al no contemplar los
impactos diferenciados que tienen, entre otras disposiciones, las definiciones de los criterios por

los cuales se otorgan los estimulos.

Finalmente, se encontraron reglas que podrian parecer neutras pero que su efecto es diferenciado
a la hora de llevarse a cabo e interpretarse, ya que al plantear valores ambiguos, estos pueden
reflejar en su aplicacién la doble moral de lo que se espera de un comportamiento valido para los
varones y un comportamiento valido para las mujeres. Por ejemplo, el articulo 56 en la fraccion
XXl sefiala que “queda prohibido a los servidores publicos cometer actos inmorales en su trabajo

o dentro de las instalaciones del Poder Judicial”.
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En estos parrafos se ha reflejado la carencia de la igualdad de género en el marco normativo
interno del STIEA. De los cuatro documentos encontrados y analizados destaca el Reglamento
Interior de Trabajo del Poder Judicial de Aguascalientes, que es el Unico que contempla
disposiciones especificas dirigidas a las trabajadoras del Tribunal. Sin embargo, en ningun
momento denotan estas disposiciones la inclusion de la perspectiva de género pues solo atienden
de forma restringida a la capacidad reproductiva de ellas. Es importante sefialar la importancia de
que el STIEA visibilice en su mandato oficial y en cada uno de los documentos que rigen la vida
interna del Tribunal, es decir, en la Ley Orgdnica del Poder Judicial Estatal, en el Reglamento
Interior de Trabajo del Poder Judicial de Aguascalientes, en el Reglamento del Consejo de la
Judicatura del Estado de Aguascalientes y en el Cédigo de Etica del Servidor Publico del Estado de
Aguascalientes los mandatos que establece el marco normativo del estado de Aguascalientes para
el Poder Judicial en materia de incorporacidn de la perspectiva de género. Esto se veria reflejado
en la definicion de objetivos y principios orientados a la igualdad de género y a la no
discriminacién, en el reconocimiento de las condiciones y posiciones diferentes de mujeres y
hombres, en el sefialamiento claro de acciones, lineamientos y medidas especificas dirigidas a
erradicar desigualdades de género en el dmbito que regula cada uno de dichos instrumentos
normativos. Ademas, es importante sefalar que la ausencia de un lenguaje incluyente se encontré
a lo largo de los documentos analizados. Finalmente, la permanencia de las disposiciones
discriminatorias por motivo de sexo que se han sefialado en el Reglamento Interno de Trabajo
agudiza el caracter discriminatorio de la normatividad interna que rige la vida laboral del Tribunal

en tanto no sean atendidas y modificadas.

Eje 2. Politica de género

Este apartado estd orientado a identificar las expresiones de la promocion de la igualdad en la
politica institucional del Tribunal. Esto es, la presencia de la perspectiva de género en la

orientacién de la politica de la institucion en sus diferentes etapas.

Expresiones fundamentales de la promocién institucional de la igualdad entre los géneros son la
constitucién de un mecanismo de género (area, unidad, comité, etc.), la asignacion de recursos
orientados a implementar las tareas del caso, asi como la incorporacidn transversal de politicas y
acciones concretas tendientes a promover la igualdad entre mujeres y hombres y erradicar la

discriminacién por sexo o género.
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En congruencia con lo anterior, para el analisis de la politica de género se han considerado tres
dimensiones: a) el mecanismo de género, b) el género en la politica institucional y ¢) las politicas y

acciones para la igualdad de género que se han desarrollado en el Tribunal Superior de Justicia.

Mecanismo de género

El Supremo Tribunal de Justicia del Estado de Aguascalientes no cuenta con un mecanismo de
género. La ausencia en el STIEA de un mecanismo encargado del desarrollo de politicas de género
en la institucién representa un gran obstdculo para que se genere un cambio organizacional a
favor de la equidad de género. Para que las instituciones puedan garantizar la igualdad de género

se requiere realizar acciones dirigidas a la inclusion de una agenda de género en la institucién.

El género en la politica institucional

La politica institucional se expresa en los documentos oficiales de planeacién que estipulan los
objetivos, misidn y vision de una determinada organizacion. En este apartado se planteé analizar la
inclusion de la perspectiva de género en la politica institucional, a partir de la revisiéon de los
siguientes documentos de planeacion oficiales en caso de ser existentes: los programas operativos
anuales correspondientes a los afios 2009, 2010 y 2011, los programas de trabajo del mecanismo
de género, documentos de planeacidn institucional, el documento que refleje el presupuesto de la
institucion, en los informes de trabajo y otros documentos relevantes de evaluacién y seguimiento

del Tribunal.

El STIEA reportd la ausencia de procesos formales de planeacion estratégica y operativa en la
institucion, por lo cual el analisis no pudo realizarse a partir del estudio de documentos oficiales.
Sin embargo, la informacién brindada por las personas entrevistadas da cuenta de nociones

importantes sobre el género en la politica institucional.

En las distintas entrevistas que se realizaron con personal clave de diferentes areas de la Oficialia
Mayor se constatd que no existe una planeacion estratégica y que la instituciéon delimita los

procesos de dicha planeaciéon al ambito presupuestal.

Al indagar sobre el tipo de planeacidn que se desarrolla en el Tribunal se documenté el proceso de

planificacion que se realiza en éste: “Se basa principalmente en el presupuesto y eso va marcando
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las directrices. Este afio [2011], nosotros tenemos previstos ciertos proyectos de crecimiento de
juzgados. Se presenta ya en numeros y estd sujeto a que se dé a conocer ante el Ejecutivo, se lleva
al Legislativo que es quien vota y autoriza. Y, con base en ello, es como redireccionamos nuestra
estrategia.” Al indagar si el Tribunal tiene en sus planes establecer algun area de género, el
personal entrevistado sefiald que no se tenia contemplado y explicd que los procesos que se
planifican a largo plazo son las nuevas obligaciones que derivan de reformas federales y que
atafen a los juzgados como el pase de competencia de lo federal a lo estatal del narcomenudeo,
los juzgados de justicia para adolescentes, y la reforma penal (entrevista, personal de la Oficialia

Mayor).

La informacidn anterior muestra, por un lado, que la institucion no tiene definido un mecanismo
formal para asentar sus prioridades y orientacién estratégica, y por otro, que la igualdad de

género como principio y aspiracién no forma parte de manera central de politica institucional.

Politicas y acciones para la igualdad de género

Como resultado de lo anterior, el Tribunal no cuenta con politicas, programas, proyectos o
acciones dirigidas a lograr la igualdad de género, salvo algunas acciones de capacitacién en género
(sobre las cuales se abundarad mas adelante). La ausencia fue constatada en distintas entrevistas

con personal clave tanto de la Oficialia Mayor como del ambito jurisdiccional.

“Como politica, asi como lo mencionas, no es asi el concepto.” El personal entrevistado expresd
que existe “la voluntad y el apoyo” por parte del Tribunal de entender casos como cuando “una
trabajadora [a la cual] le suspenden a su hijo en la guarderia porque estd enfermo, porque tiene
varicela, o [...] por alguna situacion [...] entendible,[...] [que le impide estar tanto fisica [...] como
moralmente en el drea de trabajo, tanto en el caso del trabajador como de la trabajadora, |...] se le
da el apoyo para que ella pueda atender su necesidad primordial.” Al respecto, la persona
entrevistada concluye: “Entonces, en ese sentido si existe todo el apoyo. Pero asi como una politica
que diga: esto es una politica asi o asi, pues no. O sea, si volvemos a lo mismo, todo es a través del

reglamento [interno de trabajo]” (entrevista, personal de la Oficialia Mayor).

Otra de las personas clave entrevistadas respondio, sobre la existencia de politicas desde el area

de personal que promuevan la igualdad de mujeres y hombres lo siguiente: “No expresamente
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escritas, pero si las hay. Les comentaba que 70% del personal es femenino, entonces, no hay

ningun distingo entre que sea hombre o mujer” (entrevista, personal de la Oficialia Mayor).

Una tercera persona entrevistada respondid sobre si el STIEA cuenta con politica de género:
“Especificamente no. No la tiene. Si participamos en cursos donde hemos recibido capacitacion en

la materia de equidad de género” (entrevista, personal jurisdiccional).

En las nociones que derivan de estas respuestas es posible observar la ceguera institucional ante la
necesidad de implementar cambios organizacionales a favor del género. En general, el personal
entrevistado percibe que no es necesario intencionar acciones dirigidas a corregir las
discriminaciones de género, bajo el argumento de que la mayoria del personal de la organizacion
es femenino. Sin embargo, en este argumento no se problematiza el porcentaje de mujeres en
puestos de decisién en la organizacidn, o si las mujeres que acceden a cargos de toma de decision
estan en realidad comprometidas con la igualdad de género y tienen las herramientas y recursos
necesarios para realizar acciones con este fin. En estas respuestas también encontramos la falta de
claridad y reconocimiento de que el género no puede ser afadido a una organizacion en funcién
de acciones aisladas, como las capacitaciones o la voluntad y disposicién de quienes tienen a cargo

personal.

En congruencia con la ausencia de programas o politicas especificas de género, el STIEA no cuenta

con presupuesto especifico en la materia.

Como fue comentado con anterioridad, el STIEA de Aguascalientes ha realizado de forma periddica
una serie de actividades de capacitacion en materia de género. En los informes de trabajo de los
2008, 2009 y 2010 se da cuenta de estos esfuerzos en materia de género, violencia contra las

mujeres y justicia.

Durante 2008 el STIEA reporta en su informe de trabajo haber llevado a cabo un programa de
capacitacion sobre la violencia de género en contra de las mujeres en coordinacidn con el 1AM.
Dicho programa incluyd un taller sobre armonizacidon normativa para el Poder Judicial del estado,
en materia de Derechos Fundamentales de las Mujeres, un seminario referente a derecho familiar,
la perspectiva de género y los derechos de las mujeres y un seminario respecto a sensibilizacidn

sobre psicologia y género en la administracidon de justicia. El informe revisado sefiala las tres
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actividades, la asistencia de 33 participantes incluyendo magistrados, magistradas, jueces, juezas,

secretarios y secretarias de Acuerdo.

Para el afio 2009 el STIEA reporta en su informe de trabajo el curso sobre género y derechos de las
mujeres como cumplimiento a la obligacidn de institucionalizar la perspectiva de género en la
administracién de justicia que establece la Ley de Acceso a una Vida Libre de Violencia para las
Mujeres en el Estado de Aguascalientes. El curso se realizd en coordinacién con el 1AM en tres
sesiones cubriendo los temas de: derechos de las mujeres, la interpretacidon de la legislacion
vigente y la jurisprudencia relativa, culminando con un taller de argumentacioén juridica en la
elaboracion de sentencias con perspectiva de género. El informe revisado senala la participacion
en los cursos sefalados de 20 personas, entre ellas magistradas, magistrados, juezas, jueces,

secretarias de acuerdos y secretarios de acuerdos (STJEA, 2009).

Para 2010 el STJEA reporta en el rubro de capacitacién de su informe de trabajo la asistencia de dos
magistrados al primer foro “Justicia y Género”, llevado a cabo por la Suprema Corte de Justicia de
la Nacién, el Consejo de la Judicatura Federal, el Tribunal Electoral del Poder Judicial de la
Federacién y la Asociacion Mexicana de Impartidores de Justicia, en la ciudad de Zacatecas,
Zacatecas, el dia 12 de marzo de 2010. El informe sefiala la participacidon de un promedio de 13
personas, entre ellas magistradas, magistrados, juezas, jueces, secretarias de acuerdos y

secretarios de acuerdos.

En este rubro, los informes revisados reportan el cumplimiento del objetivo de la Ley de Acceso a
una Vida Libre de Violencia para las Mujeres en el Estado de Aguascalientes en cuanto a establecer
la coordinacidn con el IAM para disefiar y aplicar un programa de capacitacidon permanente sobre la
violencia de género contra las mujeres. Para ello se da a conocer que se impartieron talleres con
los temas La Perspectiva de Género en el Derecho Constitucional y Origen y Concepto del Estado, a
los que asistieron magistradas, magistrados, juezas, jueces, secretarios de acuerdos, secretarias de

acuerdos y mediadoras (STJEA, 2010).

No obstante, la informacién documental analizada en este rubro contrasta con los resultados de la
encuesta. Los datos cuantitativos muestran que una de cada cinco personas que trabajan en el sTJ
EA ha participado en alguna capacitacion en el tema de perspectiva de género. Este porcentaje se

conserva si lo separamos por sexo, lo cual apoya la hipdtesis de que porcentualmente el mismo
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numero de hombres y mujeres ha recibido alguna capacitacidon en asuntos de género. Por otro
lado, los datos cuantitativos arrojan que existe una diferencia importante al comparar el personal
administrativo con el personal jurisdiccional: en el dltimo grupo, 34% ha participado en alguna

capacitacidn de género, mientras que solo 14% del personal administrativo lo ha hecho.

Esta diferencia relacionada con el tipo de labor se mantiene con ambos sexos (es decir, tanto en el
grupo de hombres como en el de mujeres, las personas que ocupan puestos administrativos
reciben significativamente menos capacitacidon que las personas en posiciones jurisdiccionales). En

la siguiente grafica se observan los resultados descritos.
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Al analizar el volumen (nimero de horas), las fechas y el impacto de las capacitaciones a partir de
los datos en la muestra de personas que han participado en capacitaciones de género, se llegé a
las siguientes conclusiones: el nimero promedio de horas de capacitacidon es de casi 12 por
persona. Al respecto, no se encontraron diferencias importantes relacionadas con el sexo, ni con el
tipo de labor. A primera vista, llama la atencién la observacion de que los hombres con un trabajo
administrativo recibieron en promedio 18 horas de capacitacion por persona. Es decir,
precisamente el grupo en el que menos personas recibieron capacitacion en género (ver la grafica

1), la duracién de las capacitaciones parece ser mayor.
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Respecto a los afios en que el personal del Tribunal recibié la capacitacidn en género se encontrd
que la mayoria de las capacitaciones (46%) se realizaron durante 2010 y 2011. Los resultados de la
encuesta muestran que el personal jurisdiccional (54%) participd mas recientemente en estos

talleres que el personal administrativo (37 por ciento).

Respecto a las diferencias que existen entre los datos cuantitativos con el andlisis documental, una
de las posibles explicaciones es que el personal que contestd el cuestionario en la entrevista no
entendiera qué es lo que implica una capacitacion de género. El hecho de que ni en las entrevistas
con el personal clave encargado de la coordinacién de capacitacién en perspectiva de género, ni
en la revision documental existan rastros de que en efecto se hayan realizado capacitaciones en

perspectiva dirigidas al personal administrativo que darian cuenta de esta hipétesis.

Finalmente, alrededor de 70% de los participantes indica que han transferido los temas tratados
en las capacitaciones de género a su trabajo cotidiano. Destaca que las mujeres (73%) lo hacen
mas que los hombres (62%) y el personal administrativo (77%) mas que el personal jurisdiccional

(63 por ciento).

La percepcion del personal del STIEA sobre la capacitacidn en perspectiva de género recolectada en
la encuesta rebasa en nimero de participantes y horas de capacitacién a las acciones reportadas

en los informes de resultados del Tribunal.

No obstante, la informacién analizada permite concluir que los antecedentes de acciones de
sensibilizacion el STIEA se han dirigido en mayor medida al dmbito jurisdiccional y que las acciones
no se han dirigido a procesos de cambio organizacional que pretendan incorporar la perspectiva
de género de forma transversal. Por otro lado, las respuestas del personal a las preguntas
orientadas a captar informacidn referente a las capacitaciones en género dan cuenta de que
probablemente el personal del Tribunal desconoce el tema de género y asocia otras tematicas con

éste.

Al no existir un proceso de incorporacion del género en el STIEA el personal entrevistado reporta
también la inexistencia de mecanismos para su seguimiento. Sin embargo, en una de las
entrevistas realizadas se vislumbré que la coordinacién con el 1AM habia jugado un papel relevante
en esta materia. La respuesta de la persona entrevistada sobre las formas en las que se va dando

seguimiento en el Tribunal la incorporacidn de la perspectiva de género fue: “Eso lo hace el

49



Instituto Aguascalentense de la Mujer. Habia un programa pero como hubo cambio de sexenio y
hubo cambio de directora del Instituto. Y eso no permite muchas veces que haya continuidad en los
programas y en los planes” (entrevista, personal jurisdiccional). Incluso sefiald la existencia de un
enlace con el IAM que se encargaba de realizar investigaciones dentro del Poder Judicial, para
conocer datos estadisticos, pero que el contacto con la persona encargada del Instituto se perdio

con el cambio de gobierno y no se retomd hasta la fecha de la entrevista.

Lo anterior da cuenta de la falta de institucionalidad a los procesos de género en el Tribunal y las
consecuencias de ello en la continuidad y seguimiento de los mismos, e indudablemente en el

potencial de impacto de las acciones.

Como se ha venido mencionando, la coordinacién en la materia se ha dado basicamente con el
IAM, la cual ha estado centrada, basicamente, en procesos de capacitacién dirigidos al personal
jurisdiccional, a personal de mediacién y a litigantes en general. De acuerdo con la informacién
recopilada en las entrevistas, el Instituto de Capacitacién debe realizar por lo menos un curso
anual sobre equidad de género y se hace en coordinacién con el Instituto Aguascalentense de Ila
Mujer dirigidos a mediadores y a litigantes en general (informacion obtenida en entrevista con

personal del Instituto de Capacitacién).

En las entrevistas realizadas y la documentacién revisada del STIEA no se reportd coordinacién con
otras entidades publicas en materia de género y politicas institucionales dirigidas a generar un
cambio organizacional relevante para la dindmica laboral al interior del Tribunal, como podrian ser
la incorporacién de la perspectiva de género en diagndsticos organizacionales, procesos de
planeacion estratégica, operativa y presupuestal, administracién del personal, medidas para

conciliacion responsabilidades familiares y laborales, procesos de evaluacidn, etcétera.

En este apartado se identificd que las expresiones de la promocidn de la igualdad en la politica
institucional del Tribunal se encuentran en una fase muy incipiente. Esto es, la ausencia de la
perspectiva de género en la orientacidn de la politica de la institucidn en sus diferentes etapas. A
pesar de algunos antecedentes de capacitacién sobre género y derechos de las mujeres dirigidos al
personal jurisdiccional, el STIEA presenta la carencia de expresiones fundamentales de la
promocién institucional de la igualdad entre los géneros como son la constitucion de un

mecanismo de género (area, unidad, comité, etc.), la asignacion de recursos orientados a
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implementar las tareas del caso, asi como la incorporacién transversal de politicas y acciones
concretas tendientes a promover la igualdad entre mujeres y hombres y erradicar la

discriminacién por sexo o género.

LAS EXPRESIONES Y DESIGUALDADES DE GENERO EN LA ORGANIZACION

Eje 3. Valores y codigos organizacionales

En este apartado se exploraran los principales elementos que definen “la forma de ser de la
organizacién”, es decir, los valores, creencias y practicas compartidas por sus integrantes y que
tienen un efecto no solo en la forma de desarrollar el trabajo, sino en las relaciones y condiciones

de lo femenino y lo masculino, al interior de la organizacion.

Aun cuando los mandatos, expresiones y relaciones de género forman parte del dia a dia de la
organizacion, estos elementos no son identificables de manera directa dado el poder que ejerce su
naturalizacién. Por ello, este eje se construye con base en el andlisis de las creencias y expectativas
de las personas que la integran, al asumir que son los aspectos que reflejan aquello que se

I”

considera como lo deseable o “normal” dentro de la organizacién. Los valores de esta
organizacion, derivados en principios y creencias, subyacen a la practica y determinan lo que se
considera importante y deseable, asi como lo que estd devaluado en ella. En este sentido, los
valores integrados son los valores reales: el corazéon de la cultura. Puede haber una gran brecha
entre los valores a los que se aspira y los valores integrados y esto ocurre principalmente cuando
se trata de género (MacDonald, 2000: 114). Por ejemplo, esto se podria reflejar en el contraste

entre la retdrica de la organizacion con sus practicas. También puede darse esta brecha en

distintos sectores de la organizacién o con diferentes actores.

El objetivo de analizar a las organizaciones, desde un enfoque de género, es develar la naturaleza
de la desigualdad que se reproduce en el lugar de trabajo y las implicaciones que esto tiene tanto

para mujeres como para hombres.

La premisa de la cual parte el andlisis sobre género y organizaciones es sefialar que toda
organizacion tiene injerencia en el establecimiento y reproduccién de las relaciones de género y, a

su vez, puede contribuir a transformarlas. Esto es, la organizacidon a lo interno reproduce los
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estereotipos, roles y estructuras que sustentan el orden de género de la sociedad, recredndolo y

dando lugar a nuevas formas de expresion y relacion.

Analizar la cultura organizacional del Tribunal Superior de Justicia del Estado de Aguascalientes
implica partir del reconocimiento del cardcter singular que este tipo de organizaciéon encarna. El
Tribunal tiene la caracteristica esencial de ser la institucién del estado que se encarga de impartir
justicia; esto significa que persigue un fin publico que representa un alto valor social, para cuya
consecucién cuenta con una estructura y funcionamiento que estdn reguladas por leyes

especificas.

Lo anterior implica que el fin y medios de la organizacién no se determinan, en principio, por su
propia voluntad, puesto que necesita de otras instancias para ello. Es decir, existe un cuerpo
normativo (leyes y normas) que establece procesos y procedimientos especificos para el
cumplimiento de su mandato, lo que se expresa en los términos en que debe desahogar el proceso
judicial a través de formas y tiempos que modelan y estructuran su dindmica interna. En tal
sentido, la dinamica organizacional se encuentra parcialmente determinada por la resolucion

permanente de asuntos en plazos férreos.

En virtud de la trascendencia del fin de esta organizacion, asi como de la importancia que sociedad
y Estado otorgan a su labor, se implementd también un aparato normativo que establece las
jerarquias de las figuras, puestos y drganos que deben prevalecer al interior de los tribunales. Asi,
solo ciertas personas cuentan con la autoridad para interpretar la ley, por lo que son investidas
por el poder publico como juezas, jueces, magistradas y magistrados. Ellas y ellos, idealmente
ungidos en virtud de su conocimiento, experiencia, trayectoria y catadura moral; son quienes
tienen la capacidad de dictar la verdad juridica. De ahi la gran responsabilidad y poder que tienen
en el conjunto social, pero también de ahi el poder que ejercen a lo interno de la organizacién que

encabezan y gobiernan, tanto en lo que respecta a lo jurisdiccional, como a lo administrativo.

Un conjunto de leyes, que se complementa con algunas normas internas, establece a la
organizacidn una estructura que ordena el proceso de interpretacidn de la ley a través de drganos
jurisdiccionales: juzgados y salas, encabezados por juezas y jueces, asi como por magistradas y

magistrados, respectivamente. Son ellas y ellos quienes en su juzgado o sala coordinan y dirigen a
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un cuerpo especializado de servidoras y servidores publicos investidos/as por ley de atribuciones

para apoyar la instauracién de la realidad juridica que derivan de sus fallos.

En el dmbito interno de la organizacién, también se observan implicaciones de esta norma legal
gue constituye una caracteristica central en el sistema y funcionamiento de los tribunales. Asi, se
configura la existencia de dos dmbitos de gestion bien delimitados pero en continua interaccioén,
en razon del tipo de participacién en el cumplimiento del objetivo estructurante, a saber: el
jurisdiccional que resulta sustancial en tanto procesa y da forma al dictado de la justicia, y el
administrativo, que existe en funcidon de aquel y se encuentra a su pleno servicio con base en las

decisiones que toma el pleno de magistrados, 6rgano de gobierno interno de los tribunales.

En este marco de entendimiento, a continuacién se presentan los resultados de analisis del eje 3,

Valores y cédigos organizacionales.

Modelo de gestion del trabajo en la organizacién

La organizacidn sistémica que describe Isabel Font Playan (2006: 67) sefiala que tanto: “la
naturaleza de sus fines, asi como la dindmica organizacional y el comportamiento de quienes
participan en ellas, se encuentran estrechamente vinculadas al medio que la rodea.” Desde este
punto de partida la autora propone una tipologia para clasificar las distintas emanaciones de la
cultura organizacional. A partir de la informacion recolectada durante el trabajo de campo
realizado en el Supremo Tribunal de Justicia del Estado de Aguascalientes y acorde con la
clasificacion propuesta, se puede distinguir que su cultura organizacional se puede clasificar

principalmente como “burocratica” con algunos tintes del “clan”.

Lo anterior se describe de acuerdo con la propuesta de Font Playan:

La cultura organizacional burocratica le asigna un alto valor a la jerarquia, la formalizacidn, las
reglas, los procedimientos, los estandares de actuacidn, el cumplimiento de las tareas y
responsabilidades conforme a las normas y reglamentos establecidos. En este tipo de
organizaciones las funciones, la responsabilidad y la autoridad de cada integrante se establecen y

definen claramente.
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El rasgo predominante de la cultura organizacional que resulta del modelo de gestidon burocratico
que prevalece en el Supremo Tribunal es el respeto jerarquico como uno de los valores principales
asumidos por sus integrantes. Los distintos extractos de las conversaciones realizadas durante los
grupos focales ilustran la centralidad de este valor: “yo creo que... es muy importante el orden y
saber que hay un respeto jerdrquico y nosotros estamos conscientes de ese respeto con los
magistrados, la cuestion jurisdiccional o administrativa; al estar en una posicion de mando
tenemos la nocion del respeto jerdrquico que les tenemos” (hombre, grupo focal, personal

jurisdiccional).

Por otra parte, el modelo de gestion que se define como tipo “clan” dentro de la cultura
organizacional, establece el predominio de la lealtad, el compromiso personal y grupal, la
tradicion, el trabajo en equipo y en grupo, y la socializacién. Se comparte una fuerte identidad y
sentimiento de pertenencia por parte de las personas que componen la organizacion. En este tipo
de cultura organizacional, principalmente ésta es transmitida por sus integrantes mads antiguos y

las metas colectivas facilitan la coordinacién, la comunicacidén y la integracidn organizacional.

Ademas de identificarse el alto valor asignado a la jerarquia, caracteristico de una cultura
organizacional burocratica, como observamos en lineas anteriores, el mismo testimonio que
ejemplifica el valor de la jerarquia también presenta el predominio de valores como la lealtad y el
compromiso personal, valores caracteristicos de la cultura organizacional de “clan”. No solo de
forma implicita emergié el valor de la lealtad en los grupos focales, por ejemplo en el grupo focal
realizado con personal administrativo se menciond y reiteré explicitamente el mismo valor: “hay
valores fundamentales, independientemente de la institucion. Uno es responsabilidad, otro es
lealtad” (hombre, grupo focal, mandos medios) otra intervencién lo ratifica: “lealtad,
responsabilidad, honestidad” (hombre, grupo focal, mandos medios). La lealtad, como valor,
emergié en distintas intervenciones en los grupos focales que se efectuaron con personal
jurisdiccional, tanto femenino como masculino. Asimismo, el compromiso personal del
trabajador/a sobresalio como valor fundamental para desarrollarse mejor en la organizacién de
forma implicita en la dindmica de todos los grupos focales que se realizaron en el trabajo de

campo en el Supremo Tribunal de Justicia del Estado de Aguascalientes.

Como se menciona en la introduccién de este capitulo la cultura organizacional puede estar

compuesta por los valores integrados (reales): el corazén de la cultura y los valores a los que se
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aspira. MacDonald (2000: 114) ha sefialado que puede haber una gran brecha entre los valores a
los que se aspira y los ya integrados y esto ocurre principalmente cuando se trata de género. Esta
gama de integracidon y arraigo de ciertos valores en la cultura organizacional en el STIEA es
relevante para el diagndstico organizacional con perspectiva de género, ya que permite distinguir
los elementos de la “estructura profunda de la organizacion” (Aruna Rao, Rieky Stuart y David
Kelleher, Epadeq, 2011) que son necesarios para lograr una estrategia efectiva de cambio
organizacional que supere los supuestos weberianos de racionalidad, verticalidad, control y

eficiencia.

De acuerdo con la informacién que se obtuvo mediante la realizacién de los grupos focales y lo
gue se sefiald en los parrafos anteriores, el Tribunal muestra valores integrados de una cultura
organizacional burocratica como es el respeto a la jerarquia y la formalizacién de los procesos y
también se distinguen caracteristicas propias de la cultura organizacional del clan como el

compromiso personal y la lealtad.

Para determinar la orientacion cultural predominante en el Tribunal, se observan las expresiones
de poder de acuerdo con la tipologia de Vargas Herndndez. La relacién de poder dentro de las
organizaciones puede ser descrita en funcion de la dependencia de las personas subordinadas
respecto de sus superiores, los énfasis y la forma en la que se toman las decisiones relevantes
(Vargas Hernandez, 2007). En este sentido, la autora ha propuesto una clasificacion de
orientaciones culturales de las organizaciones que incluye cuatro tipos: la “cultura de poder”, la
“cultura de los roles”, la “cultura de la tarea” y la “cultura personal”. Como veremos a
continuacién, en el caso del Supremo Tribunal se distingue una “orientacion cultural de poder” en
los valores integrados que conviven con rasgos de una “orientacion cultural de roles” y en los
valores a los que aspira el personal de la organizacion e incluso emergen nociones relacionadas

con la “orientacion cultural de la tarea”.

Las organizaciones que se guian por una “orientacién cultural de roles” han desarrollado un
conjunto de reglas que garantizan procesos estandarizados para el reclutamiento, la seleccidn,
capacitacidon y ascenso del personal a través de estos procesos. Este modelo es comun en
organizaciones grandes. Los rasgos de esta orientacidn se reflejan en los procesos formalizados

donde se muestra una preocupacién por el orden y la racionalidad, asi como por la equidad en los
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procedimientos. En este tipo de organizaciones es mas importante cémo se hacen las cosas que

qué se hace y por qué.

En el trabajo de campo que se realizé en la institucion para este diagndstico, fue notorio que una
opinién generalizada en los grupos focales es la importancia del orden en la organizacion, el
siguiente fragmento lo ilustra: “Es importante eso, una labor del Tribunal, yo creo que lo minimo es
poner orden” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional). También fue generalizada la
percepcidn en los grupos focales de la carrera judicial como un conjunto de reglas que garantizan
procesos estandarizados para la contratacidon y ascensos del personal jurisdiccional. Esta nocién
estuvo presente tanto en el personal jurisdiccional como en el administrativo, aun si el proceso de

carrera judicial no aplicara al personal administrativo.

Debido a que la confianza en los procesos estandarizados esta presente en el imaginario laboral
del personal del Tribunal, consideramos este valor como ya integrado en la cultura organizacional,
a pesar de que, al profundizar en el tema, emergen diferencias entre el personal administrativo y
el jurisdiccional. El personal administrativo en algunos casos se da cuenta de que no es
beneficiario de estos procedimientos y en otros se muestra el deseo de cambiar a ser parte del
personal jurisdiccional para tener acceso a los mismos. Esta contradiccion entre la vivencia del
personal administrativo y jurisdiccional se mostrd en los distintos grupos que se llevaron a cabo

con personal administrativo.

Cuando se hablé de las formas en las que asciende el personal en uno de los grupos se clarificé
que existen procedimientos para realizarlos pero se debe a que los puestos de jerarquia
administrativa son escasos y esto practicamente no sucede. La nocién de que no hay movilidad
ascendente posible para el personal administrativo contrasta con la confianza que muestra en el
procedimiento de la carrera judicial. En los grupos realizados, y en distintos momentos, surgié la
opinién de que para ascender o para tener acceso a capacitaciones, el camino era estudiar leyes y

concursar para la carrera judicial.

Pese a la real falta de oportunidades para ascender, la confianza y conformidad con este
procedimiento se reflejé a lo largo de distintos grupos realizados con el personal administrativo.
Asi, no obstante haber reconocido el desanimo por esta falta de oportunidades de mayor ascenso

en las labores administrativas se muestran conformes con los procedimientos existentes en la

56



organizacidn: “una de las ventajas que tiene la carrera judicial (es que) se concursa para llegar a un
puesto mds alto, si estuviéramos en un tribunal donde la mayoria son hombres igual y

peleariamos, pero aqui no es necesario” (mujer, grupo focal, mandos medios).

A pesar de las cualidades sefialadas que distinguen a la “orientacidn cultural de roles” también
emergieron durante el trabajo de campo rasgos indicativos de que en la practica la mayoria de los
cambios y las decisiones dependen principalmente de la voluntad de un pequeio grupo de
personas que orientan las politicas institucionales y ejercen el control de quienes estan a su cargo,
caracteristico de una “orientacion cultural de poder”. De esta forma existe la nocidén por parte del
personal jurisdiccional de la importancia inamovible de la jerarquia y de los criterios dictados por
las y los magistrados, quienes encaran las figuras mas altas de poder. Existe la nocidén de que lo
gue ésta elite organizacional decide es determinante y no esta abierto al didlogo. “Una necesidad
de que ‘nos salgamos del huacal’ y por ejemplo si yo tengo un criterio y el magistrado me dice que
estd mal tengo que respetar el criterio del magistrado porque pues tiene la ultima palabra aqui en

el Tribunal” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

Esto es relevante porque emerge en todos los grupos realizados la nocién de que la labor
administrativa esta sujeta a la labor jurisdiccional que se reconoce como la labor sustantiva del
STIEA, por lo cual el poder de las y los titulares jurisdiccionales abarca practicamente a toda la

estructura interna.

En este rasgo de la “orientacidn cultural del poder” es importante hacer notar que la obediencia al
superior se reproduce a nivel del Supremo Tribunal y a nivel de cada uno de los juzgados que lo

comprenden.

Finalmente, estos rasgos de la “orientacidn cultural del poder” y de la “orientacidén cultural de los
roles” identificados en la institucidn conviven, a su vez, con atributos distintivos de la “orientacion
cultural de la tarea”. Esta orientacidn cultural se distingue en las organizaciones cuando se le da
mas valor al trabajo bien hecho y todo aquello que se interpone en este camino tiene menos
importancia. El factor principal que se encontrd en el Tribunal y que permite indicar rasgos de esta
orientacién cultural son los resultados de la encuesta, los cuales muestran que el personal de la

| "

institucion sefiala al describir las caracteristicas que se premian en primer lugar el “obtener

buenos resultados”, en segundo lugar el “cumplir siempre con el horario” y en tercero el “brindar
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un buen servicio a la ciudadania”. Mas adelante se realiza una descripcién detallada de este
resultado (ver tabla 2 y 3). Es importante advertir que la “orientacién cultural de la tarea” también
se distingue porque los procedimientos, estilo de gerencia y estructura, son flexibles, lo cual no se

presenta de manera formal en el Supremo Tribunal de Justicia del Estado de Aguascalientes.

La caracterizacidn de la trabajadora y el trabajador ideal y cdmo se mide el éxito dentro de una
organizacion que resultan del modelo de gestidn preponderante, muestran aspectos clave de la
estructura profunda de la organizacion del tribunal. Para Aruna Rao, Rieky Stuart y David Kelleher,
(Epadeq, 2011) la estructura profunda de la organizacidn refiere a los valores que estan implicitos
dentro de la institucién y que afectan su habilidad para transformarse, es decir, los valores y las
creencias profundas acerca de la forma de hacer las cosas. La autora distingue como aspectos
presentes en esta estructura y que perpetian la inequidad de género los siguientes: la valoracién
al individualismo heroico, la separacién o escision entre el trabajo y la familia, la exclusion del
poder y el instrumentalismo. En las siguientes lineas se muestra que en la caracterizacién de la
trabajadora y el trabajador ideal y la forma en la que se mide el éxito en el Tribunal, se encuentra
la presencia implicita de la separacién o escision entre el trabajo y la familia, la valoracién al
individualismo heroico y el instrumentalismo; lo cual contribuye a perpetuar la inequidad de

género.

En la encuesta aplicada en el Tribunal para este diagndstico se le preguntd a las y los entrevistados
cuales son los aspectos que mas se premian o reconocen en su area. En la tabla 2 a continuacion

se muestran los resultados.

Tabla 2

LOS ASPECTOS QUE MAS SE PREMIAN O RECONOCEN EN LAS AREAS TOTAL
ADMINISTRATIVAS O JURISDICCIONALES

A) Dedicarle todo el tiempo al trabajo 5

B) Cumplir siempre con el horario 2

C) Obtener buenos resultados 1
D) Ser honestos/as 4

E) Demostrar lealtad hacia la jefa o el jefe 6
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LOS ASPECTOS QUE MAS SE PREMIAN O RECONOCEN EN LAS AREAS TOTAL
ADMINISTRATIVAS O JURISDICCIONALES

F) Trabajar horas extras 7

G) Brindar un buen servicio a la ciudadania 3

Se observan, en general, dos aspectos que se mencionan con mas frecuencia (aproximadamente
igual) que son los de “obtener buenos resultados” y “cumplir siempre con el horario”. El primer
elemento puede estar relacionado con el factor que Acker denomina “instrumentalismo” que se
refiere a un enfoque de gestion dirigido a lograr los objetivos cuantitativos, y estos se convierten
en la prioridad fundamental de la organizacién. Como se indica en el marco tedrico que sustenta
esta investigacion, la autora afirma que este enfoque de gestion es uno de los elementos de la
“estructura profunda de la organizacién” que dificulta el cambio de valores para garantizar un
clima organizacional favorable a la igualdad de género (Epadeq, 2011), pues el enfoque en la
obtencidon de resultados cuantitativos limita la capacidad de la organizacién de destinar tiempo y
esfuerzos suficientes en reflexionar sobre como se hacen las cosas y las implicaciones para el

conjunto del personal de ello.

El segundo aspecto que se relaciona con “cumplir siempre el horario” generalmente favorece a los
hombres debido a las responsabilidades que las mujeres suelen tener en sus casas, especialmente
hacia los hijos e hijas, por lo cual les es mas dificil cumplir con un horario estricto. Por lo tanto, si
en una organizacion se concede mucha importancia a este aspecto, puede introducir
desigualdades entre hombres y mujeres. Este aspecto se relaciona con otros de los factores que
Aruna Rao, et 4l., determinan como aspectos de la estructura profunda de la organizacion que
contribuyen a perpetuar la inequidad y que es la “separacidon o escisién entre el trabajo y la

familia” (Epadeq, 2011).

En el caso particular del Supremo Tribunal es importante distinguir que las implicaciones de la
relevancia de esta caracteristica del trabajador/a ideal son diferentes entre el personal
administrativo y el jurisdiccional, debido a que el horario de trabajo real en ambos casos es
distinto. Mientras que en el caso del personal administrativo se respeta en mayor medida, en el
caso del personal jurisdiccional el horario real se extiende por las cargas de trabajo. De este modo,
fue opinién generalizada en los grupos focales que se realizaron con personal administrativo

femenino el horario como un factor que les permitia la conciliacion de la vida personal con el
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trabajo. En cambio, para el personal jurisdiccional, tanto femenino como masculino, persiste la
nocién de la importancia de la disponibilidad permanente para realizar la labor y que esta
disponibilidad depende de la carga de trabajo y no del horario. Estas nociones abundan de forma

mas detallada en el siguiente capitulo que analiza las condiciones laborales del personal.

Los aspectos que se mencionan a continuacion en la encuesta, en tercer y cuarto lugar, son
“brindar un buen servicio a la ciudadania” y “ser honesta y honesto”. Al considerar los cuatro
conceptos mencionados en conjunto, es importante sefalar que tres de ellos (excepto el cumplir
con el horario, que como se acaba de argumentar tiene una implicacién de género mas explicita)
pueden parecer neutros para el género, aunque no necesariamente lo son. Como se verd mas
adelante en este capitulo y en el capitulo siguiente, pesan sobre las nociones de “brindar un buen
servicio a la ciudadania” estereotipos de género que caracterizan de forma distinta lo que se

espera de los varones y de las mujeres que laboran en la institucidn.

En este sentido, varios de los atributos del ideal de la trabajadora y el trabajador en el Tribunal
excluyen y marginan a las mujeres que no pueden lograr la categoria de un colaborador/a real
porque para hacer esto deben convertirse en un hombre. Por ejemplo, el ideal de trabajador/a es
quien puede viajar (para capacitarse) y trabajar largas jornadas (ya sea en la oficina o en casa) y

prescindir de los fines de semana a expensas de la vida familiar.

La siguiente tabla muestra el desglose de estos resultados por sexo y por tipo de labor.

Tabla 3

LOS ASPECTOS QUE MAS SE PREMIAN O RECONOCEN EN LAS AREAS ADMINISTRATIVAS O
JURISDICCIONALES

SEXO TIPO DE LABOR TIPO DE LABOR / SEXO
Jurisdiccional Administrativa
TOTAL H M Jurisd. Admin. H M H M

A) Dedicarle todo el tiempo al

trabajo
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LOS ASPECTOS QUE MAS SE PREMIAN O RECONOCEN EN LAS AREAS ADMINISTRATIVAS O

JURISDICCIONALES

B) Cumplir siempre con el

horario 2 2 1 2 1 2 4 1 1
C) Obtener buenos resultados ;| 1 2 1 2 1 1 2 2
D) Ser honestos/as 4 4 4 4 4 4 3 4 4
E) Demostrar lealtad hacia el

jefe o la jefa 6 6 5 6 5 6 6 6 5
F) Trabajar horas extras 7 7 7 7 7 7 7 7 7
G) Brindar un buen servicio a

la ciudadania 3 3 3 3 3 3 2 3 3

Como se expone en la tabla anterior en los resultados de la encuesta no existen diferencias entre
los subgrupos en el personal (personal administrativo y personal con labor jurisdiccional y entre
varones y mujeres) respecto de los aspectos que consideran premiados o reconocidos. La
diferencia que se muestra es en el orden de importancia que le dan las mujeres a “cumplir siempre
con el horario” el cual se refleja en el primer lugar y coincide con el grupo de personal
administrativo (el cual es mayoritariamente femenino). Esto es relevante, ya que de las opiniones
gue surgieron en los grupos focales que se realizaron con personal administrativo femenino, el
horario delimitado les permite combinar las labores familiares con las profesionales. De esta
forma, se presenta este resultado como una ventaja del personal administrativo frente al personal
jurisdiccional para quienes las barreras de lo laboral impuestas por el horario laboral son
inexistentes. Esta parte se detalla en el siguiente capitulo en el que se analizan las condiciones

laborales dentro del Tribunal.

Esta informacién se profundiza con la informacidn vertida en los grupos de enfoque en los cuales,
si bien las caracteristicas principales que se mencionaron a lo largo de los seis grupos focales como
mas valoradas para ascender fueron diversas, resalta el sefialamiento de la lealtad, el sacrificio por

la labor sustantiva de la organizacién, la honestidad y la responsabilidad con el cargo.

Asi, en los grupos que se realizaron con personal masculino resaltan como valores objeto de

reconocimiento: la eficiencia, el dinamismo, la responsabilidad, la lealtad, la honestidad, el dar
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resultados, el alto grado de confiabilidad, la disponibilidad de apoyar, contar con capacidad en el
area en la que se desempefia, la preparacion, la dedicacidn y el orden. Por su parte, en los grupos
efectuados con personal femenino, los valores que resaltaron fueron: la actitud de servicio, el
sacar lo mejor de si, el ser agradables, la responsabilidad, la puntualidad, la constancia, la
disponibilidad y paciencia, la imparcialidad, la lealtad, la habilidad de relaciones personales y el ser
tolerante. En esta diferencia se puede sugerir, como se indicé lineas atrds, que la caracteristica de
“brindar un buen servicio a la ciudadania” puede ser concebida de manera distinta por las mujeres
y los hombres a partir de sus propias percepciones estereotipadas de género. Al parecer los
grupos masculinos asocian el buen servicio con la eficiencia y el resultado y los grupos femeninos

con la actitud de servicios, el ser agradables y pacientes.

En complemento con lo anterior, en el trabajo con los grupos de enfoque emerge como un rasgo
relevante del Tribunal, sobre todo entre el personal de labor jurisdiccional, la exigencia de cumplir
largas jornadas de trabajo como parte del ideal de trabajador/a. El personal lo ilustra de la
siguiente manera: “Me pareceria dificil encontrar que algun compafero ha armonizado y no ha
sacrificado algo para cumplir con las exigencias del trabajo; es algo que en el Poder Judicial no se
”

ve porque lo que se quiere en el Poder Judicial son resultados inmediatos, efectivos; eficaces

(hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

Esto se refleja claramente en la imposibilidad que se percibe de conciliar la vida y trabajo: “Pienso
que hablar de conciliacion, significa que hay una armonia entre dos aspectos: el trabajo y la
familia. Desde mi punto de vista, y en mi experiencia, no la hay, no hay esa armonizacion: lo que
hay es un sacrificio, hay una renuncia. La familia renuncia a muchas cosas para que uno cumpla la
funcion del trabajo, y es una realidad que se vive a diario hay un sacrificio de muchas cosas para
que yo pueda cumplir con la funcion en el Poder Judicial. Hay una especie de acuerdo, no digo si es
justo o injusto, también seria cosa de analizarlo; desde luego la familia renuncia, no solo para que
uno se capacite, sino para que uno cumpla con su funcion en el trabajo” (hombre, grupo focal,

personal jurisdiccional).

Estos testimonios no solo ilustran la “escision entre familia y trabajo” como uno de los factores
gue impiden un cambio positivo en la generacion de mejores condiciones para la igualdad de
género. Al interpretarse en conjunto con los resultados de la encuesta, muestran la presencia de la

valoracion al “individualismo heroico” en el centro de la cultura organizacional del Tribunal. Como
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se indica en el marco tedrico que sustenta este diagnéstico (Epadeq, 2011) la valoracién al
“individualismo heroico" se refiere a que la organizacién valora al héroe que trabaja dia y noche la
recompensa del mismo es tener estatus, poder y mujeres de forma implicita. En este sentido, los
testimonios al hablar de la “familia” implican que la persona que emite la opinién cuenta con el
respaldo de una mujer que se encarga de las responsabilidades familiares que no le atafien a él.
Ademas, esta valoraciéon propicia y reconoce la dedicacion exclusiva al trabajo como una conducta
altamente deseable en el personal, la cual es mas facil que cumplan los hombres, tradicionalmente

mas condicionados para ello y menos restringidos por las labores de crianza y cuidados familiares.

En este sentido, el tipo de trabajador/a ideal que impera en el Tribunal supone una serie de
caracteristicas que, vistas desde la perspectiva de género, tienden a perpetuar un modelo
masculino de empleado y de organizacion que no solo reproduce la inequidad sino la creencia de
gue las mujeres no son una alternativa viable. La alta valoracién que se otorga a la disposicion

I”

para el trabajo supone la “escision entre el trabajo y la familia” y al “individualismo heroico”,
estdndar al que las mujeres dificilmente pueden acoplarse, y si lo hacen asumen costos mayores

por la responsabilidad social asignada para el cuidado de las familias.

Recapitulando, en la institucion prevalece un modelo de gestién burocratico con tintes de clan, en
cuyo seno se reproducen tres orientaciones culturales en las relaciones de poder, cultura de
poder, de roles y de la tarea. El aterrizaje en la gestidn cotidiana del trabajo es que la organizacion
reconoce y en ese sentido prescribe determinados comportamientos a sus integrantes bajo un
esquema de funcionamiento interno que demanda mucha disciplina, disponibilidad de tiempo y
sacrificio para un cumplimiento eficaz y eficiente de su fin social. La valoracion en la organizacién
de la escisidon entre el trabajo y de la familia y del individualismo heroico estan presentes en la
estructura profunda de la organizacién. Este esquema de gestién demanda un tipo de trabajadory
trabajadora que se oriente por esta ldgica. Ello se expresa con toda claridad, como se vio en las
lineas anteriores, en los aspectos de las personas que laboran en el Tribunal consideran que son

premiados o reconocidos en esta organizacién.

Estilos de liderazgo y proceso de toma de decisiones

La valoracién de los estilos de liderazgo y el proceso de toma de decisiones resulta relevante para

este diagndstico en tanto es el estilo de gerencia un determinante de la manera en que una
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organizacidn podra alcanzar su misién con equidad de género: “no se trata solamente de la actitud
de la gerencia hacia la equidad de género, sino de las acciones que emprenda para el cambio”

(Gutiérrez y Soto, 2002).

Siguiendo la tipologia propuesta en la Guia Metodoldgica Haciendo Realidad la equidad de Género
en las Organizaciones (2010), se puede sefialar que en el STIEA predomina un estilo de liderazgo
directivo, ya que un rasgo comun en es que quien estd en un puesto de toma de decisidn
determine los roles de sus empleados/as: cudndo y cdmo se deben hacer las cosas; resuelve y
toma las decisiones por si mismo/a; y supervisa de cerca al personal. Esto se deduce, ademas, por
el patrén de comunicacion entre las y los jefes y el personal subordinado, mismo que se
caracteriza por ser una comunicacion vertical y unilateral mediante la cual la autoridad informa lo
gue se espera que haga el personal. Estas caracteristicas encontradas en la institucion se
desprenden de la importancia brindada a la jerarquia al resaltar el caracter burocratico de la

organizacion.

Los siguientes fragmentos de los grupos de enfoque ilustran como se ejerce y cdmo se percibe un
estilo de liderazgo predominantemente directivo en el Tribunal. Un superior jerarquico del area
jurisdiccional lo ilustra asi: “Me gusta la libertad, pero no me gusta el libertinaje: me gustan las
jerarquias, hay ‘alguien que ordena y alguien que acata’. Hay que hacer ver a la gente que estamos
prestando un servicio y que el horario de trabajo estd para eso. Y eso no genera una relacion ni
armonica... Alguien tiene que jugar el papel de malo. ¢ Quién? El que dirige la orquesta. A nadie le
gusta que le corrijan, no nos gusta que nos estén corrigiendo y de pronto eso no facilita la relacion.
También es cierto, yo siempre le digo al personal, como lo digo en esta asamblea: yo no veo nifios,
dicen: ‘es que el juez me regafid’, yo no veo nifios; se llama la atencion a adultos. Si me gusta la
libertad pero no me gusta el libertinaje, me opongo completamente a esas situaciones” (hombre,

grupo focal, personal jurisdiccional).

En la misma sintonia, el siguiente fragmento ilustra como se percibe el estilo de liderazgo del area
jurisdiccional desde areas administrativas dentro de la institucion: “Yo me dedico a dictar
sentencia no me importa lo que pase de la puerta para alld. Delegan a su secretario cualquier
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punto que tenga que tocar ‘¢Sabe qué? Arréglelo usté (sic). Yo aqui en lo mio”” (hombre, grupo

focal, administrativo, mandos medios).

64



Otro de los rasgos relevantes que emergieron en los grupos focales respecto de los estilos de
liderazgo que prevalecen en el Tribunal es que persiste la nocién de que el estilo de los mismos
depende de la personalidad de cada autoridad, y se afirma que no hay diferencia entre si se es
hombre o mujer. Por ejemplo: “Yo le llego a cada persona de acuerdo con su cardcter, unos son
mds sensibles, otros les tengo que hablar mds fuerte, no por el género sino por las actividades que
llevan” (mujer, grupo focal, administrativo, mandos medios). Lo cual resulta del rasgo directivo de
ejercer el liderazgo y devela la presencia de un importante margen de discrecionalidad que

posibilita la relevancia de la personalidad de las o los jefes en la dinamica laboral.

Este estilo de liderazgo deja poco espacio a la participacidn de las y los trabajadores en la toma de
decisiones respecto de asuntos de la organizacion interna del trabajo que les afectan, lo cual
repercute en la posibilidad de generar mejores condiciones para avanzar en la igualdad entre las
mujeres y los hombres. Asimismo, los espacios de participacion o didlogo en donde unas y otros
puedan plantear sus necesidades, intereses, inquietudes o quejas son inexistentes, de tal forma

gue la visibilizacidn y atencién de las mismas estd permanentemente comprometida.

Con la finalidad de conocer las expectativas del personal respecto al tipo de liderazgo deseable, se
indagd en los grupos focales y se obtuvieron opiniones interesantes que muestran la valoracién de
un liderazgo mds consultivo donde se incluya la comunicacidn bilateral, la escucha con atencién, y
la toma en cuenta de los sentimientos y las sugerencias de las personas que forman parte de la

institucion:

“Si, les falta a algunos ese... contacto con la gente” (hombre, grupo focal, administrativo mandos

medios).

“Yo pienso que ahi lo que deberia prevalecer, insisto, [es] el trabajo en equipo” (hombre, grupo

focal, administrativo mandos medios).

Otra caracteristica central del estilo de liderazgo predominante es su género masculino, lo cual si
bien no es exclusivo del Tribunal ni es reconocido conscientemente por sus integrantes, si se
reproduce internamente. El vinculo entre los estereotipos y cddigos asociados a la masculinidad y
los valores de muchas de las ideas dominantes sobre la naturaleza de las organizaciones y los tipos
de liderazgos prevalentes es sumamente marcado. Las organizaciones a menudo son alentadas

para ser racionales, analiticas, estratégicas, orientadas a decisiones, con actitud agresiva y
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competitiva, todos esos atributos vinculados a la masculinidad. Esto tiene importantes
implicaciones para las mujeres que desean ingresar en este tipo de mundo, pues deben imbuirse
de todos estos valores y a menudo supone una ruptura forzada de sus propios patrones de
conducta tradicionalmente ligados a los femeninos y una autonegacién de su condicién de género.
En este sentido, muchas de las mujeres exitosas en el mundo laboral, para ser aceptadas en un
ambito tradicionalmente de varones, pasan por una suerte de masculinizacién que incluso ya se

asume por algunas autoras como alienacion.

Esta hegemonia en la valoracion de rasgos masculinos de liderazgo aunque esta presente en el
STIEA sblo se da de forma interna y es muy natural por el personal, por lo cual, como se ilustra
claramente en los siguientes parrafos, se devela un discurso contradictorio en el cual, por un lado
el personal externa indiferencia con el sexo de las personas a cargo de mandos superiores, y por el
otro, a lo largo de las evidencias levantadas en cargo, devela visiones estereotipadas en las cuales

valoran mejor cualidades que tradicionalmente se relacionan mas con el género masculino.

La percepcion de la neutralidad es uno de los elementos que permiten develar dicha contradiccién
entre la retdrica (que muestra la naturalizacion de practicas sesgadas por género) y la practica
(que conlleva resultados inequitativos o discriminatorios). De este modo, en el Tribunal existe la

creencia de que los liderazgos son neutrales al género.

66



Grafica 4

Prefiere como subalterno/a a:
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Lo jefes son... “Amables, solidarios, no tienen preferencia por nadie” (mujer, grupo focal,

personal administrativo operativo).

“Jefes y jefas: hay mds autoritarios, pero no hay diferencia si es hombre o mujer” (mujer,

grupo focal, administrativo mandos medios).



Los datos de la encuesta, como se muestra en las siguientes tablas, confirman que la gran
mayoria del personal (alrededor de 80%) expresa que no le importa el sexo de su superior

jerarquico o sus subalternos/as.

Grafica 5
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Sin embargo, es importante revelar que de manera estereotipada las personas que si
expresan una preferencia, distinguen entre las dos posiciones jerarquicas: prefieren a un

hombre como superior y a una mujer como subalterna. Estos resultados revelan que



todavia existen preferencias que reafirman los estereotipos de “el hombre manda” y “la
y

mujer ejecuta u obedece”.

Es interesante analizar el resultado anterior de forma separada para hombres y mujeres.
Se concluye que esta preferencia para tener un hombre como superior jerdrquico es mas
pronunciada con los hombres; con las mujeres parece que la preferencia para hombre o

mujer como superior es practicamente equilibrada.

Tabla 4
SU SUPERIOR JERARQUICO ES MUJER U HOMBRE Porcentajes
MUJER MUJER 9.38%
HOMBRE 10.16%
ES IGUAL 80.47%
A QUIEN PREFIERE COMO SUPERIOR NO SABE 0%
JERARQUICO, A UNA MUJER O A UN HOMBRE ~ NO CONTESTO 0%
HOMBRE MUJER 6.29%
HOMBRE 13.71%
ES IGUAL 80%
A QUIEN PREFIERE COMO SUPERIOR NO SABE 0%
JERARQUICO, A UNA MUJER O A UN HOMBRE ~ NO CONTESTO 0%

Por otro lado, respecto a los subalternos/as, no existen diferencias entre las preferencias
de hombres y mujeres, ambos prefieren mas a las mujeres en esta posicién. Ademas,
resalta que las tendencias que se acaban de describir no dependen de que el superior

jerarquico actual sea hombre o mujer. Como se muestra en la tabla siguiente:

Al analizar cuales son las caracteristicas que se valoran mas en un superior al expresar
alguna preferencia por su sexo, se observa que el atributo mayormente valorado para una

jefa o jefe es ser justa o justo, lo cual coincide para ambas personas.
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Tabla 5

PREFIERE COMO SUPERIOR JERARQUICO A UNA MUJER Y VALORA
LAS CARACTERISTICAS DE TOTAL SEXO
HOMBRE MUIJER

A) SENSIBLE 2 6 1
B) SOLIDARIO/A 5 5
C) HONESTO/A 4 3 4
D) INTELIGENTE 3 2 3
E) ORDENADO/A 6 3 6
F) TRANQUILO/A 7 7 7
G) JUSTO/A 1 1 2
Tabla 6
PREFIERE COMO SUPERIOR JERARQUICO A UN HOMBRE Y VALORA
LAS CARACTERISTICAS DE TOTAL SEXO
HOMBRE MUJER

A) SENSIBLE 6 7 5
B) SOLIDARIO/A 2 2 4
C) HONESTO/A 4 5 2
D) INTELIGENTE 5 6 6
E) ORDENADO/A 7 4 7
F) TRANQUILO/A 3 3 3
G) JUSTO/A 1 1 1

En cuanto a la generizacidon del liderazgo al examinar las caracteristicas que siguen al ser
justo, hay diferencias importantes entre las personas que prefieren a un jefe hombre y
aquellas a quien les gusta mas una mujer: en los jefes hombres, se valora mas que sean
solidarios y tranquilos, mientras en las jefas, es la sensibilidad y la inteligencia. De estos
aspectos es importante destacar la identificacién de la caracteristica de justicia que
emerge como un atributo altamente valorado en las jefaturas, pero que no estan
asociadas de manera explicita con el sexo de las personas, lo cual puede responder a la

prevalencia de este criterio, dada la labor sustantiva que corresponde al Tribunal. Sin

70



embargo, enseguida de ello se revela la valoracidn de atributos tradicionalmente
asociados a patrones masculinos y femeninos como la tranquilidad asociada
exclusivamente a los varones y la caracteristica de la sensibilidad vinculada

exclusivamente a las mujeres.

Al analizar entre los resultados de la encuesta y la informacidn recolectada en grupos
focales resalta la percepcion de que a pesar de considerar que las personas que ejercen
autoridad en el Tribunal son neutras al género, la comparacién que realizan entre jefes y
jefas no lo es. En los discursos se muestra que a los primeros les dan la oportunidad de
que sean rigidos y agresivos, de hecho, lo ven como una cualidad. En cambio a las
segundas, al llamarlas “tranquilas” se exhibe un tono de desvaloracion o burla (mujer,

grupo focal, administrativo mandos medios).

Por otro lado, de acuerdo con los resultados de la encuesta el valor que mas se aprecia en
los subalternos/as es su dedicacién, independientemente de que sean hombres o
mujeres. Este aspecto es relevante, pues se busca personal que esté dispuesto a minimizar

otras obligaciones y dejar tiempo exclusivo al trabajo.

Tabla 7
PREFIERE COMO SUBALTERNO A UNA MUJER PORQUE TOTAL SEXO
HOMBRE MUJER

A) OBEDIENTE 6 5 6
B) ORDENADO/A 2 2 2
C) DEDICADO/A 1 1 1
D) INTELIGENTE 3 4 3
E) CON TIEMPO DISPONIBLE 7 7 7
F) PUNTUAL 5 6 5
G) HONESTO/A 4 3 4
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Tabla 8

PREFIERE COMO SUBALTERNO A UN HOMBRE PORQUE TOTAL SEXO
HOMBRE MUIJER

A) OBEDIENTE 6 5 4
B) ORDENADO/A 3 7 3
C) DEDICADO/A 1 1 1

D) INTELIGENTE
E) CON TIEMPO DISPONIBLE
F) PUNTUAL

N 1w
w w N U
N 1O

G) HONESTO/A

Al recapitular lo anterior, en el andlisis de los estilos de liderazgo se encontré la prevalencia de un
estilo directivo que deja poco margen a la participacion y consulta entre el personal, lo cual es

poco favorable para la generacidon de mejores condiciones para la igualdad de género.

Asimismo se observé que a pesar de existir la nocién de neutralidad respecto al género en el
liderazgo, en la practica se valoran mas los atributos tradicionalmente masculinos, ademas de que
son los hombres los que casi siempre estan en posiciones de mas alto poder organizativo. Incluso,
es en los grupos de varones en los que se logran descripciones mas abundantes de la vida
organizacional. Son ellos los que mas se atreven a especular, a nombrar, describir y generalizar la
situacién de la vida laboral del Tribunal. En contraste con los grupos de mujeres el uso de la

palabra fue mas restringido, y entre menos categoria jerarquica mostraron menos participacion.

Finalmente, en los estilos de liderazgo descritos por el personal en los grupos focales y en la
encuesta, se encontraron manifestaciones de la estructura profunda de la organizaciéon que
perpetuan la inequidad de género, pero que el propio personal no logra distinguir como
estereotipos de género o como formas de discriminacidn. Se encontrd, ademads, una brecha entre
los “valores a los que se aspira” y los “valores integrados” (MacDonald) en los estilos de liderazgo,
sobre todo en la creencia de que no hay diferencia en la organizacién entre hombres y mujeres,
pero en la practica se muestra un estilo de liderazgo generizado, lo cual contribuye a perpetuar la

inequidad de género.
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Valoracion de los estilos de trabajo

Para el analisis de la cultura institucional, objeto de esta investigacion, es indispensable considerar
los procesos y practicas que se dan dentro de las organizaciones mediante las cuales los
estereotipos de género, creencias y expectativas son transmitidas dentro del Tribunal. Como
sefiala Acker (2000: 117) la reproduccion del género en las organizaciones ocurre por medio de
una serie de procesos que estan enraizados en la organizacidn en términos de la distincién entre lo
masculino y lo femenino. Esos procesos genéricos se ubican en actividades concretas,
pensamientos y creencias de los individuos dentro de la organizaciéon, que a través de la
interaccion personal y el uso del lenguaje y los simbolos representan y reproducen

comportamientos que refuerzan las estructuras genéricas.

Para esta autora, la generizacién se da por lo menos en cinco procesos de interaccidn que son
distintos desde el punto de vista analitico, pero parte de una misma realidad en la practica: 1. La
construccion de divisiones a partir del género; 2. La construccién de simbolos e imagenes que
explican, expresan, reafirman y, en ocasiones, se oponen a estas divisiones; 3. Las interacciones
entre mujeres y hombres, mujeres y mujeres, hombres y hombres; 4. La produccién de los
componentes de género de la identidad individual, misma que puede incluir la conciencia de la
existencia de los tres aspectos anteriores; 5. La creacidn y conceptualizacién de las estructuras

sociales.

Por otra parte, Nieva y Gutek usan el término sex role spillover para referirse a los mandatos
basados en el género, que estan enraizados en estereotipos acerca de hombres y mujeres. En el
caso de las mujeres que se relacionan con la feminidad (pasividad, amorosidad, emocionalidad,
cuidado) o cuando son un objeto sexual disponible. Las caracteristicas que se asocian con los
varones basicamente se refieren a que son racionales, analiticos, asertivos, pensantes, buenos en
matematicas y ciencias, competitivos y lideres. Cabe destacar que entre las peculiaridades
tradicionalmente asociadas a lo masculino no se incluye la sexualidad, pese a que se espera que
ellos inicien un encuentro sexual. Asi, el estereotipo del hombre dibuja una perfecta foto de

asexualidad, lo que no ocurre en realidad.

En el Tribunal se encontré un discurso que refleja una naturalizacidon e internalizacién de los

mandatos, expresiones y relaciones de género que forman parte del dia a dia de la organizacion,
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asi como una orientacidn a externar posiciones neutrales al género, en las cuales se da por
sentado que no se expresan o valoran de manera distinta los estilos y formas de trabajo segun el
sexo de las personas, a pesar de que emergen continuamente, a lo largo de los mismos discursos y
posiciones, contradicciones que develan estereotipos, creencias y expectativas diferenciadas por
género. En el siguiente comentario, se nota la confusidn entre sexo y orientacién sexual de las
personas como factores de discriminacion e ilustra esta posicién de aparente neutralidad: “No
hacemos diferencia entre si es hombre, mujer o gay. Mientras tenga las aptitudes entra” (mujer,
grupo focal, personal mandos medios). Sin embargo, tanto en la informacién recolectada en la
encuesta como en los grupos focales, persiste la valoracion de trabajo de acuerdo con

estereotipos de género principalmente en tareas administrativas.

Grafica 6

Consideran que son mejores en tareas...
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Es interesante observar que en la encuesta se asignan cargas valorativas distintas a diferentes

trabajos al seguir un patrén que afirma los estereotipos de género. Se le presentd a cada
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respondiente una serie de actividades y para cada una de ellas se pregunté si creen que seria

mejor que un hombre o una mujer la realizara.

Respecto a las actividades que tradicionalmente se asignan a las mujeres (como las tareas
administrativas y de limpieza), si bien es cierto que la mayoria de quienes responden muestra
imparcialidad, se dice que los hombres o las mujeres las realizan igual, un porcentaje alto del
personal (39% y 44% para la pregunta sobre tareas administrativas y limpieza, respectivamente)
indican una preferencia por uno de los dos sexos respecto de las mejores capacidades para realizar
estas dos tareas y practicamente todos aquellos reafirman el estereotipo de género (dicen que las
mujeres las realizan mejor). También se incluyeron en los cuestionarios algunas actividades que se

consideran tipicamente masculinas: mensajeria o transporte y mantenimiento.

Lo que llama la atencidn con estas tareas es que solo una minoria del personal (26% y 34%)
advierte que hombres o mujeres tienen las mismas capacidades para realizarlas; segun el resto del
personal los hombres son mejores para ello. Este resultado brinda elementos para sefialar por un
lado, que existen visiones estereotipadas de algunas actividades de apoyo en el Tribunal que
refuerzan la segregacidn ocupacional de mujeres y hombres, y por otro que parece ser mas dificil

revertir la exclusion de mujeres en tareas que tradicionalmente se consideran masculinas.

Como elementos que refuerzan la reflexidn anterior en los grupos focales se constaté la presencia
de visiones generizadas sobre las capacidades y habilidades laborales de las mujeres y los

hombres, asi como la nociéon de mayor vulnerabilidad y debilidad de las mujeres.

Por ejemplo, a la pregunta de para qué son mejores las mujeres o los hombres al depender de las
actividades del tribunal solo en un grupo se sefialdé un tipo de trabajo que consideraban que las
mujeres lo hacian mejor: “En la atencidn a usuarios y en el archivo a uno como hombre le es dificil
sacar la sonrisa, la pldtica. La mujer es mds tranquila mds serena, tiene paciencia. Viene mucha

7

gente de la tercera edad. Es mds fdcil para la mujer dar la atencion” “uno es mal encarado”

(hombre, grupo focal, personal administrativo operativo).

En cambio, para las labores en las que se sefiala que los hombres son mejores, se abundaron en
distintos grupos sobre trabajos que involucran fuerza fisica y riesgo. Por ejemplo, se indicé: “por la
propia naturaleza del trabajo: cargar cajas, servicios generales hay puros hombres.” En el mismo

grupo se abundé: “por la misma fuerza de los hombres, cargar cajas es como para las mujeres
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hacer manualidades” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional). En la misma sintonia, en un
grupo de personal masculino se comentd: “En mi drea son mds aptas para lo administrativo, yo
cargo, muevo archivos, ellas no pueden” (hombre, grupo focal, personal administrativo operativo).
En contraste con esta nocidn, en el grupo de personal femenino administrativo se mostrd otra
percepcidn sobre las tareas que se relacionan con el mantenimiento como propias de varones: “le
entramos parejo, porque si nos esperamos a que nos ayuden a cargar los expedientes nos
quedamos ahi sentadas. Buscamos la manera de hacerlo. Hay puestos de todos los niveles que lo

ocupan hombres y mujeres” (mujer, grupo focal, personal administrativo operativo).

En relacion con lo anterior, otro comentario ilustra la nocién de que a las mujeres hay que
protegerlas: “No vamos a poner a una mujer de veladora, o de cargadora, para una mujer seria
mds complicado, puede sufrir mds lesiones que un hombre. Hay pocas o ninguna mujer en el turno
vespertino por cuestiones de sequridad, porque son damas” (hombre, grupo focal, personal
administrativo operativo). Esta nociéon se abunda en otro grupo focal: “pero por cuestion de
seguridad como son; ya lo mencionaba: mensajeria, notificaciones, actuarios, pero por esto que
sefialaba primero porque para hacer el trabajo se necesita el manejo de cierto tipo de vehiculos o
porque es a altas horas de la noche. En el drea de actuaria porque hay que hacer diligencias a altas
horas de la noche. Y pues tienen que tomarse ciertas medidas, corre mds riesgo una mujercita que

un caballero” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

Adicionalmente, el trabajo en campo develd la existencia de cargas valorativas desiguales, sutiles
pero existentes, que se dan a las personas que ocupan los maximos puestos de la jerarquia pero
depende de si son varones o mujeres. En distintos momentos del desarrollo de las dinamica de los
grupos focales tanto hombres como mujeres, al momento de hablar de magistrados (hombres), se
refieren a ellos con total solemnidad anteponiendo siempre el cargo de magistrado o juez,
asimismo cuando los hombres estan haciendo uso de la palabra y se interrumpen o coinciden con
algun comentario se expresan respetuosamente y resaltan siempre el grado académico o cargo del

”
e

companfero de trabajo: “coincido con el licenciado... | oficial mayor” nunca se refieren entre

ellos, y con gente de fuera, con sus nombres de pila, excepto cuando hablan de mujeres.

El siguiente extracto de un grupo focal ilustra lo anterior. En un momento de la dindmica se

refieren al nimero de magistradas y magistrados que hay en el estado:
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“No, tres... no, ahorita...”

Entrevistadora: “éSon tres magistradas?”

“iSi! Gaby (...) y...”

“Si son tres, son tres...” (hombre, grupo focal, personal mandos medios).

Es importante recalcar que existe un desconocimiento de la mecdnica por medio de la cual los
estereotipos descriptivos se convierten en estereotipos prescriptivos. Esto implica que estas
caracteristicas aun si se usan para describir ciertas situaciones, terminan por encasillar y limitar el
comportamiento de miembros de un grupo o un género. En este caso lo que es posible para el
personal administrativo versus el horizonte de posibilidad del personal jurisdiccional, asi como lo
gue es posible y deseable para el personal femenino vs. el horizonte de posibilidad del personal

masculino.

Los datos cuantitativos también muestran que en algunas tareas que son de mando alto o que
requieren habilidades mds especializadas, como la imparticion de justicia, la direccién, la
planeacién estratégica vy el litigio, la gran mayoria (entre 74% y 87%) sefiala que los hombres y las
mujeres tienen las mismas aptitudes para desarrollarlas. Entre los que si opinan que son mejores
los hombres o las mujeres, las preferencias se dividen equilibradamente entre ambos sexos.
Respecto de la valoracion de actividades como se acaba de describir, no existen diferencias claras

y sistematicas entre los distintos subgrupos del personal.

Como ya se argumentd, la informacion anterior devela las contradicciones que se expresan en el
discurso de género del personal del Tribunal, pues explicitamente se manifiestan posiciones
neutrales al género que no necesariamente reflejan una visidn mas igualitaria e incluyente
respecto de las capacidades laborales de las mujeres y los hombres para asumir puestos de

direccion. Lo cual puede ser reflejo de que existe un discurso de

género “politicamente correcto” que ha permeado en ciertos niveles de conciencia, pero que no
logra aun romper esas estructuras de valores que reproducen estereotipos de género

jerarquizantes y discriminatorios.
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Esta reflexidon se confirma con la informacion verbalizada en los grupos focales. Por ejemplo, en un
grupo todas las personas coinciden en que se encuentran las mismas oportunidades para hombres
y mujeres y resalta la cantidad de mujeres que trabajan en el Poder Judicial (mujer, grupo focal,
personal mandos medios). También se cree que no hay diferencias. Existe un consenso fuerte en la
percepcidn de que en la institucidn se valoran de la misma manera las capacidades de los hombres
y de las mujeres que trabajan en el Tribunal. Ante esta pregunta, en uno de los grupos se contesté
un “si” rotundo (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional). Se abundd: “no hay problemas de

género” y “no hay puestos solo de hombres, incluso en la presidencia ha habido mujeres” (mujer,

grupo focal, personal jurisdiccional).
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Grafica 7
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Incluso, quien ha sufrido problemas de discriminacién lo entiende como una cuestién que no
atafie a la organizacion: “es la persona, hay que solventarlo en las instancias, yo tuve problemas de
discriminacion, pero no es el tribunal ...se dieron cambios y las cosas se solucionaron pero es
mentalidad y pues como luego dicen, ‘cada quien obtiene los problemas que se van generando’ y
yo creo que esta persona entendio las consecuencias de sus actos ...yo lo resolvi con él y después

las circunstancias se dieron de que lo cambiaran” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional).



Asi, los distintos aspectos de la estructura profunda de la organizacién que perpetluan la
discriminacién pasan desapercibidos para el personal, ya que se consideran como un “asunto” mas
del trabajo y de acciones personales y no como una cuestién o problema estructural que viene
desde lo cultural y que desemboca en las relaciones de género, donde predomina la hegemonia

masculina.

Ahora bien, con el fin de conocer las percepciones del personal del Tribunal respecto de las
capacidades de las mujeres y los hombres en las labores de imparticidn de justicia, se les consultd
directamente si preferirian tener una jueza o un juez en caso de ser parte de un proceso judicial, la
encuesta muestra que a la mayoria (aproximadamente 75%) le daria igual tener un hombre o una
mujer como juez o jueza o como abogada o abogado, mientras que el restante 25% (1 de cada 4) si

tiene alguna preferencia.

El personal con posiciones jurisdiccionales, externa en mayor proporcidn una posicion de
indiferencia ante el sexo, cerca de 10 puntos porcentuales mas que el personal administrativo.
Cabe mencionar que son los hombres quienes muestran (ligeramente) mas indiferencia que las
mujeres (82% vs. 74% en la pregunta sobre si prefieren jueza o juez). En el grupo de personas que
si tienen una preferencia para hombres o mujeres, llama la atencidon que la tendencia es que los

hombres prefieren a un juez, mientras que las mujeres prefieren a una jueza o una abogada.
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Al respecto, como un reflejo de las contradicciones en el discurso de género del personal del
Tribunal que ya se documentd, en el desarrollo de los grupos focales las y los participantes

abundan en la masculinizacidén que se espera de las personas que imparten justicia.

En un grupo de mujeres se habld sobre la persistencia de comentarios sexistas y discriminatorios

que enfrentan: “si, comentarios discriminatorios: todas nos esforzamos y a mi me ha tocado ver



que llegan los abogados y se portan groseros, escucha uno pero ahi no es tanto porque seas mujer
u hombre sino por la carga de trabajo” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional). Se comenta
sobre el trato sexista de la poblacidn a la que atienden: “si hay abogados que no nos quieren por

17
1

ser mujeres y porque estamos ahi” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional). En la misma
sintonia: “el abogado mayor, ni siquiera con la jueza queria hablar” (mujer, grupo focal, personal

jurisdiccional).

Asimismo, se constatd la presencia e internalizaciéon de situaciones de discriminacién que
enfrentan las mujeres que se encuentran en puestos de imparticion de justicia. A pesar de que
ellas mismas no logran verbalizar que si existen diferencias con sus compafieros varones, las
mujeres jurisdiccionales al transgredir un espacio tradicionalmente masculino son objeto de
comentarios y actitudes que intentan recordarles constantemente su situacién y posicidon de
género. El siguiente comentario ilustra esta situacién: “ven a una mujer y joven como que... ‘¢y el
sefior juez...” 0 ¢y el juez?’, esperan a alguien viejo” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional). Se
recogié otra experiencia similar: “me tocaron dos audiencias en donde me dijeron que no querian
trabajar conmigo por ser mujer y por evitar el problema me lo quitaron [el caso]” (mujer, grupo
focal, personal jurisdiccional). También las reacciones ante las sentencias: “se enterd que quien le
habia dado la formal prision no era un hombre” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional).
También se expresaron muestras de comentarios que descalifican a las personas que imparten
justicia cuando son mujeres: “‘es que es mujer... ¢si sabe?’” cuando era defensora publica” (mujer,

grupo focal, personal jurisdiccional)

Recapitulando, en el Tribunal se muestra una predileccion de los estilos de trabajo que se asocian
a patrones masculinos, asi como la presencia de los estereotipos de género. De este modo, se
ligan aptitudes relacionadas con los varones para labores que incluyan la fuerza fisica, el riesgo, la
toma de decisiones, la labor jurisdiccional y la alta jerarquia de la institucion. En contraste, las
aptitudes laborales que se vinculan con patrones femeninos, son las que tienen que ver con tareas
de limpieza, el ser agradables, pacificas, las tareas administrativas y ser el personal subordinado.
Lo cual, como se verd en el siguiente capitulo tiene efectos en la segregaciéon ocupacional de
mujeres y hombres. Asimismo emerge una carga valorativa distinta a los estilos de trabajo donde
lo masculino se valora sobre lo femenino, y lo jurisdiccional sobre lo administrativo. No obstante

ello, el personal de la institucién ha naturalizado esta situacién, por lo que no es consciente de que
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se evallen de manera diferente las capacidades de los hombres y de las mujeres en los distintos

trabajos que alli se llevan a cabo.

Relacién entre pares y con la autoridad

Las organizaciones constituyen espacios sociales cuya finalidad es ordenar la actividad humana
para conseguir objetivos y metas comunes. Su funcionamiento y configuracidn se sostienen en un
orden normativo, pero también en una estructura de autoridad que se orienta a coordinar a las y

los integrantes de la organizacion.

Esta estructura y funcionalidad estan bajo la influencia de un entorno o ambiente que a su vez
condiciona la sociabilidad en un espacio determinado o contexto sociocultural. Ademas, es
fundamental tener presente que las organizaciones son capaces de tener gran peso en todos los

ambitos de la vida de las personas.

En este sentido, una aproximacion a las relaciones entre las personas (tanto de manera vertical
como horizontal) que integran una organizacion, permite acercarse a la “personalidad” de la

misma. Ademas, se sabe que un buen ambiente de trabajo reditda en el logro de los objetivos.

Al hablar de las relaciones entre pares y con las figuras de autoridad, es necesario hacer referencia
al manejo del poder. Como se mencioné en el marco tedrico de esta investigacién, el poder como
tecnologia no es ni bueno ni malo, es solo eso: poder. El interés entonces es conocer las formas
institucionalizadas de cdmo se ejerce el poder y su relacién con las jerarquias sexuales y las

posibilidades que ofrece para facilitar la igualdad de género.

En este sentido, en el apartado “Estilos de liderazgo y proceso de toma de decisiones” de este
capitulo se avanzod respecto a los estilos de liderazgo prevalentes y algunas caracteristicas de las
personas en puestos superiores jerarquicos; en esta seccidn se profundizara en el tipo de relacion

gue se manifiesta entre pares y con la autoridad.

Respecto de la relacion del personal que labora en el Supremo Tribunal de Justicia del Estado de
Aguascalientes con la autoridad, es importante revelar que la misma se encuentra permeada por

el estilo de liderazgo directivo que prevalece en la organizacion, asi como por un importante
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margen de discrecionalidad de las autoridades en la definicién de criterios laborales, la cual

sostienen y respetan las y los trabajadores por el alto valor asignado a la jerarquia.

En este sentido, la dindmica laboral entre autoridades y subordinados/as es notoria por dos rasgos
relevantes. En primer término el hecho de que el tipo de relacién con las autoridades asi como la
forma de dirimir y atender conflictos internos se determina por la personalidad especifica de la o

Ill

el jefe en turno y en segundo la percepcion de que en general “no hay tanto problema” entre las
personas que laboran en el tribunal y las autoridades; todo ello al reconocer que la presidn de

trabajo permea y afecta la dinamica relacional interna.

La informacidn que se obtuvo en los grupos focales ilustra el punto anterior:

“Equipos de trabajo: en el tribunal hay reglas, lineamientos y todos sabemos cudles son nuestras
obligaciones y no hay tanto problema, sin embargo, yo creo que depende de cada juzgado, cuando
hay un problema se platica (de ellas a los superiores) hacia los subalternos igual, se toman
medidas, cambias de lugar a esa persona o hasta sanciéon administrativa” (mujer, grupo focal,

personal jurisdiccional).

“Todo depende de la forma de ser. Problemas hay en todos lados trabajamos con mucha carga,

con mucha presion” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

Un punto importante en la relacién con la autoridad, es el que respecta a la administracién de
permisos para atender asuntos familiares. La informacidn en campo muestra que no estdn
adecuadamente normados por lo cual existe un margen en el que dependen del criterio y voluntad
de la autoridad respectiva en cada adrea o juzgado, esto afecta en gran medida a las mujeres
quienes cargan con el mayor peso en la atencién de necesidades familiares y enfrentan la

incertidumbre y discrecionalidad de la o el jefe en turno.

Es importante mencionar que, en los grupos focales, emergid la persistencia de prejuicios
culturales respecto de los roles de género que repercuten en los criterios que asumen las
autoridades para otorgar permisos. Los siguientes testimonios recabados en uno de los grupos de
hombres, ejemplifican como la carga valorativa limita la posibilidad de los varones de asumir
mayores responsabilidades familiares, al reproducir la escisidon de las esferas publicas y privadas y

la mayor responsabilidad familiar sobre las mujeres:
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“Es mdas fdcil para una mujer que se le ofrezca alguna cosa, viéndolo como hombre es mds fdcil
que la mujer vaya a atender esos asuntos en la mafiana, pero igual si se lo pide un hombre se le da

”

exibilidad.” También comentan: “no los hemos ocupado porque estd la mama” “...los que son
lexibilidad.” Tamb t “no los h d ta | /

papds, tienen la facilidad pero se le da mds oportunidad a la mujer, por cuestiones maternales,
pero en alguna emergencia yo creo que si se nos daria la facilidad, porque nuestros jefes si son

accesibles” (hombre, grupo focal, personal administrativo operativo).

De esta forma, en la autorizacidon de permisos, se reproduce el estereotipo de que a las mujeres
principalmente les corresponden las responsabilidades y labores de los ambitos privados,

familiares y reproductivos, contribuyendo con ello a su perpetuacion.

Un aspecto importante a destacar es que en los grupos focales se noté resistencia por parte del
personal a hablar de la manera en la que se resuelven los conflictos y lo poco que se expreso es
gue no existen procedimientos estandarizados y generales para atenderlos, por lo cual los medios

especificos dependen de la voluntad y personalidad de cada autoridad.

Los resultados de la encuesta muestran un indice de satisfaccion medio de 75%, del personal
respecto al trato de los jefes, en una escala de cero a 100%, en donde cero es nula satisfaccion y
100% es total satisfaccién. Aunque los hombres y el personal jurisdiccional se ven ligeramente mas
satisfechos que las mujeres y el personal administrativo, las percepciones son muy similares y las

diferencias no son estadisticamente significativas.
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Sobre la relacion con los pares se observa que en términos generales se percibe como
satisfactoria, sin muchos conflictos, con una marcada separacidn de lo personal con lo laboral. En
grupos focales, cuando se les pregunté acerca del ambiente laboral en general contestaron:
“Todos se llevan bien en las dreas” (mujer, grupo focal, personal administrativo operativo). En otro
grupo el consenso fue: “una va a trabajar y ya” (mujer, grupo focal, administrativo mandos

medios).

De este modo, la forma en la que el personal del Tribunal describe las relaciones que se dan entre

pares dentro de al institucidn es: “equilibrada y con respeto, sabemos que tenemos las mismas
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” .

capacidades”, “cada quien estd en lo suyo rata uno de que sea muy tranquilita y de

colaboracion”.

En congruencia con ello, los resultados de la encuesta sefialan indices de satisfaccion con la
relacion entre pares con niveles medios (75% en promedio). Si bien las diferencias no son muy
grandes, si se apunta que los hombres estan ligeramente mas satisfechos que las mujeres, al igual
que el personal jurisdiccional que el administrativo, es importante recalcar que el subgrupo que
muestra el nivel mayor de satisfaccion con el trato entre pares es el de los hombres
jurisdiccionales, mientras que el que registra el nivel de satisfaccién mas bajo es el de las mujeres

administrativas.
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En la relacidn entre pares y con la autoridad se muestran cddigos y valores que subyacen en el tipo
de concordancia que confirma la cultura organizacional burocratica, el estilo de liderazgo directivo
y los aspectos de la subestructura profunda de la organizacién comentados con anterioridad: el
alto valor dado a la jerarquia, la separacién o escision del trabajo de la familia y el uso discreto del

poder sobre personal, que se devela en la aceptacién satisfactoria con la autoridad.

Con la finalidad de complementar la aproximacién respecto de las percepciones sobre las
relaciones entre pares y con la autoridad en el Tribunal (las cuales se sintetizan en un clima laboral
especifico) en la encuesta se consultd al personal sobre su satisfaccion con el ambiente laboral.
Los resultados permiten sefialar que, en general, el personal manifiesta un indice de satisfaccién

medio/bajo en lo que refiere al ambiente laboral.
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El indice de satisfaccion® se presenta en una escala de cero a 100%, en donde cero implica
ausencia total de satisfaccion y 100% total satisfaccidén. El valor del indice alcanza un nivel
promedio de 72%. Los hombres estan ligeramente mas satisfechos que las mujeres (entre 2 y 8
puntos porcentuales), al existir una diferencia significativa en las respuestas de los hombres
respecto de las mujeres en la categoria de respuesta de muy satisfecho con el clima laboral,
mientras que la diferencia entre personal administrativo y con labor jurisdiccional no es

estadisticamente significativa.

2 . . . . s .
Para mayor detalle respecto de la construccion del indice véase la nota metodoldgica del Anexo
estadistico.
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La distancia de casi 30 puntos porcentuales entre la satisfacciéon total con el clima laboral y la
satisfaccion actual que muestra el indice, confirma los hallazgos que se obtuvieron en los grupos
focales, pues reafirma el hecho de que la presidn por las excesivas cargas de trabajo, la falta de
claridad e institucionalidad respecto de los criterios para otorgar permisos y mecanismos para
dirimir conflictos, asi como la prevalencia de estereotipos de género y condiciones de desigualdad,
merma de alguna manera un nivel pleno de agrado entre el personal, pero sin representar una
situacion de franco descontento. Al parecer el personal internalizé la dinamica existente en el

Tribunal y en términos generales la enfrenta sin mayor conflicto.

Disposicidn a incorporar la perspectiva de género en la organizacion

La disposicidon al cambio es un factor importante y revela parte de la “personalidad” de una
organizacion. En la medida que en esta dispuesta a cambiar estara mejor preparada para enfrentar

nuevas situaciones y contextos.

La incorporacién de la perspectiva de género en las culturas organizacionales supone revisar el
proceso organizacional desde dentro: como se toman las decisiones, donde se localiza el poder,
como se hace uso del tiempo, cdmo y con base en qué criterios se distribuyen las recompensas e
incentivos, como se mide el éxito, entre otros aspectos (Rao y Keheller, 1993). En tal sentido, no
solamente implica poner atencidén a cdmo se expresan las desigualdades de género, sino pensar
cuales pueden ser los cambios que requiera una organizacidon para ser mas igualitaria desde el
punto de vista de género, al interior de si misma y en relacién con los resultados que produce
hacia el exterior, asi como identificar cudles son los mecanismos y vehiculos adecuados para

impulsar los cambios y cudles los principales retos a atender.

Por ello, para este estudio es sumamente relevante explorar la disposicién interna a incorporar la
perspectiva de género en la cultura organizacional, en el entendido de que se trata de un proceso
de transformacidn que pasa por cambios en la normatividad, pero sobre todo en las practicas y los
valores institucionalizados con miras a impactar en las formas de relacionarse y de pensar de las

personas que integran el Tribunal.

Con el fin de identificar si hay disposicidn interna para incorporar perspectiva de género en el STIEA
se plantearon dos preguntas en la encuesta. Por un lado, se pregunté a los participantes en qué

grado estaban de acuerdo con que “la igualdad de género es una moda” en el entendido de que
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estar en acuerdo con esta afirmacién es una sefial de que se considera que el tema de la igualdad
de género no es un tema importante, lo que puede mostrar una postura poco abierta para

incorporar la perspectiva género en la organizacién.

Como se observa en la siguiente tabla, el indice de acuerdo con la afirmacién es 34%, en una
escala del cero a 100%, en donde cero es total desacuerdo y 100% es total acuerdo.’ No existen
diferencias entre el indice de acuerdo de hombres y mujeres, ni entre personal administrativo y

jurisdiccional.
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El resultado del indice es una sefial de que, mayoritariamente, se considera el tema de la igualdad
de género como muy importante, pues el nivel estd mas cercano al desacuerdo que al acuerdo, lo
gue puede exponer una ventana de posibilidades para incorporar la perspectiva de género en la
organizacién. Sin embargo, también refleja cierto nivel de acuerdo con la afirmacién, lo cual
muestra la existencia de rechazo de algunas personas en el Tribunal a la importancia de la igualdad

de género como una aspiracion relevante y legitima.

De manera complementaria se preguntd a los participantes de la encuesta qué tan de acuerdo
estaban con la afirmacion de que “ya existe igualdad entre hombres y mujeres en su
organizacién”, en este caso el indice de acuerdo con la afirmacién es de 70%. El personal con labor
jurisdiccional muestra mas acuerdo con esta afirmacion que el personal administrativo (76% vs.
68%). Esta vision lejos de reflejar una real condicion y posicion de igualdad entre mujeres y
hombres en la institucidn muestra cierto nivel de miopia respecto de la desigualdad de
oportunidades que tienen las mujeres y los hombres dentro del Tribunal y puede conllevar a que

el personal rechace posibles iniciativas a favor de la igualdad pues se consideran innecesarias.

Al respecto, es importante mencionar que la creencia de que existe igualdad entre mujeres y
hombres en el Tribunal contrasta con los distintos elementos de la estructura profunda de Ila
organizacidn que sobre la marcha se mostré en las secciones anteriores como generizada e

inequitativa.

Esto es relevante ya que si no se afecta el nlcleo genérico de las organizaciones, el producto o
resultado de su trabajo serd generizado y por tanto se reproducirdn los patrones que se fueron
decantando en las secciones anteriores. En este sentido, resalta de forma preocupante el bajo

nivel de acuerdo en torno a la necesidad de incluir acciones afirmativas en la institucion.

“Yo creo que la equidad de género da igualdad tanto a hombres como mujeres, no sé si se entienda
que deben ser mitad y mitad, yo creo que tiene que ser mds por la capacidad que por ser mujer u
hombre. Si dentro del grupo de personas encuentro que las tres mds capaces son mujeres,

adelante, si son hombres, adelante” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

Al respecto y en congruencia con los resultados de la encuesta expuestos anteriormente, en los
grupos focales, a pregunta expresa acerca de la necesidad de incorporar acciones a favor de la

igualdad de género, se dieron tres tipos de respuesta. La principal, fue la negativa tajante que se
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consensd en varios grupos. “no es necesario” (hombre, grupo focal, personal mandos medios). En
otro grupo se concluyé que no se entiende que haya discriminacidon o desigualdad por atender
dentro del Tribunal: “ninguna, nunca he notado diferencia que se haga en cuanto a la igualdad de
género” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional). La segunda reaccion fue el
desconocimiento: “¢Acciones qué? éperdon? ¢Como son esas?” (mujer, grupo focal, personal
mandos medios). La tercera, y disidente con la opinidn mayoritaria en los grupos, indica que a
pesar de no ser necesarias dichas medidas no se opondrian a éstas: “Pues a lo mejor no es
necesario, pero... tampoco estd mal que... se... se promueva o se diga por parte de la
administracion. Vamos, el hecho de como la institucion se rige. El hecho de como... vamos, pudiera
existir, a lo mejor, alguna opinion de parte del personal, que piense lo contrario. Y que la institucion

nunca lo ha dicho” (hombre, grupo focal, personal mandos medios).

Al respecto, la encuesta incluyd una serie de preguntas para conocer el grado de acuerdo del
personal con unas acciones afirmativas. La siguiente grafica muestra el resultado principal del

analisis de estos datos.
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Grafica 13

Indice de acuerdo con que en el Tribunal existieran
las siguientes acciones afirmativas - sexo

e SEXO HOMBRE SEXO MUJER

1... POLITICAS ESPECIFICAS
PARA FAVORECER EL INGRESO
DE MAS MUJERES A TRABAJAR

EN ESTA INSTITUCION

2... LICENCIAS PARA QUE LOS
PADRES TRABAJADORES CON
HIJOS RECIEN NACIDOS
PUEDAN CUIDARLOS EN LAS

PRIMERAS SEMANAS...

8..MECANISMOS PARA
DENUNCIAR VIOLENCIA
LABORAL

7..MECANISMOS PARA
DENUNCIAR ACOSO SEXUAL
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COMPANEROS/ASDE 7
TRABAJO)

3... POLITICAS ESPECIFICAS
PARA FAVORECER EL ASCENSO
DE MAS MUJERES A MANDOS

MEDIOS O ALTOS

4..ESPACIOS PARA QUE
UJERES Y HOMBRES PUEDAN
LLEVAR A SUS HIJOS E HIJAS EN
CASO NECESARIO (LUDOTECAS
O GUARDERIAS)

6...MECANISMOS PARA
DENUNCIAR HOSTIGAMIENTO
SEXUAL (POR PARTE DE
SUPERIORES)

5...MECANISMOS PARA
DENUNCIAR DISCRIMINACION

Se observa que en dos preguntas el indice de acuerdo es bastante mas bajo que en las otras
interrogantes con un valor cercano a 50%. Son las dos preguntas donde se plantea la introduccion
de una politica para favorecer que las mujeres ingresen a la institucidon y para que asciendan a
mandos medios y altos. Estas politicas, que benefician directamente a las mujeres y que al parecer
reducen la posibilidad de los hombres a ocupar dichos puestos, dividen las opiniones del personal,
con resultados que muestran un nivel bajo de acuerdo. Respecto de estas politicas afirmativas, no
existen diferencias significativas entre el personal con labor jurisdiccional y administrativa, ni entre
hombres y mujeres (es decir, tanto en el grupo de hombres como en el grupo de mujeres,

aproximadamente la mitad del personal esta de acuerdo y la otra mitad en desacuerdo).
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En los grupos focales se mostré de manera mas intensa una férrea resistencia a las politicas de
cuotas, tanto en los grupos con personal femenino como en los de personal masculino. Incluso el
cuestionamiento ante dichas medidas se ridiculizé y desdefié con el tono de voz: “Pero équé tiene
que ver el numero de damitas? [con la igualdad]. Tiene que ver quizds [porque] son las que hicieron
solicitud; pero eso no quiere decir que se dé la desigualdad” (hombre, grupo focal, personal

jurisdiccional).”

Del personal que participd en uno de los grupos focales, ademas de mostrar una gran resistencia a
las cuotas, manifestd un gran desconocimiento sobre este tipo de acciones: “si las mujeres no
estdn capacitadas, si a fuerza las ponen y no estdn capacitadas, no van a funcionar” y afirman: “los
criterios de evaluacion son los mismos; seria injusto que por ser mujeres pudiera acceder al puesto”
(mujer, grupo focal, personal administrativo operativo). Otro comentario ejemplifica el rechazo a
las medidas especiales de caracter temporal que establezcan cuotas: “no puede ser por cuota, es
por capacidad, igual los puestos directivos”. “Es que son cuatro y cuatro... es un obstdculo, yo no
estaria de acuerdo; es una de las ventajas que tiene la carrera judicial. Se concursa para llegar a un

puesto mds alto, si estuviéeramos en un tribunal donde la mayoria son hombres, igual y

peleariamos pero aqui no es necesario” (mujer, grupo focal, personal mandos medios).

Ademas, permea la nocién y el temor de que se revierta la situacion para los varones, pues al no
ubicar y comprender la desigualdad de oportunidades para mujeres y hombres en el ambito
laboral, el personal entiende como un desequilibrio la aplicacion de dichas medidas: “Si me
permite, ...debemos hacer lo que dice el colega. Ora tenemos que protegernos los hombres, porque
al rato van a haber puras mujeres aqui. Y ya no va a haber hombres” (hombre, grupo focal,

personal mandos medios).

Existe otro tipo de acciones afirmativas que son apoyados por un grupo mayor del personal. Son
politicas o iniciativas que no favorecen explicitamente a uno de los sexos, a saber: las licencias de
paternidad, ludotecas o guarderias para hijos o hijas del personal dentro de la organizacién, y
mecanismos para denunciar varios tipos de discriminacion y hostigamiento. En promedio, el indice
de acuerdo con estas iniciativas es 75% y 95% de las respuestas caen en una de las categorias “de
acuerdo” o “totalmente de acuerdo”. Es decir, practicamente todos los que trabajan en el Tribunal
muestran algun grado de acuerdo con estas acciones afirmativas, lo cual representa una ventana

de oportunidad.
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Finalmente, llama la atencidn que las mujeres, mas que los hombres, estan a favor de las licencias
de paternidad (68% vs. 62%) y que el personal con labor jurisdiccional, mas que el personal
administrativo, estd a favor de que se incorporen espacios (ludotecas o guarderias) para que el
personal pueda llevar a sus hijos e hijas (78% vs. 72%). Respecto de las otras iniciativas, no se

encuentran diferencias estadisticamente significativas entre los subgrupos en el personal.

Las tendencias de aceptacion de medidas afirmativas relacionadas con las labores y
responsabilidades familiares se confirman en los grupos focales. Sin embargo, persiste un
desconocimiento generalizado de cdmo estas medidas se relacionan con la igualdad entre mujeres

y varones.

En cuanto a las licencias parentales es importante resaltar que el personal que participd en los
grupos focales comparte la nocidon de que tanto hombres como mujeres cuenta con dichos

“beneficios”:

“Creo que aqui si contamos con esos beneficios, porque si la mamd, va tener un bebé, el papd
cuenta con esa opcion” (hombre, grupo focal, personal administrativo operativo). En otro grupo
focal se sefala: “todas son mamds [aqui] de ese tipo de beneficios y aparte ahorita los hombres

tienen tres dias para estar con su esposa y asi” (mujer, grupo focal, personal mandos medios).

Es importante aclarar que el personal del Tribunal no lo ve como una prestacion que todo
trabajador deberia gozar para compartir el cuidado de descendencia, sino que lo ven como “unos

dias de asueto” y no como el tener un derecho y una responsabilidad.

En cuanto a las licencias de paternidad se observa que todavia pesan prejuicios culturales que
limitan la solicitud de las mismas, generan resistencias y propician reacciones inhibidoras como

formas de control social para mantener el orden y estructura de género establecidas.

Si se hace énfasis respecto de las licencias de paternidad, emergen resistencias: “es muy distinto,
simple y sencillamente las mujeres son las que tienen los hijos. Biolégicamente son las que sufren
las consecuencias bioldgicas. Y bueno pues para uno es el apoyo, poder generar el apoyo...”
“ L L

Nuestra obligacion de hacerlo valer... o sea, como varones. Pero, la mujer tiene otros derechos
pues porque sufre otras consecuencias. Creo yo que seria un absurdo, simplemente, por esa

diferencia...” (hombre, grupo focal, personal mandos medios). Esto se puede interpretar como
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resistencia porque, como se sefialé anteriormente, no se termina de comprender que los cuidados
parentales implican consecuencias mas alld de lo bioldgico y que las labores reproductivas y
domésticas deben distribuirse equitativamente en la pareja y no recaer exclusivamente en las

mujeres.

En otro de los grupos, la mayoria de los participantes mostraron una reaccién de control social
(como una manera de inhibir la transgresion de miembros de un género, en este caso el
masculino, en labores estereotipicas del femenino). De esta reaccidn se desprende, por un lado,
un cierto desprecio de algunos varones por las labores relacionadas con el cuidado y la
reproduccion, y por el otro, la internalizacién de la escisidn tajante entre el espacio publico y el

espacio privado y la falta de condiciones de conciliacidn.

En el grupo focal se menciond que las licencias de paternidad estan previstas en el reglamento
pero que por “salud mental no se han solicitado”. Se percibe una risa sancionadora a los varones
gue estan de acuerdo con esta medida. Incluso, se alude al deber ser de la institucién para
justificar el desprecio a utilizar las licencias de paternidad desde el individualismo heroico
(hombre, grupo focal, personal jurisdiccional): “ausentarse, genera estrés; estar en este tipo de
reuniones [el grupo focal en curso] mds de dos horas genera estrés. Ausentarse con la sefiora, que
porque [tuvo] bebé pues no, genera estrés.” El grupo se rie ante esta intervencion. Y se justifica la
intervencién de la siguiente forma: “No es fdcil ausentarse. Ausentarse dos minutos detiene el
trabajo. Ausentase el juez, pues no... por tres dias, la licencia de paternidad solo hace que se

acumule el trabajo. Eso es lo que menos se quiere” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

Sin embargo, no se logré el consenso verbalizado sobre si esta condicién es favorable para el
grupo. Una intervencién contradijo el sentir del grupo: “¢Quién ha tomado licencias? Pues no
porque se acumula el trabajo. Entonces, tan solo ahi, ¢ porque no toma licencia de paternidad? Es
decir, en el momento en que el trabajo te come tanto que no son capaces de tomar una licencia de
paternidad, pues estd mal. Ahi es donde creo que si se necesitan estrategias como para poder
decir, ‘tomate tus tres dias’. Genera estrés, sabes como vamos a llegar a la oficina? Acelerados, y
quien lo va a padecer, pues los que estdn debajo de nosotros. En el momento que esto genera algo
negativo tanto en nuestra casa como en el trabajo, hay algo que no estd funcionando” (hombre,

grupo focal, personal jurisdiccional).
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En dos de los grupos se mostraron a favor de las licencias de paternidad, aunque sin reconocerlas
como un derecho y sin vincularlas con una mayor igualdad entre mujeres y hombres en la
distribucidn de responsabilidades en el cuidado de las y los hijos: “que también el papd cuente con
un beneficio, buscar que sea parejo, que nos den el dia del padre de descanso; gozar de privilegios
que tienen las madres” (hombre, grupo focal, personal administrativo operativo). En otro grupo se
comentd: “licencia de paternidad, pues estd bien “una semana pa’ que ayuden, pa’ que te dejen

dormir chiquita” (mujer, grupo focal, personal mandos medios).

Finalmente, en los grupos focales no se logré ninguna opinidon consensuada respecto del
establecimiento de mecanismos para atender casos de acoso y hostigamiento sexual. Se muestra
un gran desconocimiento de lo que implica atender esta problemdtica y una minimizacidn del
impacto estructural que genera la tolerancia a esta practica en términos de discriminacion de
género. Se entiende como un conflicto mas a solucionar: “No hay procedimiento establecido ¢si es

necesario? Es como cualquier otra queja...” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional).

Como ya se menciond, en el STIEA la mayoria de las personas parecen considerar a la igualdad de
género como algo importante, aunque permea la nocion de que la igualdad entre mujeres y
varones estd instalada en la organizacién. Esta nocién se traduce en una resistencia a incorporar
acciones para favorecer la igualdad de género por considerarlas innecesarias, redundantes y en
algunos casos incluso discriminatorias. El personal del Tribunal no es consciente de los elementos
de la estructura profunda de la organizacién que generan discriminacion de género y que se
reproducen constantemente en la organizacidn, y por ello se muestra rechazo en distintos niveles
a la necesidad de incorporar la perspectiva de género en la institucién. Sin embargo, también se
presentan ventanas de oportunidad que se relacionan con la aceptacién mayoritaria de la

implementacién de algunas acciones de género.

Valoracién de la presencia de la justicia en la vida interna de la organizacién

La justicia es uno de los derechos esenciales de los seres humanos. Birgin y Kohen sostienen
ademads que: “El acceso a la justicia para ejercer los derechos y defender las libertades es el
principal derecho —el mas importante de los derechos humanos— en un sistema legal moderno e
igualitario que tenga por objeto garantizar, y no simplemente proclamar, los derechos de todos”

(2006: 16). A lo que el Instituto Latinoamericano de las Naciones Unidas para la Prevencion del
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Delito y el Tratamiento del Delincuente (llanud) agrega: “...el derecho a la justicia va mas alla de
ser una simple declaracidn, ha transformado en responsabilidad ética del Estado ofrecer servicios
de calidad, su accesibilidad y resguardar el derecho de las personas a demandarlo” (Facio, 2007:

6).

En ese sentido, el derecho a la justicia ahora también es una garantia de igualdad y cuando el
acceso a ella se dificulta, esto se vuelve una forma de discriminacién, de la cual es responsable

directo el Estado (Epadeq, 2011).

En México, los obstaculos que enfrentan las mujeres para acceder a la justicia y, por lo tanto, la
discriminacién de la que son objeto, muestran que es urgente incorporar la perspectiva de género
en la interpretacién juridica y asi superar la igualdad formal y avanzar hacia la igualdad sustantiva.
Ello implica asumir una concepcién de igualdad compleja que incorpore el valor de la diferencia
con miras a identificar las relaciones de poder histéricas entre hombres y mujeres que se han
hecho invisibles en el derecho para que el sistema judicial garantice la igualdad en el acceso a la

justicia de mujeres y hombres.

En una organizacion que se dedica justamente a impartir justicia, se espera que este valor forme
parte de los elementos que definen la cultura institucional, y que ademas se exprese en practicas
concretas que permitan, justamente, hacer tangible, exigible y verificable este valor a nivel

interno.

La aproximacion a esta tematica, por su propia naturaleza, se realizd a través de la técnica de los
grupos focales, lo cual permitié obtener las percepciones del personal. En términos generales se
encontrd que las personas que trabajan en el Tribunal tienen una valoracién diversa acerca de la

presencia del valor de la justicia en la vida interna.

En los grupos del personal operativo no dicen que exista injusticia que se relaciona con el género,
pero si la indican en los procesos de ingreso y ascenso. Por ejemplo, en uno de estos grupos se
hizo ver que la justicia no se reflejaba en la vida interna de la organizacién, sobre todo en los
procesos de ingreso y ascenso: “yo he visto que no, creo que en unas dreas se comenta el famoso
dedazo. El hijo de tal tiene el puesto, eso en cualquier institucion estd presente, igual y no estd
preparado” (hombre, grupo focal, personal administrativo operativo). Otro participante apunta:

“no siempre hay una igualdad, es que hay mucha gente que lleva mucho tiempo en el mismo
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lugar” (hombre, grupo focal, personal administrativo operativo). Un participante mas abunda: “no
hay justicia. Hay gente que tiene mas posibilidades y estan otras personas. En cuestién de trabajo

no hay camaraderia entre las areas (hombre, grupo focal, personal administrativo operativo).

En cuanto al personal administrativo de mandos medios o superiores las respuestas también
fueron divididas. “De mi hacia mis colaboradores, la mejor opinion seria la de ellos. Porque, igual,
puedo pensar que si; pero no seria tan objetivo. Mds bien la opinidon de mis colaboradores contaria
mds aqui. Pero en cuanto a mis superiores jerdrquicos, definitivamente si la hay” (hombre, grupo
focal, personal mandos medios). Otro participante sefiala: “hay reqularidad, reglas claras y a partir
de reglas claras hay regularidad. Percepcion, quién sabe... de justicia... no lo sé” (hombre, grupo

focal, personal mandos medios).

En varios puntos del desarrollo del grupo focal, resalté el tema econédmico como un factor que
puede derivar en la percepcidn de injusticia por parte del personal operativo a cargo: “si, aqui lo
que hace falta, quizd, es concientizar al personal de los gastos, y crear una cultura... de pertenencia
del poder judicial, hacernos conocedores que somos parte de un poder burocrdtico pues, de élite,

se pudiera decir” (hombre, grupo focal, personal mandos medios).

En cambio, el personal femenino administrativo de mandos medios o superiores en el grupo,
expuso situaciones de injusticia laboral en cuanto a sueldos diferentes por la misma labor, la
diferencia jerarquica entre el ambito jurisdiccional y el administrativo, y la exclusién en el acceso a

recursos organizacionales.

En cuanto a la discriminacion salarial se comenté: “lo que no se nos hace justo es que los sueldos
estén diferentes, personas que hacemos lo mismo y que ganemos distinto... inclusive no se

respetan los afios de experiencia” (mujer, grupo focal, personal mandos medios).

Se abundé en el grupo al respecto: “tenemos una comparfiera con responsabilidad muy grande y
gana como Oficial B, pues yo creo que no es nada justo” (mujer, grupo focal, personal mandos

medios).

En el grupo se externd como una expresion de injusticia interna la desigualdad y la separacion que
existe entre la labor administrativa de apoyo y las labores jurisdiccionales del Tribunal sefialando:

“al drea administrativa se le ve como de segunda, nosotros sequimos igual en sueldo y puesto” y se
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abundé al respecto: “los espacios de trabajo, son reducidos, insuficientes”, “nosotras no tenemos
un drea para comer”, “nosotras tenemos un bafio para todas las mujeres”. Cierran este punto
sefialando una contradiccion al respecto, sin ser conscientes de ello: “se nos ha hecho mucho
hincapié que el objetivo principal del poder judicial es impartir justicia, por lo que lo administrativo

no entra” (mujer, grupo focal, personal mandos medios).

La prioridad que se le da a las actividades jurisdiccionales y la subordinacién de las tareas
administrativas a éstas es relevante, ya que es muestra de una cultura de trabajo caracteristica de
las organizaciones generizadas y que fue identificada por diversas autoras como Acker, Goetz, Rao,
Kelleher. Esto implica que las metas externas de la organizacién no confluyen con su propia
dindmica interna. Lo que la organizacidn quiere lograr hacia fuera, en el caso del STIEA, la
imparticion de la justicia, como expresion del principal valor por el que la organizacién se
compromete a trabajar, entra en contradiccién con las metas internas e impacta a la gente que
labora en ella. Al tomar conciencia de las situaciones de injusticia sefialan las participantes: “la
necesidad es lo que te hace estar ahi... pues qué haces” (mujer, grupo focal, personal mandos

medios).

En el caso del personal jurisdiccional masculino a lo largo del grupo focal los participantes se
hicieron conscientes de la falta de condiciones en el tribunal para conciliar su vida personal y
familiar con lo laboral. Y en esta pregunta ligaron esta separacién como una muestra de que el
valor de la justicia no estd presente en la vida interna de Tribunal. A pesar de ello persiste la
nocién del individualismo heroico, es decir, la institucién no es la que obliga, sino la sobrecarga de
trabajo. También se impone el deber ser de la institucion sobre las necesidades y aspiraciones de
sus integrantes. En este sentido es importante resaltar que la nocién del grupo no logré consenso

y sefialaron disensos al respecto.

En cuestiones generales se opina que se vive la justicia, pero en aspectos concretos, se plantean
cuestionamientos: “No, pues porque estamos hablando de que no tenemos [justicia]; vamos,
nuestra vida privada es limitada; hay compaieros que ni eso, tienen que estar pendientes las 24
horas, sobre todo los que trabajan en el drea penal, el que tengamos un horario de ocho horas. De
aqui a la casa y continuar alld y pues limita mucho la convivencia familiar. El esparcimiento con

nuestros hijos es limitado; todo no impuesto por la institucion sino por la carga de trabajo. Eso si
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es atribuido a la institucion, entonces si creo que estamos afectados” (hombre, grupo focal,

personal jurisdiccional).

En cuanto al apego al deber ser de la institucion, algunos participantes se sienten interpelados en
sus practicas e intervienen en el intento de definir qué implicaria la justicia y expresan que si esta
presente el valor de la justicia en el Tribunal: “justicia... Darle a cada quien lo que le toca lo que se
merece o lo que le corresponde por sus haceres (sic) o por sus omisiones, yo siento que si se
presenta en nuestra vida cotidiana laboral. En sentido positivo y negativo. El que hace su trabajo y
como retribucion pues simplemente fluye su actividad ¢ Qué entendemos? Pero qué pasa con el que
se parta de la normatividad. Recibird lo que le corresponde por ese apartarse de los reglamentos
internos. Si estoy convencido de que cada quien estd en el lugar y con aquello que le toca”
(hombre, grupo focal, personal jurisdiccional). Otra intervencion en el mismo sentido sefiala: “yo
creo que si, si estd presente el valor de justicia, no estoy sequro que sea perfecto, pero en muchas

I
1

cosas y algunos aspectos no son tan justos, mi respuesta es general, que si” (hombre, grupo focal,
personal jurisdiccional). El siguiente comentario expresa de forma mas clara la alineacion con los
valores de la organizacién: “yo creo que si, justicia es lo que buscamos y para lo que trabajamos.
Dependiendo de nuestro trabajo, yo creo que todos estamos aqui activos porque nos gusta la
institucion y porque es lo que trabajamos y lo que perseqguimos. Si no hubiera problemas no
tendriamos trabajo” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional). Finalmente, en este grupo ante

la pregunta de si vive la justicia dentro del Tribunal, las respuestas fueron afirmativas: “Yo creo que

si, tanto con nuestro personal de base como con nuestros superiores.”

Las voces que disintieron con la nocidn generalizada del grupo expresaron: “Dicen por ahi que
justicia a medias no es justicia, se tienen que hacer revisiones a fondo a muchos procesos. [...] Me
parece que si tendria que ser una tarea de primerisima importancia, me parece que si hablamos de
generalidades no estamos tan mal pero si hablamos de casos concretos quizds tendriamos que
platicarlo, me parece que no podriamos hablar de que hay justicia si hablamos nada mas de ciertos

aspectos.”

En contraste, el personal jurisdiccional femenino de forma sucinta cuestiona el tema en el grupo
focal a modo de reflexidon: “éPor qué esa pregunta tan pesada?” (mujer, grupo focal, personal
jurisdiccional)”. Y sefialan: “el valor de justicia es complejo... se vuelve subjetivo”. Otra participante

expreso en la misma légica de pensamiento: “siento que hay cuestiones que son justas, que si lo
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ven de otra manera van a sentir que no es justo” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional).
Finaliza, otro comentario esta nocidn: “sobre las condiciones laborales: todo estd muy bien”

(femenino, grupo focal, personal jurisdiccional).

En este grupo de mujeres persiste la nocidon de que existe la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres. Es notable que precisamente en este grupo haya de forma mas rigida la
negacion de la discriminacién de género. Esto es comuUn que se presente en grupos que
histéricamente han sido discriminados cuando llegan a puestos jerdrquicos. En este caso, las
personas tienden a utilizar su experiencia personal como prueba de la inexistencia de condiciones
de discriminacion. También puede haber un mecanismo de defensa, pues las mujeres que
transgreden espacios masculinizados deben demostrar no solo que pueden desempenar el cargo
de forma personal sino que ademds deben revertir en cada accidn las nociones estereotipicas
femeninas. Las intervenciones en este grupo se orientan a sefalar lo siguiente: “Tengo
compafieros mas viejos que no han sido jueces.. y yo ya (mujer, grupo focal, personal

jurisdiccional).

Finalmente, es de resaltar en este grupo que el factor que da certeza y es prueba de que se vive la
justicia en el tribunal son los procesos estandarizados de ingreso y ascenso propios de la carrera
judicial. Como indica la siguiente participacion: “Por los concursos de oposicion... se equipara con la
justicia ¢? si, cuidan mucho las formas” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional). Otra
participacién en el mismo sentido cierra este punto: “Cuando se tiene este mecanismo es dificil

que se den cosas contrarias” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional).

En resumen, la idea de justicia que tiene el personal de la institucién se relaciona directamente
con sus derechos, prestaciones y oportunidades, de manera que en términos muy generales la
percepcién es que si existe justicia. Sin embargo, al escudrifiar en las practicas, experiencias y
opiniones particulares, surgen ejemplos que contrarian esta visién, sobre todo entre el personal
administrativo que se percibe como secundario y con menos derechos, prestaciones y

oportunidades al interior del Tribunal.

Estas percepciones denotan una concepcién poco integral de la justicia como valor y, sobre todo,
como practica. En tal sentido, el amplio desconocimiento de las desigualdades de género se

expresa también en esta concepcién de la justicia ciega al género. A pesar de ser una institucidn
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impartidora de justicia, en el discurso de las y los trabajadores no se advierten matices en torno a
la aplicacién de la justicia y mas bien ésta se erige como un valor neutral al género, lo que se sabe

que deriva mds bien en injusticias.

En este sentido, a pesar de que la mayoria del personal ubica que el valor de la justicia esta
presente en la institucidn, en el desarrollo de los grupos focales se transmitieron estereotipos de
género, creencias y expectativas que estdn enraizadas en la organizacidon en términos de la
distincidon entre lo masculino y lo femenino y que contribuyen a perpetuar la desigualdad de

género.

Interesa destacar que estas concepciones sobre la justicia se deslizan en los discursos y practicas
organizacionales e impide reparar las desventajas que viven las mujeres como consecuencia de las
desigualdades de género que prevalecen a nivel social y se reproducen al interior del Tribunal.
Como menciona Anne Marie Goetz (2008), la justicia de género implica acceder y controlar los
recursos en combinacién con la agencia humana y en tal sentido refiere directamente al
“empoderamiento” de las mujeres. Pero de manera adicional, segun esta autora, la justicia de
género como un proceso conlleva la rendicién de cuentas. De suerte que la justicia de género
requiere que las mujeres sean capaces de garantizar que se pueda exigir cuentas a quienes
detentan el poder en cualquier dmbito (hogar, comunidad, mercado, Estado) de modo que las
acciones que limiten el acceso de las mujeres a los recursos o la capacidad para tomar decisiones,
sean prevenidas o castigadas. Asi, el concepto “justicia de género” contiene un elemento de

compensacion y restitucion, que es consustancial al concepto mismo de justicia.

Esta nocion de justicia de género no se encuentra presente en el discurso organizacional del
Tribunal. Los efectos de esta ausencia en la vida y la cultura organizacionales se han expresado a lo
largo de este capitulo: la persistencia de un modelo masculino de trabajador y de organizacion, asi
como de visiones estereotipadas sobre las tareas y labores de hombres y mujeres; el bajo
reconocimiento de las desigualdades de género que genera poca apertura hacia la incorporacion

de politicas de igualdad.

De esta forma, el presente capitulo muestra cémo el Tribunal no escapa a la premisa de que toda
institucion u organizacion se encuentra inmersa en el establecimiento y reproduccidon de

relaciones de género y que las relaciones de género no son exclusivas de la esfera privada, sino
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que dentro del mundo laboral, el mercado y las instituciones publicas se sustentan bajo ciertas

condiciones que posicionan jerarquicamente a las personas segun su sexo (Cerva, 2008).

El reconocimiento de los distintos elementos analizados es necesario para que se supere la nocion
de que el género es algo que se afiade a los procesos actuales concebidos como genéricamente
neutros, y que forma parte integral de las prdcticas y los procesos organizaciones que no se
pueden comprender de forma cabal sin un andlisis de género. Incluso, este punto deberia ser
guiado por la nocién de que asi como toda institucion u organizacién estd implicada en el
establecimiento y reproduccidn de las relaciones de género, a su vez, puede contribuir a

transformarlas.

Eje 4. Condiciones laborales

Este apartado remite a la politica y condiciones laborales de los tribunales, mismas que se
expresan en un aparato normativo formal que delimita, define y regula las relaciones y
condiciones laborales, pero también en una serie de prdcticas en que convive la obediencia a la
norma con el desacato e incluso la ignorancia de la misma, lo que se expresa en “costumbres” que
pueden constituirse incluso en normas informales (no escritas) con mayor aceptacion en la cultura

organizacional.

En este sentido, en este capitulo se procura reconocer tanto lo que sefiala la norma como las
practicas y percepciones respecto de las condiciones laborales y sus implicaciones en la igualdad
de género. Esto es, las normas, practicas y percepciones en torno a las condiciones laborales de
mujeres y hombres, pero también en términos de la apertura o rechazo a incidir en Ia
transformacion de las relaciones de género y su expresion en brechas o condiciones de

desigualdad.

Cabe sefialar que en los tribunales las condiciones laborales distinguen, al menos, entre el
personal con labor jurisdiccional y el personal administrativo. Para esta investigacion es
fundamental aproximarse al conocimiento de las condiciones laborales desde la perspectiva de

género de ambos sectores.
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Reclutamiento y contratacién

La normatividad existente para el reclutamiento y la contratacién de personal en el Supremo
Tribunal de Justicia del Estado de Aguascalientes (STIEA) estd contenida en la Constitucidon Politica
del Estado de Aguascalientes, la Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes, el
Reglamento del Consejo de la Judicatura del Estado de Aguascalientes, el Reglamento Interior de
Trabajo del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes y el Estatuto Juridico de los Trabajadores al
Servicio de los Gobiernos del Estado de Aguascalientes, sus Municipios y Organismos

Descentralizados.

El personal de carrera judicial comprende los puestos de actuario, notificador, secretario, juez y
magistrado (Reglamento del Consejo de la Judicatura del Estado de Aguascalientes, art. 40),
puestos que de acuerdo con el Estatuto Juridico de los Trabajadores al Servicio de los Gobiernos
del Estado de Aguascalientes, sus Municipios y Organismos Descentralizados (art. 5), se
considerardn de confianza. Dichos puestos jurisdiccionales estan normados por la Constitucion
Politica del Estado, Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes y el Reglamento

del Consejo de la Judicatura del Estado de Aguascalientes.

En el caso de la eleccidon de Magistrados, el Consejo de la Judicatura Estatal propondrd a cinco
candidatos a partir de su propia normatividad” al Ejecutivo, el cual lo tomara como base. Para el
Estado de Aguascalientes, art. 54), los requisitos para ser Magistrado, son: ser ciudadano
mexicano original o con residencia en el estado, poseer titulo de licenciado en Derecho con una
antigiedad minima de diez afios, ser mayor de 35 afos, “no pertenecer al estado eclesiastico ni
ser ministro de culto”, y “no haber tenido cargo de secretario o su equivalente en el Poder
Ejecutivo del Estado, Procurador de Justicia, Diputado Federal o Local o Dirigente de Partido
Politico durante el afio previo al dia de su designacion” (Constitucidon Politica del Estado de

Aguascalientes, art. 53).

Por su parte, los jueces de primera instancia y los secretarios seran nombrados por el Consejo de

la Judicatura mediante concurso de oposicién (Reglamento del Consejo de la Judicatura, art. 33).”

4Rl Reglamento del Consejo de la Judicatura establece que se aplicardn exdmenes de oposicién para los cargos de
magistrado, jueces y secretarios (art. 33); al formar estos cargos parte de la carrera judicial, se sobreentiende que dichos
concursos seran preferentemente internos.

> Para el caso de los jueces de Primera Instancia, esta disposicion se encuentra fijada a nivel constitucional (Constitucién
Politica del Estado del Estado de Aguascalientes, art. 56), asi como en la Ley Organica (art. 36).
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Los requisitos para ser juez, serdn los mismos que para ser magistrado, excepto por “la edad y

experiencia profesional” (Constitucidon Politica del Estado de Aguascalientes, art. 55); siendo la
experiencia minima requerida de tres afios (Ley organica del Poder Judicial, art. 37).° Los requisitos

para ser secretario en un Juzgado de Primera instancia son:

“Articulo 45. Para ser Secretario de Acuerdos o Secretario de Estudio y Proyectos de un Juzgado de

Primera Instancia se requiere:

I.  Ser ciudadano mexicano en ejercicio de sus derechos.
Il. No haber sido condenado por la comisién de delito intencional con pena privativa de
libertad.
lll.  Ser Licenciado en Derecho.

IV.  Tener dos afios de practica forense.’

En la Ley Organica se mencionan también los requisitos para ser Oficial Mayor del Supremo
Tribunal de Justicia (art. 24); Notificador del Supremo Tribunal (art. 26); y, Archivista del Supremo
Tribunal (art. 28).

Para el resto de los cargos, la Ley Organica brinda al Supremo Tribunal la capacidad de determinar

los requisitos a cumplir, asi como las obligaciones (Ley Organica del Poder Judicial, art. 30).

Son considerados de confianza, igualmente, todos los puestos “que desempeiien funciones de
direccion, inspeccion, vigilancia, fiscalizacion, auditoria, manejo de fondos y valores, cuando
implique la facultad legal de disponer de éstos, control directo de adquisiciones, cuando se tenga
la representacion de la dependencia o entidad de que se trate, con facultades para disponer sobre
adquisiciones y compras, y en general, cuantos desempeinen funciones analogas” (Estatuto
Juridico de los Trabajadores al Servicio de los Gobiernos del Estado de Aguascalientes, sus
Municipios y Organismos Descentralizados, art. 5°). Lo cual incluiria a los mandos directivos del

area administrativa del Tribunal, estando estos regidos por la normatividad precedente.

® Articulo 37. Para ser Juez de Primera Instancia, se requiere:
I Ser mexicano por nacimiento y en pleno ejercicio de sus derechos civiles, con residencia minima en el Estado
de tres afios anteriores a su nombramiento.

1. Ser Licenciado en Derecho, con experiencia profesional minima de tres afios anteriores a su nombramiento.

M. Ser de notoria moralidad y buenas costumbres.

V. No haber sido sentenciado por delito doloso con pena privativa de libertad”. (Ley organica del Poder Judicial)-
7 Para ser secretario del Supremo Tribunal (art. 22), son los mismos excepto por que se le solicita un afio mas de
experiencia profesional.
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Por otro lado, el personal administrativo de rango bajo o intermedio es considerado personal de
base. El cual se define, de acuerdo con el articulo 5° del Estatuto Juridico de los Trabajadores al
Servicio de los Gobiernos del Estado de Aguascalientes, sus Municipios y Organismos
Descentralizados, como los trabajadores “que prestan un servicio permanente y necesario para el
Estado, Municipio u organismo publico descentralizado, en virtud de nombramiento o por figurar
en las nédminas o listas de raya.” Dicho personal esta regido tanto por dicho estatuto, como por el

Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes.?

En el Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes, se
establecen los requisitos de ingreso para formar parte del Poder Judicial (art. 7°) como personal de
base: ser mayor de edad, ser mexicano,’ presentar la respectiva solicitud, acreditar la escolaridad
requerida al puesto que se solicita, gozar de buena salud, aprobar los exdmenes de ingreso, no
estar inhabilitado para ejercer el servicio publico y, estar en ejercicio de los derechos civiles y
politicos “que les correspondan, de acuerdo con su edad y sexo”. Esta ultima disposicion llama la

atencién en su redaccién, pues los derechos civiles y politicos no se modifican con el sexo.

Las vacantes para el personal de base serdn ocupadas, de preferencia, por miembros del Poder
Judicial a partir de las evaluaciones que se les realicen (Reglamento Interior de Trabajo del Poder

Judicial del Estado de Aguascalientes, art. 14).

No hay ninguna norma que establezca el proceso a seguir en los concursos de ingreso ni la
ponderacién de los distintos requerimientos. Esta es la Unica referencia, en ese sentido, la
encontrada en el Reglamento del Consejo de la Judicatura para el personal jurisdiccional, en el

sentido de que se deberdn considerar también los antecedentes profesionales y académicos:

& El mismo reglamento tiene por objetivo, segun su articulo 1°, normar las relaciones entre los trabajadores de base y el
Poder Judicial, asi como velar por los derechos de este tipo de personal, excluyendo de él a los trabajadores de
confianza. Por su parte, el Estatuto que es de observancia general para las instancias publicas del estado, también
excluye a los trabajadores de confianza: “Esta Ley solo regird las relaciones entre el Estado, municipios y organismos
publicos descentralizados con sus trabajadores de base, temporales y accidentales. Los trabajadores de confianza no
quedan comprendidos en ella y por lo tanto, no tienen derecho a la estabilidad en el empleo y Unicamente gozaran de
las normas protectoras del salario y del régimen de seguridad social” (art. 7°).

Dicha exclusién es importante, pues, como se vera a lo largo del presente andlisis, vulnera los derechos de los
trabajadores jurisdiccionales.

% “Con la salvedad de lo dispuesto en el art. 8° del Estatuto” (Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del
Estado de Aguascalientes, art. 7°). El cual establece que en el personal de base, los mexicanos “solo podran ser
sustituidos por extranjeros cuando no existan mexicanos que puedan desarrollar el servicio respectivo; la sustitucidn
sera decidida por el titular de la dependencia o entidad con la anuencia del sindicato involucrado”.
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“Articulo 43. En caso de examen de oposicién abierto, el Consejo al ponderar a los participantes
qgue obtengan mas de la calificacidn minima aprobatoria, tomard en cuenta sus antecedentes

profesionales y académicos” (Reglamento del Consejo de la Judicatura).

Las convocatorias a las que tuvo acceso el equipo de investigacion pertenecen solo a personal
jurisdiccional. A pesar de que la normatividad no establece el proceso a seguir en los concursos de
oposicidn, en las convocatorias abiertas'® se encontrd que los aspirantes inscritos pasaran primero
por un examen psicométrico, aquellos que aprueben dicho examen deberdn cursar un taller,
guienes asistan a por lo menos 80% de las sesiones del taller tendran derecho a aplicar un examen
tedrico y uno practico. Quienes aprueben dichos exdmenes serdn valorados para su ingreso a
partir de su perfil, su experiencia profesional, su aptitud, honorabilidad y prestigio (Convocatoria
CJE/01/2008, Convocatoria CJE/02/2011, Convocatoria CJE/03/2011); sin que se aclare la
valoracion que se brindara a cada aspecto, ademas de que no asegura que los mejor calificados

sean quienes accedan al puesto.

Asimismo, hay que aclarar que el ingreso al Tribunal puede darse como personal temporal para el
ambito administrativo, la existencia de esta categoria del personal se estipula en el Estatuto
Juridico de los Trabajadores al Servicio de los Gobiernos del Estado de Aguascalientes, sus
Municipios y Organismos Descentralizados (art. 5°); asi como en el Reglamento Interior de Trabajo
del Poder Judicial del Estado (art. 11). Para el caso del personal jurisdiccional, por su parte, no estd
expresamente contemplada la contratacidon temporal en la legislacidn respectiva; sin embargo, las
convocatorias analizadas son para personal jurisdiccional interino, lo que hace pensar que se trata

de una practica comun de acceso al Tribunal.

Al parecer, hay personal que cubre interinato continuamente y estd en una lista de espera para

nuevas oportunidades de interinato y guarda una relacién laboral irregular con el Tribunal:

“Mira, aqui dentro del mismo reglamento estdn las vacantes temporales. ¢ Cudles son las vacantes
temporales? Pues son aquellas que se dan por maternidad, o un permiso sin goce de sueldo o por

alguna incapacidad; o bien por alguna promocidon temporal de algun trabajador.

10 . . . .. . . . .
Las convocatorias internas, es decir, en las que solo pueden participar miembros del Tribunal, seran revisadas en el
siguiente apartado relativo a ascensos.
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Pero no tiene plaza porque la persona titular va a regresar. Por ejemplo, si alguien se va de
maternidad por tres meses; el drea hace la requisicion y pide se sustituya una persona; entonces
con base en el puesto: porque por ejemplo si es una mecandgrafa; pues ahi tenemos una, se
realizan los expedientes, se proponen con el oficial mayor. Total nos autorizan a la persona que va

a cubrir ese lugar.

Entonces la persona es nombrada por un periodo. Si al terminar el periodo la persona es bien
evaluada se le puede considerar también para que sea nombrada en otro interinado o sea o en

otro lugar temporal.

Es por ello que hay muchos interinos, porque a lo mejor regresan las titulares y hay que descender

los movimientos” (mujer, entrevista, Direccion de Administracion de personal).

En términos generales no hay ninguna disposiciéon de género o sexo, ni aspectos discriminatorios.
No obstante, en los requisitos de varios puestos se solicita “ser de notoria buena conducta”, lo
cual se puede prestar para que se incurra en sesgos de género. Es importante agregar que en la
normatividad vigente para el ingreso de personal al TSIEA, tanto administrativo como jurisdiccional,

no se ubicd ninguna accién afirmativa a favor de las mujeres.

Al respecto, el articulo 4 de la Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacién Contra la Mujer (CEDAW, por siglas en inglés) (1979) sefala que “La adopcién por los
Estados Partes de medidas especiales de caracter temporal encaminadas a acelerar la igualdad de
facto entre el hombre y la mujer no se considerard discriminaciéon en la forma definida en la
presente Convencidn, pero de ningin modo entrafiard, como consecuencia, el mantenimiento de
normas desiguales o separadas; estas medidas cesaran cuando se hayan alcanzado los objetivos de

igualdad de oportunidad y trato.”

Asimismo, la Recomendacidon general nim. 25, sobre el parrafo 1 del art. 4° de la CEDAW, referente
a medidas especiales de caracter temporal, explicita que la aplicacion de éstas es parte de una
estrategia necesaria de los Estados Partes para lograr la igualdad sustantiva o de facto de la mujer

y el hombre en el goce de sus derechos humanos y libertades fundamentales.
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En la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres se definen las acciones afirmativas
como “el conjunto de medidas de cardcter temporal encaminadas a acelerar la igualdad de hecho

entre mujeres y hombres” (art. 5°).

En este sentido, las acciones afirmativas son medidas que permiten la eliminacion de las
asimetrias e inequidades entre los grupos sociales histéricamente discriminados, haciendo efectiva

en la practica la igualdad en el acceso a espacios de exclusion.

El sistema meritocratico establecido en la norma y las convocatorias de ingreso al Tribunal, es
visible en las respuestas brindadas en la encuesta aplicada al personal quien menciond
principalmente este tipo de métodos cuando se le pregunté por los mecanismos mas utilizados

para ocupar una vacante en el Tribunal.

De acuerdo con la encuesta, para 43.2% del personal del Tribunal la convocatoria publica es el
mecanismo mas utilizado para ocupar alguna vacante. Asimismo, 54.9% del personal jurisdiccional
mencioné como mecanismo principal para ingresar a laborar a la institucién la convocatoria
publica y 36.3% sefialé que es por un curso. En comparacion, el personal del drea administrativa
sefiald que 45.1% de las vacantes se ocupan por examen de aptitud y para 37.7% del personal es

por convocatoria publica.

Cabe desatacar que muy pocas vacantes se otorgan por “compadrazgos” o recomendaciones,
entre el personal jurisdiccional nadie lo identifica y 0.9% del personal administrativo lo menciond.
Ademis, 2.9% del personal jurisdiccional y 12.6% del administrativo consideran que el ingreso se

da por invitacion directa de la jefa o jefe.
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Grafica 14
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La percepcion de las trabajadoras y trabajadores en la asignacidn de los puestos por sexo presenta
algunas variaciones, a diferencia de lo que ocurre por tipo de labor. 49.5% de los hombres y 40.3%
de las mujeres consideran que se ocupan las vacantes por convocatoria publica. Ademas, hay
mayor proporcion de mujeres que de hombres, que consideran al examen de aptitud como el
mecanismo para ingresar al Tribunal; 43.1% frente a 31.7%, respectivamente. En cambio, la
modalidad de invitacidn restringida fue mas mencionada por los hombres que las mujeres;
aunque, no alcanza 10.0% de las respuestas. La invitacion directa se mantiene identificada por
10.9% de los hombres; y con una menor proporcion, 8.8%, por las mujeres. Estas variaciones quiza

se deban a que son los hombres los que en mayor medida se benefician con estos mecanismos.
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Grafica 15
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Sobresale la disparidad en las respuestas del personal jurisdiccional y administrativo relacionado
con cada cuando se emiten convocatorias. El 42.2% del personal jurisdiccional menciond que cada
dos afios 0 mas; en cambio, 35.8% del personal administrativo dijo no saber. Mientras que 23.3%
del personal administrativo mencioné que nunca se emiten, cabe mencionar que 16.7% del

personal jurisdiccional contesté la misma respuesta.
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Grafica 16

Cada cuando se emiten convocatorias - tipo de labor
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La prevalencia de mecanismos meritocraticos en el Tribunal, se ve reflejada en que tres cuartas
partes del personal del mismo se incorporé mediante un proceso de seleccidn segun la encuesta
realizada, contra solo 20% que entré mediante contratacidon directa. Debe mencionarse, sin
embargo, que el ingreso por procesos de seleccién es mds comun entre el personal jurisdiccional
por trece puntos porcentuales y entre las mujeres por veinte puntos porcentuales, lo cual indicaria
un sesgo de género en el que los hombres son, en menor medida, sometidos a los procesos

meritocraticos y favorecidos con procesos discrecionales.
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Grafica 17

Forma de ingreso al tribunal - tipo de labor
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En coincidencia con la opinidn acerca de los mecanismos de acceso al Tribunal. Es relevante que
los criterios mas valorados se relacionan con los méritos como los conocimientos, el nivel de
estudios, la experiencia profesional; y no con la disponibilidad de tiempo, las recomendaciones de

alguien influyente y el sexo del personal que lo solicita. Destaca que las y los trabajadores del
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Tribunal hacen una jerarquia casi idéntica sobre los criterios que en la practica se valoran mds para
seleccionar al personal. Por tipo de personal, el conocimiento es el criterio mdas importante
identificado en el area jurisdiccional, seguido por el nivel de estudios y la experiencia profesional.
Mientras que en el area administrativa los tres criterios mas valorados son el nivel de estudios, los
conocimientos y la experiencia profesional. Al desagregar el tipo de personal por sexo se

encuentran casi las mismas respuestas.

Tabla 9
P P Jerarquia
VA.P3 ASPECTOS QUE EN LA PRACTICA S'E VALORAN MAS AL SELECCIONAR A TIPO DE LABOR / SEXO
UNA PERSONA PARA TRABAJAR EN LAS AREAS TOTAL SEXO TIPO DE LABOR JURISDICCIONAL ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVAS/JURISDICCIONALES
HOMBRE MUJER JURISDICCIONAL ~ ADMINISTRATIVA | HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER
A)DISPONIBILIDAD DE TIEMPO COMPLETO 5 5 5 5 5 5 5 5 5
B)NIVEL DE ESTUDIOS 2 2 2 2 1 3 2 1
C)EXPERIENCIA PROFESIONAL 3 3 3 3 3 2 3 3 3
D)CONOCIMIENTOS 1 1 1 il 2 1 1 1 2
E)HONRADEZ 4 4 4 4 4 4 4 4 4
F)SER MUJER 8 8 7 7 8 7 7 8 7
G)SER HOMBRE 7 7 8 8 7 7 8 7 8
H)SER RECOMENDADO/A DE ALGUIEN INFLUYENTE 6 6 6 6 6 6 6 6 6

Por otra parte, a partir de los resultados de la encuesta, se realiza la valoracidon del personal en
relacidn con los procedimientos actuales de reclutamiento y contratacion mediante un indice en el
cual cero es total insatisfaccion y 100.0% se refiere a total satisfaccién. En general, el nivel de
satisfaccion es de 75.4%. Las mujeres presentan menor indice de valoracion, tanto en el personal
jurisdiccional como administrativo. En cambio, la mayor satisfaccion se ubica en el personal

jurisdiccional masculino y es 84.2% de satisfaccion.
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Grafica 19

indices de satisfaccion
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m 1 SU PROCESO DE CONTRATACION

En los grupos focales, como ya se menciond en el eje 3, Valores y cédigos organizacionales, se
encontrd que la satisfaccién con los procesos de ingreso esta basada en la existencia de procesos

estandarizados de ingreso.

“La institucion tiene bien definido cuales son los aspectos que exige para iniciar en el poder judicial.
[...] La institucidn tiene bien resumidos cuales son virtudes o aspectos que debe reunir la personita

que aspira ingresar al poder judicial” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).
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También se abordé en el mencionado Valores y cddigos organizaciones, la existencia de indicios de
insatisfaccion, sobre todo entre el personal operativo, por considerar que a pesar de los procesos

claros estos no siempre son cumplidos.

Una minima proporcidn del personal del Tribunal (5.4%), menciond que hay acciones afirmativas
para favorecer el ingreso de mds mujeres a ocupar mandos altos. En el drea administrativa, 6.3%
del personal masculino y 6.6% del femenino perciben estas acciones; mientras que en el drea
jurisdiccional 5.3% de los trabajadores y solo 1.6% de las trabajadoras dijeron que existen acciones

afirmativas.
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Como se sefialé al inicio de este apartado, en la normatividad vigente para los procesos de
reclutamiento y contratacidon de personal, no se identificaron acciones afirmativas a favor de las
mujeres. A criterio del personal directivo estas medidas no son necesarias en virtud de que existe
igualdad en el Tribunal, lo que denota el desconocimiento tanto de otras expresiones de
desigualdad entre los géneros en las organizaciones, como del significado y alcances de tales

medidas.
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Se pregunté a la poblacién encuestada su acuerdo con que en la institucion existan politicas
especificas para favorecer el ingreso de mas mujeres a trabajar en esta instituciéon. A partir de
estas respuestas se elabord un indice de acuerdo que va de cero a 100%, donde el cero es nulo
acuerdo y 100.0% es pleno acuerdo. El indice es de 48.3% para el total del personal. Al desagregar
por sexo esta pregunta, las mujeres presentan un indice de 49.4%, proporcidn que es menor en los
hombres (45.9%). Las trabajadoras y trabajadores del area jurisdiccional tienen casi la misma
proporcidn de aceptacion para estas acciones, de 47.7%. En cambio, en el personal administrativo
las mujeres alcanzan un indice de 50.0% y los hombres de 45.0%. En sintesis, el indice de

aceptacion para la implementacion de acciones afirmativas puede decirse que es bajo.

Grafica 21

Indice de acuerdo con que en el Tribunal existan
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W 3... POLITICAS ESPECIFICAS PARA FAVORECER EL ASCENSO DE MAS MUJERES A
MANDOS MEDIOS O ALTOS
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Los y las participantes en los grupos focales asocian la implementacién de politicas de género
Unicamente al establecimiento de cuotas por sexo y consideran que estas son injustas per se o

bien que es perjudicial para el Tribunal:

“Ademds eso limita, en lugar de ser algo que reactive, del servicio judicial, pues te limita. O sea, tu
vas a decir: ‘voy a entrar a un drea administrativa’, ‘Ah, no es que son 4y 4’. (...) Es una limitante,
es mds bien un obstdculo en el acceso. Yo pienso que eso no... Bueno, en mi punto de vista yo no

estaria de acuerdo” (mujer, grupo focal, mandos medios).

El bajo indice de aceptacién a acciones afirmativas en el ingreso al Tribunal puede estar
relacionado con el hecho de que una alta proporcién del personal (95.6%), considera que existen
las mismas oportunidades entre mujeres y hombres para ingresar a trabajar en la institucién. Casi
la totalidad de hombres (98.4%) del area administrativa y jurisdiccional (97.4%) consideran que
hay igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Una percepcidon menor se presenta en
las trabajadoras de las dos areas, ya que lo mencionaron 94.7% en el drea administrativa y 93.8%

en la jurisdiccional.
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Esta percepcion de igualdad de oportunidades para ingresar a trabajar en el Tribunal se
incrementa en relacion con el ingreso a la carrera judicial, ya que 97.2% del personal asi lo refiere.
El total de hombres del personal jurisdiccional sefialé que hay igualdad de oportunidades y 98.4%
del personal administrativo masculino lo considera en el mismo sentido. Estas proporciones se
reducen para las mujeres en ambas areas 96.1% y 96.9% las mujeres que identifican las mismas

oportunidades.
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Como se sefiald en el eje 3, en el discurso del personal expresado en los grupos focales prevalece
una visién desconocedora respecto de los efectos de los roles y condiciones de género que pesan
sobre las mujeres y los hombres que laboran en la institucién, por lo cual predomina la percepcién
de que las medidas afirmativas son innecesarias porque ya existe paridad en la distribucidn de los

puestos y no hay practicas discriminatorias que impidan el acceso de mujeres.

Promociones y ascensos

La normatividad para los ascensos del personal jurisdiccional contempla la carrera judicial como
medio preferente de acceso a dichos puestos (Reglamento del Consejo de la Judicatura del Estado
de Aguascalientes, art. 39 y 41), establece que solo en caso de que “los servidores del Poder

Judicial del Estado que aspiran a ocupar plazas vacantes [...] no rednan los requisitos de ley o no

121



aprueben los exdmenes de oposicién respectivos, el Consejo convocard a examen de oposicién

abierto” (art. 42).

No se percibe algun criterio discriminador hacia las mujeres, pero se omite el lenguaje incluyente.
Ademads, se debe destacar que no existe ninguna medida afirmativa que tome en cuenta las
diferencias y desigualdades de género y facilite el ascenso de las mujeres en la carrera judicial.

Tampoco se establece si se efectuaran las convocatorias con una periodicidad.

Para el personal administrativo, el Estatuto Juridico de los Trabajadores al Servicio de los
Gobiernos del Estado de Aguascalientes, sus Municipios y Organismos Descentralizados establece
que los poderes del Estado deberan formar un sistema de escalafén (art. 59-61) para sus
trabajadores de base a través de un reglamento sobre el particular; sin embargo, la normativa
especifica del poder Judicial, el Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado de
Aguascalientes, no menciona este sistema ni existe un reglamento sobre el particular.”* La
inexistencia del sistema de escalafdn fue reconocida por la Direccion de Administraciéon de

Personal en entrevista:

“Lo que si se procura, aunque no exista como tal el escalafon: es, pues, considerar todos los
aspectos, cudles han sido tus evaluaciones. Si hay alguna promocion para ti, para que te hagas
acreedor y merecedora de ello; pues se da a quien deberian de ddrseles” (mujer, entrevista,

Direccién de Administracion de Personal).

Por su parte, el Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado De Aguascalientes
enfocado a los trabajadores de base del Tribunal, establece que se les dara preferencia a los
servidores del Poder Judicial para ocupar plazas (art. 14), es decir, se dara prioridad al ascenso
sobre el ingreso de nuevo personal. Para ello se considerard la evaluacion de dicho personal a

partir de cuatro criterios:

I Los conocimientos: Posesidn de los principios técnicos y practicos que se requieren para el
desempeno de un puesto.
. La aptitud: la suma de facultades fisicas y mentales, la iniciativa, laboriosidad,

responsabilidad y la eficiencia para llevar a cabo una actividad determinada.

! En este sentido, debe proponerse la armonizacion de la legislacién general del Estado y la particular del Poder Judicial.
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Il La disciplina, orden, puntualidad y asistencia al trabajo a través de los registros que
consigne el expediente particular del servidor publico.

V. La antigliedad: El tiempo de servicios prestados al Poder Judicial” (art. 14)."

Mas adelante, sin embargo, la misma ley introduce una nueva serie de criterios que en primer
lugar consideran el escalafén inexistente y, en segundo lugar y mas grave para el objetivo de esta
investigacion, introduce el criterio discriminante de dar preferencia al personal que es proveedor

Unico del ingreso familiar:
Son obligaciones del Poder Judicial:

IV. Preferir para ascensos, en igualdad de condiciones, de conocimientos, aptitudes y de
antigliedad, a los servidores publicos sindicalizados respecto de quienes no lo estuvieren; a
quienes representen la Unica fuente de ingresos familiares, a los que con anterioridad les hubieren

prestado el servicio y a los que acrediten tener mejores derechos conforme al escalafén;” (art. 63).

En la convocatoria CJE/01/2011 para el concurso de oposicidén interna para Magistrada(o), se
observa un sistema distinto al observado para nuevo ingreso. En este caso los exdmenes
(psicométrico, practico y de conocimientos) no son filtros como en los examenes de ingreso, sino

que cada uno tiene un valor determinado en la convocatoria.

En la encuesta también se indagd en el conocimiento que tienen las y los trabajadores de la
institucion respecto de los mecanismos de ascenso. Para 49.8% del personal, el mecanismo actual
para ascender en el Tribunal, es por concurso. Por su parte, 30.0% del personal, menciona que se
debe a un examen de aptitud y para 20.8% es por disposicion de la supervisora o supervisor; esta
ultima opinidon del personal puede explicar la poca satisfaccidn con los procesos de promociones y

ascensos en el Tribunal.

El personal del area jurisdiccional reconoce al concurso como el principal mecanismo para
ascender, ya que 81.6% de los hombres lo mencionaron, al igual que 87.5% de las mujeres. Esta
percepcién cambia en el drea administrativa, solo 28.9% de las mujeres y 42.9% de los hombres

identifico al concurso. En cambio, para 29.6% de las trabajadoras y 19.0% de los trabajadores de

12 . . . . . ;g

Vale mencionar que estos mismos criterios son los que propone como “factores escalafonarios” el Estatuto Juridico de
los Trabajadores al Servicio de los Gobiernos del Estado de Aguascalientes, sus Municipios y Organismos
Descentralizados (art. 62).
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esta drea se realiza por disposicion de la supervisora y supervisor. Es decir, existe cierta percepcién
de que el personal del area jurisdiccional asciende mas por méritos que en el drea administrativa.
Aunque, el indice de satisfaccion del personal del drea jurisdiccional al respecto no muestra una

alta validacion a los procesos existentes.
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El 57.4% de los hombres de la institucion identifica que el mecanismo actual de ascenso es por
concurso. En las mujeres esta proporcién disminuye, aunque 46.3% de las trabajadoras también
consideran que se realiza por concurso. Es de destacar que 23.1% de las mujeres mencionaron que
se debe a la disposiciéon de la supervisora o supervisor. En cambio, los hombres valoran esta
disposicion de la supervisora o supervisor menos importante, ya que lo respondieron 15.8 por

ciento.
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Grafica 25

Mecanismos para ascender en el Tribunal - sexo
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En el drea jurisdiccional se reconoce al concurso como el principal mecanismo para ascender en el
Tribunal, 85.3% del personal asi lo sefialé. En el mismo sentido, 33.0% del personal administrativo
también considera al concurso como el mecanismo mas importante de ascenso. Sin embargo,
26.5% del personal administrativo subrayd que se realiza por disposicion de la supervisora o

supervisor y el personal jurisdiccional que respondid este mecanismo representa 8.8 por ciento.
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Grafica 26

Mecanismos para ascender en el Tribunal - tipo de
labor
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En la practica, la movilidad ascendente del personal es muy baja. Mas de 40% del personal no ha
recibido un ascenso en toda su carrera en el Tribunal. La situacion es practicamente igual en

ambas dreas de adscripcion.
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Por sexos se pueden observar muchas similitudes en cuanto al personal que no ha podido acceder
a ningun ascenso (42% de las mujeres y 43% de los hombres). Y aunque proporcionalmente son
mas los hombres que han logrado un ascenso por cinco puntos porcentuales, son mas las mujeres

qgue han logrado dos o tres ascensos por alrededor de tres puntos porcentuales.
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Se realizéd un indice de acuerdo con que en la institucidn existan acciones afirmativas que
favorezcan el ascenso de mas mujeres a mandos medios o altos. Con estas acciones el indice fue
de 52.7% para el personal del Tribunal. Es en el personal femenino donde se presenta un mayor

indice de aceptacion con 54.2%, mientras que el personal masculino solo es de 49.5 por ciento.
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Indice de acuerdo con que en el Tribunal existan
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M 3... POLITICAS ESPECIFICAS PARA FAVORECER EL ASCENSO DE MAS MUJERES A MANDOS
MEDIOS O ALTOS

En el Tribunal hay una muy alta consideracidn al hecho de que las mujeres y los hombres tienen
las mismas posibilidades de ascender laboralmente, asi como para tener puestos directivos y llegar
a ser juezas o jueces o magistradas o magistrados, ya que entre 94.0% y 95.6% del personal lo
considera. Estos datos reafirman la poca aceptacion de acciones para favorecer el ascenso de mas

mujeres a mandos medios o altos, ya que no perciben discriminacién contra las mujeres.

En un analisis por sexo se aprecia que los porcentajes son mayores en los trabajadores, ya que

98.0% considera que hombres y mujeres tienen las mismas posibilidades de ascender
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laboralmente y tener puestos directivos, y 97.0% mencionan que tienen las mismas oportunidades
de llegar a ser jueces o magistrados. Mientras que entre las trabajadoras estos porcentajes son
92.1%, 94.0% y 94.9%, respectivamente. Resalta que 90.6% de las trabajadoras del area
jurisdiccional indican que existen las mismas condiciones para mujeres y hombres para tener

puestos directivos.
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Las politicas de género se consideran innecesarias, en primer lugar, por la legitimidad del principio
abstracto de igualdad que prevalece en los mecanismos meritocraticos del Tribunal; dichos

principios abstractos invalidarian cualquier forma de trato inequitativo:
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“Como los criterios de evaluacion son los mismos para hombres que para mujeres, aunque fuera un
nivel diferente de capacitacion pues seria injusto que solo por el hecho de ser mujer pueda acceder

a ese puesto” (mujeres, grupo focal, operativo).

En segundo lugar, ante el proceso de mayor ocupacion de los espacios por parte de mujeres se

considera que la igualdad ha sido alcanzada sin necesidad de estas politicas:

“Hay una gran cantidad de mujeres. Es decir, sin que haya una politica clara de discriminacion
positiva, ni mucho menos; creo que esto se ha venido dando con cierto grado de equidad; en

cuanto a género. Sin necesidad de una politica expresa” (hombre, grupo focal, mandos medios).

“En lo personal considero que si [hay igualdad]. Lo que hace la diferencia son las capacidades; sin ir
mds alld, sin llenarse de telarafias las ideas o el pensamiento. A lo que hacen mencion es:
actualmente cudntas mujeres laboran; es muy marcado que el personal de base son mujeres, pero
también el grueso de ellas son estudiantes a nivel licenciatura. Son contados los secretarios, de
acuerdo, varones y eso va marcando una diferencia, obviamente los puestos que ocupamos serdn
atendidos por mujeres. ¢ Por qué? Simplemente un dato estadistico, de que 75% de secretarios son
mujeres, nos habla de que en un futuro los jueces y magistrados serdn mujeres, pero la

oportunidad yo creo que es la misma” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

“Creo que no beneficiaria en nada que estuvieran equilibrados, porque no hay discriminacion. [...]

No hay esa necesidad.”

Entrevistadora: ¢Y si es el sentir de todo el grupo?

”SI,. ”

“A lo mejor eso atiende a la realidad. Pero como no es asi, pues no nos parece algo necesario”

(mujer, grupo focal, mandos medios).

“Bueno yo si he sabido de casos cuando estd una vacante que se valoran las personas, el mismo
personal de ahi, y el que se acerque mds al perfil esa es la persona. No importa que sea hombre o

mujer” (mujer, grupo focal, operativa).
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Incluso este proceso lleva a comentarios sobre la necesidad de proteger a los hombres que se

encuentran en minoria Yy cada vez OocCupan menos ascensos:

“Si me permite, debemos hacer lo que dice el contador. Ahora tenemos que protegernos los
hombres, porque al rato van a haber puras mujeres aqui. Y ya no va a haber hombres aqui”

(hombre, grupo focal, mandos medios).

“Yo he escuchado a muchos compafieros decir ‘es que son puras mujeres las que suben de puesto’.
Pero por lo mismo de que son mds mujeres, o sea 90% de la plantilla del poder judicial son mujeres,
entonces, si suben mds mujeres pero no porque les den preferencia’ (hombre, grupo focal,

operativo).

Como puede observarse subsiste la percepcién de igualdad cumplida que impide visibilizar las
posibilidades de acciones de género. Para las propias autoridades, el cumplimiento de los métodos

de ascenso garantiza la igualdad:

“Las instrucciones de Presidencia son que todo el mundo que tenga posibilidad de ascender, va a
ascender. Pero mediante el procedimiento de exdmenes. Primero tiene que pasar su examen,
psicoldgico, después el prdctico. Pero no, de ahi en mds no. Esas son las instrucciones del sefior

Presidente. De Presidencia, pues” (entrevista, contralor).

La valoracion que tienen las trabajadoras y los trabajadores es que principalmente las relaciones
personales permiten ascender a puestos en el Tribunal. La dificultad mds importante que identifica
el personal es la falta de relaciones personales, ya que 32.8% lo menciond en la encuesta; seguido
por la falta de capacitacidon de 29.0%; y la falta de tiempo, 16.7%. Es relevante que un porcentaje
importante de la poblacidn encuestada sefiale la falta de relaciones personales, porque muestra

un elemento subjetivo y no relacionado con el mérito para poder ascender.

Asimismo, 33.3% de las mujeres menciond la falta de relaciones personales, 32.9% la falta de
capacitacidon y 21.3% la falta de tiempo como las principales dificultades para ascender en la
institucion. En el caso de los hombres estos porcentajes son 31.7%, 20.8% y 6.9%;
respectivamente. Las diferencias entre hombres y mujeres, se puede deber a que son las mujeres
las que reconocen haber sacrificado tiempos con hijos y familiares a cambio de mantener una vida

laboral activa y demandante, situaciones que generalmente no se manifiestan entre los hombres.
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Del mismo modo, en el analisis por tipo de labor, 42.8% de las mujeres del area administrativa
sefialaron la falta de capacitacion como la principal dificultad, 36.2% la falta de relaciones
personales y 19.7% priorizd la falta de tiempo. Mientras que en el drea jurisdiccional, 26.6% de las
mujeres sefalaron la falta de relaciones personales y 25.0% de las encuestadas lo atribuyeron a la
falta de tiempo. Cabe sefialar que una pequefia proporcién de mujeres de ambas areas, menos de
5.0%, respondid la discriminacién por el embarazo. Aunque fue una dificultad poco mencionada,

no deberia presentarse, ni ser una limitante para ascender.
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Con base en la encuesta realizada se estimd un indice de satisfaccién sobre las promociones y
ascensos en el Tribunal. Este indice es de 54.0% de satisfaccion para las trabajadoras y
trabajadores. El personal del drea jurisdiccional es quien presentan un indice mas alto respecto de
las promociones y ascensos, los hombres de esta area presentan 60.5% del indice. En cambio, las
mujeres, tanto del area jurisdiccional como administrativa, muestran un indice de 56.8% y 51.1%,

respectivamente.
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Durante los grupos focales fue posible observar el acuerdo en general con los procedimientos de

ascenso, los cuales se observan como reconocedores del mérito y las capacidades individuales:

“Yo creo que es por capacidad, por ejemplo, Rogelio en mucho tiempo fue escalando; es un
ejemplo para mi ¢no? Porque de donde empezé hasta donde estd, pues tiene muchas
probabilidades de llegar mds arriba. El deseo de superacion no depende del tiempo, sino de las
capacidades. Hay gente que tiene veinte afios y sigue en el mismo puesto” (hombre, grupo focal,

operativo).

Si bien la menor satisfaccién entre el personal administrativo se puede explicar por lo dicho en los
grupos focales, las oportunidades de ascenso son menos al ser menores los puestos superiores en

dicho ambito.

“En el drea judicial si puedes ir haciendo carrera judicial y puedes ir subiendo de niveles. Lo que es
administrativo, generalmente llegas a un nivel y de ahi ya no hay a dénde te puedas mover. Ya no

hay un puesto mds arriba” (mujer, grupo focal, mandos medios).

Si bien no se desarrollan ascensos en la labor administrativa, dentro de cada area se da un proceso
de mayor responsabilidad sin aumento de sueldo, prestaciones o posicion. Esto, en lugar de
representar un motivo de inconformidad por la mayor carga de trabajo no reconocida, se

convierte en un estimulo para el personal que se considerada valorado en su trabajo:

“Bueno, yo creo que a lo mejor no es que subamos de puesto, de categoria o nivel: por ejemplo en
el drea donde estoy, hay personas que llevan veinte afios y tienen un puesto de mecandgrafo; y
creo que a lo mejor pues todos ganamos lo mismo, entonces no es que subas de puesto, pero si de
responsabilidad. Porque por ejemplo yo cuando entré, entré en copias, después pasé a recepcion y
ahorita estoy como encargado de la mesa de amparos, entonces, no he subido de nivel; pero en
cuestion laboral tengo mds responsabilidades porque estoy manejando una mesa delicada donde
se vencen términos, donde tienes que poner mucha atencion en aspectos de los tribunales”

(hombre, grupo focal, operativo).

Reconociendo las dificultades de buscar crecer en el ambito administrativo, el personal ve como

un camino para ascender estudiar Derecho e intentar cambiar al dmbito jurisdiccional; en los
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hechos, y por lo observado en los grupos focales, personas interesadas en ingresar a la labor

jurisdiccional inician sus labores en la administrativa.

“En el Poder Judicial, hace 20 afios teniamos nosotros la mayoria de las mecandgrafas, eso
estudiaron, la carrera de secretaria ejecutiva, ahora las mecandgrafas son abogadas que estdn

buscando una oportunidad” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

Entre el personal masculino operativo si hay mayores dudas sobre el cumplimiento de los
ascensos, como ya fue visto en el apartado anterior de andlisis. Por otro lado, entre los mandos
medios se reconoce que el ingreso de personal externo a mandos superiores desmotiva a quienes

ya laboran en la institucion:

Entrevistadora: “Es igual? ¢ Y en cuestiones de los ascensos es comun que entren personas externas

a puestos altos?

Todas: “Si.”

Entrevistadora: “¢Si? ¢Y como se ve eso en la dindmica laboral?”

“Yo diria que de repente genera desmotivacion a la gente a la que afecta; si yo podia ascender a
ese puesto y viene alguien de afuera y lo ocupa, pues claro que es desmotivante para los demds”

(mujer, grupo focal, mandos medios).

Licencias de maternidad y paternidad

El Estatuto Juridico de los Trabajadores al Servicio de los Gobiernos del Estado de Aguascalientes,
sus Municipios y Organismos Descentralizados contempla tanto las licencias de maternidad como
de paternidad. En su articulo 57 establece como obligacidn del Estado brindar licencias de tres dias
a los trabajadores varones por el nacimiento de sus hijos. Y en articulo 58-bis se conceden a las
mujeres 12 semanas, flexibles en cuanto a si serdn previas o posteriores al parto; licencia que
podra prorrogarse por causa médica aunque a partir de sesenta dias se descontara la mitad del

sueldo. En ambos casos se garantiza el respeto a los derechos laborales previamente adquiridos
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por el personal, incluido en el caso de la licencia de maternidad el regresar al puesto que

desempefiaba.

Dicha disposicidon aun mantiene un sesgo tradicionalista al brindar, en caso de adopcidn, tres dias
a los varones y las 12 semanas a las mujeres; y reafirma que, aun en estos casos donde no hay
justificacién bioldgica para una distincion en la duraciéon de la licencia, la mujer es la encargada del
cuidado de los hijos, sin considerar, ademas, la diversidad de las familias que implica que no

forzosamente ni un nacimiento ni una adopcion son en el marco de una pareja tradicional.

El Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes fue reformado
en el transcurso de esta investigacion por el Pleno del Tribunal (periédico oficial del estado de
Aguascalientes, diciembre 5 de 2011)* para garantizar las licencias tanto de maternidad como de
paternidad. Dicha reforma amplia los derechos concebidos en el Estatuto Juridico y norma
practicas que en los hechos ya se venian dado. En primer lugar, se incluye en el mismo articulo 44
la licencia de maternidad y paternidad y declara a ambas “irrenunciables”. Esto representa un
avance en los derechos de este tipo de licencias, pues desincentiva las posibles formas de coercion

gue llevarian a un trabajador o trabajadora a no solicitar dicho beneficio.

La reforma agrega un articulo 44 bis que incorpora la normatividad referente a la extension de
dichas licencias, normatividad faltante antes de la reforma,” asimismo establece la licencia de
paternidad “irrenunciable” por diez dias habiles (mayor a los tres dias que se brindaban antes de la
reforma y que son los establecidos en el Estatuto Juridico) en caso de nacimiento o adopcién
(antes de la reforma no se consideraba la licencia de paternidad por adopcién). La extensién de las
licencias de paternidad sera por otros diez dias habiles o por el periodo que hubiera correspondido
a la madre en caso de que esta fallezca. La extensidn de las licencias de maternidad sera hasta por

treinta dias naturales adicionales en los siguientes casos:

B3 Dicho Estatuto establece, ademds, que el embarazo y la maternidad no podran ser motivos de discriminacién en los
organismos del Estado:

“Articulo 57 Bis.- Se prohibe a las dependencias del Estado y a los organismos publicos descentralizados: I.- Exigir la
presentacién de certificados médicos de ingravidez a las mujeres que aspiren a un empleo en el servicio publico; II.-
Negar la admisién a un empleo solo por el hecho de ser mujer, estar embarazada, pertenecer a un estado civil
determinado, o estar al cuidado de hijos menores; y Ill.- Obligar a las trabajadoras por coaccién o por cualquier otro
medio, a renunciar a su trabajo, cuando contraigan matrimonio, se embaracen o tengan al cuidado hijos menores.”

14 Hay que recalcar que dicha reforma se realizé posterior al trabajo de campo emprendido para esta investigacién.

 Si bien la incorporacién de dicho articulo resulta un avance, el lugar donde aparece es incoherente, pues se norman
las prérrogas antes de mencionarse la licencia base de maternidad (12 semanas) en el articulo 54.
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I “I. En caso de parto prematuro, dependiendo de las semanas de gestacion del menor.
Il. En caso de que el menor presente problemas de salud que pongan en peligro su vida,
ameriten intervencion quirlrgica o cuidados intensivos.
Il. Si el menor presenta alguna discapacidad al nacer.
V. En caso de parto multiple.” (Periddico oficial del estado de Aguascalientes, diciembre 5 de

2011).

Dicha limitante a la extensidn de la licencia de maternidad no concuerda con el Estatuto Juridico

gue no establece una limitante temporal para la ampliacidn de dichas licencias.

También se reformd el articulo 54 del Reglamento en dos puntos: el referente a la hora de
lactancia y la adopcion por parte de varones solteros. Respecto a la hora de lactancia, se establece
que las madres tendrdn derecho a dos descansos de media hora y, se agrega en la reforma, que
dichos descansos podrdn ser tomados juntos para ingresar una hora después o salir una hora

antes de sus labores. En la practica esto ya sucedia, segin se observd en los grupos focales.

Por otro lado, se adiciond a dicho articulo 54 que el servidor publico soltero que adopte gozara de
los mismos derechos que las servidoras publicas que lo hagan; es decir, de doce semanas de
licencia. Esto representa un claro avance respecto al Estatuto Juridico, al tomar en cuenta las
nuevas construcciones de familia; a la vez, sin embargo, persiste la imagen de que la mujer es la
encargada central de las labores reproductivas y solo en ausencia de esta debe el hombre

suplirlas.'®

Hay que recordar que estos dos ordenamientos estan expresamente dirigidos al personal de base
y excluyen al personal de confianza, en este caso a todo el personal de carrera judicial, por lo que
debe decirse que el personal jurisdiccional no cuenta, en términos normativos, con las respectivas
licencias. Este es sin duda un problema que debe ser resuelto a la brevedad por el Tribunal, pues

no brinda la seguridad juridica a las y los trabajadores de contar con sus derechos plenos.

La encuesta aplicada indica que hay un alto conocimiento de las licencias de maternidad, pero no

asi de las licencias de paternidad; 97.2% de las personas encuestadas sefialaron que las

'8 podria uno preguntarse, por ejemplo, que sucederia si Aguascalientes aprobard el matrimonio igualitario, que incluye
el matrimonio entre personas del mismo sexo, y un hombre casado adoptara: solo tendria derecho a los 10 dias
validados arriba, a pesar de la ausencia femenina que se da como base para la prolongaciéon de la licencia de
maternidad.
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trabajadoras en la institucién cuentan con la prestacién de licencias de maternidad. Por su parte,

48.6% del personal dijo que los trabajadores cuentan con licencias de paternidad.
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Las licencias de maternidad/paternidad han sido utilizadas por 38.2% del personal del Tribunal. En
el caso de las trabajadoras, 49.1% las han utilizado y 14.9% de los trabajadores las ejercieron. En el
area jurisdiccional 51.6% de las mujeres han utilizado estas licencias de maternidad y en el area
administrativa 48.0%. En el caso de los hombres 15.8% del area jurisdiccional y 14.3% del area

administrativa han ejercido licencias de paternidad.
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Grafica 34
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Cabe recordar, que las licencias de paternidad son mucho mas recientes y por ello su uso sera
I6gicamente menos extendido. A este respecto, segun la directora de Administracion de Personal,

desde que se implementaron, todos los hombres que han tenido derecho a ellas las han tomado:

Entrevistadora: “éSabe cudntos hombres han pedido la licencia de paternidad?”

“iAh! Pues todos los que han tenido bebé”

Entrevistadora: “¢Si?”

“Si, todos, no hay alguien que diga: ‘Sabes qué, yo no lo solicito. Es mds, hasta nos lo llevan cuando
lo vienen a registrar. Ahi van y nos lo ensefian [...]. Hasta hemos sido testigos, porque nos dicen
que les vayamos a firmar como testigos cuando los vienen a registrar” (mujer, entrevista, Direccién

de Administracion de Personal).

Ante la nueva reforma, dicha licencia se vuelve irrenunciable por lo que todos aquellos que tengan

hijos deberan tomarla.
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Uno de los objetivos de la encuesta fue indagar sobre las probables consecuencias que se pueden
llegar a aplicar a las o los trabajadores al solicitar los permisos o licencias a las cuales tienen
derecho. Para 14.0% una de la consecuencias fue trabajar horas extras antes o después de la
licencia con la finalidad de cubrir el trabajo acumulado. Se identifica que existe una proporcion
mas alta de hombres en el drea administrativa que tuvieron este costo, ya que 22.2% de los
hombres lo sefialaron frente a 11.0% de las mujeres. En cambio, en el area jurisdiccional mujeres y
hombres lo padecieron en proporciones cercanas, 16.7% de los trabajadores y 18.2% de las

trabajadoras.
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Los grupos focales efectuados confirmaron que la falta de personal que cubra a la persona que se
ausenta provoca una sobrecarga de trabajo; esta falta de personal para cubrir ausencias es

reconocida por la Directora de administracidn del personal.

“A veces es un poquito complicado la parte de la conciencia en ese aspecto. Por ejemplo del titular.

Vamos a suponer: pues a lo mejor le nacio el bebé y quieren a alguien que sustituya esos tres dias,
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a esa persona. Entonces me hablan: ‘oye, se va a ausentar tal persona tres dias, ¢ Tienes a alguien

que me la sustituya?’ Pues no éverdad? Nosotros no tenemos personas adicionales.

Presupuestalmente, pues estamos cortos. [...] Entonces ahi es donde hay, a veces, el comentario
de: ‘Es que el drea de personal tendria que tener, no sé, diez o quince personas en espera’” (mujer,

entrevista, Direccion de Administracion de Personal).

A su vez, es un motivo que desincentiva el ejercicio en estas licencias, principalmente en los
hombres; es la dificultad que representa sustituirlos al ser una licencia breve; aunque tampoco en

el caso de las mujeres que son siempre sustituidas:*’

“Es decir, en el momento que el trabajo te absorbe tanto que no te puedes tomar una licencia de
paternidad porque el trabajo se te va a acumular, pues estd mal. Ahi es donde creo que si se
necesitan estrategias como para poder decir, ‘tomate tus tres dias’. Si no podemos hacer eso,
estamos mal. Y eso se va a reflejar en el trabajo. Genera estrés, sabes como vamos a llegar a la
oficina, acelerados: y quién lo va a padecer, pues los que estdn debajo de nosotros. Estamos mal.

Con eso se pone en evidencia en donde estamos” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

La siguiente conversacion entre varios miembros de un grupo focal, muestra la opinién de éstos

respecto a que las mujeres pueden ser sustituidas:

“...alo que quiero llegar es que en el caso de la mujer hay quien las sustituya.”

“Pero el de maternidad son tres meses y el de paternidad es de tres dias.”

“No, pero eso es una incapacidad, eso es otro boleto. Y esas tampoco se cubren.”

“No creo.”

“Hay que decirlo, no se cubren.”

Entrevistadora: “éLas licencias de maternidad no se cubren?”

7 Esto no es solo un problema para que se utilicen estas licencias, sino ademas una violacién a la ley que, por lo menos
para el personal jurisdiccional, establece un sistema de suplencias muy detallado (Ley Orgénica del Poder Judicial, Cap.
VI: De las Renuncias, Licencias y Manera de Suplir las Faltas): “Al concederse una licencia o aceptarse alguna renuncia, se
dictaran las medidas encaminadas a proveer la sustitucion” (art. 66).
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“No, es que solo queda el hueco.”

“No lo cubren, queda el hueco y los demds comparieros tienen que absorber el trabajo de esa

persona, o sea se incrementa mds la carga de trabajo” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

“Ausentarse genera estrés; estar en este tipo de reuniones mds de dos horas genera estrés.
Ausentarse para ir a acompafiar a la sefora, para estar con el bebé, no es facil, no es fdcil
apartarse de este tipo de tareas. No es fdcil ausentarse [...]. Ausentarse el juez, pues no. Por tres
dias, la licencia de paternidad solo hace que se acumule el trabajo. Eso es lo que menos se quiere”

(hombre, grupo focal, jurisdiccional).

La reciente reforma que hace a este tipo de licencias irrenunciables puede convertirse, si el
Tribunal no garantiza la suplencia del personal, en un problema para todos aquellos que se vean
ahora obligados a tomarlas o en simple letra muerta ante la realidad que les obligara a trabajar

desde casa o hacer horas extra.

Sobresale que 16.7% de los hombres del area jurisdiccional sefialaron que recibieron comentarios
desagradables por parte de sus superiores después de tomar la licencia de paternidad y en el area
administrativa, 11.1% de los hombres recibieron estos comentarios. Las mujeres, también
sufrieron de esta situacion, en la misma proporcion que los hombres en el drea administrativa
(11.0%); y en el drea jurisdiccional fue menos la proporcién de mujeres que lo sefialaron, 9.1% de
las encuestadas. Por su parte, aproximadamente 12.3% de las trabajadoras respondieron que
fueron cambiadas de drea como consecuencia de la uUltima vez que pidié licencia de maternidad.

Sobresale que ninglin hombre padecié esta consecuencia al pedir licencias de paternidad.

Ademids, 11.1% de los hombres del area administrativa indicaron que fueron presionados para
regresar a trabajar antes del tiempo acordado. Mientras que 5.5% de las trabajadoras de esta area
también padecieron la misma presién. En el mismo sentido, 22.2% de los hombres administrativos
mencioné que fue presionado para trabajar en su domicilio; aunque ningin hombre del area
jurisdiccional enfrenté esta situacion. Finalmente, solamente las mujeres revelaron que tuvieron la
consecuencia de sentirse desplazadas de sus responsabilidades o de su espacio fisico al regresar
de la licencia, 10.7% de las trabajadoras asi lo refieren. Ademas, a 11.0% de las trabajadoras del

area administrativa y a 3.0% del area jurisdiccional se les negd su hora de lactancia.
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Estos datos muestran que las mujeres padecen diversos tipos de desplazamiento laboral como
consecuencia de tomar licencias por embarazo. Estas situaciones pueden repercutir en sus
relaciones sociales que se consideran importantes para ascender en el Tribunal. Es decir, los
permisos de maternidad pueden derivar en menores oportunidades de desarrollo laboral para las
mujeres. Por su parte, los hombres son mas presionados para regresar a trabajar o seguir con sus
actividades laborales en el hogar, pero sin ser relegados de sus actividades como sucede con

algunas mujeres.
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Grafica 37

Consecuencias de la ultima vez que tomé
licencia de paternidad/maternidad ?
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Grafica 39

Consecuencias de la ultima vez que tomé
licencia de paternidad/maternidad ?
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Grafica 41

Consecuencias de la ultima vez que tomo
licencia de paternidad/maternidad ?
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Durante los grupos focales la opinién mayoritaria es que se respeta el lugar de trabajo, aunque se

presentaron voces discordantes que indican que no siempre sucede asi:

“Mads bien dentro del drea. A lo mejor serd porque el juez ya se acostumbroé a la nueva... O su jefe

se acostumbrd a la nueva secretaria. Y a esta la ponen... dentro del mismo juzgado, pero...”

“No. Si, si regresan a su lugar de trabajo. Eso si es un hecho, si se respeta esa situacion éverdad?”

“Pero si se respeta que regresen a su puesto” (mujer, grupo focal, mandos medios).

“A mi si me toco baja. No habia en ese momento” (mujer, grupo focal, operativa).

Algunas formas de desplazamiento laboral no son vistas como un problema por parte de las
mujeres. Por el contrario, es conceptualizado en los grupos focales como una muestra de

sensibilidad a su situacion:

“La unica distincion por los comparieros fue premisamente esa atencion. Yo tuve problemas en mi

embarazo y el juez me quitd audiencias pesadas, me quitaron algo de trabajo. Me enfocaba en
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sentencias mds sencillas. Al momento que regresé me recibieron bien, nada mds que si cambio la
forma de trabajo; si cambid un poquito porque me desubiqué respecto a las leyes, y me enfoqué en

mi nifia [...] iAhora se desquitan y me pasan todo el trabajo! (risas). Pero fue bueno, me fue bien.”

“A mi también me quitaron carga en cuanto a audiencias largas y también asuntos muy pesados

que me requerian mucho tiempo” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

“Nosotros tenemos que tomar declaraciones con gente privada de su libertad; pero sabiamos que
habia gente enferma de Hepatitis C y pues es peligroso para todos, las que estaban embarazadas
no permitiamos que se acercaran a locutorios, y todos los dias iban y lo desinfectaban. No sé si
tiene relevancia. Pero teniamos extremo cuidado en eso y nunca hubo ningun problema” (mujer,

grupo focal, jurisdiccional).

Otra problematica que sefald 5.7% de las trabajadoras de la institucion fue que reciben
comentarios desagradables de sus companeras y companeros al pedir licencias de maternidad.
Sobresale que estos comentarios los reciben de mujeres y hombres en una proporcion semejante.
Lo cual puede incidir en el animo de las trabajadoras y desincentivar sus relaciones sociales en el

trabajo.
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Grafica 42

Consecuencias de la ultima vez que tomé
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Esta situacion, sin embargo, no aparecid en los grupos focales realizados:

Entrevistadora: “Y cuando regresaron de su licencia, ¢ hubo algun tipo de comentario?”

“El trabajo estaba esperando, jansioso a que llegaramos! (risas)” (mujer, grupo focal, operativo).

Por otra parte, se consultd al personal del Tribunal si estaba de acuerdo con la implementacion de
la licencia de paternidad; con base en una escala de cero a 100, el indice fue 66.0% para el
personal; 67.9% para las trabajadoras y 62.0% para los trabajadores. Es importante mencionar que
la falta de total aceptacion se puede explicar por las repercusiones, antes mencionadas, que las

trabajadoras y los trabajadores identifican al ausentarse del lugar de trabajo.
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Grafica 44

Indice de acuerdo con que en el Tribunal existieran
licencias para que padres de hijos recién nacidos
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Las licencias de paternidad pueden ser conceptualizadas de distintas maneras, y de acuerdo con
ello puede variar respecto a ellas. En este sentido, en los grupos focales aparecia la inquietud de

que esta pudiera ser mas amplia (lo cual sucede con la reciente reforma):
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“Es muy favorable para el trabajador con un bebé porque tiene la oportunidad de estar con él, con
su esposa, pues son periodos en los que tienen que estar en conjunto ambos (sic) con el nacimiento
de su nifio. Muy favorable porque no nada mds es lo que antes se manejaba, de que solo es
responsabilidad de la mamda (o sea de la trabajadora), sino que es una responsabilidad compartida.
Entonces pues prdcticamente ellos si lo han visto muy favorable, el hecho de estar ahi con ellas en

esta situacion de incapacidad” (mujer, entrevista, Direccion de Administracidén de Personal).

Entrevistadora: “De la licencia de paternidad, ¢ qué opinan ustedes?

“Yo pienso que les tendria que tocar mds” (mujer, grupo focal, operativo).

Entrevistadora: “La licencia de paternidad, écudl es su percepcion sobre los tres dias? ¢Qué les

parece? ¢ Es eficiente?”

“Pues estd bien.”

“Que les den una semana para que ayuden. “

“Eso lo deberian decir ellos.”

“Yo digo, pensando en el esposo, pues si, que les den una semanita de perdida.”

“En lo que te adaptas.”

“En lo que te deja dormir el chiquillo” (mujeres, grupo focal, mandos medios).

Sin embargo, debe considerarse que no siempre los hombres parecen interesados en involucrarse

en dichas actividades:

“De la licencia de paternidad. Cuando Illequé aqui nacié uno de mis hijos. Y se me dieron unos dias

de permiso. Si se dio el apoyo.”

Entrevistadora: “é¢Recuerda de cudntos dias fue el apoyo?”

“Creo que fueron dos dias porque regresé, ya no aguantaba al chiquillo (risas)” (hombre, grupo

focal, mandos medios).
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En resumen, podria afirmarse que hay una buena disposicién a que se incluyan las licencias de
paternidad, aunque también hay una franja de desacuerdo, lo que pone de manifiesto la
oportunidad de avanzar en su implementacién y el reto de desarrollar acciones de sensibilizacién
acerca de la importancia de esta medida tanto para los hombres como para las mujeres, en el
entendido de que el cuidado de las y los hijos es una obligacién y un derecho de las madres y los
padres trabajadores. Por otro parte, si bien la reciente reforma representa un avance para
garantizar estos derechos, se corren riesgos de que resulte contraproducente para los
trabajadores y las trabajadoras si el Tribunal no pone atencidn a los problemas que acarrea
participar de estas licencias. Por otro lado, es imperioso que se legisle sobre el particular para el
personal jurisdiccional, pues si bien en la prdctica gozan del derecho, al no estar normada,

representa una inseguridad juridica.

Permisos para asuntos personales y familiares

La normatividad respecto a licencias y permisos para personal jurisdiccional esta contemplada en
la Constitucion del Estado y la Ley Organica del Poder Judicial del Estado. Esta legislacion solo

incluye quién debera aprobar las licencias de las magistradas/os y juezas/es.

En la Constitucion Politica del Estado de Aguascalientes se establece que el Supremo Tribunal serd

quien conceda licencia a los magistrados/as del mismo:

“Articulo 57. Corresponde al Supremo Tribunal de Justicia del Estado:

V. Conceder licencia a sus Magistrados en funciones para separarse de sus cargos, y llamar de

entre los Supernumerarios, al suplente respectivo.”

Sin embargo, si esta es mayor a treinta dias debera ser brindada por el poder legislativo:

“Articulo 65. Las licencias de los Magistrados, para dejar de concurrir al despacho por mas de
treinta dias con o sin goce de sueldo, solo pueden serles concedidas por la Legislatura del Estado o

por la Diputaciéon Permanente.” (Ley Organica del Poder Judicial).
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Por su parte, los jueces pedirdn licencia ante el Consejo de la Judicatura. Sin embargo, no es claro
quién otorga los permisos o licencias, aunque se pensaria es el propio Consejo como el érgano

otorgante:

“Articulo 95. Corresponde al Consejo de la Judicatura Estatal:

Il. Informar al Supremo Tribunal de Justicia de las renuncias y licencias que hayan tramitado los

Jueces para separarse de su cargo” (Ley Organica del Poder Judicial).

Como puede observarse, la legislacion sobre licencias del personal jurisdiccional es pobre, no

define ni los plazos ni los criterios y no incluye a todo el personal jurisdiccional.

Por otro lado, el personal administrativo encuentra mucho mds seguridad juridica en la legislacién
para gozar de permisos y licencias. El Estatuto Juridico de los Trabajadores al servicio de los
Gobiernos del Estado, que regula al personal de base de los tres poderes, establece la posibilidad
de brindar licencias, sin goce de sueldo pero respetando los derechos y antigliedad del trabajador

por las siguientes causales:

“A). Para el desemperio de comisiones sindicales; B). Cuando fueren removidos temporalmente al
ejercicio de otras comisiones como funcionarios publicos de eleccion o de otra indole; C). Para
desempeiiar cargos de eleccion popular; D). Cuando sufran enfermedades no profesionales y por
el tiempo que sea necesario para su restablecimiento; E). Por razones de caracter personal del

trabajador, que no podran exceder de tres meses en un afio” (art. 57).

Ademas, el Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial que, en la practica, norma la vida
interna de los trabajadores de base, establece varios tipos de licencia: licencias econdmicas,

licencia voluntarias, licencias necesarias y licencias por fuerza mayor.

Las licencias econdmicas seran con goce de sueldo y se conceden hasta por dos dias habiles. Las

mismas deberdn sujetarse a:

I Que los servidores publicos tengan cuando menos dos afios consecutivos de servicios.
Il. Los dias econdmicos se deberan solicitar por escrito al titular del juzgado o drea cuando
menos con seis dias habiles de anticipacion.

M. No deberan ir seguidas por periodo vacacional.
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V. El criterio en cuanto a las fechas a otorgar dependera de las necesidades del trabajo del
juzgado o area a que pertenezca el servidor publico, no debiendo ser mas de dos personas

por juzgado o area a la vez” (art. 41).

El titular, a su vez, turnara la peticién a la Direccién de Direccidn de Administracién de Personal.

De acuerdo con dicho Reglamento se concederan licencias voluntarias sin goce de sueldo al

personal que cuente con dos afios de servicio bajo el siguiente procedimiento:

I Presentar solicitud al Presidente del Tribunal por medio de la Oficialia Mayor, cuando
menos con quince dias de anticipacién a la fecha que solicita la licencia, en donde se
sefialen las razones que fundamenten su peticidn.

Il. El Presidente del Tribunal deberd examinar la necesidad, oportunidad y duracion de la
misma y podra concederse desde quince y hasta por ciento ochenta dias pudiendo, previa
solicitud del servidor publico, renovarse a su vencimiento por otro periodo igual.

Il No se otorgara licencia mayor de noventa dias al servidor que en el afio calendario
anterior haya tenido acumulados mads de ciento ochenta dias de licencia voluntaria” (art.

43).

Las licencias necesarias con goce de sueldo seran las de paternidad o maternidad, por riesgos de

trabajo o por incapacidad temporal (art. 44).

Las licencias por fuerza mayor seran por tres dias habiles con goce de sueldo por alguna de las

siguientes causas:

I Por fallecimiento de cdnyuge o concubina, hijos, padres o padres politicos y hermanos; o
de algun otro familiar cercano al servidor publico a juicio del Presidente del Tribunal.
Il. Por accidentes, enfermedades graves y/o intervenciones quirdrgicas a padres, hijos,
conyuge, concubina o hermanos.
M. Cuando el servidor publico contraiga matrimonio.
V. (Derogado).
V. Por traslado a poblacion distinta a la del domicilio del servidor publico, para asistencia

médica de hijos, conyuge o concubina.
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VL. Por asistir el servidor publico a diligencias de caracter legal para las que haya recibido cita,

siempre que ésta coincida con su horario de trabajo” (art. 47).

Podran solicitarse verbalmente el primer dia de inasistencia por el trabajador o un familiar, directa
o telefénicamente, las licencias por incapacidad temporal, fallecimiento y enfermedades de

familiares y salida de la ciudad por enfermedad de familiar (art. 48).

Resulta violatorio a los derechos del trabajador que exista en el Reglamento una serie de medidas

gue permitan, a pesar de enfermedad, que no se les pague su salario integro:

“Articulo 45. En el caso de la fraccion 1l del articulo anterior, la licencia con goce de sueldo se

sujetara a lo siguiente:

I Se concederd la licencia hasta por diez dias habiles en un afio de calendario.
Il. Los primeros tres dias se cubrirdn al cien por ciento del salario que perciba el servidor
publico; y
Il. Los cinco dias siguientes se cubrirdn al sesenta por ciento del salario que perciba el

servidor publico.”

“Articulo 46. Cuando la incapacidad se genere por un accidente o enfermedad que tenga como
consecuencia la hospitalizacién y/o intervencidon quirlurgica del servidor publico, sea por una
enfermedad contagiosa, adicionales a los dias sefialados en el articulo anterior se otorgara licencia
con goce de sueldo hasta por veinte dias habiles en un afio calendario de conformidad con lo

siguiente:

I Diez dias al cien por ciento del salario que perciba el Servidor Publico.

Il Diez dias al sesenta por ciento del Salario del Servidor Publico.”

“Articulo 46 Bis. El presidente del Tribunal podrd autorizar que se cubra el salario hasta por
noventa dias naturales al sesenta por ciento al servidor publico que continde incapacitado una vez
transcurridos los dias establecidos en los articulos 45 y 46 del Reglamento; previa exhibicion de la
documentaciéon que acredite el diagndstico del padecimiento. Si concluido dicho periodo el
servidor publico continda incapacitado, se enviard al drea médica del ISSSSPEA para que lo valore e

informe su estado de salud; en caso de que el servidor publico aun no esté en condiciones de
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presentarse a laborar, se podra prorrogar el porcentaje de pago del sesenta por ciento, por otro

periodo igual de noventa dias naturales.

En caso de que al concluir dicho periodo, el servidor publico continde incapacitado, se enviara
nuevamente al drea médica del ISSSSPEA para que analice si procede el dictamen de pensién por
invalidez. En caso de no ser procedente y el Instituto Mexicano del Seguro Social continte
expidiendo incapacidades, se le continuara pagando el salario al sesenta por ciento, hasta el plazo
maximo de un afio desde la fecha de inicio de la incapacidad. Transcurrido el afio, se enviara
nuevamente al drea médica del ISSSSPEA para ver si procede el dictamen de invalidez. Si el area
médica del 1ssssPEA informa que el servidor publico ya no estd en condiciones de continuar
prestando sus servicios y le dictamina pensién por invalidez, se le continuara pagando hasta la

fecha de inicio de la misma, con el sesenta por ciento del salario.”

Ademas de la posibilidad de licencias, el Reglamento contempla los pases de salida por una hora

autorizados por el titular del area o juez (art. 52).

Las autoridades afirman que esta legislacidn se aplica con flexibilidad, pues existe una voluntad de

comprender al trabajador o trabajadora:

“Tu le puedes dar a lo mejor otra concesion, dependiendo de la circunstancia con que se enfrente
un trabajador. Por suponer: el reglamento maneja que tienes hasta tres dias en caso de
fallecimiento. Pero, nos ha sucedido que hay trabajadores que estdén muy mal psicolégicamente.
Que inclusive pues se tienen que atender, eh... tuvimos un..., en una ocasion; una personita por
ejemplo, que le fallecieron los dos papds, al mismo tiempo. jFue un golpe muy drdstico!, fue un
accidente, entonces jpues imaginate!, en toda la semana no pudo presentarse ino? Y a lo mejor en
estos casos si hay una, pues una situacion... que se tiene que hacer un poquito de excepcion, en el
reglamento para el apoyo: esa vez se le dio una semana a la trabajadora” (mujer, entrevista,

Direccién de Administracion de Personal).

“Existe la voluntad y el apoyo de entender por ejemplo, en el caso de una trabajadora que le
suspenden a su hijo de la guarderia porque estd enfermo, porque tiene varicela, o por no sé, por
alguna situacion es entendible que no puede estar tanto fisica ni moralmente en el drea de trabajo,

tanto en el caso del trabajador como de la trabajadora, y por ende se le da el apoyo para que ella
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pueda atender su necesidad primordial. Entonces, en ese sentido si existe todo el apoyo” (mujer,

entrevista, Direccion de Administracion de Personal).

En la practica esta misma legislacién para personal de base incluye a los miembros del personal
jurisdiccional; sin embargo, en estricto sentido la normatividad no aplicaria para ellos, por lo que
debe considerarse incluirlos en el Reglamento o brindar un reglamento especifico para dicho

personal.

En la encuesta aplicada se observé que 44.5% del personal del Tribunal solicité una o dos veces
permiso para atender asuntos familiares en los ultimos seis meses. En el analisis por sexo, aparece
que 45.8% de las trabajadoras y 41.6% de los trabajadores lo pidieron una o dos veces. Mientras
que 38.4% de las empleadas y 44.6% de los empleados no demandaron ningln permiso. En el
analisis por tipo de labor, destaca que 46.0% del personal del area administrativa y 41.2% del area
jurisdiccional mencionaron que solicitaron permiso 1 o 2 veces. En tanto que 37.7% y 46.1% no

pidieron ningln permiso, respectivamente.
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Grafica 45
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En la encuesta aplicada, no existieron diferencias significativas entre los motivos para pedir
permiso de hombres y mujeres, cuatro fueron los mds comunes: atender tramites personales,

enfermedad, asistir a eventos escolares de los hijos y cuidar de ellos.

Tabla 9

VE.P32 CUALES FUERON LOS  CUIDAR A MIS HIJOS/AS
MOTIVOS MAS FRECUENTES (a) CUIDAR A OTROS FAMILIARES
ENFERMEDAD PROPIA
ASISTIR A EVENTOS ESCOLARES DE HIJOS|'
ATENDER TRAMITES PERSONALES
ASISTIR A COMPROMISOS FAMILIARES
CAPACITACION O ESTUDIOS
FALLECIMIENTO DE UN FAMILIAR
DIAS POR ANTIGUEDAD
NO CONTESTO
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Por otra parte, la encuesta consideré que es importante conocer las reacciones de las y los jefes
frente a las solicitudes de permisos. Para 61.5% del personal de la institucién la reaccidn mas
frecuente de la jefa o el jefe al pedir permisos fue otorgarlos de buena manera, mientras que 5.4%
del personal, sefalé que se lo otorgaron pero la jefa o el jefe se enojaron. En el area
administrativa, 7.4% de las personas encuestadas sefald también esta reaccidn de enojo, mientras
qgue en el darea jurisdiccional fue mencionado por 1.0%. El 8.6% de las mujeres del area
administrativa recibieron la aceptacion con enojo de la jefa o el jefe, en el caso de los hombres de

esta area fueron 4.8% quienes lo manifestaron.
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Grafica 46

Reaccion mas frecuente de jefe frente a permisos
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La opinion generalizada en los grupos focales aplicados, fue que la reaccidon del titular esta
vinculada a su personalidad, asi como que en general se tienen buenas experiencias con sus

superiores:
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“Depende mucho de la personalidad del titular. Como puede fluir muy bien en unas dreas y son
amenas, en otras dicen ‘yo me dedico a dictar sentencia no me importa lo que pase de la puerta
para alld’. Delegan a su secretario cualquier punto que tenga que tocar. ‘¢Sabe qué? Arréglelo
usted. Yo aqui en lo mio’. Si les falta a algunos ese contacto con la gente, sensibilizarse de los
problemas de los demds: ‘A mi no me venga que su nifio se enfermd’. Son muy tajantes y hay

quienes son un poco mds comprensivos y fluye la relacion” (hombre, grupo focal, mandos medios).

“También mi jefe es muy buena persona. En mi caso, soy estudiante y cuando tengo alguna duda
me ayuda. Le digo: ‘licenciado, necesito salirme, tengo clase’ y no hay problema” (hombre, grupo

focal, operativo).

“A mi en lo personal se me ha dado la facilidad, por cuestion de cualquier permiso o situacion, con
mi jefe no he tenido ningun problema. Pero en lo personal ha sido mucha facilidad por cuestion de
cualquier permiso, situacion que afortunadamente no han sido varias. Con mi jefe no he tenido

ningun problema.

“Nunca he tenido ningun problema con los permisos; y como dice la licenciada, una es responsable

y procura no abusar de ello” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

“Si hay alguna emergencia de que la mamd no pueda ir, yo creo que si se nos daria la oportunidad,

por lo mismo de lo accesible que son los jefes” (hombre, grupo focal, operativo).

También los que tienen personal a su cargo son conscientes de su rol para brindar estos permisos
y de que de ellos depende, en parte la calidad de vida de sus empleadas y empleados, y sus

relaciones familiares:

“Yo quisiera ser claro en que como encargado de despacho tengo un grupo de personitas que me
auxilian. Y que en el reglamento se establece que de mi depende el poder conceder licencia o
permiso a las personitas para que puedan atender sus necesidades. Y si, se les da el permiso con la
Unica limitante de que no pueden exceder de dos horas, pero si estoy autorizado a hacerlo y si se

tiene claro que lo prioritario es la familia.

Entrevistadora: “¢Esto es en caso de emergencias?”
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“Pues no tanto de emergencia; por poner un ejemplo, me dicen ‘licenciado hoy se titula mi hija’ o
‘hoy llevo por primera vez a mi hijo, quisiera que me concediera llegar un poquito tarde’. Y si se les

da el permiso.”

“También hay bondades que hay que enunciar: hay permiso de tres dias que se les dan durante el

semestre.”

“También hay que mencionar que estamos hablando de personal de apoyo, y el equipo de trabajo,
el juez es quien da el permiso de trabajo; pero el juez o la jueza no puede pensar, ni siquiera puede

pensar en enfermarse” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

Asimismo, se consultd por las consecuencias de la solicitud de permisos. Las mds comunes fueron:

— Casi 14% del personal informé que se les hacen descuento a sus compensaciones. Esto le
sucede mas repetidamente a las mujeres por poco mds de cinco puntos porcentuales,
diferencia que se mantiene al interior de cada tipo de labor. Y notoriamente mas
frecuentemente al personal administrativo, 18.3% por quince puntos porcentuales
respecto al personal jurisdiccional, al que solo le sucede en 3.2% de los casos.

- Practicamente 7% del personal de la institucidon considera que por los permisos no se les
toma en cuenta para ascensos. Son siempre mayores los porcentajes de las mujeres,
principalmente en el drea jurisdiccional donde es de casi siete puntos porcentuales.

- 6.5% de los encuestados afirma que se le solicita que trabaje horas extras cuando pide
permiso. Esto lo afirman en mayor medida los hombres que laboran en el dmbito
administrativo, por seis puntos porcentuales respecto a sus pares mujeres.

- Con menos de 2% de menciones aparece que se les quitan dias de vacaciones (1.9% en
total, sefialan que todos los casos son de personal administrativo), se les excluye de las
actividades de la oficina y se les manda trabajo excesivo a su casa.

- Destaca, finalmente, que el personal jurisdiccional masculino no presenta uno solo de

estos casos.
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Grafica 47

Cuando pide permiso para atender asuntos
familiares su jefe/a:
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Cuando pide permiso para atender asuntos
familiares su jefe/a:

M 2)LE MANDA TRABAJO EXCESIVO A SU CASA
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Grafica 49

Cuando pide permiso para atender asuntos
familiares su jefe/a:
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Grafica 50

Cuando pide permiso para atender asuntos
familiares su jefe/a:

M 4)LE HACEN DESCUENTOS DE SUS COMPENSACIONES
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Grafica 51

Cuando pide permiso para atender asuntos
familiares su jefe/a:
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Cuando pide permiso para atender asuntos
familiares su jefe/a:
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El indice de satisfaccidon con las condiciones para permisos y licencias es de 65.6% para el total de
la poblacidn encuestada. Este indice es de 64.4% para las mujeres y 68.3% para los hombres.

Mientras que en el drea administrativa es 64.7% y en la jurisdiccional 67.6 por ciento.

Grafica 53

Indice de satisfaccion con las condiciones para
permisos y licencias
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Al igual que en apartados anteriores, se puede observar que la satisfaccién se debe, en primer

término, a la claridad de la norma:

“También tengo aqui 17 afos laborando. Lo que he visto es que también se ha reglamentado,

sobre todo, los permisos para salir a atender asuntos familiares. Eso ha sido muy bueno, porque ha
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mantenido cierto orden. Y ha deslindado de cierta responsabilidad a la institucion, en caso de que

suceda algun accidente en ese lapso. Y antiguamente, no.

Entrevistadora: “éAntiguamente cémo era?”

“Pues, simplemente se le avisaba al titular, o si no se encontraba, al siguiente al mando [...] y daba
permiso de salir. Pero no habia un registro de la hora de que se salia, la hora en que llegaba.
Podian durar tres, cuatro horas, incluso ya no regresaban (risas) en todo el dia. Y en ese sentido

pues si se ha reglamentado bastante bien, la institucion” (hombre, grupo focal, mandos medios).

En segundo término, se menciona que dicha norma es aplicada de forma beneficiosa para los

trabajadores, a veces incluso yendo mas alld de lo que dice la norma:

“Por otro lado yo pienso que si nos abriga [el Tribunal] en comparacion a otras dependencias, yo
estuve un tiempo, seis meses, de permiso y me fui al Poder Ejecutivo. Regresé aqui y honestamente
valoré, me di cuenta que las condiciones de trabajo de aqui son mucho mejores. El Reglamento
Interior de Trabajo nos da los tres dias econémicos o, por ejemplo, en caso de enfermedad de hijos
o de familiares. En caso de muerte, no nada mds de familiares, en caso de amigos. El Supremo
Tribunal nos otorga dias para poder faltar en esos casos, vamos, en casos fortuitos o una muerte

subita, una muerte, vaya” (hombre, grupo focal, mandos medios).

“Solicitan, cuando estdn estudiando, tiempo para cumplir su jornada antes” (mujer, grupo focal,

mandos medios).

Formacidn y capacitaciéon

La Ley Orgdnica del Poder Judicial crea el Instituto de Capacitacién del Poder Judicial del Estado

(art. 96), el cual tendra a su cargo:

I. La actualizacién profesional de los miembros del Poder Judicial del Estado, mediante
clinicas procesales.
Il. La capacitacidn de los aspirantes a ingresar al Poder Judicial del Estado.

lIl. Las demas que le confieran las Leyes y Reglamentos” (art. 98).
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Como se vera mas adelante, el Instituto estd involucrado en la capacitacién tanto del personal

jurisdiccional como administrativo.

La capacitacion para el personal jurisdiccional es un derecho que forma parte de la carrera judicial,

segln establece el Reglamento del Consejo de la Judicatura (art. 41).

Por su parte, para el personal administrativo la capacitacién es una obligacion (Estatuto Juridico de
los Trabajadores al Servicio de los Gobiernos del Estado de Aguascalientes, sus municipios y
organismos descentralizados, art. 58; Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado

de Aguascalientes, art. 55 fracc. XIX, art. 69 y art. 72); al mismo tiempo que un derecho:

“Articulo 68. Todos los servidores publicos tienen derecho a que el Poder Judicial les proporcione
capacitacion y adiestramiento de acuerdo con las posibilidades presupuestales de éste, que les
permita elevar su nivel de vida y productividad en el trabajo, conforme a los programas que él

mismo formule” (Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes).

Entre los derechos de las trabajadoras y los trabajadores, se encuentra que la capacitacion se
realice dentro de su horario de trabajo; para inmediatamente estipular que también puede darse
fuera del horario de trabajo segun las necesidades del Tribunal y establecer que esto es ya un

acuerdo aceptado por el trabajador:

“Articulo 71. La capacitacidn o adiestramiento debera impartirse al servidor publico durante las
horas de su jornada de trabajo, o en su caso, atender a las necesidades del Poder Judicial, por la
naturaleza del trabajo o tratandose de una capacitacion especial requerida y autorizada al servidor
publico, fuera del horario respectivo, con lo cual estdn de acuerdo ambas partes y lo convienen
desde este momento.” (Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado de

Aguascalientes, negritas propias).

Las capacitaciones formaran parte del expediente del personal:

“Articulo 70. Para el cumplimiento de las disposiciones contenidas en este capitulo, el Director del
Instituto de Capacitacion del Poder Judicial debera llevar el control de los cursos y resultados de

cada servidor publico y deberd informarlo a la Direccion de Administracion de Personal para que
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se anexe copia de la constancia recibida a su expediente laboral.” (Reglamento Interior de Trabajo

del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes).

En la normatividad, por tanto, se establece tanto la capacitacion del personal jurisdiccional como
administrativo en igualdad; a pesar de ello, en la practica se le da prioridad al ambito
jurisdiccional. Ante esta situacidn, las propias autoridades reconocen que hace falta un mayor

esfuerzo para incluir al personal administrativo en procesos de capacitacion.

“La capacitacion si se enfoca mucho en lo juridico, pero también tenemos que capacitar a la
mecandgrafa, a la recepcionista, a la que saca copias, al que barre, a todo mundo. La capacitacion
no es exclusiva, para mi muy particular punto de vista, para determinados rangos o puestos; sino

debe de ser en general, hasta para capacitarte en materia de seguridad.

Para capacitarte porque a lo mejor tienes un grado escolar inferior y que yo, Poder Judicial, tenga
una escuela. Si tu acabaste la secundaria pues inscribete y vemos de qué manera obtienes una
preparatoria, o que te especialices en algo. En el drea de los servicios generales, que a lo mejor un
curso de electricidad, un curso de electrénica, un curso de de ahorro de energia, no sé.
Lamentablemente la situacion es que somos 650 trabajadores, entonces, jimaginate!” (mujer,

entrevista, Direccion de Administracién de personal).

En el ultimo afio, segun refleja la encuesta realizada, 50.8% del personal manifestdé que recibié un
curso o taller de cualquier tema por parte de la institucion. Las mujeres declararon en menor
proporcién recibir algin curso o taller, ya que 45.4% respondié afirmativamente, frente a 62.4%
de los hombres. Ademas, hay diferencia sustantiva entre las areas, en la jurisdiccional 74.5% del
personal recibié capacitacién y en la administrativa solo 39.5%. Las diferencias por sexo se
manifiestan en mayor medida, en el drea administrativa, ya que 50.8% de los hombres y contra el

34.9% de las mujeres, obtuvieron algun curso o taller.
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Grafica 54

En el ultimo afo recibié un curso o taller de
cualquier tema por parte del Tribunal
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Un elemento fundamental en temas de capacitacion es la utilidad que estos tienen para el
personal, en términos de sus intereses profesionales. Para 82.6% de las trabajadores y
trabajadores del Tribunal las capacitaciones responden con sus intereses profesionales. El 80.0%
del personal del drea administrativa y 85.5% del area jurisdiccional lo mencionaron, esto reflejo la

mayor relevancia que se le brinda al personal jurisdiccional.
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Grafica 55

La capacitacion responde a sus intereses
profesionales
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Respecto a los obstaculos para participar en los procesos de capacitacion, la encuesta indagd
sobre varios elementos. En primer lugar se consultd respecto de los horarios en que se ofrecen los
cursos y talleres y como se vio un poco mas arriba, es un tema ambivalente en la legislacién. Segin
indica la encuesta aplicada, las capacitaciones se dan en mayor medida dentro del horario de
trabajo. Mas de la mitad del personal del Tribunal (55.3%) dijo que las capacitaciones siempre son

en su horario de trabajo y 14.3% sefialé que nunca son en este horario. En el area jurisdiccional,

172



36.8% del personal dijo que algunas veces las capacitaciones son dentro de los horarios de trabajo
y 22.4% afirmd que nunca son en estos horarios. En cambio, en el drea administrativa, 78.8% del
personal respondié que siempre son en horarios de trabajo. Debe decirse, por tanto, que para el
personal jurisdiccional las capacitaciones se dan con mas frecuencia fuera de su horario de

trabajo, esto genera dificultades para tomarlas.

Grafica 56

La capacitacion fue realizada dentro de su horario
de trabajo
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Ademas, 90.6% de mujeres y hombres del drea administrativa, sefialaron que las capacitaciones se
realizan siempre en las instalaciones de la institucidn. En tanto que en al drea jurisdiccional, 54.8%
de los hombres dijeron que siempre son en las instalaciones y 32.3% que solo algunas veces. Es
decir, nuevamente se observa una mayor dificultad para acceder a las capacitaciones para el

personal jurisdiccional.

Grafica 57

La capacitacion fue realizada en las instalaciones del
Tribunal
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Al consultar directamente al personal por los aspectos que dificultan su participacién en los cursos

y talleres que ofrece el Tribunal, el mas mencionado fue el horario del curso.

El horario de los cursos es un tema que ocasiona dificultad al momento de la capacitacion, lo es
para 56.3% de las mujeres y 47.4% de los hombres del area jurisdiccional y para 43.4% de las
trabajadoras y 38.1% de los trabajadores del drea administrativa. Son las mujeres las que
manifiestan en mayor medida esta dificultad; sin embargo, no lo consideran un problema de

género:

“Estudiamos” (varias responden).

“Lo que pasa es que tienes que organizarte pero no creo que sea una cuestion de género. O sea, si
el enfoque de esta reunion es el género, la dificultad de los horarios es tanto para hombres como
para mujeres. Tu responsabilidad con la que debes cumplir es precisamente la medida del tiempo”

(mujer, grupo focal, jurisdiccional).

Grafica 58

Aspectos que dificultan la participacion en procesos
de capacitacion o formacion
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Los segundos elementos mds mencionados fueron los recursos financieros, lo cual llama
poderosamente la atencidon porque en teoria seria el Tribunal el encargado de brindar las
capacitaciones. Los recursos financieros son una limitante para 44.1% de las mujeres del area
administrativa y 30.2% de los hombres de esta area lo sefialaron. En el area jurisdiccional fue
mencionado por 39.5% de los hombres y 35.9% de las mujeres. Esto a pesar de que en los grupos
focales aparecié que algunas veces la institucién brinda apoyo econdmico para costear

capacitaciones externas:

“En cuestion de capacitacion yo si he sentido que hay apoyo; en cuestion econémica a veces hay

mds apoyo a veces menos” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

“Toda mi maestria fue costeada con dinero del Tribunal, incluso la titulacion” (mujer, grupo focal,

jurisdiccional).

Grafica 59
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En tercer lugar de menciones se encuentra la carga de trabajo como una dificultad para acceder a
las capacitaciones, con 32.8%. Sin embargo, en el drea jurisdiccional esta es la segunda respuesta

mas recurrente con 51 por ciento.

“Si hay una limitante debemos ser honestos en este taller. La limitante se refleja en que si usted es
responsable de un drea y no tiene quien haga su trabajo, significa que tiene necesariamente que

trabajar tiempo extra para sacar el trabajo correspondiente.

Definitivamente creo que eso nos impide. Si tienes una responsabilidad, necesariamente se tiene
que pensar en dos aspectos: uno de lo que significa salir, la capacitacion o la necesidad de estarse
capacitando constantemente; pero también en lo que estd pendiente o que deja en su juzgado.

Entonces, yo creo que eso también tendria que considerarse” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

La carga de trabajo es una dificultad para 54.7% de las mujeres del area jurisdiccional y para 44.7%
de los hombres de esta area. Estos datos reflejan que son las mujeres de esta area las que mas

afectadas se ven por esta sobrecarga.

Grafica 60

Aspectos que dificultan la participacion en procesos
de capacitacion o formacion
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Para 27.4% del personal tienen la dificultad para acceder a capacitaciones, es la necesidad de
atender a la familia. Este problema lo manifesté 31.0% de las trabajadoras, frente a 19.8% de los
trabajadores. Esta variacion en las cifras se puede deber al hecho de que a las mujeres se les

asignan los roles tradicionales en cuanto a la atencién familiar.

En el area jurisdiccional sefiala este problema alrededor de 41.2% del personal, los porcentajes por
sexo al interior del drea son muy similares, 42.2% de las trabajadoras y 39.5% de los trabajadores.
Sin embargo, en el area administrativa 26.3% de las mujeres lo respondieron y solo 7.9% de los

hombres.

“Tengo hijos chicos, mi forma de pensar es que a lo mejor podria cuando mis hijos sean mds
independientes, que terminen primaria y secundaria, ya cuando estén en prepa pues si podria. Y
como estd el mundo ahorita quisiera prepararlos primero a ellos para que se puedan independizar”

(mujer, grupo focal, operativas).

“Por un lado, la atencion al hogar y los hijos, que no quieres darte el tiempo a capacitarte, los hijos

en la tarde. Pueden incidir muchas cosas” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

Grafica 61
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Con menos de 20% de menciones, se encuentran los permisos de trabajo como factor que dificulta
asistir a capacitaciones. Los permisos de trabajo afectan mas a las mujeres que a los hombres. En
el drea administrativa 21.7% de las mujeres mencionaron este aspecto como dificultad, frente a
11.1% de hombres que también lo seiialaron. En el area jurisdiccional 20.3% de las trabajadoras y

15.8% de los trabajadores lo refirieron.

“En cuestion personal en capacitacion, si hemos tenido, en mi experiencia, mucho apoyo. Cuando
se trata de aspectos relacionados con nuestro trabajo. En mi caso yo estudié una maestria y se me
dio todo el apoyo, tanto econdmico, como de los tiempo que por ahi me dejaban salir un poquito
mds temprano. Y pues también se tomo en cuenta que nuestra capacitacion impacta

positivamente en nuestro trabajo” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

Grafica 62
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La distancia es un factor relevante para 15.1% del personal del Tribunal, ya que como se decia
anteriormente, la mayoria de las capacitaciones se dan directamente en las instalaciones. Fue

sefialado por 17.8% de las mujeres y 14.3% de los hombres del drea administrativa.
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Grafica 63
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El 30% del personal respondié que no tiene ningln impedimento para participar en los procesos
de capacitacién, primordialmente mayor entre el personal administrativo por trece puntos
porcentuales respecto al jurisdiccional. También en mayor proporcidn los hombres no encuentran
impedimento alguno para acceder a las capacitaciones por seis puntos porcentuales respecto a las

mujeres.

De estos resultados debe destacarse, para fines de esta investigacién, que a pesar de que las
mujeres no observan como una cuestion de género los impedimentos para acceder a procesos de
capacitacidn, en la realidad mantienen una cifra mds alta en todos los factores que dificultan su

participacién en dichos procesos.

Todos estos factores se articulan y redundan en que las mujeres cuentan con menos tiempo
disponible debido al rol tradicional que les es asignado, el cual les llega a representar una doble o
triple jornada. La necesidad de atender a la familia evidentemente consume tiempo que limita la
disponibilidad horaria y plantea un obstaculo para los traslados. La carga de trabajo, en el mismo
sentido, deriva en una extensién de la jornada laboral que reduce el tiempo disponible para
atender a la familia y para la capacitacion. Todos estos factores claramente estan vinculados con la

condicidn de género que asigna mayores responsabilidades domésticas y de cuidado a las mujeres
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que a los hombres, por lo que desconocer o invisibilizar esta condicidn deriva en acciones

discriminatorias por omisién.

Procesos de induccién al puesto

El Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes establece que se
proporcionara una induccién al personal de nuevo ingreso por parte del Instituto de Capacitacion
del Poder Judicial, en coordinacién con la Direccién de Administraciéon de Personal (art. 68). Esta
induccion permitira al nuevo personal “conocer la organizacién, objetivos y funciones del Poder
Judicial, asi como el presente Reglamento.” (Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del
Estado de Aguascalientes, art. 68). Hay que recordar que dicho Reglamento esta explicitamente
dirigido al personal de base, es decir, al personal administrativo; por lo que por ley el personal

encargado de impartir justicia no participaria de este curso.

La encargada del Instituto de Capacitacién confirmd que se realizan dichos procesos de induccion:

Entrevistadora: “¢Si hay una induccion?”

“Si” (mujer, entrevista, Coordinacion Pedagdgica del Instituto de Capacitacion del Poder Judicial).

Lo mismo fue confirmado por la directora de Administraciéon de Personal, quien confirmé que se

realizan conforme a la norma:

“Procesos de induccion se le llama al curso que hace recursos humanos por medio del drea de
capacitacion en el cual se le dice al trabajador de reciente ingreso cudles son sus funciones a
desempeiiar, sus prestaciones, quienes son sus superiores jerdrquicos, etcétera” (mujer, entrevista,

Direccién de Administracion de Personal).

Los contenidos de dicha induccidon incluyen las prestaciones del personal, la visién y misién del
Poder Judicial, asi como sus valores. Se le muestra al personal, en dicho curso, el Reglamento
Interior de Trabajo; principalmente en lo relativo a salario, jornada de trabajo, dias de descanso,
licencias y permisos, derechos y obligaciones, incapacidades y disposiciones disciplinarias

(Direccién de Administracion del Personal). Dicha informacidn fue ratificada por entrevista:
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“Yo les doy la parte de lo que precisamente es el Reglamento Interior del Trabajo, les doy la parte
de mision, la vision del poder judicial, valores institucionales. El drea de capacitacion les da la parte

de la historia, de cémo se conforma el poder judicial.

Nada mds ha comprendido cuestiones generales y en funcion del puesto que desarrollan. Por
ejemplo, se les entregan las actividades que ellos deben realizar. También se les informan sus
prestaciones, sus derechos, sus obligaciones, la seguridad. O sea, se les da mds que nada la
induccion en cuanto a ddnde estds y las funciones que te corresponden desarrollar y dénde te
encuentras en la estructura orgdnica” (mujer, entrevista, Direcciéon de Administracién de

Personal).

Ambos directivos consultados coincidieron en que en dichos procesos no se aborda ningin tema

de género, convirtiéndose esta en un area de oportunidad para el Tribunal.

Si bien la reglamentacién de los procesos de induccidn es un importante logro que permite sentar
bases comunes para el personal, no queda claro si participa el personal jurisdiccional que muchas
veces tiene mando sobre el administrativo y posiblemente no conozca a tal cabalidad los derechos

de las y los trabajadores y los valores que deben compartirse también en la imparticién de justicia.

Segregacion ocupacional

La segregacion ocupacional refiere a la existencia de “una clara distincidon entre los sectores de
actividad y los puestos de trabajo ocupados por los hombres y por las mujeres, de manera que
aparecen como dos colectivos de trabajo, independientes y separados. La segregacion laboral de
las mujeres se puede manifestar desde dos dngulos distintos, desde la segregacion vertical y desde
la segregacién horizontal. Mientras que la segregacion horizontal significa que las mujeres se
concentren en ciertos sectores de actividad y en ciertas ocupaciones, la segregacién vertical
supone el desigual reparto de hombre y mujeres en la escala jerarquica y por tanto muestra la
dificultad que tienen las mujeres de promocionar dentro de la escala jerdrquica de su profesion y

poder acceder a puestos mas cualificados y mejor remunerados” (Martinez Herrero, s.f.)

La dificultad que presentan las mujeres para acceder a los puestos mds cualificados y mejor
remunerados proviene de los prejuicios y estereotipos de género que se reproducen en las

organizaciones y que suponen que ellas tienen menores capacidades para desempeiiar puestos de

182



responsabilidad, a lo que se suma el supuesto de que su disponibilidad horaria es menor porque
estd disminuida por la maternidad y las responsabilidades familiares y domésticas (Perdomo y

Perrotta, 2009).

El Supremo Tribunal de Justicia del Estado de Aguascalientes, como todas las organizaciones,
constituye un espacio generizado, es decir, los valores, estructuras, culturas y practicas tienen un
significado distinto para hombres y mujeres; ademas, éstas se situan de manera diferente en la
estructura y cultura organizacionales y operan de manera distinta para hombres y mujeres.
Asimismo, el trabajo de los hombres y mujeres se valora y recompensa de manera diferente, las
funciones y su descripcidn son desiguales y son en algunos casos extensiones de sus papeles en el

ambito privado.

Un primer elemento a tomar en cuenta en el abordaje de la segregacién ocupacional es la
proporcién de mujeres y hombres que conforman el personal de una organizacidén. Una
distribucidn paritaria supone representacioén igualitaria respecto del total de poblacion, pero se ha
convenido internacionalmente que se requiere de la presencia de 30% de personas de un grupo
para que éste constituya un parte integral del conjunto organizacional y logre generar influencia,
ello se denomina la “masa critica”.’® En el Tribunal de Aguascalientes las mujeres representan las

dos terceras partes del personal.

18 . ;. sy . ;o . .

El concepto proviene de la fisica, en que la masa critica es la cantidad minima de material necesaria para que se
mantenga una reaccidn nuclear en cadena. Asi, para desencadenar las transformaciones en las relaciones de género se
requiere de una “masa critica” que los impulse.
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Por tipo de labor, se puede observar que entre el personal administrativo se mantiene la relacién,
pues las mujeres también representan ahi las dos terceras partes de dicho dmbito. Mientras que
en el ambito jurisdiccional, la proporcidn de mujeres disminuye pero todavia es mayor a 50%. En el
area administrativa hay 2.1 hombres por cada mujer, mientras en la jurisdiccional hay 1.5 hombres
por cada mujer. Otro ejemplo de ello es que de las mujeres que laboran en el Tribunal 82.34% se

desempeian en dreas administrativas, contra 78.10% de los hombres.
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Grafica 65
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El hecho de que haya mas mujeres en el Tribunal es explicado por el propio personal, a partir de
condicionamientos culturales en el caso del personal administrativo. Pues los hombres no

consideran atractivos los trabajos que ofrece la institucién en este ambito:

“P: De hecho casi no hay solicitudes de hombre, y si buscan algo buscan de mantenimiento o

intendencia.

P: De diez o veinte solitudes, solo una es de un hombre. Yo creo que no les gusta estar encerrados,
ponen mantenimiento e intendencia. Dicen que no hay empleo, y tienen la preparacion para estar
en otras dreas y les digo ‘igual se te puede acomodar en otra drea’. Y dicen ‘no’, es que ‘no me

”m

gusta estar encerrado”™ (mujer, grupo focal, operativas).

“Por cuestion cultural. Por ejemplo, aqui hay muchas mecandgrafas porque se tiene pensado que

es un trabajo para mujeres, es cuestion cultural” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).
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Por su parte, para explicar la mayoria femenina, el personal jurisdiccional considera tanto el
condicionamiento cultural que obliga a los hombres a laborar antes, asi como las modificaciones
del rol de la mujer que han llevado a que esta se convierta en mayoria tanto en la carrera de

Derecho como en el Tribunal:

“Es que muchos hombres se van al otro lado, o a lo mejor un hombre deja de estudiar y empieza a

trabajar porque tiene que ayudar a sus papds” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

“Nos toca que a la carrera de Derecho entran ya mds mujeres que hombres, se estd revirtiendo la
tendencia. Ya no es de ‘salgo, me caso y me voy al hogar’; sino que entro con la idea de ejercer mi
carrera. El Poder Judicial, hace 20 afios teniamos nosotros la mayoria de las mecandgrafas, habian
estudiado la carrera de secretaria ejecutiva, ahora las mecandgrafas son abogadas que estdn
buscando una oportunidad. La tendencia de que los abogados eran hombres, se estd revirtiendo.
Ahora la mayoria de los abogados que ingresan, son mujeres y vienen a trabajar” (hombre, grupo

focal, jurisdiccional).

Ahora bien, no basta con tener un alto porcentaje de mujeres, es necesario saber qué cargos
ocupan, en qué nivel se ubican, qué capacidad y oportunidades tienen para la toma de decisiones,
lo que permite acercarse a la segregacion vertical en las organizaciones. Es igualmente importante
hacer un analisis salarial para conocer las diferencias que se establecen entre cargo, sexo y

ocupacion, mismo que serd objeto de analisis en un apartado posterior.

En la estructura jurisdiccional, es notorio cémo el porcentaje de mujeres disminuye conforme se
avanza en los niveles superiores, hasta alcanzar una mayoria masculina como secretarios de
acuerdos, estudios y/o proyectos 28.38% son hombres y 71.62% mujeres; como proyectistas de
magistrado 53.33% son hombres y 46.67% mujeres; como jueces 60.71% son hombres y 39.29%

mujeres, y como magistrados 57.47% son hombres y 42.86% son mujeres.
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Cuadro 3

Magistrado 57.14% 42.86%

Jueces 60.71% 39.29%

Proyectista de

magistrado 53.33% 46.67%

Secretario 28.38% 71.62%

Desde la perspectiva de que los procesos de ingreso son justos y ciegos al género, se considera
que la tendencia a que los puestos superiores sean ocupados por hombres no es producto de

ningun sesgo de género:

Entrevistadora: “¢A qué creen que se deba el hecho de que la mayoria del personal son mujeres y

solo un tercio esté en posiciones de jueces?”

“Ahi intervienen, también, otros factores. O sea, para llegar a ser juez hay que hacer una carrera
judicial que no tienen que ver con que si es hombre o si es mujer. Las convocatorias son abiertas,
completamente. Y si van pasando los procesos de seleccion, que son varios filtros, van a llegar a
esa instancia. Pero no por el hecho de que sea mujer. Es una tercera parte por circunstancias de
evaluacion, de un concurso, de unas calificaciones. Pero no por el hecho de ser mujer. Si yo quisiera
precisar en ello y no que ese tercio sea mujer por ese sentido de que haya discriminacion.

Absolutamente no es por ahi” (hombre, grupo focal, mandos medios).

Es claro que en la parte administrativa hay una tendencia a que colaboren mas mujeres que
hombres, ejemplo de ello es que de las mujeres que laboran en el Tribunal 82.34% se desempefian

en areas administrativas, mientras que el de los hombres es de 78.10 por ciento.

En cuanto al lugar que las mujeres ocupan en la estructura, es notorio cdmo el porcentaje
disminuye conforme se habla de niveles superiores: en personal de base 30.87% son hombres y
69.13% mujeres; en mandos medios 44.44% son hombres y 55.56% mujeres; y en mandos altos el

porcentaje se invierte, 66.67% son hombres y 33.33% mujeres.
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Se aprecia segregacion laboral por género ya que existen areas y puestos en los que predominan
las mujeres y en otras hombres, por ejemplo en lo relacionado al archivo y la contabilidad el
numero de mujeres es 20% mayor al de los hombres, lo mismo sucede en el area de fotocopiado
en la que colaboran 20 mujeres y ningdn hombre. Otros puestos estereotipadamente femeninos
son los de recepcionista y secretaria, en este Ultimo 92.54% son mujeres, es decir, 187 personas de

sexo femenino contra 16 de sexo masculino.

Areas que se observan como mayoritariamente masculinas son las de mensajerfa, mantenimiento,
informatica y seguridad vy vigilancia. Esta ultima de las 21 personas con este puesto, todas son

hombres.

Tabla 10
MASCULINO | FEMENINO

PERSONAL DE BASE 30.87% 69.13%
Archivo 31.03% 68.97%

Administracion y
contabilidad 40.00% 60.00%

Servicios y

mantenimiento 53.62% 46.38%
Otros servicios 16.79% 83.21%
Redes y bases de datos 75.00% 25.00%
Apoyo juridico 52.27% 47.73%
MANDOS MEDIOS 44.44% 55.56%
MANDOS ALTOS 66.67% 33.33%

Hay que mencionar que esta serie de segregaciones se entienden a partir de predisposiciones
culturales que estereotipan el tipo de trabajo que puede realizar uno y otro sexo, en los grupos
focales se encontraron varios ejemplos de esta segregacion cultural que ya fue abordada en el

apartado anterior de anélisis:

“En mi drea se me hacen mds aptas para lo administrativo, en archivo pues se necesitan hombres

porque es pesado, hay que cargar cajas pesadas.”
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“También un drea en la que yo creo que se desempefian mejor las mujeres es en atencion a
usuarios, uno como hombre pues es muy dificil sacarnos una sonrisa; la mujer es un poquito mds
tranquila, serena, tiene mds paciencia que un hombre. Por ejemplo con la gente de la tercera edad,
una mujer es mas paciente que un hombre; que igual si nos ponen a atenderlos, pues si lo hacemos
de la mejor manera que podemos, o sea si es mds fdcil que una mujer sea mds atenta que un

hombre.”

“En mi caso yo si noto eso. Yo por ejemplo voy a atender a un usuario, solo pregunto cosas
técnicas, pero no tengo facilidad de comunicacion, o sea es mds fdcil para la mujer” (hombre,

grupo focal, operativos).

“A lo mejor no mejores, sino que tienen mds fuerza para mover algo, por ejemplo en
mantenimiento pues hay puros hombres; en intendencia si hay hombres y mujeres con la misma
carga de horarios y con los mismos sueldos. Porque creo que nosotras electricistas pues no, pero

hay mujeres que si tienen la personalidad para hacer eso” (mujer, grupo focal, operativas).

“Yo creo que si hay actividades que son necesariamente del hombre por la misma fuerza que

desarrolla, como las mujeres para las manualidades” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

“Por lo mismo de que yo estoy en un turno vespertino, las mujeres no cubren ese turno, porque se
les da; les guardan un poco de seguridad respecto al horario por la salida a la calle, tu eres una
dama y se me hace muy bien que también las protejan; en ese aspecto las protegen” (hombre,

grupo focal, operativos).

Esta segregacion cultural también se expresa en que muchos hombres consideran un trato
igualitario hacia las mujeres, las situaciones en que pretenden protegerlas ante una supuesta
debilidad fisica, se presentan en la vida cotidiana. Sin embargo, cuando se presentd una queja por
este motivo en uno de los grupos focales se asumié que el trato a favor de mujer debe darse por

caballerosidad.

“Se le busca proporcionar un vehiculo de cuatro ruedas a una chica, y no una moto, vehiculo de dos
ruedas. Ahi si, si es un poco tendencioso el asunto. O se le prefiere dejar como notificador

administrativo que notificador de campo, quiza por las mismas caracteristicas.”
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“En ese sentido, yo quiero comentar algo también. Y no es contra mis compafieras, pero si, de
pronto, yo estoy en contra de la liberacion femenina. Porque empiezan que una liberacion, una
igualdad y a la hora de cargar mdquinas siempre le hablan a César para que cargue mdquinas. O
seq, es cargar un monitor y no quieren cargar un monitor, que porque se van a romper las ufias.
Entonces, pues, si es una equidad de género, pues que sea una equidad de género, pero como tal.
No nada mds para ciertas cosas. Por ejemplo, lo que comentan de los vehiculos, lo que se comenta
del equipo de computo. O sea que, al pobre de don Pacheco, que es el compaiiero de César, ya se
amolé de estar cargando. Y las chicas tienen que llegar a que ya esté el equipo ahi. Si es una
equidad de género, yo pienso que tiene que ser una equidad de género... al quite. Bueno, esto ya va

fuera, pero pues también el dia del padre.”

“Eso ya es cuestion de caballerosidad. “

“Lo que pasa es que cuando entra la caballerosidad, la equidad de género ya no aplica.”

“Yo siento que no tiene que ver. El hecho de que una, o sea, por supuesto que se le tienen que

facilitar las condiciones a la mujer.”

“En el caso de los notificadores no se les va a arriesgar a que se mande en moto...”

“Y a lo mejor habria quien, alguna mujer pudiera decir ‘yo si’. No se le negaria.”

“Si, yo estoy de acuerdo con lo que dice. Porque es obvio que las condiciones, aunque se hable de
equidad de género, pues no somos iguales. No tenemos la misma fuerza, etc. Entonces, desde mi
particular punto de vista, yo si batallaria mucho con mi conciencia. De decirle ‘agarre una moto y
vdyase’. O sea, como que si se me hace irresponsable y falta de caballerosidad. Honestamente, de
hecho, yo creo que por parte de Oficialia Mayor, hagan un esfuerzo para brindarle un coche a una
mujer y precisamente a partir de ahi darle las mismas oportunidades. Porque ya con ello, pues se
les estd haciendo el cardcter de notificadora. Y a fin de cuentas hacen el trabajo. Independiente de

como lo hagan, pero lo realizan bien.”

“Si, como dice el contador, todo también depende de la actitud. Habrd personas que tienen actitud
de apoyar, subirse a una moto y a la par del hombre, pueden hacen el mismo trabajo. No es

necesario tanto, en ese sentido ser un sexo u otro” (hombre, grupo focal, mandos medios).
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Con base en la encuesta, se identific6 que a 49.5% del personal le parece facil como
mujer/hombre llegar al puesto que ocupa en el Tribunal. Sin embargo, 28.7% sefial6 que es dificil.
Esta apreciacién es mayor para los hombres, ya que 44.6% dijeron que fue dificil y esta misma
respuesta fue hecha por 21.3% de mujeres. En las dos areas, los hombres manifiestan mayor
complicacién, para 42.1% de los hombres del area jurisdiccional fue dificil y la misma percepcion la

manifestaron 46.0% de trabajadores en el area administrativa.

Grafica 66

Como mujer/hombre qué tan facil fue llegar al
puesto que ocupa

B MUY FACIL ®FACIL ®mDIFICIL = MUYDIFICIL = NO INFLUYO SER MUJER / HOMBRE

<
>
<
o

e &

a2

x A

(@] <

o

3 2

o 9

o (@]

= Q
a
(%]
2

o

<

-

w

[a)

=

o

<

w

w

TOTAL

191



Por otra parte, se consultd al personal por las situaciones que han tenido que enfrentar en el
puesto que desempefian actualmente, con miras a explorar otros aspectos que pueden incidir en
la segregacién ocupacional bajo el supuesto de que existen acontecimientos adicionales a los
conocimientos, trayectoria profesional o experiencia laboral, muchas de ellas asociadas al género,
gue interfieren en las oportunidades reales de las personas para ocupar puestos, sobre todo

aquellos de mayor jerarquia.

La encuesta incluyd preguntas sobre problemas que el personal ha tenido que enfrentar en su
puesto actual. El 25.9% del personal dijo que tuvieron presiones de tiempo para cuidar a sus hijas,
hijos o familiares. Son las mujeres quienes mas lo sefalaron, 30.1%; en comparacion con 16.8% de
los hombres. En el area jurisdiccional, 35.9% de las trabajadoras y 28.9% de los trabajadores
enfrentaron esta situacion. En cambio, en el drea administrativa las mujeres que sufrieron
presiones de tiempo fueron 27.6%, frente a 9.5% de los hombres. En el mismo sentido, 30.3% de
las mujeres y 15.9% de los hombres en el area administrativa mencionaron la falta de tiempo para
asuntos personales; y en el area jurisdiccional lo manifestaron 48.4% de las trabajadoras y 42.1%

de los trabajadores.

Grafica 67

Situaciones que ha tenido que enfrentar en su
puesto actual
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Grafica 68

Situaciones que ha tenido que enfrentar en su
puesto actual
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Resalta que 10.4% de las personas encuestadas dijeron que han enfrentado cuestionamientos a
sus capacidades en su puesto actual. En el drea administrativa fueron 13.0% del personal y en la
jurisdiccional 4.9%. Mujeres y hombres se manifestaron de forma semejante en esta situacidn,
9.7% y 11.9%, respectivamente. Del mismo modo, existe una parte del personal que dijo que ha

sido menospreciado por su trabajo, esto es 3.2% de la poblacidn, esta situacién fue mencionada

por 4.7% de las mujeres del area jurisdiccional.
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Grafica 69

Situaciones que ha tenido que enfrentar en su
puesto actual
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Grafica 70

Situaciones que ha tenido que enfrentar en su
puesto actual
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Los resultados de la encuesta indican que en el drea jurisdiccional 7.8% de las trabajadoras dijeron
qgue han sufrido burlas discriminatorias por ser mujeres, mientras que ningun hombre de esta area

lo ha padecido. Sin embargo, en el drea administrativa 1.6% de hombres y 4.0% de mujeres lo

sefialaron.
Grafica 71
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puesto actual
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Es de destacar que solo las mujeres mencionaron casos de acoso y hostigamiento sexual, aunque
es una reducida proporcion del personal femenino, es un tema que requiere gran atencién para
ser sancionado y erradicado. En el area jurisdiccional 1.6% de las mujeres dijeron que fueron
acosadas y hostigadas sexualmente, y en el drea administrativa 2.6% de mujeres sefialaron acoso
sexual de parte de compafieros, y 1.3% dijo que vivid hostigamiento sexual por un superior. Lo
referente a la violencia sexual en el Supremo Tribunal de Aguascalientes serd abordado a

profundidad en el siguiente apartado de anilisis.
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Grafica 72

Situaciones que ha tenido que enfrentar en su
puesto actual
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Grafica 73

Situaciones que ha tenido que enfrentar en su
puesto actual
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Otros de los factores que permiten aproximarnos al conocimiento de los procesos de segregacion
ocupacional por género refieren a las percepciones y valoraciones que tiene el personal respecto
de las jefaturas y estilos de liderazgos masculinos y femeninos, y los estereotipos referentes a las
habilidades y capacidades de mujeres y hombres, los cuales expresan una concepcidon de la
organizacién y del mundo del trabajo, que se manifiesta casi de manera general en las

organizaciones.

Estas percepciones se exploraron ampliamente en el apartado anterior de analisis, por lo cual en
este capitulo Unicamente se retoma una sintesis de lo mas relevante y de su vinculacién con los

procesos de segregacién ocupacional.

Como ya fue abordado en el capitulo de Valores y cddigos organizacionales, en el Tribunal se
puede observar que el personal declara que les es indiferente el género de su superior o
subalterno; sin embargo, en la prdactica se atribuyen valores tradicionalmente masculinos al
liderazgo. Una exploracién mas profunda devela preferencias por caracteristicas sexualmente
estereotipadas como el don de mando. Ademas, se observd una fuerte critica frente a algunas
actitudes tradicionalmente asociadas a la feminidad, tales como la pasividad, que permiten
matizar esta presunta indiferencia frente al sexo de la jefatura. Ademas, la encuesta marcé que si
bien la mayor parte del personal indica neutralidad hacia el sexo de su superior o subalterno, las
personas que si expresan una preferencia optan en mayor medida por un superior hombre, sobre

todo los hombres, y una subalterna mujer.

Por otro lado, un importante hallazgo del apartado anterior fue una mayor actitud de respeto o
distanciamiento hacia los hombres superiores que hacia las mujeres. Ademas de que en el discurso

a los primeros se les permite ser rigidos y agresivos.

Todo lo anterior admite aventurar como hipdtesis, que aunque en el plano consciente existen
posiciones “imparciales” o “igualitarias” en torno a la preferencia en el sexo de las jefaturas, en
otro nivel de pensamiento mas profundo persisten estereotipos discriminatorios y jerarquizantes

que desvaloran estilos asociados con lo femenino.

Para efectos de la segregacidn ocupacional, esta valoracién distinta de las caracteristicas,
habilidades, actitudes y debilidades de los géneros, puede permear en las decisiones para el

acceso a puestos de toma de decisién o la ocupacion de puestos subalternos. Se refiere a la
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asociaciéon de los varones con ciertos rasgos como el autocontrol de las emociones y la
racionalidad, que parecen ser mas valoradas para el liderazgo que las caracteristicas femeninas
asociadas a la organizacién y la emotividad. Asimismo, la prevalencia de visiones estereotipadas de
género respecto de algunas tareas que se consideran femeninas o masculinas tiene efectos
importantes en la segregaciéon ocupacional de mujeres y hombres, pues es un elemento que

refuerza las divisiones laborales a partir del género.

En términos de segregacién ocupacional, es fundamental reconocer que las percepciones y
valoraciones estereotipadas de género tienen una gran influencia, sobre todo cuando no existen
politicas ni mecanismos que permitan reconocerlas con miras a construir organizaciones mas

igualitarias.

Conciliacidon laboral-familiar-personal

La asignacion social de las responsabilidades del ambito privado exclusivamente a las mujeres,
deriva en una sobrecarga de trabajo cuando ellas ingresan al mercado laboral al generar la “doble
o en algunos casos hasta triple jornada laboral”. Este elemento se constituye en un factor de
desigualdad de género, pues las mujeres y los hombres no tienen las mismas condiciones para
insertarse al mercado laboral: ellas enfrentan mayores restricciones vinculadas de manera
fundamental con la disponibilidad de tiempo, tanto para asumir largas jornadas de trabajo, como
para capacitarse, viajar o moverse libremente. Esto repercute también en que las mujeres asumen
mayores costos emocionales derivados de la presion por cumplir satisfactoriamente en un ambito

laboral pensado por y para varones.

Por otra parte, esta asignaciéon social también ocasiona la exclusién de los hombres de una serie
de tareas y actividades, las cuales no solo deben ser parte de sus obligaciones, sino que también

puede generarles satisfaccion personal, como el cuidado de las y los hijos y la convivencia familiar.

Adicionalmente, en las sociedades se constituyen y establecen los valores diferenciados que se
asignan a las actividades del dmbito productivo y reproductivo. Siguiendo a Perdomo y Perrotta
(2009), el recorrido histérico muestra que las actividades relativas al ambito de lo reproductivo,
vinculadas a las expectativas del deber ser femenino, han sido las menos valoradas, reconocidas y
retribuidas mientras que las actividades del ambito productivo y publico, que han sido

histéricamente de dominio masculino, gozan de mayor prestigio y valoracion.
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De este modo la conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal es una estrategia que facilita la
consecucion de la igualdad efectiva de mujeres y hombres; asimismo contribuye a construir
sociedades en que la calidad de vida de las personas sea un asunto prioritario, para lo cual se
requiere que hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades para desarrollarse en todos los
ambitos de su vida: progresar profesionalmente; atender responsabilidades familiares, domésticas

y de cuidado; y disfrutar de tiempo de ocio.

En la encuesta se hizo una indagacién sobre la frecuencia con la cual las mujeres y los hombres
que trabajan en el Tribunal realizan algunas actividades domésticas. Se consideraron Unicamente
siete tareas con la finalidad de aproximarnos de una manera exploratoria al conocimiento del peso
que la carga de las labores del hogar tiene en las condiciones en las que se insertan las mujeres y

los hombres al &mbito laboral.

El indice de frecuencia en la realizacidn de estas tareas muestra que las mujeres que laboran en el
Tribunal son las que mas las efectiian en comparacion con los hombres. Cotidianamente son: lavar
la ropa, hacer la comida y lavar los trastes. En estas actividades se muestran diferencias
significativas entre mujeres y hombres. Se trata de labores cuyo indice de frecuencia para el caso
de mujeres supera 80%, rebasando por 50 puntos porcentuales, en el primer caso, y por 30

puntos, en el segundo y tercer caso, los hombres a las mujeres.

Grafica 74

indice de frecuencia de realizacion de actividades domésticas
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Grafica 75

indice de frecuencia de realizacion de actividades domésticas
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indice de frecuencia de realizacion de actividades domésticas
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Con frecuencias muy similares se encuentran cuidar a sus familiares cuando se enferman y hacer
la compra de la despensa. En el primer caso con mdas de 60% para cada sexo y en el segundo con
mas de 80%. Sin embargo, en el caso de realizar las compras de despensa si hay una diferencia
importante de quince puntos porcentuales en el area administrativa, donde las mujeres tienen

mayor actividad al respecto al alcanzar 87.3% y los hombres 72.5 por ciento.
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Grafica 77

indice de frecuencia de realizaciéon de actividades domésticas
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Las actividades que en mayor medida son realizadas por el personal masculino del Tribunal dentro
de sus hogares son: recoger a sus hijos en la escuela (10 puntos porcentuales mas que las mujeres)
y hacer reparaciones en casa (37 puntos porcentuales mdas que las mujeres). En el area
jurisdiccional se hacen evidentes las diferencias de llevar a los hijos, ya que los hombres alcanzan

un indice de 48.4% y las mujeres solo 26.8 por ciento.
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La participacion dispar de mujeres y hombres en las actividades domésticas denota la persistencia

de una division sexual del trabajo tradicional, en que ellas se dedican con mds frecuencia a ciertas

tareas reproductivas. Como se mostrd anteriormente, las mujeres se aplican con mas regularidad

a tareas que, a su vez, se realizan mas frecuentemente como lavar trastes, lavar ropa y preparar

alimentos.

En este marco, es claro que el horario de trabajo es un factor fundamental para lograr hacer

conciliable la vida laboral con la familiar y la personal. La normatividad que regula al dmbito
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jurisdiccional estipula que los servidores publicos deberan asistir en los horarios determinados en
el “reglamento respectivo” (Ley Organica del Poder Judicial, art. 89)."° Lo que si se establece es la
“

obligacion de los servidores publicos de asistir tanto a sus horas definidas como “a las

extraordinarias que el Juez determine” (art. 50).

El Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial establece una sola jornada de 8 a 16 horas

(art. 26), lo cual aplicaria, pues ese es el enfoque del reglamento, solo al personal de base.

Por su parte, el derecho de las y los trabajadores de base a gozar de un pago en caso de trabajar
tiempo extra, estd garantizado tanto en el estatuto que rige al personal de base de todo el
estado,” como en el Reglamento Interior de Trabajo del Tribunal de manera mas o menos
congruente. El estatuto establece que el tiempo extraordinario no podra rebasar las tres horas
diarias ni los tres dias a la semana (art. 3), al igual que el reglamento respectivo (art. 27); pero
mientras el estatuto establece que dichas horas “se pagaran con un ciento por ciento mas del
salario que corresponda a las horas de la jornada normal de trabajo” (art. 38), el reglamento que
rige a la institucion impone una serie de condicionantes para que dichas horas sean pagadas de

manera que parecen no garantizar el derecho al sobresueldo del trabajador:

“El tiempo excedente se considerara como extraordinario, y se pagara como tal si retne los

siguientes requisitos:

I. Que exista solicitud previa y escrita al trabajo extraordinario del Juez o titular del drea, al
Presidente del Tribunal, en donde se establezca la necesidad de contar con trabajo extraordinario,
especificando nombre del o de los servidores publicos, fecha de trabajo del tiempo extraordinario,

trabajo a desarrollar y tiempo requerido.
II. El tiempo extraordinario debera ser autorizado por escrito por el Presidente del Tribunal.

lll. En el caso de que por fuerza mayor se requiera trabajar tiempo extraordinario sin autorizacion
previa, el Juez o titular del area posteriormente deberd por escrito justificar plenamente este

hecho para la autorizacion respectiva del Presidente del Tribunal” (art. 27).

19 . .

No queda claro cudl es el reglamento respectivo.
20 ~: . . . ,

Dicho estatuto esta, a su vez, acorde con la Ley Federal del Trabajo que establece lo mismo en sus articulos del 66 al
68.
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El estatuto, finalmente y contradiciéndose a si mismo, establece el sobresueldo en caso de que se
rebasen las nueve horas a la semana de tiempo extra en 200% mas del salario que corresponde a

las jornadas habiles (art. 39).

Para tener un panorama mds amplio en este sentido, en la encuesta se pregunté sobre los dias a la
semana que el personal dedica mas tiempo a su trabajo del establecido en la norma, los resultados
muestran que 14.6% en los cinco dias, 29.7% dijo que en dos o menos dias y 39.4% menciond que
ningun dia. Por sexo, se observa que son los hombres quienes perciben, en mayor medida, que
dedican mas tiempo a su trabajo del establecido en la norma; mientras que por tipo de labor, es el

personal de labor jurisdiccional quien tiene mayormente esta opinion.

Estos resultados pueden estar asociados a dos factores principales, en el caso de los hombres, la
tradicional division sexual del trabajo demanda de los varones una mayor dedicacion de tiempo al
trabajo remunerado, la cual es factible en virtud de que las mujeres se responsabilizan mas por el
cuidado de las familias, facilitando asi la mayor disponibilidad de tiempo en ellos; en el caso del
personal de labor jurisdiccional se confirma informacién obtenida en los grupos focales respecto
de que el personal administrativo tiene mayor oportunidad de hacer cumplir el horario
establecido, mientras que en el caso del jurisdiccional el cumplimiento del horario es mas incierto

ya que depende de las cargas de trabajo y de las dreas especificas en las cuales se labore.
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Otra forma de poder observar el cumplimiento del horario en el Tribunal fue preguntandole al

personal cudntas horas pasa en la oficina. Los resultados a esta pregunta indican que 62.1% pasa

ocho horas al dia, es decir, que se cumplen sus horas de labores. En esta pregunta se pudieron

confirmar las diferencias entre el personal de labor jurisdiccional y el de labor administrativa, pues

mientras en el caso del segundo, menos de 20% afirma rebasar su jornada, en el caso del personal

jurisdiccional 45% pasa mas horas de las legales en su trabajo.
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Grafica 82
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En los grupos focales las diferencias entre areas fueron evidentes, pues el personal administrativo
afirma que “bdsicamente el horario se respeta” (hombre, grupo focal, mandos medios) y afirma el

mismo personal administrativo que esto no es asi para sus pares jurisdiccionales:

“Tiene que ver el drea en la que estds, porque por ejemplo en materia penal no hay dias habiles e
inhabiles, entonces, a lo mejor nosotros pues no llevamos toda la carga laboral, porque no
firmamos ni nada; pero por ejemplo, los secretarios de Acuerdos tienen que estar disponibles a la
hora que sea, el que estd de guardia es a la hora que esté, inclusive a lo mejor los de Oficialia que
son lo que reciben los acuerdos y tienen que comunicarse con los secretarios porque a lo mejor

ellos a la hora que sea si tienen que estar disponibles” (hombre, grupo focal, operativo).

Sin embargo, esto también dependid del drea, pues hubo personal administrativo que también ve

desfasado su horario de trabajo:

“Depende de qué drea. Porque, generalmente, lo que es Oficialia Mayor, que es administrativo,
nosotros si tenemos, e incluso en vacaciones, dias en lo que se tiene que laborar para preparar
todo lo que tenga que ver con pagos. En los casos de las contadoras, nominas y todo. Entonces, la
verdad es que dependiendo de las dreas, si hay ocasiones en las que nos tenemos que quedar mds

tarde” (mujer, grupo focal, mandos medios).
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“Nosotros si es diario desfasarnos de nuestro horario, minimo dos horas. Llegan los litigantes y, por
ejemplo, a diferencia de la mafiana, los separan por juzgados y nosotros es tal la carga que hasta
después del turno es cuando empieza uno a acomodar, a separar; pero ni lo mencionamos porque
no ha habido una negociacion en cuanto a horas extras, y pues: es normal” (hombre, grupo focal,

operativos).

“Normalmente el trabajo si nos sobrepasa, pueden ser diez minutos o una hora, dos horas o tres
horas. Por lo menos las que estamos adentro en oficios o acuerdo, si nos quedamos mds tiempo”

(mujer, grupo focal, operativas).

Asimismo lo observa el personal jurisdiccional, para quien es notorio que su horario es incumplido

permanentemente:

“No conozco juzgador que no dedique su tarde a trabajar, solo aquellos que tengan actividades
académicas. La verdad creo que el grueso de los compaiieros, los juzgadores y secretarios, destinan
gran parte del trabajo vespertino fuera de los horarios de oficina al propio trabajo” (hombre,

grupo focal, jurisdiccional).

“El horario de oficina aplica obviamente para personal administrativo; pero ya a partir de

secretario de Acuerdo, y mucho menos para los jueces” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

A pesar de estar estipulado en la ley, y contra la afirmacién de la Direccién de Administracién del
personal (mujer, entrevista, Direccion de Administracion de Personal), no siempre los trabajadores

reciben el sobresueldo debido a las horas extra que trabajan:

“Al personal de base se le dan horas extras, pero al personal de confianza no, saca el trabajo, sea

fin de semana, noche o lo que tenga que ser” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

Entrevistadora: “¢Esas horas extras se pagan o es parte de su trabajo?

“No, es parte del trabajo” (mujer, grupo focal, operativas).

Hay un proceso de normalizacién en que quedarse mas horas de las legales es entendido como

una parte normal del trabajo que no es culpa del Tribunal:
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“No impuesto por la institucion sino por la carga de trabajo” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

“Las prestaciones son buenas, tenemos equipo de trabajo adecuado, el unico problema es el exceso
de trabajo. Pero eso es una cuestion que muchas veces no depende de los tribunales, es porque a

veces los presupuestos no alcanzan” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

“El unico inconveniente es que le falta personal.”

“O le sobran asuntos” (risas).

“Tu puedes trabajar ocho horas seguidas y nunca vas a llegar a acabar con los expedientes”

(mujer, grupo focal, jurisdiccional).

En lugar de responsabilizar al Tribunal por la falta del personal suficiente, se encuentra una
tendencia a asumir las horas extras como parte de decisidon personal fundamentada en una ética

de la responsabilidad:

“Las personas que nos quedamos es por decision personal: si te quieres quedar una hora o dos

horas” (mujer, grupo focal, operativas).

“Pienso yo, que ya depende mucho [...] del libre albedrio, de uno querer sacar el trabajo. Yo, en lo
personal, pues, normalmente si me quedo mucho mds, pero es porque yo quiero hacerlo, o sea,
realmente no me obliga nadie, sino que es cuestion de tener que sacar el trabajo. Y es el gusto por
hacerlo [...] No creo que la gente que dependa de mi se sienta presionado” (hombre, grupo focal,

mandos medios).

“También hay una cosa, que veo aqui, que luego no ha sucedido en otras instituciones, hay un
cierto sentido de responsabilidad por parte del personal. De tal manera que usted puede venir aqui
cualquier dia en la tarde y ve personal trabajando. Los fines de semana ve personal trabajando. [...]
Y ademds es un trabajo, generalmente, que tiene que ver con la responsabilidad para sacarlo, no

es tanto una obligacion como tal” (hombre, grupo focal, mandos medios).

La individualizacidn de la responsabilidad con el horario de trabajo llega al punto de convertir el no

cumplimiento de la jornada laboral en un asunto de eficiencia del trabajador:
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“Si lo realiza de manera eficiente, pues bueno, sabrd como sobrellevarlo y en su horario de trabajo

bien definido sacar ese rezago, esa labor” (hombre, grupo focal, mandos medios).

Mas adelante se revisaran un poco las consecuencias de género de la extensién del horario legal

en el Tribunal.

A partir de la encuesta realizada se estimd un alto indice de satisfaccidn del personal respecto del
horario de trabajo de 72.8%. El cual es de 71.3% en las mujeres y 75.9% en hombres. Mientras que
en el drea jurisdiccional es 70.6% y en la administrativa 73.8%. Asi que hay una relativa aceptacion

con el horario existente.
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Ademads de contar con tiempo disponible para dedicarlo a la familia o a actividades personales,
otra medida tendiente a promover la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es la
instalacion de servicios y espacios que permitan a las y los trabajadores estar cerca de sus hijos e
hijas, lo que facilita la convivencia. En el Tribunal se brinda el servicio de guarderia, aunque este no

es del todo conocido por el personal, solo 60% sabe de su existencia.

Esta percepcién es mayor en las mujeres, ya que 65.7% lo sefialaron frente a 48.5% de los
hombres. En el drea jurisdiccional pasa la misma tendencia, lo mencionaron 36.8% de los hombres
y 56.3% de las mujeres. En el mismo sentido, en el drea administrativa lo respondieron 69.7% de
las trabajadoras y 55.6% de los trabajadores, esto se podria explicar porque, segun se observé en

los grupos focales, es un derecho concedido solo a las madres o, en su caso, a padres solteros:

Entrevistadora: “Hay datos, por ejemplo, en las guarderias realmente solo se les da acceso a los

hijos de las trabajadoras.”

“A menos que fuera divorciado.”

Entrevistadora: ¢Si tienes la custodia legal si te dan la prestacion de la guarderia?

“Desconozco. A mi no se me presto el servicio.”

“Yo también. No soy casado, pero no se me dio la facilidad de la guarderia porque no estoy casado
con la mamdad de mi nifio, eso fue una traba. Entonces él ya estd en otra guarderia particular.

P: Es un privilegio solo para las madres” (hombre, grupo focal, operativo).

“Si seria bueno que gozdramos de ese tipo de privilegios que tienen aqui las madres y que debe ser

hombre divorciado o que acredite la custodia de los nifios” (hombre, grupo focal, operativos).
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Existe la percepciéon de que el horario de la institucion le ayuda al personal atender sus

necesidades familiares, ya que 43.8% dijo que se lo permitia completamente y 39.4% dijo que

regularmente. Para 50.5% de los hombres este horario se les permite completamente y la misma

respuesta solo por 40.7% de las mujeres. En el area jurisdiccional la respuesta mas mencionada

fue que les posibilitaba de manera regular atender sus necesidades familiares (43.1%), mientras

que en el drea administrativa es completamente (45.1%).
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En los grupos focales, sin embargo, si se observa una tendencia a considerar, sobre todo en areas
jurisdiccionales, que la sobrecarga de trabajo impide conciliar la vida familiar y laboral

convirtiéndose el Tribunal en el centro de sus vidas:

“Pienso que hablar de conciliacion, significa que hay una armonia entre dos aspectos. No hay esa
armonizacion: hay un sacrificio, la familia renuncia, hay un sacrificio de muchas cosas para que yo
pueda cumplir con mis funciones en el Poder Judicial. Una especie de acuerdo; desde luego la
familia renuncia a muchas cosas para que uno se pueda desempefiar. Me pareceria dificil
encontrar que algun compafiero ha armonizado y no ha sacrificado algo para cumplir con las
exigencias del trabajo; es algo que en el Poder Judicial no se ve porque lo que se quiere son

resultados inmediatos, efectivos; eficaces, bueno” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

“A diferencia de las otras dreas, creo que a los notificadores no les permite mucho, en ocasiones, al
personal o al trabajador tener mds comunicaciéon, mds contacto con nuestra familia” (hombre,

grupo focal, mandos medios).

El personal reconoce que estas condiciones afectan de manera mas directa a las mujeres, quienes
asumen responsabilidades domésticas, como se vio al inicio de este apartado, que les implican una

doble o triple jornada laboral:
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“Para el caso de las mujeres, independientemente de que tengas hijos o no; si se vuelve a veces
mds hacia la casa, por ejemplo en mi caso yo tengo una familia directa: te pesa. Le restas calidad a
tu familia, yo sé que te llevas trabajo a la casa. En mi caso es un drea civil, todas las que
trabajamos en esta drea tenemos mucha cantidad de asuntos; sobrepasa una buena calidad de
vida. La carga pesada es la actividad. Sobrepasa una buena calidad de vida, tiene su bebé de seis
meses y vive estresada. Porque es sorprendente la carga de trabajo. Antes ella podia compensar el

estrés, ahora dan las cuatro y se va porque su hijo la necesita” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

“Y a la mujer, pues claro que le pega en ese aspecto. Luego el hombre como que es un poquito
despegado, llega y ya estd la comida, y las mujeres tenemos que organizarnos también en ese

aspecto” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

“Creo que seria importante escuchar a las damas, porque ya ellas tendrdn algo que opinar al
respecto, como comentaron que muchas mamds tienen la necesidad de: firmar boletas, festival,

motivos de salud” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

Ante esto, lo Unico que logra paliar la situacién son medidas aisladas implementadas al interior de
cada area para intentar que los trabajadores convivan con su familia; medidas que, si bien loables,

no modifican la situacidn de fondo de la saturacion de trabajo:

“Lo que hemos tratado también aqui, es, pues bueno, en la medida de las posibilidades organizar
eventos familiares con ellos cada tres meses. Y bueno, de alguna forma u otra desahogar y que vea
también la familia la forma como y en dénde estdn trabajando para que en determinado momento

los apoyen” (hombre, grupo focal, mandos medios).

“Nosotros [...] si tenemos luego que atender algunos eventos por las tardes; pero bueno, lo que
hacemos es irnos rotando, precisamente, para no desatender el trabajo, mds bien atender bien el
trabajo y no desatender las actividades personales y familiares” (hombre, grupo focal, mandos

medios).

En el mismo sentido que el resultado anterior, 75.8% del personal respondié que el horario del
Tribunal le permite completamente o de manera regular realizar las actividades personales que
desea. Para 48.5% de los hombres y 38.9% de las mujeres les deja tiempo completamente. Sin

embargo, 17.6% de las mujeres mencionaron que les deja poco tiempo.
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La mayoria del personal considera que el horario les permite descansar lo necesario, a 12.0% de la

poblacién poco y a 6.9% no les deja tiempo. La percepcidén de que el horario permitir descansar

completamente es de 65.3% para los trabajadores y de 52.3% en las trabajadoras; de 52.9% en el

drea jurisdiccional y 58.1% en la administrativa.
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Debe recordarse que la conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal se fundamenta en una
corresponsabilidad social en la que se precisa la intervencién de diferentes agentes sociales (el
Estado, las organizaciones y las personas trabajadoras), cada uno de los cuales debe asumir el reto
de los cambios que se necesitan generar para abrir paso al disefio de medidas y estrategias
dirigidas a buscar la armonia entre los intereses y las necesidades de las personas, mujeres y

hombres.

Sueldos y compensaciones

Como se sefialé en el apartado 4.7, una de las expresiones de la segregacidon laboral es Ila
distribucidn de los sueldos y compensaciones, pues refiere de manera directa a la valoracion de los
distintos tipos de trabajo. La existencia de brechas salariales entre mujeres y hombres, en este
orden argumentativo, expresa una valoracién desigual del trabajo que generalmente representa
una desventaja para las mujeres. Adicionalmente, persiste en el imaginario colectivo la idea de
gue las mujeres pueden tener un salario menor al de los hombres porque sus ingresos son

complementarios a los de un proveedor principal.

Se debe tener presente que las variables clasicas como educacidn, experiencia profesional y
antigliedad en el trabajo, explican parcialmente la persistencia de brechas de desigualdad en los
salarios, pues aun en los casos en que las mujeres alcanzan niveles educativos, experiencia y
antigliedad iguales a las de los hombres, existe una tendencia a que ganen menos. Incluso en
ocasiones la disparidad de salarios es aun mas marcada en casos de mayor nivel profesional y de
instruccion de mujeres (Proyecto de Promocién Politica GTZ, Nicaragua: Gerencia de Recursos

Humanos y Equidad de Género en la Administracion Publica, 2002).

El Tribunal cuenta con un sistema de categorias que define el sueldo del trabajador o trabajadora.
Mismo sistema que se establece en el Estatuto Juridico de los Trabajadores al Servicio de los
Gobiernos del Estado de Aguascalientes, sus Municipios y Organismos Descentralizados (art. 48), y

esta dado por sobrentendido en el Reglamento Interior de Trabajo:

“Articulo 9. La tramitacidon del nombramiento estara a cargo de la Direccién de Administracién del
Personal y se expedira por el Presidente del Tribunal debiéndose entregar una copia al interesado.

El nombramiento debera contener:
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Ill. Categoria asignada”

Como se ha mencionado a lo largo de este apartado de analisis, dichos ordenamientos estan
dirigidos al personal de base, por lo tanto excluyen al personal jurisdiccional. Aunque para dicho
personal, de confianza, se estipula que su categoria dependerd de “la naturaleza de las funciones y

no de la designacion que se le dé al puesto” (Estatuto, art. 6).

En total hay cinco categorias para el personal jurisdiccional y siete para el personal administrativo;
sin embrago, dichas categorias no estan directamente ligadas al puesto, por lo que se pueden

encontrar mismos puestos con distinta categoria y, por ende, distinto salario:

“Mds bien no hay unificacion en los puestos dentro de Informdtica. Porque incluso ahi todavia

tenemos sueldos como Oficial B y Oficial A.”

“O sea, tenemos la misma funcion pero hay oficiales B, jefes de seccion, técnicos profesionales.”
“Auxiliares de Informdtica.”

“Entonces no hay unificacion de los puestos.”

Entrevistadora: “¢ Pero todos tienen la misma responsabilidad?”

“Si.” (mujer, grupo focal, mandos medios).”

También se reportan casos en los que los puestos de mayor responsabilidad no estan valorados

con una categoria adecuada:

“Tenemos una comparfiera, no voy a decir nombres. Tiene una responsabilidad muy grande, porque
lleva toda la base de datos del Poder Judicial. Y estd ganando como una Oficial B. Entonces, pues
yo creo que ahi si no es nada justa esa situacion. O sea, tiene su Ingenieria, y pues, que esté
ganando asi. Claro que no se hace menos el trabajo de una mecandgrafa, porque casi que son las
que sacan el trabajo de un juzgado. Pero estd ganando menos que las oficiales A y ve la

responsabilidad que tiene” (mujer, grupo focal, mandos medios).

21 . . ) . .

Esto, ademas, puede ser detectado en la plantilla del Tribunal. Por ejemplo, de las seis personas marcadas con el
puesto de “Secretaria de la Secretaria General D”, cinco son oficiales A y una Oficial B; o en el puesto de secretaria de
proyectista hay oficiales A, oficiales B, e incluso jefes de Seccidn.
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Cabe aclarar que no se observé una diferencia por género al respecto, ya que no parece que el
sexo sea una determinante para definir la categoria. Ademads de que esta claramente estipulado
en la normatividad que rige a la institucién que el salario de una categoria no podra ser modificado

por razones de sexo, edad o nacionalidad (Estatuto, art. 49; Reglamento, art. 20).

Otro aspecto que esta reglamentado en el Estatuto que rige a los trabajadores de base del Estado
(art. 48), aunque no en el Reglamento del Tribunal, es que los salarios de cada categoria seran
uniformes; lo cual al observar la plantilla no siempre se cumple. Por ejemplo, para la categoria de
Oficial A la mayoria de los sueldos base son por $7,734.31, pero también hay personas de dicha

categoria con un sueldo base de mas de ocho mil pesos.

El equipo investigador tuvo acceso a la plantilla completa con el puesto y la categoria de cada uno
de los trabajadores y trabajadoras, asi como su sueldo base y compensaciones mensuales.”” A
partir de estos datos se realizé un acercamiento a la distribucién salarial, dividiendo el ingreso
mensual de las y los trabajadores por deciles. Un primer resultado es que los deciles 6, 7y 9

guedaron vacios; esto fue prueba de brechas salariales en la institucién.

Tabla 11
I L .
DECIL 1 31.43% 68.57% 100.00%
DECIL 2 39.39% 60.61% 100.00%
DECIL 3 50.00% 50.00% 100.00%
DECIL 4 0.00% 100.00% 100.00%
DECIL 5 60.71% 39.29% 100.00%
DECIL 6 - - -
DECIL 7 - - -
DECIL 8 50.00% 50.00% 100.00%
DECIL9 - - -
DECIL 10 100.00% 0.00% 100.00%
TOTAL 34.16% 65.84% 100.00%

2 yale la pena mencionar que, ademas, el Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial establece, ademds, por lo
menos tres sobresueldos: el aguinaldo (art. 23), una prima quinquenal por cada cinco afios de servicio a la institucion
(art. 17) y una prima vacacional (art. 21).
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Un analisis horizontal de la distribucién salarial del personal refleja que la participacién porcentual
de las mujeres, tienden a concentrarse en los primeros deciles, es decir, en donde hay un nivel

salarial menor:

Tabla 12

L T

DECIL 1 72.40% 81.92% 78.67%

DECIL 2 17.65% 14.08% 15.30%

DECIL 3 0.45% 0.23% 0.31%

DECIL 4 0.00% 0.47% 0.31%

DECIL5 7.69% 2.58% 4.33%

DECIL 6 - - -

DECIL 7 - - -

DECIL 8 1.36% 0.70% 0.93%

DECIL9 - - -

DECIL 10 0.45% 0.00% 0.15%

TOTAL 100.00% 100.00% 100.00%

Esta segregacidn es observable en el hecho de que las mujeres ganan en promedio $5,519.37

menos que los hombres.

Con base en la encuesta se realiza un indice de satisfaccion respecto al salario del personal del
Tribunal. Se identifica un indice de 54.4% para el personal del Tribunal. El de las mujeres es de
53.1% y el de los hombres de 57.1%. En el area administrativa es 53.0% y en la jurisdiccional 57.2

por ciento.
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M 4 EL SALARIO

En los grupos focales no hubo muestras directas de insatisfaccion salarial; mencionandose que los

salarios eran buenos o por lo menos mayores que en otros tribunales del pais.

“Algo muy importante es, bueno, me congratulo en decirlo, porque era muy comun que lo
felicitaran, porque se daban cuenta que en Aguascalientes no hay la corrupcion que existe en otros
estados. Eso es directamente proporcional a lo que comentan. El sueldo estd mds arriba y hay

menos corrupcion” (hombre, grupo focal, mandos medios).

“Ahorita estamos en crisis pero la gente estd ganando bien, no gana mal” (hombre, Entrevista,

Contraloria).
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Si bien ninguno de los participantes mostré una insatisfacciéon directa, si aceptaron que la misma

existe en el interior del Tribunal.

“Y si es cierto, a lo mejor hay quienes podrdn estar inconformes por la cuestion de los dineros. Y,
pues si, todos quisiéramos tener un mejor ingreso; pero es buena la situacion. Las prestaciones que
reciben son buenas. Que seria mejor si hubiera mds, pues claro que seria mejor” (hombre, grupo

focal, mandos medios).

Reconocimientos, recompensas y evaluacion del desempefio

Uno de los factores clave en el estudio de los ambientes laborales es el reconocimiento del trabajo
realizado, mismo que no solo se expresa en los ingresos que se ofrece al personal (sueldos y

compensaciones), sino que debe formar parte de una politica de estimulos en la organizacion.

Ademas de generar un mejor ambiente laboral, una adecuada y transparente politica de incentivos
puede favorecer condiciones mas igualitarias de trabajo y motivar ciertas conductas deseables en

el personal, como la incorporacion del valor de la igualdad en su quehacer sustantivo.

Para ello debe contar con criterios que, por un lado, reconozcan las diferencias de género a fin de
no discriminar en su aplicacidn y garantizar que efectivamente las mujeres y los hombres tengan
las mismas oportunidades de ser reconocidos y, por el otro, recompensen actitudes, practicas o
resultados favorables a la igualdad de género, tanto en el ambito interno como en la actividad

sustantiva de la institucion.

El Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado de Aguascalientes, que regula al
personal de base, establece que la institucidon otorgara estimulos anuales que seran determinados
por el Presidente del Tribunal de acuerdo con el presupuesto disponible (art. 92). Las bases de
dichos estimulos serdn determinadas por una Comisién de Estimulos, encabezada por el mismo
Presidente (art. 94), que esta creada en la misma ley (art. 93). A continuacion se sefiala en lo que
parece mas bien un catalogo del que esta Comisidon podra elegir lo que le parezca. Los estimulos

. . .. e . ;. 2
podran ser diplomas, reconocimientos, gratificaciones econémicas o ascensos” (art. 95), que

2 En el caso de los ascensos, como se vio mas arriba, los criterios de evaluacién quedan definidos con mayor claridad:
I “I. Los conocimientos: Posesion de los principios técnicos y practicos que se requieren para el desempefio de
un puesto.
II. La aptitud: la suma de facultades fisicas y mentales, la iniciativa, laboriosidad, responsabilidad y la eficiencia
para llevar a cabo una actividad determinada.
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“

seran otorgados segun los siguientes criterios: “el desempefio y la eficiencia, constancia,
responsabilidad, honradez, puntualidad y asistencia, antigliedad y los servicios e innovaciones

relevantes en el desempefio de sus labores.” (Art. 94).

A pesar de que queda establecido que los estimulos a otorgar seran definidos por el Presidente del

Tribunal, la misma ley determina cinco categorias de estimulo que, se supone, son indicativas:

“Articulo 96. Los estimulos se otorgaran a aquellos servidores publicos que se distingan por:

I Desempefio sobresaliente de las actividades encomendadas.

Il. Actitudes positivas y espiritu de colaboracion entre compafieros y superiores.

Il. Aportaciones destacadas en materia de sistemas de consumo, mantenimiento de equipos,
aprovechamiento de recursos humanos y materiales que mejoren la ejecucion de las
actividades en su juzgado o area de trabajo.

V. Elaboracién de estudios e iniciativas que aporten notorios beneficios para el
mejoramiento de las actividades del Poder Judicial.

V. Por su puntualidad y asistencia.” (Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del

Estado de Aguascalientes, art. 96).

Las evaluaciones estdn contempladas en la normatividad como un medio para acceder a los
estimulos que brinde la institucién (Reglamento Interior de Trabajo del Poder Judicial del Estado
de Aguascalientes, art. 92), mas que como un proceso de mejora continua. Esto a pesar de que la
misma ley estipula la obligacién de los servidores del Poder Judicial de ser evaluados (art. 55, fracc.

XX).

En la practica, los grupos focales revelaron que se brinda un estimulo de productividad o
desempeiio a todo el personal; aunque hay referencias de que se brinda anualmente vy

semestralmente:

“De hecho al personal de base se le da un estimulo por su asistencia, su puntualidad, su eficiencia.

Eso es cada seis meses” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

M. La disciplina, orden, puntualidad y asistencia al trabajo a través de los registros que consigne el expediente
particular del servidor publico.

IV. La antigliedad: El tiempo de servicios prestados al Poder Judicial” (Reglamento Interior de Trabajo del Poder
Judicial del Estado de Aguascalientes, art. 14).
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“Es que hay estimulos anuales. En diciembre se da un bono por productividad o por desempefio. Y

se evaluan entre todos los compafieros de cada drea, se evaluan y hay un bono.”

“Pero yo siento que eso ya, como que ya estd muy manipulado por las dreas. Porque se ha dado el
caso; yo por ejemplo, he visto, he escuchado en los juzgados que ‘ora le va a tocar a fulanita, pues

evaluenla excelente’ para que nadie se quede sin el premio.”

“O hay veces que le toca a la misma persona” (mujer, grupo focal, mandos medios).

También se indicd que recientemente el personal de confianza ha perdido dicho beneficio por la

condicion presupuestal del Tribunal:

“Este aflo no aplicard. “

“Para el de base si, para nosotros no.”

“Pues eso también se me hace injusto. O sea, porque nosotros también estamos las ocho horas,
somos trabajadores; y épor qué a unos si se les da y a otros no?” (mujer, grupo focal, mandos

medios).

“Anteriormente también se nos daban ciertos estimulos; pero por las situaciones financieras por
las que pasa el Tribunal y que todos conocemos, pues ya no se dan. Lo que no quiere decir que no

se dé en el futuro” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

Un altisimo 80.2% del personal del Tribunal afirmé haber obtenido algin reconocimiento o
premio. Estos se han obtenido en mayor medida por el personal administrativo. Ademas, 83.8%
del personal del area administrativa dijo que lo ha recibido, frente a 70.9% del area jurisdiccional.
En esta drea, la jurisdiccional, 66.0% de las mujeres sefalaron que lo obtuvieron, pero la
proporcién de hombres es de 79.3%. En el area administrativa se puede decir que hay una
igualdad en los reconocimientos, 83.6% de las mujeres y 84.5 de los hombres, han recibido algin

premio o reconocimiento.
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Las evaluaciones, por su parte y segun lo revelado en los grupos focales, se dan en dos sentidos
anualmente: un diagndstico del desempeio donde se valoran cuantitativamente los logros del
personal, y una evaluacion de actitudes a partir de la opinién que sus compafieros y compafieras

tienen de cada trabajador o trabajadora.

“Hay un periodo, que me parece muy bueno, que es un periodo de evaluacion. Esta evaluacion se
hace en dos sentidos. Se hace un periodo de evaluacion en el desempefio y se hace otro en cuanto
a actitud, que propiamente la gente de Contraloria Interna de la institucion es la que administra
esta parte de evaluaciones. Me parece que la existencia de estos dos elementos dentro de la

evaluacion del personal son sumamente importantes” (hombre, grupo focal, mandos medios).

“Volviendo al comentario de qué es lo que se valora en el Tribunal, y basado en lo que se cuestiona
en las evaluaciones, de acuerdo con el tipo de reactivos, prdcticamente estdn en dos cuestiones: la
cuestion de la calidad y la de las relaciones interpersonales, si es una persona conflictiva, si puedes
hacer equipo, que tengas servicio, porque lo que otorgamos aqui es un servicio. Entonces, las
cuestiones de relaciones interpersonales tienen un peso muy importante” (mujer, grupo focal,

jurisdiccional).
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Para evaluar el desempefio profesional dichos criterios se reconocen por mds de la mitad del

personal del Tribunal (58.7%) y en el drea jurisdiccional 64.1% de mujeres y 65.8% de hombres los

conocen.
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Ademas, para 57.2% del personal los criterios de evaluacion son faciles de cumplir y 28.9% dijo
que son muy sencillos. El 60.5% de las mujeres del drea jurisdiccional y 61.7% de la administrativa
opinaron los mismo. Por su parte, 42.9% de los hombres del drea jurisdiccional y 52.8% del area

administrativa mencionaron que es facil.
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Casi el total del personal (97.2%) considera que

mujeres y hombres tienen las mismas

oportunidades para obtener recompensas. Esta percepcidon es compartida por ambos géneros en

las dos areas. Las mayores diferencias se presentan en el area jurisdiccional donde 100.0% de los

hombres lo consideran, y las mujeres que también lo mencionan son 93.8 por ciento.
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Sin embargo, el personal manifesté un regular indice de satisfaccion con las politicas de
reconocimiento de 58.1%; en el caso de las mujeres es de 56.8% y en el de los hombres de 61.1

por ciento.
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M 10 LA POLITICA DE RECONOCIMIENTOS

Los motivos de inconformidad encontrados en los grupos focales se refieren principalmente a la
falta de criterios objetivos para dichas evaluaciones de actitud o de relaciones interpersonales. Se
considera que el que la evaluacién sea hecha por los compafieros o compaferas no permite

reflejar el trabajo del servidor publico evaluado:

“Sin embargo, ahi siempre, y no quiero decir que todos, pero una gran mayoria tiene la percepcion
de que no se les evalua, vamos, de la misma manera o bajo las mismas condiciones. Es decir, en
materia de desempefio tal vez sea mucho mds fdcil determinar, porque los niumeros son muy frios,

determinar tantas sentencias hizo esta persona, tantas resoluciones hizo esta otra, tantos
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acuerdos hizo esta otra, tantas notificaciones hizo uno o cudl notificador. Entonces, es muy fria la
percepcion ahi, no hay ningun problema. Pero en cuestion de estimulos y [...] no me dejard mentir.
Hay una percepcion muy fuerte y muy marcada, y una problemdtica, que asi lo observa el personal,
sobre todo de los juzgados, de que son mal evaluadas. Y es que aqui entra un elemento de ‘quién
me va a evaluar o ya me di cuenta quién me evalud y no le caigo muy bien y sequramente me va a
reprobar’. Obviamente hay un promedio y hay una serie de observaciones que se hacen y las
autoridades también se imponen en ellas, eso ayuda un poquito a contrarrestar eso. De que,
bueno, ‘me evalud uno muy mal, me reprobd; es un nivel de cuatro y me puso un uno y las otras me
calificaron de tres cuatro’. Bueno, pues hay un problema marcado con esa persona en particular.
Sin embargo, si hay esa percepcion y se sienten que determina, se determina mucho eso, para que
a veces las pongan en determinadas funciones dentro del juzgado propiamente. Y bueno, pues esto
puede, o no, dependiendo de como se apliquen; o cuidarlas, para que esto mejore en el sentido de
que se sientan que su trabajo es valorado. Y que la actitud, ante el trabajo, realmente obedece a
un aspecto meramente laboral; y no de una percepcion de problema con algun compaiiero. [...]
Pero me parece muy importante que exista. Sin embargo, si creo que debe de mejorar, en ese
aspecto,; una evaluacion un poquito mds objetiva. Lo voy a decir con mucho cuidado esa palabra.
Pero vamos, sobre todo por como se siente el personal, al ser evaluado de esa manera. Entonces,
creo yo que es muy bueno. Creo yo que es una oportunidad muy buena el hecho de hacer una
evaluacion, y de que se sienta evaluado el personal. Creo que eso es un elemento muy bueno en la

institucion” (hombre, grupo focal, mandos medios).

“Me parece que si falta un mecanismo institucional de reconocimiento a personal o a la carrera no

sé, con pardmetros objetivos” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).

Otro motivo de insatisfaccién, aunque menos recurrente, se encuentra en la consideracion de que
los reconocimientos no son suficientes en términos econdmicos ni en términos morales. Esto se

refleja en la comparaciéon con otras instancias:

“Estamos hablando de la cuestion del magisterio. Hace poco a una conocida le dieron una medalla
por sus cuarenta anos. Todo un evento protocolario que va el gobernador y aparte le dan una

cantidad de dinero” (hombre, grupo focal, jurisdiccional).
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Finalmente, aparece como un elemento no reiterativo pero tampoco negado, la narrativa heroica

en la que el personal no ve necesario recibir recompensas, pues su mismo trabajo lo debe ser:

“Lo que pasa es que por naturaleza de la funcion que se cumple, como que ese reconocimiento es
el que uno mismo se concede o se rechaza. Hay un compromiso tremendo con la funcion tan
delicada de obsequiar justicia, queda una satisfaccion tremenda por los estdndares tan altos”

(hombre, grupo focal, jurisdiccional).

Satisfaccién con el trabajo

La satisfacciébn con el trabajo es un factor fundamental en el andlisis de las culturas
organizacionales. En el Tribunal del Estado de Aguascalientes, la menor satisfaccién se encuentra
en los procesos de ascenso, ya que las mujeres tienen 52.8% y los hombres 56.8%. En el mismo
sentido, el indice del salario recibido es de 53.1% para las mujeres y 57.1% en los hombres. Por su
parte, el indice de espacio fisico para las mujeres es de 56.8% y el de los hombres alcanza 66.7%.
Algo semejante pasa con el indice de la politica de reconocimientos, para las mujeres es de 56.9%
y en los hombres es 61.1%. El resto de indices son similares en las mujeres y hombres, mayores de
60.1% y menores a 80.0%; los indices con estas caracteristicas son: el trato que reciben de
usuarios, el procesos de contratacidn, el horario de trabajo, el ambiente laboral, las condiciones
para permisos y licencias, el tipo de actividad que realiza, los materiales y equipos disponibles, el
trato que reciben de jefa o jefe, el servicio que presta el Tribunal a la ciudadania, la relacion con

las compafieras y compafieros de trabajo, y la carga de trabajo.
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Puede observarse que en general los niveles de satisfaccidn de loas trabajadoras y los trabajadores
con las condiciones de la institucion siempre rebasan 50%. También debe mencionarse que si bien
permanece la constante de una menor satisfaccidn entre las mujeres en cada una de las categorias
preguntadas, la diferencia no alcanza en ningln ejemplo los diez puntos porcentuales y solo en el

caso del ambiente laboral y del espacio fisico rebasa los cinco puntos porcentuales.

Motivos de despido

No existe una reglamentacion clara para remover al personal jurisdiccional, pues si bien estd
estipulado como sancién no se establecen los criterios bajo los cuales puede ser despedido el
personal. Las magistradas y los magistrados del Supremo Tribunal solo podrdn ser “sustituidos”
por mala conducta comprobada ante el Consejo de la Judicatura Estatal o en juicio de
responsabilidad ante el Congreso Estatal (Constitucion, art. 56), misma causal Unica para destituir

a los jueces de primera instancia
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En concordancia, la Ley Organica del Poder Judicial establece que los jueces “solo podran ser
removidos de sus cargos cuando observen mala conducta o previo juicio de responsabilidad
respectivo o por falta de alguna de las cualidades que para tales cargos requiere la ley, asi como
por ineptitud comprobada para el desempefio del mismo cargo que calificard el Consejo de la

IM

Judicatura Estatal” (art. 36). El Reglamento del Consejo de la Judicatura, también establece el
despido como una forma de sancidn, pero sin especificar bajo qué criterios se aplicard o como

sancion a qué tipo de faltas (art. 32).

En cambio, para el personal administrativo la legislaciéon es clara en cuanto a los criterios de
despido tanto en el Estatuto que rige a todos los servidores de base del Estado (art. 26) como en el

Reglamento especifico del Tribunal para el personal de base:

“Articulo 106. Ningun servidor publico podrd ser cesado o despedido sino por causa justificada;

son causas de rescision de la relacién de trabajo, sin responsabilidad para el Poder Judicial:

I Cuando acumule tres suspensiones de las mencionadas en los articulos 102 fracciones Ill y
IV del Reglamento.

. Sin necesidad de acumulacion, en los casos que a continuacion se sefialan:

a. Cuando faltare mas de tres dias, durante un periodo de treinta dias sin causa
justificada o sin el permiso respectivo.

b. Cuando el servidor publico, actie como procurador, gestor o agente particular y
tome a su cuidado el tramite de asuntos relacionados con el Poder Judicial.

c. Solicite, insinle o acepte del publico, gratificaciones u obsequios por dar
preferencia en el desempefio de los asuntos, por no obstaculizar su tramite o
resolucidn u otras que impliquen una prerrogativa o ventaja particular en el
tramite respectivo.

d. Por comprometer con su imprudencia, descuido o negligencia, la seguridad de la
oficina, juzgado o drea donde preste sus servicios o de las personas que ahi se
encuentren.

e. Incurrir el servidor publico durante sus labores, en faltas de probidad y honradez,

o en actos de violencia, amagos, injurias y malos tratos contra sus jefes o
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compafieros, o contra los familiares de unos y otros, ya sea dentro o fuera de las
horas de servicio, salvo que medie provocacién u obre en defensa propia.

f. Por destruir intencionalmente, edificios, mobiliario y equipo, maquinaria,
documentos y demds objetos relacionados con el trabajo.

g. Por alterar, ocultar, modificar, asi como falsificar correspondencia, documentos y
demas objetos relacionados con el trabajo.

h. Por cometer actos inmorales durante el trabajo.

i. Por revelar los asuntos secretos o reservados que tuviere conocimiento con
motivo del trabajo.

j- Por desobedecer sin justificacion las 6rdenes que reciba de sus superiores siempre
que se trate del servicio contratado y durante horas de trabajo.

k. Por concurrir habitualmente al trabajo en estado de embriaguez o bajo la
influencia de algln narcético o droga enervante, salvo que en este ultimo caso
medie prescripciéon médica, debiendo poner el hecho en conocimiento de sus
superiores y presentar la prescripcidn suscrita por el médico.

I.  Por falta comprobada de cumplimiento al presente Reglamento.

m. Por prision del servidor publico que sea resultado de una sentencia
condenatoria.”**

Ambas normatividades, ademads, establecen que los despidos deberdn ser dados previa

investigacion e importancia para cuestiones de género (Estatuto, art. 27; Reglamento, art. 107), no

podran ser dados durante licencias; lo que imposibilitaria que se dieran despidos durante licencias

de maternidad o paternidad.

En la encuesta aplicada para este diagndstico se consultd por algunos motivos de despido que no
son contemplados en la normatividad y que rozan con la violencia laboral. Se identificéd que 2.5%
del personal conocen a alguna persona que ha sido despedida del Tribunal por denunciar
hostigamiento y acoso sexual, y 1.3% dijo conocer a alguien que fue despido por negarse a
trabajar horas extras. En el drea jurisdiccional 2.6% de hombres dijo que conocen a alguna persona
que la despidieron por denunciar hostigamiento y acoso sexual, el mismo porcentaje sefiald a

alguien por solicitar permiso de cuidar a hijas e hijos y también con ese porcentaje se menciond

** Solo se incluye el articulo del Reglamento Interior de Trabajo porque abarca todas las variables consideradas en el
Estatuto Juridico, mas algunas propias del Poder Judicial.
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por negarse a trabajar horas extras. Por su parte, en el drea administrativa 3.3% de las
trabajadoras sefialaron que si conocen a alguna persona que fue despedida por denunciar
hostigamiento y acoso sexual, y 2.0% dijeron que conocen a alguna persona que fue despedida por

negarse a trabajar horas extras.
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En el siguiente eje se explora con mas detalle el tema de la violencia de género en la cultura
organizacional, pero baste sefialar que aunque se trate de casos aislados, es importante que la
institucion desarrolle mecanismos que permitan tener control sobre los despidos, de suerte que se

cumpla cabalmente con la normatividad y no se cometa ninguna clase de abusos.
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En este capitulo se ha realizado un analisis de género de las condiciones laborales del Tribunal, al
identificar los elementos normativos; asi como las prdcticas y percepciones del personal respecto

de dichas condiciones.

Como recapitulacién, se debe destacar la ausencia de la perspectiva de género en la normatividad
qgue regula las condiciones y relaciones laborales. Ello se expresa en la ceguera de género en
practicamente toda la normatividad, lo que contribuye a reproducir las desigualdades presentes

dentro y fuera de la organizacién.

Otro elemento a subrayar es que entre el personal y el cuerpo directivo del prevalece el
desconocimiento respecto a los efectos de los roles y condiciones de género que pesan sobre las
mujeres y los hombres que ahi laboran, lo que explica las percepciones sobre la igualdad de
oportunidades para el acceso, ascenso, recompensas, etc. Asimismo, ello explica que se
consideren innecesarias las medidas afirmativas. Como se ha reiterado a lo largo de este capitulo,
el género afecta la manera en la cual los hombres y las mujeres se insertan en la vida laboral, un

Ill

ejemplo claro de ello es la existencia de los llamados “techos de cristal” para las mujeres pues,
aunque no necesariamente exista conciencia de ello, tradicionalmente las mujeres, por su
condicion de género, han encontrado mas barreras para el ascenso a puestos de toma de decision,
lo que en este Tribunal se manifiesta claramente en la menor cantidad de ascensos que ellas
reportan, en la mayor sobre representacion de las mujeres en los puestos de menores niveles

jerdrquicos y en la brecha que existe en el salario mensual promedio de las mujeres y los hombres.

Por otro lado, cabe destacar algunas areas de oportunidad muy puntuales para esta institucion:

- El personal jurisdiccional, al ser considerado de confianza sin importar el nivel en el que se
encuentra, se ve discriminado en la mayor parte de la normatividad y los derechos que
ésta garantiza.

- La legislacién impone que la o el servidor publico muestre buena conducta, lo cual se
presta a interpretaciones sexistas que definan la buena conducta, de las mujeres
principalmente, de manera limitativa de los derechos de éstas. Dicha legislacidn deberia

ser modificada para garantizar que no se realice un uso sexista de ella.
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- Enlas convocatorias para personal de nuevo ingreso no queda plenamente garantizado el
sistema meritocratico, en el cual la mejor calificacién obtiene el puesto, sino que aparece
un riesgo de discrecionalidad.

- Es de vital importancia que se garanticen las suplencias durante las licencias, pues de lo
contrario, se genera una forma de presién sobre el trabajador o trabajadora que decida
tomarlas.

- AUn resta una mayor aceptacién y conocimiento de las licencias de paternidad, las nuevas
reformas deben ir acompanadas de procesos de divulgacidn y formacién para que éste sea
reconocido como un derecho y ejercido con absoluta responsabilidad.

- Quedo visto que para las mujeres resulta mas complicado acceder a los procesos de
capacitacion, por lo que estos deben modificarse con una perspectiva de género, es decir,
consciente de las implicaciones que cada decisidn tendrd para cada uno de los sexos.

- El Tribunal padece de una segregacién laboral y, consecuentemente, salarial de tipo
vertical entre hombres y mujeres.

Prevalece una valoracidn distinta de las caracteristicas, habilidades, actitudes y debilidades de
mujeres y hombres, misma que puede permear en las decisiones para el acceso a puestos de toma
de decisién o la ocupacion de puestos subalternos. En una organizaciéon que carece de politicas y
mecanismos explicitamente orientados a promover la igualdad, se incrementa el riesgo de que las
visiones estereotipadas de género influyan en la toma de decisiones sobre acceso y ascensos, pero

también en otras practicas como el otorgamiento de permisos y licencias.

Por otra parte, la igualdad de género no es un valor ni una practica que esté presente en los
criterios de evaluacidn del desempefio del personal del TSIEA. Ello plantea una importante area de
oportunidad con miras a incorporar el género en la imparticién de justicia, asi como en la cultura

organizacional del Tribunal.

Ademas de estas areas de oportunidad en las que la institucidon puede iniciar un trabajo orientado
a la promocién de la igualdad, es importante reconocer el reciente avance en materia de licencias
de paternidad y maternidad, que las vuelve irrenunciables y brinda mayor equidad de género a los
padres que deciden adoptar en solitario. Si bien dicha legislacion presupone que la mujer es la
encargada central de las labores reproductivas; debe reconocerse como un paso hacia adelante.
Este presupuesto de las mujeres como encargadas del cuidado de los hijos, se agrava al detectar

que solo ellas o, los padres solteros o divorciados, gozan del beneficio de las instancias infantiles;
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medida evidentemente discriminatoria que vulnera los derechos de los padres y limita la

modificacién de patrones sexistas.

Eje 5. Violencia de género en el admbito laboral

El concepto violencia de género es de reciente aparicion; se introdujo en la “Conferencia Mundial
de los Derechos Humanos” celebrada en Viena en 1993; Previamente se hacia referencia a
“mujeres maltratadas”, “violencia doméstica”, entre otras denominaciones, y el abordaje de esta
problematica es también incipiente en las instituciones publicas. En México, la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia define a la violencia contra las mujeres como
“cualquier accién u omisién, basada en su género, que les cause dafio o sufrimiento psicoldgico,
fisico, patrimonial, econdmico, sexual o la muerte, tanto en el ambito privado como en el publico”

(articulo 5°, fraccion IV).

El concepto “violencia de género” supone la inclusién de las mujeres como victimas de las
practicas de agresion, pero se amplia al incorporar los alcances analiticos de la categoria “género”
al hacer visibles en la definicion del fendmeno un conjunto de dimensiones estructurales, politicas,
institucionales, normativas, simbdlicas y subjetivas que sostienen, legitiman y detonan los actos
violentos entre las personas basados en el género. En este sentido, complejiza la definiciéon del
problema y diversifica a los actores que forman parte de él, pues no se restringe a la violencia
contra las mujeres, sino que puede incluir violencia entre hombres y entre mujeres basada en los

mandatos, roles, estereotipos y hegemonias de género.

Sin embargo, es importante acotar que en todo el mundo la mayor prevalencia y gravedad de
violencia de género es contra las mujeres, por lo cual es muy comun que se utilicen de manera

indistinta los conceptos de violencia de género y violencia contra las mujeres.

Adicionalmente, es relevante plantear que la violencia de género se produce en los diversos
espacios en que se desenvuelven las personas, incluido el espacio laboral. En su capitulo Il, la Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia sostiene que la violencia laboral se
ejerce por las personas que tienen vinculo laboral con la victima, independientemente de la
relacidon jerarquica, y consiste en un acto o una omisién en abuso de poder que dafia la

autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su desarrollo y atenta
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contra la igualdad. Establece también que puede consistir en un solo evento dafiino o en una serie

de eventos cuya suma produce el dafio. También incluye el acoso o el hostigamiento sexual.

Asimismo, sefiala que constituyen actos de violencia laboral la negativa ilegal a contratar a la
victima o a respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo, la descalificacion del
trabajo realizado, las amenazas, la intimidacidn, las humillaciones, la explotacién y todo tipo de

discriminacién por condicion de género, lo cual incluye la exclusién laboral por embarazo.

En este apartado el interés se concentra en identificar la incidencia y percepcion sobre las
practicas violentas y discriminatorias por género que acontecen en los tribunales, asi como las
normas (mecanismos de denuncia, queja y sancién) generadas para combatir, atender o sancionar

esa violencia en el ambito laboral de los tribunales.

Violencia laboral, discriminacién, acoso y hostigamiento

Como se observa en la grafica 96, la incidencia de expresiones de violencia de género en el ambito
laboral del Supremo Tribunal de Justicia del Estado de Aguascalientes (STIEA) fue relativamente alta
en el ultimo afio (2010-2011). De acuerdo con los resultados de la encuesta, 25.6% del personal
que labora en el Tribunal dijo que padecid por lo menos alguna de las manifestaciones de violencia

de género consideradas en el estudio.”

La incidencia de violencia de género es significativa y relevantemente mayor en el caso de las
mujeres, la cuales reportan un nivel de 30.1% (es decir, que mas de una tercera parte de las
trabajadoras reportan haber experimentado por lo menos una expresion de violencia de género),
mientras que en el caso de los varones la incidencia reportada, aunque es alta, es menor en un

amplio margen al registrar una incidencia de 15.8% en el ultimo afo.

Por tipo de labor se registrd un nivel de violencia mayor en el caso del personal que realiza labores
administrativas, el cual reporta 27.4% mientras que en el caso del personal jurisdiccional la

incidencia registrada es de 21.6 por ciento.

Las diferencias entre mujeres y hombres se repiten en ambos tipos de labor. Si bien las mujeres

reportan niveles de incidencia mayores en los dos tipos de labor, la diferencia se acentua en el

25 . . . . . . . e
Para consultar las manifestaciones de violencia consideradas consultar la metodologia del Diagndstico.
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caso del personal jurisdiccional, pues se registra una diferencia de 17.6 puntos porcentuales. No
obstante, es relevante que las mujeres que realizan labores administrativas son las que reportan la

incidencia mas alta (30.9 por ciento).

Los datos confirman la tendencia de que, independientemente del tipo de labor que realicen, son

las mujeres las principales receptoras de manifestaciones de violencia de género.
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De acuerdo con los resultados de la encuesta, las expresiones de violencia con mayor ocurrencia

en el caso de las mujeres que laboran en el STIEA fueron:

e Peticidn de la prueba de ingravidez (esté o no contemplada en la norma) (11.1%).
e Miradas lascivas o incdmodas de tipo sexual que incomodan (9.7%).
e Preguntas o comentarios incOmodos acerca de la vida sexual (8.3%).
e Piropos o comentarios sexuales que incomodan (7.4%).
e Acusar de la obtencidon de logros laborales como resultado de acostarse con alguien
(6.9%).
e Menosprecio a sugerencias o ideas por ser mujeres (6.9%).
Como se observa, la mayoria de las manifestaciones captadas en la encuesta se corresponden, por

un lado, con expresiones de violencia de tipo sexual, las cuales se sustentan en el imaginario del
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cuerpo de las mujeres como objeto a disposicién de los varones y, por el otro, con el uso de la
violencia como recurso de control para excluir a las mujeres de ciertos puestos laborales, sobre
todo de aquellos con mayor poder y prestigio, pues mediante el menosprecio se reproducen
prejuicios discriminatorios que tienden a desvalorar las capacidades de las mujeres, lo que

contribuye a reproducir creencias profundas que perpettan la desigualdad.

Mencidn especial merece el hecho de que 11.1% de las mujeres que laboran en el STIEA afirmaron
qgue les pidieron la prueba de ingravidez para ingresar a laborar al mismo, solicitud que es una
practica claramente discriminatoria hacia las mujeres, pues restringe su ingreso a la institucién y
constituye una violacién a los mandatos sefalados en la Convencién sobre la Eliminacién de Todas
las Formas de Discriminacién Contra las Mujeres (CEDAW, por sus siglas en inglés) y otros
instrumentos internacionales. Al ser una practica discriminatoria, constituye una expresion de
violencia institucional que ha sido objeto de una amplia discusién en el pais, por lo que es
indispensable eliminarla de los tribunales que aun la requieren, con miras a generar condiciones

qgue permitan avanzar en la igualdad de género.

En el caso de los varones, la expresidon de violencia mas frecuente es la percepcion de que los
obligan a realizar mas trabajo que las mujeres (5.9%), seguida de la creencia de que sus ideas son
menospreciadas por ser hombres (5%). Respecto a la primera, conviene anotar que parece estar
vinculada a la existencia de ciertas practicas internalizadas en las organizaciones publicas que
tienden a perpetuar los roles de género, pues es una practica comun que a los varones se les
demande mayor disponibilidad de tiempo. Lo anterior podria tener efectos discriminatorios, por
ejemplo, que se les restrinjan de manera mas frecuente los permisos para atender asuntos
familiares, lo cual, ademas de desmotivar una mayor corresponsabilidad de hombres en el ambito

doméstico, genera una percepcidn de injusticia por parte de los mismos.
En los grupos focales®® algunas opiniones vertidas al respecto fueron:

“... yo me he dado cuenta que... pues todas son mujeres, y si, pues si se ve como que se les da mds

flexibilidad; que tienen la junta del nifio o que requieren salir por algo...” (grupo focal).

% g importante sefialar que el tema de violencia de género en el ambito laboral y acoso u hostigamiento sexual en
particular, en los grupos focales, es un tema emergente que surgié espontdneamente en los mismos. Dado lo delicado
del tema, con el fin de proteger la confidencialidad de las personas informantes no se identifican con citas los grupos
focales a los que corresponden los testimonios obtenidos.
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“Hay algo importante, es madre soltera, divorciada. Hay datos... por ejemplo, en las guarderias
realmente solo se les da acceso a los hijos de las trabajadoras, a menos que fuera divorciado”

(grupo focal).

“No soy casado, pero no se me dio la facilidad de la guarderia porque no estoy casado con la
mamd de mi nifio, eso fue una traba. Entonces, él ya estd en otra guarderia particular” (grupo

focal).

“Es un privilegio solo para las madres” (grupo focal).

Es cierto que las mujeres generalmente son las que asumen la mayor carga en el cuidado y
atencién a las familias, lo cual obliga a reconocer y atender las necesidades especificas que de ello
se desprenden, pero también es cierto que es importante avanzar en transformar estos mandatos
de género y emprender acciones orientadas a fomentar una mayor participaciéon de los hombres

en las labores familiares, por lo que es necesario una mayor sensibilizacion en género del personal.

Por rango de edad, la encuesta muestra que las mujeres que registran mayores niveles de
ocurrencia de expresiones de violencia de género son las jovenes de entre 18 a 19 afios (36.1% de
ellas ha sufrido alguin tipo de violencia), seguido de las mujeres entre 30 y 44 aifos (32.6%). Las
mujeres de entre 45 y 59 aios reportaron una incidencia de 18.6%, mientras que respecto a las de

60 afos y mas no se registra ninguna manifestacion de violencia.
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Respecto de la informacion relativa a las personas que cometieron los actos de violencia, es
importante sefialar que (en contraste con el comportamiento de la encuesta en todas las demas
preguntas en las cuales la tasa de no respuesta fue de alrededor de 1%), en un amplio porcentaje
de los casos (alrededor de 36%), las y los respondientes que afirman haber padecido
manifestaciones violentas omitieron contestar las preguntas del cuestionario orientadas a conocer
el sexo y relaciéon jerarquica de las o los agresores, por lo cual la informacién que se muestra a
continuacion es Unicamente indicativa y debe ser tomada con cautela por la inestabilidad y sesgo

en los datos que puede generar la alta tasa de no respuesta.

La informacion refleja la tendencia de que es significativamente mayor el porcentaje de casos en
los que los agresores son varones, con una frecuencia de 41.4% de los casos, en comparacién con
las mujeres, que son identificadas como agresoras en menos de 16% de los casos. En el caso de las
mujeres que padecieron alguna expresion de violencia, mas de 46% dijo que el o los actos de
violencia fueron cometidos por varones y Unicamente 15.7% por mujeres. Los varones reportaron
que los actos de violencia contra ellos también son cometidos en mayor medida por varones
(25%). Lo anterior refleja que la mayor incidencia de violencia registrada en el STIEA se comete por

varones.
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Grafica 98
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Respecto de la relacién laboral entre agresores y victimas de violencia, los resultados de la
encuesta muestran que los actos de violencia fueron cometidos en mayor medida por superiores
jerarquicos (30.3%), aunque no se registra una diferencia significativa con el porcentaje de casos
(28.6%) que fueron cometidos por colegas. Si se observan los resultados por sexo, destaca que
para el caso de las mujeres las manifestaciones fueron cometidas en su mayoria por superiores
jerdrquicos, aunque no se registra una diferencia importante respecto de la incidencia de casos
cometidos por colegas. Mientras que en el caso de los varones se registra un porcentaje

significativamente mayor de actos cometidos por colegas.
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Lo anterior refleja que la configuracién de la violencia de género en el espacio laboral tiene como
base principal las relaciones entre hombres y mujeres, en las cuales las mujeres resultan mas
afectadas por su situacion de discriminacién y subordinacién social. De ahi que los actos de
violencia sean cometidos mayoritariamente por hombres y que tales actos no necesariamente
sean cometidos mediante una relacién laboral de supra-subordinacién, sino que también pueden
ser perpetrados por personas que se ubican en el mismo rango jerarquico que la persona sobre la

gue se comete el acto de violencia e incluso en un rango inferior.

Por ello, impulsar la efectiva integracién de la perspectiva de género en el funcionamiento diario
de la institucion puede ayudar a disminuir la frecuencia y magnitud de situaciones de violencia en

un espacio laboral.

Respecto de la practica en los tribunales de la denuncia de situaciones de violencia, los resultados
de la encuesta son contundentes: la cultura de la denuncia es muy baja. Menos de 5% de las
personas agredidas reportan haber denunciado los actos de violencia padecidos en el ultimo afio.

No se registran diferencias significativas por sexo o por tipo de labor.
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Probablemente esta pobre cultura de denuncia estd relacionada con algunos de los aspectos que
emergieron en los grupos focales, como el desconocimiento de los mecanismos de denuncia de
casos de hostigamiento sexual y la percepcion de que interponer una denuncia al interior del STIEA

implica el despido.

“Desde mi perspectiva he visto que desde las [...] me han platicado que si han tenido algun
problema; han ido directamente con los magistrados y ellos tienen la puerta abierta, atienden a
todos, pero siempre tienen las puertas abiertas. Yo creo que si alguien se siente hostigado
sexualmente iria si no encuentra solucion, si al juez lo ve como una opcion de solucién y no
encuentra eso podria acudir directamente con el magistrado, a menos de que fuera un

magistrado... fuera con el presidente, ahi si... pero como procedimiento establecido no lo hay.”

Entrevistadora: “¢Y se denuncian casos de hostigamiento y acoso sexual?”

“Es muy dificil porque aqui cualquier denuncia de esas nos cuesta el puesto. Solo una vez he oido

de ese tipo de problemas y no entre secretarios de Acuerdo ni jueces, fue entre personal de base.”

Es importante subrayar que, aunque de manera aislada, en los grupos focales se expreso la

percepcion de que en el Tribunal un varén que denuncie una manifestaciéon de acoso sexual de la
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que pudiera ser objeto, se expone a ser desaprobado en funcidn de estereotipos de género que se
sustentan en la creencia de que los hombres deben de corresponder siempre a peticiones de tipo

sexual realizadas por mujeres.

“Yo si me enteré de un caso. Pero lo que dice él, aqui es muy dificil porque cuesta el puesto. Pero si,

I’Il

de que se da, se da... Aqui un hombre denuncia acoso sexual y le dicen: ‘iAh, puiial

Mecanismos de denuncia, queja y sancién

En el andlisis documental realizado por el equipo investigador se indagd sobre la existencia y, en
su caso, operacién y difusién de mecanismos internos de denuncia, queja y sancidn por violencia,
discriminacién hostigamiento o acoso sexual laboral en términos de su transparencia,

accesibilidad, garantia del anonimato y proteccion de la victima.

Al respecto, es importante comentar que ninguno de los 15 tribunales analizados cuenta con
mecanismos especificos de denuncia, queja y sancion de violencia, discriminacién, hostigamiento

y/o acoso sexual que acontezca internamente.

No obstante esta carencia, en algunos tribunales existen instancias internas que llegan a tomar
conocimiento de los casos y aplicar algun tipo de medidas; sin embargo, estas instancias atienden
asuntos o faltas diversas, sin la inclusion de protocolos especificos para atender y sancionar casos
de violencia de género existentes al interior de la institucién, que contemplen, entre otras cosas,

la proteccidn a las victimas, la reparacion del dafio y la adecuada sancidn a los responsables.

En el caso del sTIEA, el Consejo de la Judicatura tiene la atribucion de resolver las quejas
administrativas que se le presenten y aplicar las medidas disciplinarias que correspondan, las
cuales pueden consistir en suspensién temporal del cargo o remocidn (Reglamento del Consejo de

la Judicatura del Estado de Aguascalientes, articulo 19, fraccién XV; articulo 32).

En entrevista con personal directivo del Tribunal se nombré al Ministerio Publico como un
mecanismo para denunciar situaciones de hostigamiento y acoso sexual; sin embargo, éste no
constituye mecanismo especializado para tratar asuntos relativos a violencia de género tales como

acoso u hostigamiento sexual.
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Entrevistadora: “¢Existen mecanismos para la denuncia y queja por hostigamiento y acoso

sexual?”

“La denuncia... Ante el Ministerio Publico, y obviamente se da vista a Poder Judicial. En el tiempo

que yo tengo no ha habido ningun caso.”

“Mecanismos como tales no, o sea, que tu digas: ‘Hay una denuncia y eso’, pues no. En todo el
tiempo laboral que tengo aqui en el Poder Judicial [rie] no me ha tocado ver ningun caso en
particular. Existen los buzones de quejas y sugerencias, que estdn en cada una de las dreas, de lo
cual yo soy la encargada. Estdn también el buzén de cada uno de los... estd el buzén del Poder
Judicial, mds bien; y si hubiese alguna denuncia, pues se turnaria, éverdad? ya sea al drea
conmigo, se realizaria con el oficial mayor y se atenderia, turnaria también con el presidente, en
todo caso, para darle algun seguimiento. Pero asi como que haya habido alguna situacion...

ninguna, en todo el tiempo que a mi me ha tocado.”

Destaca que las respuestas del personal aluden a que no hay mecanismos especificos para
denunciar situaciones de acoso y hostigamiento sexual porque no se ha tenido conocimiento de
manifestaciones de violencia de tipo sexual. Al respecto, es importante mencionar que existen
estudios que explican que las personas victimas de acoso sexual suelen guardar silencio y
culpabilizarse por sentir que propician tales agresiones (Inmujeres, 2009), o bien, por temor a
represalias. De ahi la importancia de un mecanismo especializado y accesible que implique
acciones que permitan, por un lado, identificar, prevenir, atender y sancionar situaciones de
violencia y, por el otro, garantizar el anonimato, la proteccidn de la victima, la reparacién del dafio

y la adecuada sancidn de los responsables.

En el STIEA no existen instancias exclusivas ni protocolos especificos para atender y sancionar casos

de violencia de género que se sucedan en su ambito interno.

En tanto que los procedimientos para imponer correcciones disciplinarias a servidores publicos del

Poder Judicial no contemplan explicitamente la violencia laboral, discriminacién, acoso y
hostigamiento sexual, por el contario, resultan inadecuados para abordar ese tipo de situaciones,
pues implican formular un escrito de queja que incluya el nombre y domicilio de la persona que

interpone la queja (Ley Organica del Poder Judicial, articulo 60). Es decir, tales procedimientos no
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garantizan la proteccion a las victimas, la reparacién del dafio y la adecuada sancién a los

responsables.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, en el sTIEA 30.3% del personal conoce de la
existencia de dichas instancias al interior del Supremo Tribunal, lo cual confirma que existe un
amplio desconocimiento por parte del personal respecto de un mecanismo de queja o denuncia

internamente.

En general, los hombres sefialan un mayor conocimiento que las mujeres respecto de los
mecanismos para denunciar, y el personal jurisdiccional un mayor conocimiento respecto del
personal de labor administrativa. Los hombres que realizan labores jurisdiccionales son los que

refieren un mayor conocimiento respecto de la existencia de este mecanismo.
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Respecto del conocimiento de la existencia de sanciones para las personas que hostigan o acosan
sexualmente, 37.7% del personal afirma que si hay este tipo de sanciones en los tribunales. Como
se muestra en la siguiente grafica, este conocimiento es significativamente superior en el caso de

los hombres y en el caso del personal de labor jurisdiccional. Es relevante que, también en este
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caso, quienes mayormente conocen de la existencia de sanciones son los varones de labor

jurisdiccional.

Grafica 102
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Totales por agrupacion de respuestas multiples.

De acuerdo con las definiciones y explicaciones de violencia que se plantean al inicio de este
apartado, se observa que el ejercicio de violencia responde a construcciones y estereotipos de
género. Quienes ejercen mayormente la violencia son los hombres hacia las mujeres, incluso
cuando mantienen una relacidn laboral de pares. La violencia sexual, como expresidn prototipica

de la violencia de género se muestra practicamente de manera exclusiva contra las mujeres.

En el desarrollo de este capitulo, se observa la importancia de que el STIEA cuente con mecanismos
especificos para que las personas que laboran en él puedan presentar denuncias por violencia de
género, especificamente de hostigamiento y acoso sexual (que se develan como las expresiones de
violencia con mayor incidencia); que estos mecanismos se difundan entre el personal para que
todas y todos sepan que existen y que se cuente con protocolos especificos para la atencién, a fin
de brindar una adecuada atencién e investigacion de los casos, asi como la sancién a los
responsables y la reparacidon del dafo en las victimas; asimismo, se muestra la importancia de

sensibilizar al personal de Tribunal para que se reconozcan las expresiones constitutivas de
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violencia, de manera relevante de acoso y hostigamiento sexual, se incremente la cultura de

denuncia y se evite la doble victimizacion de las personas receptoras de violencia.

PERCEPCIONES DE GENERO EN LAS Y LOS IMPARTIDORES DE JUSTICIA

Eje 6. Perspectiva de género en la percepcion y el entendimiento juridico de las y los

impartidores de justicia

Este eje explora la incorporacién de la perspectiva de género en las percepciones y el
entendimiento juridico del personal encargado de labores jurisdiccionales en el Tribunal Superior
de Justicia del Estado de Aguascalientes (TSIEA). La incorporacion de la perspectiva de género en la
imparticion de justicia se expresa en el conocimiento que tienen las personas encargadas de la
administracién de justicia sobre las normas dirigidas a la igualdad de género; en las capacidades y
sensibilidad para reconocer la discriminacion y desigualdad que enfrentan las mujeres en su vida
cotidiana y; en las capacidades para reconocer las afectaciones que generan en las mujeres las

ideas y valoraciones estereotipadas®.

En este sentido, el eje pretende indagar si el personal jurisdiccional tiene conocimiento del marco
juridico que establece los derechos de las mujeres y la igualdad de género; identificar su
percepcidén sobre las distintas manifestaciones de la desigualdad de género en la sociedad y la
discriminacién de género en la imparticion de justicia , asi como la apertura a incorporar la
perspectiva de género en la imparticion de justicia, para determinar si la igualdad de género se
percibe como un bien juridico a tutelar. Estos elementos se enmarcan en el entendimiento del

proceso histérico que implica la construccién de las mujeres como nuevos sujetos de derecho.

Finalmente este eje también esta orientado a obtener informacion acerca de la percepcién de las

personas encargadas de labores jurisdiccionales respecto de los factores que limitan la imparticion

27 “La Corte Interamericana de Derechos Humanos sefiala que una capacitaciéon con perspectiva de género implica
no solo un aprendizaje de las normas, sino el desarrollo de capacidades para reconocer la discriminacion que
sufren las mujeres en su vida cotidiana. En particular, las capacitaciones deben generar que todos los funcionarios
y funcionarias reconozcan las afectaciones que generan en las mujeres las ideas y valoraciones estereotipadas en lo
que respecta al alcance y contenido de los derechos humanos”. (Corte Interamericana de Derechos Humanos, Caso
Gonzalez y otras (“Campo algodonero”) vs. México. Sentencia 16 de noviembre de 2009, Parrafo 540).
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de justicia con perspectiva de género, ya sea desde el mismo marco juridico, desde la préctica

procesal o desde el marco cultural y de valores en el cual estan insertas.

Conocimiento de los derechos de las mujeres

El Estado de Derecho postula y exalta a la justicia como uno de los tres poderes que aseguran a la
ciudadania la proteccién de sus derechos (Bergalli, 1983) y obliga a quienes ejercen la funcién

jurisdiccional a someterse al dominio de las leyes.

En las ultimas décadas la comunidad internacional ha trabajado en la elaboracién de un marco
juridico a nivel internacional que intenta restablecer los derechos que a las mujeres, como género,
les fueron negados o expropiados. El compromiso de los estados que se han adherido a dichos
instrumentos internacionales es, entre otros, la armonizacién de las leyes locales a efecto de
formalizar el reconocimiento de las mujeres como sujetas de derechos y no, como de manera

tradicional se les ha tratado a través de los tiempos, como objetos de derecho.

El desconocimiento de las leyes implica necesariamente su aplicacién parcial, con lo que se pone
en entredicho la vigencia de los derechos humanos de las mujeres,?® como el relativo a un juicio
justo pero, ademas, vulnera la capacidad de las mujeres® para ejercer plenamente otros derechos
en los cuales la aplicacién de la justicia resulta medular, con lo que son objeto de una doble

victimizacion.

Con el fin de tener una primera aproximacion sobre el conocimiento que priva en las areas
jurisdiccionales del Tribunal respecto al marco juridico internacional y nacional en materia de
derechos humanos de las mujeres, se formularon en la encuesta dos preguntas.®® La primera sobre
écudles instrumentos juridicos internacionales de proteccion de derechos humanos conocia? Y la
segunda, ¢cudles leyes o articulos constitucionales (nacionales o locales) que promuevan o
protegen los derechos de las mujeres conocen? Ambas preguntas eran abiertas y se limitaron a

evaluar el conocimiento de la existencia de este tipo de normas juridicas, mas no sus alcances,

28 Considérese que entre las caracteristicas de los derechos humanos estd su indivisibilidad, es decir, estan
articulados y la violaciéon de uno conlleva a la de todos los demas.

29 No importando cual sea el papel que ocupe en la triada juridica: como demandante o demandada en el ambito
civil, familiar, mercantil, electoral o como victima o responsable en el ambito penal.

30 Cabe aclarar que estas preguntas de la encuesta fueron contestadas por personal de areas jurisdiccionales, en los
cuales se incluyeron algunos jueces/zas o magistrados/as. Con estos ultimos se abordé ademas el tema en grupos
focales.
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contenidos y consecuencias de la aplicacién de las mismas, para lo cual los grupos focales

aportaron mayores elementos de analisis.

De acuerdo con la encuesta aplicada, practicamente 17.4% del personal encargado de la
imparticidn de justicia manifestd no conocer ningln instrumento internacional de proteccién a los
derechos de la mujer. Si se agrega quienes no contestaron la pregunta, dado que la no respuesta
puede interpretarse como evasiva para no denotar franco desconocimiento, y ademas se le suma
el grupo que senald conocer instrumentos legales que son inexistentes, se tiene que el
desconocimiento por parte del personal jurisdiccional de al menos un instrumento legal del marco
internacional de proteccién de los derechos de las mujeres se eleva hasta un 29.7%, situacién que
evidencia la ignorancia de instrumentos que han tenido vigencia desde hace varias décadas, en
algunos casos, lo cual alerta sobre el reto que implica profesionalizar y actualizar en la materia al

personal responsable de la imparticion de justicia.

El hecho de que no existieran diferencias significativas entre el desconocimiento mostrado por las
mujeres respecto del mostrado por los hombres, revela que las mujeres no por serlo tienen un
mayor conocimiento que los hombres acerca los derechos de las mujeres y los mandatos de
incorporacién de la perspectiva de género en la imparticidon de la justicia, como podria pensarse,
por lo que la necesidad de capacitar al respecto aplica tanto para los hombres como para las

mujeres.

El instrumento mas conocido fue la “Declaracién sobre la Eliminacién de la Violencia contra la
Mujer” (52%), cuestion que aunque valorativamente positiva, resulta un tanto inocuo en razén de
no ser un instrumento vinculante para nuestro sistema legal. Si es vinculante en cambio la
“Convencidn sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra las Mujeres”, pero
menos de la mitad (46.9%) del personal jurisdiccional manifestd conocerla. EI mismo estatus
vinculante en el marco del Sistema Interamericano tiene la Convenciéon de Belem do Par3,
instrumento de suma importancia para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las
mujeres, pero solo 27.6% dijo conocerla, porcentaje por debajo de otros instrumentos no

vinculantes.

Llama la atencion que sean las declaraciones sobre la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer

(52%), sobre los Derechos de los Pueblos Indigenas (26.5%) y sobre la Proteccién de la Mujer y el
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Nifio en Estados de Emergencia o de Conflicto Armado (14.3%), los instrumentos internacionales
gue mas jueces y juezas, manifestaron conocer, los cuales ademas de no ser instrumentos
vinculantes, tampoco son reconocidos juridicamente como los mas importantes en materia de
derechos humanos, ni los mas utilizados en razén de su propia naturaleza, como seria el caso de la

declaracion relacionada a estados de emergencia o conflicto armado.

También llama la atenciéon que 6.2% de funcionarios/as judiciales hagan referencia a normas
juridicas internacionales inexistentes como las, por ellos y ellas denominada, “Defensa de la
Mujer” (4.1%), lo cual evidencia, una vez mas, el desconocimiento respecto al marco legal

internacional.

En los grupos focales con juezas y jueces se formulé la pregunta respecto a si aplican el marco
internacional en su funcidon jurisdiccional; quienes participaron no mencionaron el nombre de
ningun instrumento internacional, mostraron poco conocimiento al respecto y por lo tanto su casi
nula aplicacion, salvo casos muy especificos, sobre todo los relacionados con menores de edad.
Por el contrario, lo que expresaron fue animadversion hacia los mismos y a la homologacidn de la

legislacién nacional respecto a ellos.

“Creo que si son utiles (los instrumentos internacionales), pero normalmente creo que no los
tomamos en cuenta. O no se hacen valer. Creo yo que han servido como una forma de presion para
que se hagan reformas. Se han hecho reformas con perspectiva de género a nivel de cddigos civiles,
y otras cosas. Incluso a nivel de representatividad, de recursos publicos. Que no ha servido mucho,
como la cuota de género. Si ha servido, la presencia internacional de alguna manera ha obligado a

hacer ese tipo de reformas” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

“Yo creo que todo esto viene de una globalizacion. Y es que México firma tratados y convenios
internacionales y a la hora de que aterriza las leyes nada mds no da una. Cuando hubo la reforma
al articulo 42 Constitucional sobre los derechos de los nifios, la ONU le hizo una observacion a
Meéxico: ‘estd muy bien tu ley, y todo lo que dijiste estd bien, pero ¢como lo vas a materializar?
¢Realmente tienes las instituciones adecuadas? No las tienes. El que hayas reformado ya con eso
crees que cumpliste y no cumpliste’. Hacen leyes donde nada mds bajan lo que firman en los
convenios, pero en realidad no implementan una estructura adecuada para que se lleven a cabo”

(mujer, grupo focal, personal jurisdiccional).
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De acuerdo con lo observado en los grupos focales, en la practica, en el Tribunal de Aguascalientes
parece ser que en los casos de materia familiar, cuando estan involucrados menores de edad, si
basan sus actuaciones y resoluciones en instrumentos internacionales a favor de los nifios y las

nifnas.

“Si bien es cierto que él gand el divorcio, también lo es que no les conviene a los hijos estar con él.
Porque se demostrd que era ebrio y se le dejo a la madre aplicando un tratado internacional. En

algunos casos si es importante aplicar los tratados” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

Es importante sefialar que utilizar el marco internacional mds que una facultad es una obligacidon
de las personas encargadas de la imparticion de justicia, esto conforme al articulo 133 de la
Constitucién Federal que establece que los tratados internacionales forman parte del sistema
juridico mexicano, y su aplicacion por parte de los poderes judiciales es una obligacién, sobre todo
ahora como consecuencia de la reforma constitucional en materia de derechos humanos aprobada

recientemente por el Constituyente Permanente.

Efectivamente, la Constitucidon Politica de los Estados Unidos Mexicanos, conforme al articulo 133
ha determinado, desde 1917, que todos los tratados que estén de acuerdo con la misma,
celebrados o que se celebren por el Presidente de la Republica y sean ratificados por el Senado,
seran ley suprema de toda la Unién. Es decir, no solo reconoce a estos instrumentos
internacionales como parte del sistema juridico mexicano, sino que los ubica en un plano de ley
suprema. No obstante el mandamiento constitucional, en la practica se ha mostrado rechazo y
reticencia por parte de quienes integran los poderes judiciales para la aplicacién de la legislacion
internacional, dandose con esto una flagrante violacién a los derechos humanos de las personasy,
mas especificamente, de las mujeres si se considera que la Convencidon sobre la Eliminacién de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, en el inciso c¢) del articulo 2° establece que los
estados partes se comprometen a: “Establecer la proteccién juridica de los derechos de la mujer
sobre una base de igualdad con los del hombre y garantizar, por conducto de los tribunales
nacionales competentes y de otras instituciones publicas, la proteccién efectiva de la mujer contra

todo acto de discriminacion.”

Sin embargo, las recientes reformas al articulo 1° Constitucional, publicadas el 10 de junio de

2011, no dejan dudas y obligan al Estado mexicano a garantizar el goce y la proteccién de los
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derechos humanos reconocidos por la Constitucién y en los tratados internacionales de que
México sea parte. A pesar de que el decreto en cuestidon entrd en vigor al dia siguiente de su
publicacion y de que la encuesta se aplicé en el mes de agosto, un alto porcentaje de los
operadores del sistema de justicia penal no contaba con los conocimientos legales basicos en
materia de Derecho Internacional, indispensables no solo para aplicar la perspectiva de género vy,
de este modo, no discriminar a las mujeres, sino para no violar los derechos humanos de las

personas.

Adicional a esto, la Constitucion ordena en el mismo articulo 133 que: “Los jueces de cada Estado
se arreglardn a dicha Constitucion, Leyes y Tratados, a pesar de las disposiciones en contrario que
pueda haber en las constituciones o leyes de los Estados.” De lo que se deriva también que la no
aplicacién de dichos instrumentos vulnera la ley y los derechos de las personas y por tanto el

Estado de Derecho.

Legalmente, son los tribunales los érganos encargados de garantizar la proteccidn efectiva de la
mujer contra todo acto de discriminacidon y, sin embargo, de acuerdo con la encuesta en
Aguascalientes una de cada tres personas que ejercen la funcién jurisdiccional desconocen la
existencia de estos instrumentos. Ahora bien, es importante sefialar que el hecho de que afirmen
conocerlos no significa que los comprendan en términos juridicos, esto es, que los apliquen, lo que
implicaria su responsabilidad de analizar las circunstancias sociales y materiales de las mujeres
que, de una u otra manera, intervienen en los diferentes tipos de juicios,31 ademas de considerar
su ambito de autodeterminacion, su situacion concreta y aplicar medidas legales que permitan

corregir desequilibrios que redunden en actos sexistas y discriminatorios.

Desde finales de la década de 1990 se han reformado o elaborado leyes a nivel nacional a favor de
los derechos de las mujeres, sobre todo orientadas a protegerlas de la violencia familiar y social. A

partir de éstas los congresos locales han homologado sus legislaciones.

La Constitucion de Aguascalientes introduce en el articulo 4° el principio de igualdad al establecer
que la ley garantizard el acceso a las mismas oportunidades para hombres y mujeres en

condiciones de equidad.

31Y no solo los relativos a pensiones alimenticias, divorcios, abortos o violencia familiar, como reiterativamente
manifestaron en el grupo focal, sino en todas las materias.

256



En Aguascalientes el marco legal que protege especificamente derechos humanos de mujeres se
encuentra un tanto limitado al no contar con una Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
Si, en cambio, fue publicada desde noviembre de 2007 la Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida

Libre de Violencia.

Al indagar sobre el conocimiento del personal jurisdiccional del Tribunal de Aguascalientes de
leyes nacionales en la materia, la encuesta da cuenta que 5.1% del personal jurisdiccional no
conoce ninguna y 6.1% definitivamente no respondid. Lo que significa que 11.2% de impartidores
e impartidoras de justicia, al momento de dictar un acuerdo, proyectar o dictar una sentencia no
toman en cuenta el conjunto del marco legal nacional relativo a los derechos de las mujeres —que
por supuesto incluye a los instrumentos internacionales firmados por el Ejecutivo Federal y
ratificados por el Senado Mexicano—, por lo que no garantizan con sus resoluciones justicia plena
a las mujeres que estan involucradas en los asuntos legales que desahogan. El hecho de que no
haya una diferencia significativa entre el sexo de quienes desconocen la existencia de estos
ordenamientos juridicos, refuerza la idea planteada en parrafos anteriores, en el sentido de que
las mujeres no necesariamente tienen mayor compromiso que los hombres en la tarea de

incorporar la igualdad de género en la imparticién de justicia, como a menudo se presupone.

En orden de prelacion los articulos o leyes que los y las operadores/as del sistema judicial de

Aguascalientes, dijeron conocer son:
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En conclusion, se observa que aunque el desconocimiento por parte de las juezas y jueces del TSIEA
de los instrumentos internacionales no es numéricamente grave, asi como tampoco lo es de la
legislacidn nacional en materia de derechos humanos de las mujeres, son basicos la sensibilizacién
y conocimiento en materia de género, sin los cuales el discurso e ideologia sexista de quienes
imparten justicia en Aguascalientes podra erradicarse, cuestidon que resulta fundamental para la
imparticion de justicia con perspectiva de género y con ello estar en condiciones de contribuir a la

vigencia plena de esos derechos.

Reconocimiento de la discriminacién de género en la sociedad

La incorporacion de la perspectiva de género en la imparticion de justicia depende también de la
sensibilizacidn y concientizacion que tengan quienes imparten justicia respecto al desarrollo
desigual que han tenido hombres y mujeres histéricamente, asi como de las brechas de género
que todavia hoy existen en nuestro pais y que ponen en un segundo plano a las mujeres en el

ejercicio pleno de sus derechos.

Las personas encargadas del ejercicio jurisdiccional deben ser capaces de identificar las
desigualdades y la discriminacién de género, asi como sus consecuencias para mujeres y hombres.

Ademas, deben contar con los conocimientos y habilidades necesarias para que en su labor dentro
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de la imparticion de justicia desarrollen todos los elementos necesarios que impidan tal

discriminacién y, por el contrario, contribuyan a la vigencia de los derechos de las mujeres.

El reconocimiento o no de la discriminacion de género en la sociedad es una variable importante
que permite valorar si la perspectiva de género esta presente en la forma de resolver y sentenciar

de jueces y juezas del Tribunal.

En el trabajo en campo desarrollado en el marco de esta investigacién se identificd que tal como
quedod registrado en la encuesta, la mayoria de quienes imparten justicia, aunque cuentan con
cierta informacion sobre el tema, no necesariamente tuvieron como fuente de ello cursos, talleres
o foros, sino los medios de comunicacién. En este sentido, si bien se han impartido cursos y
conferencias al interior del Tribunal, algunos organizados por el Instituto Aguascalientense de la
Mujer estos no son obligatorios, por lo que hay quienes manifiestan que no han asistido por no ser

de interés para ellos.

El conocimiento que tienen sobre la materia no les permite distinguir entre el concepto de género
y la perspectiva de género, y para algunos de ellos/as tampoco encuentran distinciéon entre
mujeres y género, aunque de manera general, saben que la perspectiva de género hace referencia

a las relaciones entre mujeres y hombres y que tiene que ver con la igualdad.

Se perciben dos contenidos concretos que le dan a la perspectiva de género. La gran mayoria de
quienes imparten justicia consideran de manera privilegiada que la perspectiva de género solo
tiene que ver con cuotas para el acceso a puestos laborales que nombran de manera general como
igualdad de oportunidades. De modo que limitan la perspectiva de género al ambito laboral y a la
existencia de cuotas. Ademas, consideran que la perspectiva de género consiste en hacer ahora

todo solo a favor de las mujeres.

“Yo entiendo qué es buscar la igualdad de oportunidades entre hombre y mujer. Se tiene la idea de
que el hombre tiene mayores oportunidades que la mujer. Desde mi punto de vista eso es
incorrecto. Yo creo que ambos tienen las mismas oportunidades. Eso es lo que yo entiendo como

perspectiva de género” (hombre, grupo focal, funcién jurisdiccional).

“La igualdad entre el hombre y la mujer en distintas dreas de la vida. Y lo que viene siendo, en

cuestion laboral” (mujer, grupo focal, funcién jurisdiccional).
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“Lo que yo he escuchado es que se estd buscando que se le dé mayor participacion a la mujer. Que
haya equidad, igual numero de puestos tanto de hombres como de mujeres” (mujer, grupo focal,

funcién jurisdiccional).

De manera general en ambos grupos focales hubo manifestaciones claras de resistencia a la
perspectiva de género por considerar que atenta contra la igualdad y merman los criterios ya
establecidos en el Tribunal de acceso a los cargos por concursos de oposicién y por méritos. La
materializacion de la perspectiva de género la consideran injusta y generadora de dos actitudes en
las mujeres, su victimizacidn —pues solo se trata de protegerlas como si fueran indefensas— v,
por otro lado, propician que ahora abusen socialmente de sus nuevas libertades o de su condicién

de victimas, llegando a lo que denominan libertinaje.

“Si, a veces la perspectiva de género da pauta para que la mujer se victimice. Y quiere hacer valer
sus derechos, pero sobrepasando los del hombre. Yo creo que a lo mejor si hay cierto grado de
discriminacion hacia la mujer. Pero también ahorita se abren muchos caminos y la mujer estd
sobresaliendo. Sobresalen porque pueden realizar muchas cosas al mismo tiempo. Entonces, yo
creo que también el hombre estd perdiendo terreno. En lugar de que él trate de dejar a la mujer en
un camino de igualdad, se siente pisoteado y entonces no permite que se dé esta igualdad” (mujer,

grupo focal, funcién jurisdiccional).

“Coincido un poco con eso de que esta cuestion de la perspectiva de género se estd interpretando
mal. La mujer lo estd tomando mucho a su favor. Y es lo que yo critico de la perspectiva de género.
Yo estoy de acuerdo en la igualdad. Pero las mujeres ya estdn asumiendo los roles mal, y eso

genera otros problemas sociales” (mujer, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

“Y creo que a veces se cae en el exceso, precisamente por lo que se comenta. Yo siempre he dicho,
si a lo mejor tenemos que la participacion de las mujeres es mds baja y hay una norma de igualdad
de oportunidades, solo por ser mujer ya va a tener esa entrada comprada. Yo creo que la igualdad
o la equidad de género tiene que ver con la igualdad de acceso a las oportunidades. Pero si a lo
mejor son tres mujeres que no son lo suficientemente capaces, tienen seguro el lugar solo por una

equidad de género.” (mujer, grupo focal, funcién jurisdiccional).

“Dice mi marido —que no es machista—, que eso de la perspectiva de género es pura vacilada.

Dice ‘mira toma en cuenta, la mujer quiere las mismas oportunidades que el hombre, pero eso se
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confunde con libertinaje’. El hecho de que tengas los mismos derechos que los hombres no te da
derecho a salir de antro. (Y en qué se escudan? ‘Somos iguales.” Entonces confunden muchas
situaciones. Me ha ayudado en muchos aspectos para sequir estudiando” (mujer, grupo focal,

funcioén jurisdiccional).

“Es comun que llegan mujeres a demandar alimentos y que pretenden ser sostenidas
econdmicamente por el hombre. Sin embargo, tienen hijos ya grandes que pueden valerse por si
mismos. Se ven mujeres sanas incluso con sus manos y sus ufias muy cuidadas donde se denota
que no hacen mucha actividad y sin embargo, pretenden ser sostenidas econdmicamente por el
esposo y no trabajar por el simple hecho de ser mujer. Si hay ocasiones en las que veo yo que el
”

hombre es discriminado; y es tratado de una manera desigual no juridicamente, sino socialmente

(mujer, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

En los discursos de las y los jueces se notd de manera predominante la falta de sensibilidad y
conocimiento suficiente para evitar comentarios sexistas en contra de las mujeres, valorando de
manera negativa a las personas que defienden sus derechos. En los grupos focales se escucharon
comentarios estereotipados, asi como manifestaciones erréneas respecto a lo que es el

feminismo,

“Hay que actualizar tonterias. Y quitar tonterias como esa de la sociedad conyugal. Porque ademds

la mejor administradora, nos guste o no nos guste, es la mujer. Son muy buenas administradoras

(hombre, grupo focal, funcién jurisdiccional).

“Yo creo que el problema estd en que quisieron acabar con el machismo y empezaron con el
feminismo. Ya se empieza a ver mucha discriminacion a los hombres que antes no se veia. Debe
haber igualdad de oportunidades, porque por la propia naturaleza siempre vamos a ser diferentes.
Pero el punto estd en la igualdad de oportunidades. Es que es error de vocablo. Hay que ser

femenina, no feminista” (mujer, grupo focal, funcion jurisdiccional).

“Estd mal planteada la pregunta (¢ Ustedes consideran que el marco legal les permita atender las
desigualdades y garantizar los derechos de las mujeres?). También a veces hace falta proteger a
los hombres sufridos y abnegados. Como que es una pregunta muy tendiente (sic) al lado

feminista. Tendenciosa” (mujer, grupo focal, funcién jurisdiccional).
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Para ubicar su entendimiento y reconocimiento respecto a las expresiones de la desigualdad entre
hombres y mujeres en el ambito social se les cuestioné si creian que en la sociedad hay igualdad
entre ambos sexos. Las respuestas dadas mostraron una visiéon superficial, permeada por la
tendencia constante a remitir las respuestas de la pregunta hacia la opinién de que al interior del
Tribunal definitiva y categéricamente no hay discriminacion en razén de sexo y que, todos y todas
tienen las mismas oportunidades. Fueron las mujeres quienes se mostraron un poco mas sensibles

respecto a la desigualdad social que todavia existe en Aguascalientes.

“Aqui en Aguascalientes no hay tanto esa diferencia de géneros. A lo mejor en otra entidades, con
diferentes culturas y costumbres, diferentes formas de pensar puede ser que si. Aqui es muy
homogénea la cultura no creo que sea un fendmeno en esta entidad. Aqui nunca se ha dado a nivel
judicial o a niveles de gobierno. Realmente creo que aqui no hay” (hombre, grupo focal, funcion

jurisdiccional).

“En relacion con eso hace 20 o 25 afios, usté (sic) le prequntaba a alguien ‘épor qué su hija no
estudia?” —y le contestaba—‘¢Para qué? si se va a casar? jQue la mantengan!’; ‘‘Por qué se
casan tan chicas?’ ‘Porque no hay nada que hacer.” En aquellos tiempos si podriamos hablar de
desigualdad, pero actualmente hay mds mujeres que buscan la superacion personal. Siempre ha
habido mujeres en puestos clave. Tenemos magistradas muy capaces, como tenemos jueces muy
capaces, hombres y mujeres. Aqui creo que hay una igualdad muy notoria” (hombre, grupo focal,

funcién jurisdiccional).

“La mayor desigualdad pienso que se da en el dmbito social, familiar. Porque pienso que la mujer
estd trabajando mds. Aquellas que tienen la capacidad de llegar a un buen puesto tienen mucho
mds trabajo, porque el hombre tiene la obligacion de dar apoyo para que ella pueda desempefiarse
en su trabajo y no siempre lo dan. Porque la mujer siempre es la encargada de los hijos, de la casa,

etc. El hombre es ahi donde debe dar un mayor apoyo, porque en ese aspecto si hay desequilibrio

(mujer, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

Uno de los argumentos principales de quienes afirman que al interior del Tribunal existe igualdad,
es sefialar que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades de ingresar o ascender, sin
tomar en consideracién las circunstancias de muchas mujeres, que viven una doble o triple

jornada, lo cual obstaculiza la materializacion de dicho acceso. Asi, de acuerdo con el eje 4 de la
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presente investigacion, las mujeres tuvieron mayores dificultades que los hombres en los procesos
de capacitacidon dentro o fuera de la instituciéon por cuestiones de necesidad para atender a su

familia, la carga de trabajo, permisos y los horarios de cursos.

Y aunque efectivamente 59.68% del personal del TSIEA son mujeres, muchas de ellas ocupan la
titularidad de las magistraturas (42.86%) y de los juzgados (39.29%), la realidad es que el grueso
de las plazas ocupadas por las mujeres las ubica en el nivel mds modesto de la escala laboral
jurisdiccional, que es el cargo de secretaria de juzgado (71.62%). Es importante identificar que la
participacién de las mujeres no deriva de una politica institucional orientada a incorporar al
género femenino al Tribunal, sino que ha sido efecto de la incorporacion masiva de ellas a los
puestos de mas baja jerarquia dentro de la estructura, tal y como se ha documentado en el eje 4

del presente andlisis.

Las pocas situaciones de desigualdad que ubican entre mujeres y hombres no las enfocan como un
problema derivado del orden de género que prescribe situaciones y posiciones diferentes para los
sexos, sino como una cuestion especifica de cada mujer, a la cual incluso culpabilizan de vivir esas

condiciones:

“Decia una compaiiera que nos quejamos de que los hombres sean machistas y nosotras somos las
que educamos. Por qué te quejas de que tu hijo es machista si eres tu la que educa” (mujer, grupo

focal, funcién jurisdiccional).

“Es que es muy gracioso o absurdo. Ya cuando lo tiene uno tras las rejas, llega la mujer a otorgarle
el perdon. Si, si hay violencia, y lo mds grave es la violencia contra los hijos. Si se da mucho, si
tenemos casos graves de violencia intrafamiliar; pero la gravedad es que lleguen después de todo a

v/

otorgar el perdon” (hombre, grupo focal, funcién jurisdiccional).

El desconocimiento en materia de género trae consigo comentarios como este, que

necesariamente inciden en el danimo de las y los juzgadores/as en casos relacionados con la
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violencia a la que muchas mujeres sobreviven en nuestro pais al ignorar las aportaciones que

desde la psicologia se han hecho en materia de violencia familiar.*

En términos de la teoria de derecho, en particular de su afluente feminista, se considera que la
falta de sensibilizacién en género, asi como el apego a estereotipos y prejuicios de género por
parte de los agentes de la imparticidn de justicia, se traduce en diferentes manifestaciones como
la ginopia (forma del androcentrismo que implica incapacidad, imposibilidad de ver lo femenino,
que invisibiliza la experiencia femenina) y la insensibilidad ante los efectos del género sobre las

personas.

Como se ha podido apreciar, la mayoria de los juzgadores y juzgadoras del TSIEA no estdn
sensibilizados aln en el enfoque de género que les permita ampliar su criterio sobre las
condiciones especificas de las mujeres que llegan a los tribunales, asi como reconocer plenamente
las desigualdades de género en la sociedad y sus implicaciones; situaciones que por supuesto
deben ser consideradas al momento de dictar una resolucidn o sentencia, a efecto de que, a través
de éstas no se sobrevictimice a las mujeres que ya previamente han sido victimas, por ejemplo de
violencia social o familiar, convirtiéndolas ahora en victimas de violencia institucional. Solo a
manera de ejemplo, conviene referir las investigaciones realizadas por Elena Larrauri (1995) y
Elena Azaola (1996), en donde se muestra como estas manifestaciones de sexismo por parte de las
juezas y los jueces al momento de dictar sentencias penales en casos en que la mujer priva de la
vida a su pareja y agresor consuetudinario, resulta en un incremento de 30% en el tiempo de las
condenas privativas de la libertad, en relacién con las penas que reciben los hombres que cometen

el delito de homicidio en contra de sus parejas mujeres.

Una de las participantes hizo una reflexién de cémo al momento de impartir justicia si impacta el

género de las personas y, sobre todo, los estereotipos y roles que se esperan de la misma.

“En lo particular, cuando yo veo una demanda de alimentos de un hombre hacia una mujer, si
interiormente impacta de una manera diferente. Se me quedd grabado un caso del matrimonio de
un hombre joven extranjero y una mujer madura, maestra y con varias actividades. Y cuando llega

esa demanda, no sé si por el impacto social de género, de historia, pero lo vemos diferente. Ver que

32 La psicologa norteamericana Leonore Walker (1979) encontré que la dindmica de violencia familiar se
desarrolla en tres fases que ha denominado como “ciclo o circulo de la violencia familiar”: aumento de tension,
incidente agudo de agresion y la luna de miel, en la cual muchas mujeres desisten a la denuncia.
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un hombre joven, fuerte, demanda a una mujer de sesenta con una pension y produciendo; pues si
impacta de una manera diferente. Y a lo mejor en el caso contrario decimos, bueno pues que la

mantenga... interiormente” (mujer, grupo focal, funcién jurisdiccional).

Apertura o resistencia a impartir justicia con perspectiva de género

En cierto grado las y los juzgadores aceptan vivir inmersos en una sociedad patriarcal que

discrimina y violenta a las mujeres, aunque para algunos de ellos esto no tiene importancia.

“Si hay violencia intrafamiliar, si se afecta a la mujer, si. Pero aqui quienes importan son los

menores de edad” (hombre, grupo focal, funcién jurisdiccional).

Esta insensibilidad asi manifestada deriva en la idea de que no es necesario tomar en cuenta la
perspectiva de género para impartir justicia. A quienes ejercen la imparticién de justicia no les es
facil identificar como puede aplicarse la perspectiva de género en su funcién o cémo la aplicaciéon

dogmatica de leyes, puede discriminar a las mujeres.

“No, pues yo creo que ya existe. Es mds, en ciertas situaciones es mds defendida la mujer. A la
mujer en ciertas situaciones se le trata mejor. Yo creo que tiene que ver con situaciones concretas.
Por eso lo digo, es cuestion cultural, en este estado no se vive. No se tiene regulado, porque no la

hay” (hombre, grupo focal, funcién jurisdiccional).

“No, no creo. No podemos diferenciar al hombre y a la mujer. Debe haber equidad, en cuanto a que
si se contrata cierto numero de hombres, pues que se contrate también a cierto numero de
mujeres. No pero en nuestro trabajo es muy dificil, en nuestras relaciones personales es diferente.
No por ser mujer debo tratarla diferente. Eso es mds bien una cuestion de educacion” (hombre,

grupo focal, funcidn jurisdiccional).

“Pero realmente al momento de impartir justicia, no hay desigualdad. No hay diferenciacion entre

hombre y mujer” (mujer, grupo focal, funcion jurisdiccional).

La carencia de conocimientos en la materia incide en que muchos de los y las participantes en el
grupo focal emitan interpretaciones tergiversadas de lo que es la perspectiva de género vy la

aplicacion del principio de igualdad desde esta categoria. Hay quienes consideran que el principio

265



de igualdad significa tratar exactamente igual a hombres y a mujeres sin identificar que dicha
interpretacién es androcéntrica, en razén de que tanto su definicion como su contenido han sido
decididos histéricamente por el género masculino (Facio, 1991). Este tipo de practicas se ubican en
lo que Ferrajoli denomina la homologacién juridica de las diferencias, en el cual las diferencias son
ignoradas en nombre de una abstracta afirmacidon de igualdad (Ferrajoli, 1999), el cual es una

vision muy comun entre las y los juzgadores:

“Es que nuestra misma funcion implica un trato igualitario. Sea hombre, mujer, pobre, rico,

etcétera” (mujer, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

“Es que tenemos una actividad jurisdiccional a aplicar el derecho a resolver controversias. Ni
siquiera tenemos que ver a quién estamos juzgando, hombre o mujer. Ni siquiera podemos

componer algo que pudiera estar mal” (mujer, grupo focal, funcién jurisdiccional).

“A la hora de interpretar, resolvemos imparcialmente. Salvo en la materia familiar, donde si deben
verse todas las circunstancias, ahi si debemos insertar este tipo de perspectiva. A favor de la
familia en conjunto, que se esté valorando mds alld del bienestar de uno de otro. Y creo que no
trascenderia o no afectaria si no se aplica, aqui en lo relativo al Poder Judicial” (hombre, grupo

focal, funcién jurisdiccional).

“Nosotros aplicamos la ley de acuerdo con la conducta de la persona, no en cuanto a que sea
hombre o mujer. Cuando yo aplico una pena, se aplica a la conducta no a la persona. Seria absurdo
ver a la persona en materia penal o civil. La conducta es la que tiene que adecuarse a los

pardametros no a si es hombre o es mujer” (hombre, grupo focal, funcién jurisdiccional).

Los juzgadores no perciben varios elementos que de manera consciente o inconsciente influyen en
su forma de juzgar, como son los estereotipos y roles tradicionales de hombres y mujeres, los
cuales, estudios como los de Pat Carlen (1983) han evidenciado que desempefian un papel clave
en la decision de encarcelar o no a una mujer, o bien de imponerle penas mas severas que las que
reciben los hombres por el mismo delito (Azaola, 1996). Los estudios de género han develado
coOmo quienes imparten justicia reprochan a las mujeres, mas que el ilicito cometido, su

transgresion al tradicional estereotipo femenino, y mds adn, a su rol como madre-esposa. En
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realidad basan sus valoraciones desde un Derecho Penal de autor,* alejado de un Derecho Penal
de acto en el que debe valorarse, en principio, si la conducta del autor o autora del delito
transgredid o no una norma penal, después si es antijuridica y, en todo caso, al momento de
valorar la culpabilidad, debe evaluar el grado de autodeterminacién que tenia la persona al

momento de cometer un ilicito. Eugenio Raul Zaffaroni explica al respecto:

“Seria el juicio necesario para vincular en forma personalizada el injusto a su autor y, en su caso
operar como principal indicador del maximo de la magnitud de poder punitivo que puede
ejercerse sobre éste. Este juicio resulta de la sintesis de un juicio de reproche basado en el ambito
de autodeterminacién de la persona en el momento del hecho (formulado conforme a elementos
formales proporcionados por la ética tradicional) con el juicio de reproche por el esfuerzo del
agente para alcanzar la situacion de vulnerabilidad en que el sistema penal ha concretado su
peligrosidad, descontando del mismo el correspondiente a su mero estado de vulnerabilidad”

(zaffaroni, 2010: 520).

El penalista chileno Juan Bustos Ramirez, al abordar el tema de la culpabilidad —tercer elemento
del delito—, prefiere hacerlo desde la categoria denominada por él como “sujeto responsable”;
manifiesta que al momento de individualizar la penal, quien juzga debe respetr el principio de la

dignidad humana, es decir, debe examinar a la persona en concreto:

“El examen del hombre concreto sefala desigualdades y sometimientos que si no se consideran en
cuanto tales, se revierten en una mayor afeccién a la dignidad de la persona. Es por ello que el
legislador no puede someter a un mismo tratamiento a un menor que a un adulto, a un indigena
que al sujeto adaptado al mundo civilizado. Pero no solo eso, sino que ademas, tiene que
considerar todos los diferentes condicionamientos sociales y econdémicos que provocan una

determinada conducta, asi como los de caracter cultural (Bustos, 1984: 64).

Estas ideas elaboradas desde la dogmadtica penal, coinciden plenamente con las propuestas hechas
desde la teoria critica feminista del derecho, la cual parte de la evidencia de que hombres y

mujeres somos diferentes, y en razén de esto la imparticién de justicia debe considerar dichas

33 El Derecho Penal de autor es aquel que toma en consideracion las caracteristicas esenciales o sociales de las
personas, tales como su color de piel, su nacionalidad, su sexo o cualquier otra condicién. Un ejemplo de éste es el
aplicado en la época nazi, en el que se castigaba a las personas por lo que eran y no por haber cometido una
conducta ilicita.
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diferencias para tener un acceso real a la justicia, de otra manera, el resultado es discriminatorio

(Facio, 2004).

También se debe reconocer que en el caso de las y los jueces de Aguascalientes hay quienes al
menos formalmente,* han dado un paso adelante en el conocimiento de la importancia de ver a
la persona y sus circunstancias al momento de dictar una resoluciéon o sentencia y velar por la

parte mas indefensa.

“Yo quisiera comentar que en materia penal no solamente se observa la conducta, sino que es
obligacion de los jueces darse cuenta si es hombre o si es mujer, si es nifio o si es anciano. Deben
verse las circunstancias de cada persona. No nada mds se debe realizar la pena, se debe
individualizar, por eso se analizan todas las circunstancias del hecho. Y se debe individualizar y

para eso se estudian las circunstancias del hecho” (hombre, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

“En materia penal, si se toman en cuentas esas cuestiones. Se les da un tratamiento especial y se

analian las de maternidad, etcétera” (mujer, grupo focal, funcién jurisdiccional).

Sin embargo, es importante hacer notar que cierto sector de quienes ejercen la funcidn
jurisdiccional no habla de los cuerpos normativos en materia de género, a lo mas mencionan las
politicas nacionales o internacionales catalogandolas de innecesarias ya que han complicado el

panorama juridico, e inclusive discriminan a los hombres.

“Se han inventado muchas figuras politicas y realmente no son necesarias. Muchas veces es
cuestion de los politicos que yo inventé eso o aquello. A veces lo hacen incluso hasta mds
7

complicado. En ocasiones yo creo que es mds propaganda politica que por defensa del género

(hombre, grupo focal, funcién jurisdiccional).

“Cuando se hace una reforma no se hace completa. Efectivamente, en nuestra legislatura se
dedican a estar inventando. Hay muchos absurdos. Se dedican a inventar, lo hacen pero lo hacen

mal y cada vez es mds dificil entender la ley” (hombre, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

34 Para evaluar si efectivamente o no aplican la perspectiva de género, seria indispensable hacer el analisis de las
sentencias emitidas por jueces, juezas, magistrados y magistradas.
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“Todo responde a un plan maquiavélico del gobierno. En un plan de desarrollo de la nacidn se
decidio dar mds oportunidad a las mujeres pero para tener un mayor control de la natalidad”

(hombre, grupo focal, funcién jurisdiccional).

Especialmente relevante es que las mujeres impartidoras de justicia que participaaron en el grupo
focal se mostraron abiertamente opositoras a la existencia de leyes que protejan los derechos de

las mujeres, al grado de considerarlas ofensivas.

“Para lograr que la justicia sea mds igualitaria entre mujeres y hombres seria necesario quitar todo
eso de la discriminacion de la mujer, o sea, verlo mds como una perspectiva de equidad de género
y no de la mujer. Ahorita yo siento, con la charla, que estamos indignadas porque a la vez hacemos
a un lado al hombre y lo pisoteamos con una ley innecesario. Si es ofensivo que haya leyes de

proteccion a las mujeres” (mujer, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

“No hay que etiquetar con hombre o mujer. Porque si, de repente uno escucha eso y se piensa, ‘hay
que hacer todo en favor de la mujer’. Es que asi es como lo han dado a conocer, como de
proteccion a la mujer. Es que no hay de etiquetar. Es que también todo eso viene de que las leyes

mismas la denigran. ‘Es que estd tan tonta que hay que protegerla’. El mensaje es ‘es inferior’

(mujer, grupo focal, funcién jurisdiccional).

Los comentarios vertidos en el grupo focal hacen mas que evidente que no basta con el
conocimiento del marco juridico internacional y nacional en materia de derechos humanos de las
mujeres, y que el reto todavia es la sensibilizacion respecto a las desigualdades que aun viven las
mujeres en la sociedad hidrocalida, asi como la sensibilizacidn y capacitacion en la perspectiva de
género, al hacer especial énfasis en valores como la justicia y la igualdad, dandoles a estos los
contenidos que la teoria del Derecho, en particular la construida desde la critica feminista, ha

venido definiendo.
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CONCLUSIONES

En este capitulo se presentan las conclusiones generales de esta investigacién diagndstica, que se
orientd a identificar los factores y expresiones de la desigualdad de género al interior del Supremo
Tribunal de Justicia del Estado de Aguascalientes (STIEA), asi como las dreas de oportunidad que
permitan la definicion de lineamientos y estrategias para incorporar la perspectiva de género en
esta organizacién, mediante un Programa de Igualdad de Género para todos los Tribunales
Superiores de Justicia Estatales, que constituyen el producto de la segunda etapa de este

proyecto.

Este Diagndstico forma parte del producto final de la Etapa 1 del Proyecto “Diagndstico e
implementaciéon de acciones basicas sobre equidad de género en la imparticién de justicia, la
normatividad y la cultura organizacional en 15 Tribunales Superiores de Justicia de los Estados de

la Republica ”, cuyo objetivo general es:

Diagnosticar la medida en que el enfoque de género esta o no incorporado en las percepciones y
en el entendimiento juridico de las y los impartidores de justicia; asi como en la normatividad y en
la organizacion interna de 15 Tribunales Superiores de Justicia de los Estados de la Republica

involucrados.
Para contribuir a su logro, los objetivos establecidos para la Etapa 1 fueron:
General:

Ubicar las pautas para definir e impulsar estrategias de incorporacién de la perspectiva de género

en los 15 Tribunales Superiores de Justicia de los Estados de la Republica.*

* Para fines de la presente investigacion por “ubicar las pautas” se entendera la identificacion de factores
de desigualdad de género al interior de los tribunales asi como de las areas de oportunidad que permitan la
definicién de lineamientos y las estrategias para introducir la perspectiva de género en los Tribunales
Superiores de Justicia Estatales.
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Particulares:

1. Valorar la visién, conocimientos y apertura al tema de la equidad de género en la
imparticion de justicia, tanto de los servidores/as publicos/as de los dérganos
jurisdiccionales (magistrados/as, juezas y jueces y secretarios/as), como del personal
adscrito a las dreas administrativas de 15 Tribunales Superiores de Justicia involucrados, y
en los estados que aplique, al érgano de la defensoria publica.

2. Identificar la percepcion de los servidores/as publicos/as de los érganos jurisdiccionales
respecto de la equidad de género al impartir justicia, ubicando los factores que inciden en
ello, tanto en el dmbito del marco legal a nivel estatal como de su practica local.

3. Evaluar la equidad y relaciones de género en el dmbito laboral y la cultura organizacional
de las instituciones de los 15 Tribunales Superiores de Justicia involucrados.

4. Analizar la medida en la cual la normatividad interna de las instituciones de los 15
Tribunales Superiores de Justicia involucrados es congruente con la igualdad de género.

5. ldentificar los principales obstdculos a solventar y dreas de oportunidad para incorporar la
perspectiva de género en la normatividad, los esquemas y la cultura organizacional de los

15 Tribunales Superiores de Justicia involucrados.

Para alcanzar los objetivos planteados en este Diagndstico se recopild informacién de distintas
fuentes con miras a identificar de qué forma se expresan las relaciones de género en la
organizacidn, asi como la manera en la que el trabajo cotidiano, los valores y las bases normativas
de la institucidn favorecen practicas de desigualdad y/o discriminacion en razén del género. Para
ello, se realizé un analisis de la organizacién interna de la institucién a partir de sus componentes
basicos: la estructura, la cultura organizacional, la normatividad y las condiciones laborales de las

mujeres y los hombres que la integran.

Para alcanzar el objetivo 2, también se recopilé informacién de distintas fuentes con la finalidad de
aproximarse a la forma en que las personas a cargo de la imparticiéon de justicia en el STIEA
conciben el género y las desigualdades de género, asi como sus valoraciones sobre la pertinencia

de incorporar esta perspectiva a la labor que desarrollan.

Como se planted desde la Metodologia de la investigacidn, una de las premisas del Diagndstico es

gue para avanzar en la incorporacidn de la perspectiva de género en la labor sustantiva de las
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instancias encargadas de impartir justicia, es necesario transformar también su ambito
organizacional interno, pues tribunales con igualdad de género en su interior contaran con mayor
capacidad para identificar y contrarrestar factores de discriminaciéon e inequidad social que

restringen el acceso de las mujeres a la justicia.

Las conclusiones se presentan, al igual que los resultados, agrupadas de acuerdo con los ejes

analiticos.

Eje 1. Marco legal y normativo

Este eje refiere a la pertinencia del marco legal estatal y el marco normativo interno para la
igualdad de género en la cultura organizacional de los tribunales. El supuesto bdsico es que un
marco legal estatal que establezca efectivamente los derechos de las mujeres, en armonia con los
compromisos internacionales, presenta un contexto favorable a la igualdad en las organizaciones e
instituciones locales, incluidas las encargadas de impartir justicia. Asimismo, un marco normativo
interno que promueva la igualdad es condicidn bdasica para el disefio e implementacién de una

politica que permita el adelanto de las mujeres y la promocidn de la igualdad de género.

En México el cuerpo normativo armonizado con los tratados internacionales que tutelan el
derecho a la igualdad de género y a la vida libre de violencia se expresa en la incorporacién del
principio de igualdad en la Constitucién, y la existencia de, al menos, tres instrumentos juridicos:
una Ley de lgualdad entre Mujeres y Hombres, una Ley de creacion del mecanismo para el

adelanto de las mujeres y una Ley de Acceso de las Mujeres a una Libre de Violencia.

De los instrumentos mencionados, el estado de Aguascalientes no cuenta con una Ley de Igualdad
entre Mujeres y Hombres; en tanto que el principio de igualdad entre mujeres y hombres esta
consagrado en la Constitucién Politica del Estado de Aguascalientes (art. 42.) y se cuenta tanto con
la Ley de creacién del Instituto Aguascalentense de las Mujeres como con la Ley de Acceso de las

Mujeres a una Vida Libre de Violencia en el Estado de Aguascalientes.

Estos dos ultimos instrumentos establecen atribuciones especificas para el Tribunal. La Ley que
crea el Instituto Aguascalentense de las Mujeres (1AM) da atribucidn a dicho instituto para que le
remita propuestas al Tribunal para que este designe mujeres en aquellos cargos en donde se

atiendan asuntos sobre violencia hacia las mujeres y delitos sexuales (art. 18, fracc. V), asi como
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para la elaboracidon de programas educativos de apoyo a las mujeres en los cuales deban
coordinarse (art. 18, fracc. VII). Ademas, dicha ley sefiala que el STIEA, en su caracter de drgano de
imparticion de justicia, deberd integrarse a la ejecucion del Programa Estatal para la No

Discriminacién y la Equidad entre Hombres y Mujeres.

Por lo que hace a la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia en el Estado de
Aguascalientes, sefiala la distribucién de competencias en materia de prevencién, atencién vy
sancion de la violencia de género contra las mujeres y dicta aquellas que le corresponden al
Supremo Tribunal de Justicia; incluye “Institucionalizar la perspectiva de género en la

administracidn e imparticion de justicia” (art. 75, fracc. ll1).

De este modo se identifica que la base normativa le confiere al Tribunal un mandato especifico
para incorporar la perspectiva de género en la institucion como una estrategia para garantizar la
igualdad y para combatir la discriminacion de género, tanto en su estructura organizacional como
en su quehacer sustantivo de impartir justicia. Aunque aun quedan responsabilidades que cubrir
por parte del Poder Legislativo Estatal, mediante la creacién de una ley estatal que garantice la
igualdad entre hombres y mujeres para fortalecer el impulso de acciones en pro de la igualdad de

género y la garantia de los derechos de las mujeres.

En lo que se refiere a la pertinencia de la normatividad interna del Tribunal de Aguascalientes y su
relacidn con el avance hacia la igualdad de género, es preciso subrayar que en ninguno de los
documentos que regulan su vida interna contemplan principios u objetivos orientados a promover
la igualdad de género y la no discriminacidn en su dmbito organizacional; asi como tampoco
contemplan el reconocimiento de las condiciones y posiciones diferentes de mujeres y hombres y
sus implicaciones en la igualdad laboral, y, por ende, carecen de la inclusién de acciones,
lineamientos o medidas especificas dirigidas a erradicar desigualdades de género en el ambito que
regula. Adicionalmente todos ellos estan escritos con lenguaje androcéntrico que invisibiliza a las

mujeres.

Es importante resaltar que la ausencia de preceptos que reconozcan las desigualdades
estructurales de género deriva en discriminacidn indirecta y, en esa medida, no se contribuye a
transformar las condiciones de desigualdad. En tal sentido, debe recordarse que la discriminacion

puede ser directa (cuando las normas y practicas son abiertas o explicitamente excluyentes) o
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indirecta (cuando las normas y practicas pretenden ser neutras pero al no tomar en cuenta las
desigualdades el resultado es su reproducciéon). Por ello, la incorporaciéon de un lenguaje que
visibilice a las mujeres, asi como la instauracion de medidas que propicien una organizacion

equitativa e igualitaria, constituyen areas de oportunidad para el Tribunal.

Eje 2. Politica de género

Este eje se orientdé a identificar las expresiones de la promocién de la igualdad en la politica
institucional del STIEA. Esto es, la presencia de la perspectiva de género en la orientacion de la
politica de la institucion en sus diferentes etapas (desde la planeacién hasta la evaluacién,

pasando por la implementacion).

La instauracién de una politica de género constituye la mas clara expresién de la voluntad politica
institucional para promover la igualdad entre mujeres y hombres, tanto al interior de la
organizacion como en la actividad sustantiva que desarrolla, en este caso, la imparticion de
justicia. Para analizar la presencia de la politica de género en la institucidn se consideraron tres
dimensiones: a) el mecanismo de género, b) el género en la politica institucional y ¢) las politicas y

acciones para la igualdad de género que se han desarrollado en el Tribunal.

El STIEA carece de un mecanismo de género que se encargue de impulsar y dar seguimiento a la
incorporacién de la perspectiva de género tanto en la cultura organizacional como en la actividad

sustantiva del Tribunal.

Como ha sido mostrado en diversos estudios de caso, no solo en México, sino en otros paises de
América Latina y el resto del mundo, la inexistencia de un mecanismo de género en organizaciones
del Estado conlleva a la falta de impulso a la realizacion de acciones especificas orientadas a la
igualdad de género, a la dispersion de aquellas acciones que se puedan implementar con este fin,

asi como a la dificultad para el seguimiento y evaluacién de las mismas.

En este sentido, tal ausencia representa un area de oportunidad para el Tribunal en materia de
incorporacién de la perspectiva de género, tanto en su ambito organizacional interno como en la

imparticion de justicia.
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En lo que refiere al género en la politica institucional, esta investigacion encontré que ni la

promocién de la igualdad de género ni la erradicacidon de la discriminaciéon por género, forman

parte de los principios, objetivos o valores que orienta la politica institucional del Poder Judicial del

estado de Aguascalientes, y, por consiguiente, no se han asignado recursos a tal objetivo.

No obstante estas ausencias, el STIEA ha desarrollado algunas acciones con miras a incorporar esta
perspectiva en la imparticién de justicia, aunque ellas han sido aisladas y dispersas. Basicamente
se trata de esfuerzos de capacitacién y participaciéon en conferencias y seminarios para que el
personal jurisdiccional acceda a informacidn sobre la legislacion que tutela los derechos de las
mujeres. Esta capacitacion se ofrece Unicamente al personal jurisdiccional, por parte del Instituto
de Capacitacidn, en coordinacion con el IAM. Mds que expresar una voluntad por incorporar esta
tematica en la formacién basica de quienes se encargan de impartir justicia en el estado de
Aguascalientes, estas acciones representan el cumplimiento minimo de lo estipulado en la
normatividad; ya que las acciones no se dirigen a procesos de cambio organizacional que

pretendan incorporar la perspectiva de género de forma transversal.

Los esfuerzos de capacitacién, sin duda, constituyen un avance que abona para el goce y garantia
de los derechos humanos y las libertades fundamentales de las mujeres en el estado, pero son
insuficientes para incorporar la perspectiva de género, tanto en el ambito organizacional interno
como en la imparticidn de justica, si no son resultado de una estrategia transversal que se oriente
a articular esfuerzos en diferentes direcciones: sensibilizacién, formacién y capacitacién. Esta
estrategia de capacitacién, acorde con los sefalamientos de la sentencia que emitié la Corte
Interamericana de Derechos Humanos en el Caso Gonzdlez y otras ("Campo Algodonero") vs.
Estado mexicano, debe implementarse de forma continua de suerte que se logre: a) desarrollar
capacidades para reconocer la discriminacién que sufren las mujeres en su vida cotidiana y no solo
un aprendizaje de las normas, y b) que todos las funcionarias y los funcionarios reconozcan las
afectaciones que generan en las mujeres las ideas y valoraciones estereotipadas en lo que

respecta al alcance y contenido de los derechos humanos (CoibH, 2009; parr. 531 a 542).

Esta ausencia de mecanismos de género, planes de accidn y recursos para incorporar la
perspectiva de género en el Tribunal, tanto en el ambito organizacional interno como en la funcidn
sustantiva de imparticion de justicia, puede estar vinculada con el hecho, identificado en esta

investigacion, de que el personal (tanto directivo como jurisdiccional) no percibe la necesidad de
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desarrollar una politica de igualdad de género en el STIEA, pues no se reconocen las desigualdades
entre hombres y mujeres al interior de la organizacion ni la necesidad de que el Tribunal desarrolle
una politica intencionalmente dirigida a promover la igualdad en la imparticién de justicia. Por lo
gue se pone de manifiesto la necesidad de emprenden procesos de sensibilizacién y capacitacion
gue permitan reconocer las expresiones y efectos del género en la organizacion, asi como atender
el compromiso del Estado Mexicano de incorporar la perspectiva de género en las instituciones

qgue lo conforman.

Eje 3. Valores y codigos organizacionales

En este eje se exploraron los elementos que definen “la forma de ser de la organizacién”, es decir,
los valores, creencias y practicas compartidas por sus integrantes, mismas que tienen efecto no
solo en la forma de desarrollar el trabajo, sino en las relaciones y condiciones de género al interior

de la organizacion.

Para efectos analiticos, en esta investigacion diagndstica se realizé una aproximacién a diferentes
componentes de los valores y codigos organizacionales desde la perspectiva de género: modelo de
gestién del trabajo; estilos de liderazgo y toma de decisiones; valoracion de los estilos de trabajo;
relacidon entre pares y con la autoridad; disposicion a incorporar la perspectiva de género en la
cultura organizacional y valoracién de la presencia del valor de la justicia en la vida interna del

Tribunal.

En términos del modelo de gestién del trabajo, los hallazgos apuntan a identificar a la institucion
como una organizacion de caracter eminentemente burocratico, la cual se distingue por el alto
valor asignado a la jerarquia, la formalizacion, las reglas, los procedimientos, los estdndares de
actuacién, el cumplimiento de las tareas y responsabilidades conforme a las normas y reglamentos

establecidos.

La investigacion diagndstica también encontrd que esta estructura burocratica coexiste en el STIEA
con cotos de poder que representan juezas, jueces, magistradas y magistrados en su calidad de
titulares de los juzgados o salas a su cargo. Esta titularidad no se limita a la funcidn sustantiva de
impartir justicia, sino que se amplia a la gestidn del funcionamiento cotidiano de los juzgados y

salas. Asi, se observa que junto al modelo burocrético de gestién sobreviven practicas asociadas al
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modelo de organizacidn tipo “clan”, que se caracteriza por el predominio de la lealtad, la tradicidn

y el compromiso personal y grupal.

Bajo esta configuracion, a lo interno del Tribunal las relaciones de poder se caracterizan por ser
verticales y jerarquicas, tanto en el ambito jurisdiccional como en el administrativo. Estas
caracteristicas son las que de acuerdo con Vargas Hernandez (2007) configuran una “cultura de
roles”, en la que hay una preocupacién por el orden, la racionalidad y la equidad en los

procedimientos, y en la que prevalece una estricta légica procedimental.

Se observan también practicas que corresponden a una “cultura de poder”, en donde un grupo de
personas con poder tiende a imponer su voluntad en un contexto de mayor autoritarismo. Ello se
expresa principalmente en el tipo de relaciéon que se establece entre el personal jurisdiccional y

administrativo en los juzgados y salas.

También surgen elementos relacionados con una “cultura de la tarea” que se relaciona con la
obtencidon de resultados, aunque otros elementos fundamentales de dicha cultura (como la

flexibilidad de la estructura) no aparecen.

La combinacidon de un modelo de gestién burocratico con tintes de clan, junto con la prevalencia
de una mezcla de cultura de roles y de poder, demanda un tipo de trabajador y trabajadora ideal

que responda a los requerimientos de estas légicas, lo cual tiene fuertes implicaciones de género.

Entre las caracteristicas de este trabajador/a ideal, descrito/a por el propio personal que labora en
el Tribunal, podemos sefialar la de obtener buenos resultados y cumplir siempre con el horario.
Este tipo de trabajador/a ideal que impera en la institucién supone una serie de caracteristicas
que, vistas desde la perspectiva de género, tienden a perpetuar un modelo masculino de
empleado y de organizacién. La alta valoracién que se otorga a “cumplir siempre el horario”
generalmente favorece a los hombres debido a las responsabilidades que las mujeres suelen tener
en sus casas, especialmente hacia los hijos e hijas, por lo cual les es mas dificil cumplir con un

horario estricto.

Sumado a lo anterior, el valor que se le otorga a los resultados se acerca al mito del individualismo
heroico, que es uno de los factores que contribuyen a reproducir las condiciones de desigualdad

de género en las organizaciones. Bajo este mito se propicia reconocer la dedicacién exclusiva al
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trabajo como una conducta altamente deseable en el personal, la cual es mas facil que cumplan
los hombres, tradicionalmente mds condicionados para ello y menos restringidos por las labores

de crianza y cuidados familiares.

En lo que refiere a los estilos de liderazgo, en esta investigacién diagndstica se identificaron
evidencias de un estilo de liderazgo directivo, en el que la autoridad establece claramente,
mediante una comunicacidn unilateral, los roles y funciones de las y los empleados: qué, cuando y
como deben hacer las cosas. Dicho estilo deja un escaso margen para construir liderazgos de tipo
mas participativo o consultivo en los que las necesidades e intereses laborales de las y los

trabajadores puedan tener cabida.

Este estilo de liderazgo directivo se expresa en la fuerte jerarquia que prevalece en la toma de
decisiones: cada jueza, juez, magistrada o magistrado supervisa al personal a su cargo (en el

juzgado o sala, respectivamente).

Una caracteristica central de los estilos de liderazgo predominantes en las organizaciones es su
generizacién masculina, lo cual si bien no es exclusivo del Tribunal si se reproduce internamente a
pesar de la presencia relevante de mujeres en puestos de decisién. En ese sentido, un importante
hallazgo de esta investigacién ha sido la identificacion de practicas que permiten caracterizar,
ademas, un liderazgo generizado en las percepciones del personal del STIEA. Los valores implicitos
en el discurso de las personas que integran la organizacidn tienden a reproducir una forma de
percibir el liderazgo en la imparticién de justicia y los servicios de apoyo como labores en las que
se requiere de determinadas caracteristicas fuertemente asociadas al prototipo masculino, tales
como la tranquilidad, la racionalidad e incluso la inteligencia. Adicionalmente, también se
encontraron algunas caracteristicas valoradas en los liderazgos asociadas a la labor sustantiva,

como la justicia.

En ese mismo tenor, se observo la persistencia de estereotipos tradicionales de género entre el
personal del Tribunal respecto de las capacidades de liderazgo de mujeres y hombres; si bien estos
se dan de manera no explicita se reproduce la idea de que las mujeres son emocionalmente
“tranquilas” o “sensibles” en un sentido desvalorativo, lo que deriva en una fuerte debilidad para

un trabajo en el que se percibe como fundamental un grado alto de agresividad, tanto para el
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manejo de las relaciones laborales como para manejar la tension y presién vinculada con la

responsabilidad de impartir justicia.

Es particularmente relevante el estereotipo que vincula a las mujeres con la pasividad, pues ello
plantea un fuerte cuestionamiento a sus capacidades de ejercer el liderazgo y el manejo de
relaciones interpersonales y laborales. En un espacio organizacional como el STIEA, en que el
modelo de liderazgo tiende a ser directivo, esta valoracidon respecto a las mujeres puede

convertirse en un fuerte obstaculo para su ascenso.

Las organizaciones a menudo son alentadas para ser racionales, analiticas, estratégicas, orientadas
a decisiones, con actitud agresiva y competitiva, todos esos atributos vinculados a la masculinidad.
Esto tiene importantes implicaciones para las mujeres que desean ingresar en este tipo de mundo,
pues deben imbuirse de todos estos valores y a menudo esto supone una autonegacién de su
condicion de género o una ruptura forzada de sus propios patrones femeninos de conducta. En
este sentido, muchas de las mujeres exitosas en el mundo laboral, para adaptarse o para ser
aceptadas en un dmbito tradicionalmente de varones, pasan por una suerte de masculinizacion,

proceso que incluso algunas autoras catalogan como alienacién.

En el STIEA se encontrd, ademas, una infravaloracién de las mujeres en puestos superiores,
respecto a sus pares hombres. Esta valoracion menor se puede observar en la forma de ser
nombradas tanto por sus pares como por quienes estdn en una posicidn menor; mientras los
hombres son tratados a partir de su titulo o puesto, a las mujeres se les llama siempre por su

nombre de pila.

Ademas de la desvaloracion de estilos asociados a la feminidad, la prevalencia de estas visiones
estereotipadas de género tiene efectos importantes en la segregaciéon ocupacional de mujeres y
hombres, pues es un elemento que refuerza las divisiones laborales a partir del género. Los datos
de la encuesta aplicada para este Diagndstico, asi como los grupos focales realizados, muestran
que prevalece la visidn segln la cual las mujeres son mejores en tareas administrativas, las tareas
de limpieza y la atencidn al publico; actividades asociadas a las labores del hogar. Asi como se
mantiene el estereotipo de la mujer débil que requiere de proteccién. En cambio, los hombres
serian mejores en tareas de mensajeria, transporte y para labores de mantenimiento. Estos datos

reflejan una visién estereotipada de habilidades de cada sexo para el trabajo.
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Otro hallazgo relevante es el desconocimiento de las expresiones de la desigualdad de género en
el Tribunal que se mostré en el discurso del personal. Constantemente se aporté como evidencia
de la igualdad de género que las mujeres son mayoria en la institucidn y algunas ocupan puestos
altos. Esta evidencia en si misma denota el desconocimiento de las implicaciones del género en la
dinamica laboral, pues el punto de partida es una irreal separacidon entre los ambitos publicos y
privados, que no pondera los efectos que tienen sobre las capacidades y oportunidades laborales
de las mujeres los roles sociales que cumplen en sus familias, y las desigualdades que ello genera
respecto de los varones, quienes socialmente han sido exceptuados de estas responsabilidades y
por ello tienen mayores ventajas para dedicarse casi de manera exclusiva al trabajo con los costos
de toda indole (emocionales, econdmicos, profesionales, etc.) que estos mandatos y patrones

tradicionales generan sobre unas y otros.

Este desconocimiento de las desigualdades de género que se reproducen en la institucién generan
resistencias hacia la incorporacidon de acciones para la igualdad de género, denotando de este
modo la ceguera de género que prevalece a nivel interno la cual, de acuerdo con el Instituto
Nacional de la Mujeres, justamente consiste en que “no se reconocen las desigualdades de género
al interno de la organizacion, ni la importancia de solucionarlas. Se presenta una actitud defensiva
frente al tema, en la que se trata de justificar, como suficiente, lo que hace la organizacion”

(Instituto Nacional de las Mujeres, 2006).

Finalmente, en esta investigacién se realizd una aproximacién exploratoria a las percepciones y
valoraciones del personal respecto a la justicia en la vida interna del Tribunal, bajo la premisa de
gue en una organizacién que se dedica justamente a impartir justicia, se espera que este valor
forme parte de los elementos que definen la cultura institucional y, que ademas, se exprese en

practicas concretas que permitan, justamente, hacer tangible, exigible y verificable este valor.

En términos muy generales se encontrd que las personas que trabajan en el STIEA consideran que
si existe justicia en la vida interna de la institucién, aunque también se ubicaron algunas
expresiones de practicas o actos injustos. Aquellas practicas que se identificaban como justas lo
son por asociarse a procesos estandarizados y controlados, pero estas varian bastante entre el
personal. Por ejemplo, en los procesos de ingreso y ascenso, hay personal que lo valora como un
espacio de justicia por la existencia de procesos estandarizados; al mismo tiempo hay personal

que afirma que las vacantes todavia siguen ocupadas segun criterios discrecionales.
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Estas percepciones denotan una concepcién poco compleja de la justicia como valor, y sobre todo,
como practica. Asi, el amplio desconocimiento de las desigualdades de género ya anotado, se
expresa también en esta concepcion ciega al género de la justicia: en el discurso de las y los
trabajadores del STIEA no se advierten matices en torno a la aplicacion de la justicia en la vida
interna, y mas bien ésta se erige como un valor que debe ser neutral, lo que mads bien deriva en

injusticias en los procesos y procedimientos, pues reproduce las desigualdades estructurales.

Los efectos de esta visidn en la vida y la cultura organizacionales se expresan en la persistencia de
un modelo masculino de trabajador y de organizacidon, asi como de visiones altamente
estereotipadas sobre las tareas y labores de hombres y mujeres; la sobrevaloracién del liderazgo
masculino; el casi nulo reconocimiento de las desigualdades de género, que explica la poca

apertura hacia la incorporacién de politicas de igualdad.

En resumen, este eje permitié develar los siguientes aspectos de la estructura profunda de la

organizacién que contribuyen a perpetuar la desigualdad género:

1. La valoracion al individualismo heroico: Se encontraron elementos que prefiguran un perfil
de trabajador/a ideal que se encuentra plenamente disponible para la institucién, lo que
se expresa claramente en la alta valoracidon de la disponibilidad horaria. Esta situacién
excluye y margina a las mujeres que por las responsabilidades de género tradicionales

Ill

socialmente asignadas no pueden lograr la categoria de un “trabajador real” que ha sido
configurada por y para varones, quienes han sido exceptuados tradicionalmente de las
tareas de reproduccion y cuidado de las familias.

2. La separacion o escision entre el trabajo de la familia: En el Tribunal prevalece la nocién de
separacion entre las esferas laborales y familiares y se privilegia a aquellos/as
trabajadores/as que pueden minimizar sus obligaciones familiares y dedicar tiempo
exclusivo al trabajo. En este sentido, existe una cultura laboral que no reconoce la
importancia social del papel de las mujeres (y de los hombres) como madres y padres
encargados del hogar y la necesidad de incorporar medidas que permitan conciliar ambas
esferas de la vida.

3. Exclusion del poder: Un aspecto central identificado en esta investigacidén, que muestra la

exclusion del poder de las mujeres en el Tribunal, es que los temas relacionados con el

avance hacia una mayor igualdad de género, tanto en el ambito laboral interno como en la
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imparticion de justicia, asi como la defensa de los derechos de las mujeres, no se
encuentran posicionados en la agenda central de la institucién. Vale recordar lo que
plantea Acker al respecto y que forma parte del marco conceptual del presente
Diagndstico: “Las organizaciones estan generizadas y lo que no se pone en la agenda es a
menudo lo que no le importa a los hombres, aunque puede ser importante para las
mujeres.”

Otro aspecto en relacién con el manejo de poder a nivel interno y su repercusién
en la reproduccion de las desigualdades de género, es que se mostraron rasgos de un
ejercicio discreto del poder, el cual las mujeres no perciben en todas sus implicaciones, por
lo que no generan resistencias ni conflictos. De este modo, la mayoria de las mujeres que
laboran en el TSIEA y que participaron en este Diagndstico mostraron que no son
conscientes de que la desigualdad de género a nivel organizacional interno es un tema
problemdtico en si. Ciertos prejuicios, ideas y creencias estereotipadas son aceptadas
como normales y no las cuestionan, e incluso consideran que si no ascienden a mayores
niveles es porque ellas asi lo deciden e ignoran los mandatos de género que las delimitan.
“La experiencia demuestra que no cuestionar los supuestos es una forma muy poderosa de
mantener el sistema de desigualdad” (Epadeq, 2011).

Instrumentalismo: En el Tribunal prevalece un enfoque de gestién dirigido a lograr
resultados cuantitativos mediante la aplicacion de procedimientos estandarizados que
permitan el cumplimiento en tiempo y forma de los procesos judiciales; lo anterior esta
fuertemente determinado por el cumplimiento de la funcidn sustantiva que es
estructurada a partir de la configuracion de un modelo de gestién burocratico que coexiste
con un modelo de clan y una cultura de roles y poder. Estas caracteristicas centrales de su
enfoque de gestidn, si bien permite el cumplimiento estandarizado de su funcién, devalla
aspectos cualitativos importantes del trabajo, como son el trabajo en equipo y los
acuerdos, lo cual dificulta la incorporacion de cambios a favor de la igualdad.

La ceqguera de género: Uno de los hallazgos importantes de esta investigacion diagnodstica
es que en el STIEA no se reconocen ni visibilizan las desigualdades de género que persisten
al interior de la institucién, ni el impacto que tienen las desigualdades estructurales de
género en la organizacion. A esta invisibilizacion de las condiciones y posicidon de
desventaja que actualmente viven las mujeres respecto a los hombres se denomina

“ceguera de género” y deriva en la ausencia de reconocimiento de la necesidad de generar
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acciones deliberadamente dirigidas a compensar estas desigualdades. Como consecuencia,
la organizacidn tiende a reproducir condiciones que colocan en desventaja a las mujeres.
En el caso del sTIEA uno de los ejemplos mas claros es la consideracién de que la
“neutralidad” de la carrera judicial garantiza la igualdad de mujeres y hombres en el
ascenso invisibiliza, ya que por su condicion de género, las mujeres tienen mas dificultades
para acceder a puestos de toma de decision o asumen mayores costos cuando los ocupan,
sobre todo cuando se les demandan traslados e incremento de la disponibilidad horaria.

6. Masculinizacion de la organizacion: La exploracion de los cddigos, valores y
representaciones en la cultura organizacional del Tribunal muestran una fuerte asociaciéon
de los atributos mayormente valorados con rasgos que tradicionalmente se han
considerado masculinos. Lo anterior genera creencias compartidas que cuestionan abierta
o veladamente las capacidades de las mujeres para dirigir o cumplir con las funciones que

demanda la organizacion.

Todo lo anterior precisa ser objeto de cuestionamiento y reflexion, de suerte que se puedan
generar las condiciones que permitan impulsar procesos y politicas que realmente se orienten a

construir relaciones igualitarias entre las mujeres y los hombres que integran el Tribunal.

Eje 4. Condiciones laborales

Este eje se orientd a analizar la politica y condiciones laborales del Tribunal desde la perspectiva
de género. En tal sentido, se realizd un anadlisis de la normatividad, pero también de las practicas y
percepciones respecto de las condiciones laborales y sus implicaciones en la igualdad de género,
asi como la apertura o rechazo a incidir en la transformacién de las relaciones de género y su

expresion en brechas o condiciones de desigualdad.

Uno de los hallazgos a los que arribd esta investigacion diagndstica es que las condiciones
laborales son distintas segun el tipo de labor. Esto se refleja tanto en la normatividad como en la
practica y las percepciones del personal. En este caso el personal administrativo tiene una
normatividad clara, mientras que el personal jurisdiccional por ser considerado de confianza no

goza de esta certeza juridica.

Desde la perspectiva de género, sin embargo, se debe relevar que la pretendida neutralidad de la

carrera judicial, aunque, en efecto, ha permitido el acceso de mds mujeres a las dareas

283



jurisdiccionales, por si misma no logra resolver las desigualdades estructurales de género que
afectan a las mujeres en el ambito laboral y que se expresan de diversas maneras: mayores

dificultades para ascender, menor valoracién de su trabajo, entre otras.

La distribucién de los puestos por sexo permite concluir que en el Tribunal se presenta una
segregacion vertical, pues los puestos directivos son ocupados en mayor medida por varones a
pesar de la prevalencia de mujeres. La presencia mayoritaria de las mujeres en el total de la
organizacidn no se distribuye en proporciones similares en todos los puestos, pues en aquellos de
menor jerarquia se observa una sobrerrepresentacién de mujeres que no se mantiene en los
niveles superiores. Asi, en el area jurisdiccional los puestos de juezas/ces y magistradas/os estan
mayoritariamente constituidos por hombres (57% y 60% respectivamente), mientras que en el
puesto mas bajo del area, los distintos tipos de secretarios de Acuerdo y proyectistas, las mujeres
constituyen amplia mayoria (71%). Lo anterior confirma que pese a una mayor presencia de
mujeres en la institucién, persisten factores asociados al género que, en algin punto de la

trayectoria profesional, afectan el ascenso de las mujeres, como se evidencié en el Diagndstico.

I " III

Ademas, dichos puestos parecen erigirse en el “techo de cristal” al que logran acceder las mujeres

en las areas jurisdiccionales.

En el drea administrativa, de manera similar, se observa una distribucidn paritaria en los mandos
medios, mientras que el personal de base lo constituyen mayoritariamente mujeres, en tanto que

en los mandos altos sucede lo contrario.

En lo que refiere a la distribucidn de los sueldos y compensaciones, uno de los hallazgos
importantes de este Diagndstico es que 82% de las mujeres que laboran en el STIEA se concentran
en el primer decil de ingresos (es decir, el de menores ingresos). Aunque también la mayor parte
de los hombres se ubica en el decil de menores ingresos, en términos porcentuales se trata de

72%, es decir, alrededor de 10 puntos porcentuales menos.

Esta distribucion salarial se deriva de los puestos a que unas y otros acceden. Si bien la mayoria del
personal que labora en el Tribunal son mujeres, éstas se concentran mayoritariamente en los
cargos mas bajos en el escalafén de carrera judicial y en los puestos administrativos, por lo que sus
sueldos en promedio son menores: el ingreso promedio general de las mujeres que laboran en el

STIEA es $17,517.33 y el de los hombres $21,136.73, es decir, $5,519.37 mayor que el de ellas.
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A pesar de estas evidencias entre el personal y el cuerpo directivo del Tribunal prevalece una
concepcidn ciega al género que desconoce las desigualdades entre mujeres y hombres al interior
de la organizacién, asi como respecto a los efectos de los roles y condiciones de género que pesan
sobre las mujeres y los hombres que ahi laboran, lo que explica sus percepciones sobre la igualdad

de oportunidades para el acceso y ascenso.

Asi, aunque la opinidn generalizada del personal del STIEA es que hombres y mujeres tienen iguales
oportunidades de acceso, ascenso, recompensas, salarios, etc., un andlisis mas profundo evidencia
gue persisten algunas practicas discriminatorias que obstaculizan el ascenso de las mujeres, sobre
todo en el ambito administrativo. Debe recordarse que la discriminacién indirecta refiere a la
invisibilizacidn de las condiciones de desigualdad que repercuten en el acceso de ciertos grupos a

determinados espacios.

Es también relevante senalar que este Diagndstico permitié evidenciar la ausencia de la
perspectiva de género en la normatividad que regula las condiciones y relaciones laborales en este
Tribunal. Ello se expresa en la ceguera de género en practicamente toda la normatividad, lo que

contribuye a reproducir las desigualdades dentro y fuera de la organizacién.

En lo que refiere a la conciliacidn entre la vida familiar, personal y laboral, que es una estrategia
que facilita la consecucién de la igualdad efectiva de mujeres y hombres, al tiempo que contribuye
a construir sociedades en que la calidad de vida de las personas sea un asunto prioritario, el
hallazgo principal de este Diagndstico es que el Tribunal aun carece de una politica en este

sentido.

Cabe indicar que uno de los hallazgos de este estudio es que entre las mujeres y los hombres que
trabajan en el STJEA se observa una participacién dispar en las actividades domésticas que denota
la persistencia de una division sexual del trabajo tradicional, donde ellas se dedican con mas
frecuencia a tareas reproductivas. De manera adicional, las actividades que realizan las mujeres en
sus hogares requieren ser ejecutadas con mayor frecuencia (lavar trastes, lavar ropa y preparar
alimentos), mientras que los hombres se dedican con mas regularidad a reparaciones de la casa,
tareas que se realizan de manera menos frecuente. Ello ayuda a entender que sean las mujeres

que laboran en el Tribunal las que hayan manifestado en mayor medida que sus ocupaciones no
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les permiten atender sus necesidades familiares, mientras para los hombres el asunto de la

participacién en las tareas domésticas se resuelva, a su propio decir, “organizandose”.

Hay que destacar que la participacidon importante de los varones en dos actividades vinculadas al
cuidado de hijos e hijas (recogerles en la escuela y atenderles cuando estan enfermos/as), plantea
también su necesidad de contar con condiciones laborales que les permitan atender estas

responsabilidades.

Con este antecedente es relevante sefialar que a pesar de que el horario de trabajo del STIEA (de
8:00 a 16:00 h), el mismo no es respetado, sobre todo entre el personal del dmbito jurisdiccional,
por la carga de trabajo. Esto es percibido por el personal como una dificultad para conciliar el

trabajo con las responsabilidades familiares.

En lo que a licencias y permisos se refiere, la normatividad del Tribunal presenta una serie de
facilidades para que el/la trabajador/a pueda atender asuntos familiares, como son las licencias
por fuerza mayor y los pases de salida. Sin embargo, las cargas de trabajo obligan al/a la

trabajador/a que hace uso de ellos a reponer el tiempo utilizado.

Esta politica reafirma un modelo de trabajador que esté completamente disponible para la
organizacidon, modelo que no solamente es mas dificil de alcanzar para las mujeres, sino que
ademas, reproduce la escision entre lo publico y lo privado y los estereotipos de género que han
excluido a los hombres del espacio familiar al dejar las tareas y responsabilidades de ese espacio

exclusivamente a las mujeres.

En tal sentido, el que se desarrolle una politica institucional que se oriente a brindar condiciones
laborales que permitan a las y los trabajadores conciliar su vida laboral con sus actividades
domeésticas, de cuidado y con su desarrollo personal, constituye una clara drea de oportunidad

para este Tribunal.

Otra expresion de las desigualdades de género que sobreviven en el ambiente organizacional del
STIEA es la que refiere a los procesos de capacitacion y los obstaculos para participar en ellos. Es
relevante en este aspecto que todos los obstaculos que mencioné el personal para acceder a estos
procesos estén vinculados con la condicion de género que asigna mayores responsabilidades

domeésticas y de cuidado a las mujeres que a los hombres (necesidad de atender a la familia, carga
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de trabajo), por lo que desconocer o invisibilizar esta condicién deriva en acciones discriminatorias
por omisién. En el caso del personal jurisdiccional es fundamental revisar este aspecto porque el

acceso a procesos de capacitacion es condicidn basica para los ascensos.

Otro hallazgo importante de este Diagndstico es que no hay claridad entre el personal respecto a
los criterios de evaluacion del desempefio. La evaluacién del desempeiio es un proceso de
trascendental importancia en una organizacién altamente burocratizada como es un Tribunal, por
lo que este elemento también debe considerarse como un drea de oportunidad con miras a contar
con una valoracién mas justa y transparente del trabajo, que recompense tanto la calidad de los

resultados como el trato igualitario entre compafieras y compaieros.

Ademas de estas areas de oportunidad en las que el Tribunal puede iniciar un trabajo orientado a
la promocién de la igualdad, un elemento positivo es la reciente reforma realizada para garantizar
y ampliar las licencias de paternidad, medida que fomenta la corresponsabilidad en las tareas de

cuidado, ademads de ser un derecho de los padres trabajadores.

Eje 5. Violencia de género en el ambito laboral

La violencia contra las mujeres se define como “cualquier accidén u omisién, basada en su género,
que les cause dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial, econémico, sexual o la muerte,
tanto en el ambito privado como en el publico” (Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida

Libre de Violencia, art. 5°, fracc. 1V).

En su capitulo Il la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia sefiala que
“la violencia laboral se ejerce por las personas que tienen vinculo laboral con la victima,
independientemente de la relacién jerarquica, y consiste en un acto o una omisién en abuso de
poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su
desarrollo y atenta contra la igualdad”. Establece también que puede consistir en un solo evento
dafiino o en una serie de eventos cuya suma produce el dafio. También incluye el acoso o el

hostigamiento sexual.

Asimismo, sefala que constituyen actos de violencia laboral la negativa ilegal a contratar a la

victima o a respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo; la descalificacion del

287



trabajo realizado, las amenazas, la intimidacidn, las humillaciones, la explotacién y todo tipo de

discriminacién por condicion de género, lo cual incluye la exclusién laboral por embarazo.

En concordancia con lo anterior, esta investigacién procuré identificar las normas (mecanismos de
denuncia, queja y sancién) generadas para combatir la violencia en el ambito laboral del Tribunal;
la incidencia de practicas violentas y discriminatorias, las percepciones de las manifestaciones de

la violencia de género y discriminacidn en el Tribunal y la practica de la denuncia.

El primer hallazgo en esta materia es que en la institucidn, una cuarta parte de las y los
trabajadores padecieron al menos una de las manifestaciones de violencia de género consideradas
en el estudio durante el ultimo afio. La incidencia de violencia de género es proporcionalmente el

doble en el caso de las mujeres (30.1%) que entre los hombres (15.8%).

En los actos de violencia que se dan entre el personal, quienes los ejercen mayormente son los
hombres hacia las mujeres, incluso cuando mantienen una relacién laboral de pares. La violencia
sexual, como expresidn prototipica de la violencia de género se muestra casi de manera exclusiva
contra las mujeres. Asimismo, los resultados de la exploracion de este tema indican que existe
otro tipo de expresiones de violencia de género que se presentan en el Tribunal y abonan a
reforzar un modelo de dominacién masculina que encuentra en la violencia una de sus

expresiones.

En la normatividad interna de la institucién no estan explicitos ni el mecanismo ni el
procedimiento para denunciar este tipo de violencia. El personal en general no sabe si existe dicho
mecanismo y procedimiento y de hecho el personal directivo asume que los casos de violencia

deben seguir el procedimiento de una falta administrativa o de una denuncia.

La practica de la denuncia de la violencia laboral y de género es muy baja. Son muy relevantes las
consideraciones expresadas por el personal sobre la posibilidad de que quienes hayan sido
victimas de violencia no denuncien por temor a represalias, lo que constituye una ventana de

oportunidad para el tratamiento del tema desde la normatividad del Tribunal.

A este respecto es fundamental destacar la importancia de que el STIEA cuente con mecanismos
especificos que permitan a las y los trabajadores presentar denuncias por violencia de género,

especificamente de hostigamiento y acoso sexual. Es preciso que estos mecanismos se difundan
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entre el personal con miras a visibilizar esta problematica y evidenciar que la politica institucional
se opone a la comisidn de actos violentos al interior de la organizacidon. Asimismo, es preciso
desarrollar protocolos especificos para la atencidn de las victimas a fin de brindar una adecuada
atencién e investigacion de los casos, asi como establecer las sanciones a las personas

responsables y la reparacion del daio en las victimas.

También es necesario sensibilizar al personal de Tribunal para que se reconozcan las expresiones,
manifestaciones y tipos de violencia con miras a que se incremente la cultura de denuncia y se

evite la doble victimizacion de las personas receptoras de violencia.

Eje 6. Perspectiva de género en la percepcidn y el entendimiento juridico de las y los impartidores

de justicia.

Este eje se orientd al logro del objetivo 2 de este Diagndstico:

Identificar la percepcion de los servidores/as publicos/as de los érganos jurisdiccionales respecto
de la equidad de género al impartir justicia al ubicar los factores que inciden en ello, tanto en el

ambito del marco legal a nivel estatal como de su practica local.

Por tanto, explord la incorporacion de la perspectiva de género en las percepciones y el
entendimiento juridico del personal encargado de labores jurisdiccionales en el STIEA (juezas,
jueces, magistradas y magistrados). La aproximacion al tema se realizé a partir de indagar acerca
del conocimiento que tienen las personas encargadas de la administracidn de justicia sobre las
normas dirigidas a la igualdad de género; de las capacidades y sensibilidad para reconocer la
discriminacién y desigualdad que enfrentan las mujeres en su vida cotidiana y; de las capacidades
para reconocer las afectaciones que generan en las mujeres las ideas y valoraciones

estereotipadas.

Una importante conclusion de este Diagndstico es que se observd un aceptable nivel de
conocimiento por parte de las y los impartidores de justicia del STIEA de los instrumentos
internacionales, asi como de la legislacion nacional, en materia de derechos humanos de las
mujeres, cuestion que resulta bdsica para la imparticién de justicia con perspectiva de género y
con ello estar en condiciones de contribuir a la vigencia plena de esos derechos. Asi, los resultados

de la encuesta aplicada para este Diagndstico muestran que 71% del personal jurisdiccional
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conoce al menos uno de los instrumentos internacionales que tutelan los derechos de las mujeres.
A pesar de este nivel de conocimiento, vale la pena recalcar que buena parte de este, sobre todo
en legislaciéon internacional, se da en instrumentos juridicos no vinculantes que no son

reconocidos como los mas relevantes en la materia ni los mas utilizados.

Asimismo, la mayoria del personal jurisdiccional del Tribunal no estd sensibilizado en el enfoque
de género, lo que les permitiria ampliar su criterio sobre las condiciones especificas de las mujeres
qgue llegan a los tribunales, asi como reconocer plenamente las desigualdades de género en la
sociedad y sus implicaciones. Estas condiciones deben ser consideradas al momento de dictar una

resolucion o sentencia, a efecto de evitar la sobrevictimizacién.

En el mismo orden de ideas, pese a que algunos de las y los impartidores de justicia afirman
conocer la perspectiva de género, la evidencia que arrojan los grupos focales denota que no es asi.
Asimismo, se compilé evidencia que denota la ausencia de reconocimiento de las multiples
expresiones discriminacién por motivos de sexo. Se considera que la perspectiva de género es una
mirada que permite el libertinaje y la autovictimizacién de la mujer, en lugar de una perspectiva

tendiente a buscar la igualdad entre los sexos.

Por el contrario, persiste una vision igualitarista que se centra en la igualdad formal plasmada en
el marco legal que no deriva por si misma en igualdad sustantiva. La carencia de conocimientos en
la materia incide en que las y los juzgadores emitieran en los grupos focales interpretaciones
tergiversadas de lo que es la perspectiva de género y la aplicacidn del principio de igualdad desde
esta categoria. Hay quienes consideran que el principio de igualdad significa tratar de manera
idéntica a hombres y a mujeres, sin identificar que dicha interpretacion es androcéntrica, en razén
de que tanto su definicién como su contenido han sido decididos histéricamente por el género
masculino (Facio, 1991). Este tipo de practicas se ubican en lo que Ferrajoli denomina la
homologacidn juridica de las diferencias, en el cual las diferencias son ignoradas en nombre de

una abstracta afirmacion de igualdad (Ferrajoli, 1999).

En tal sentido, la poca sensibilidad y conocimientos respecto a la perspectiva de género y sus
implicaciones en la imparticion de justicia derivan muy probablemente en resoluciones y
sentencias que discriminan a las mujeres que participan en la triada judicial (como victima, como

demandada, o como demandante). El desconocimiento a profundidad de lo que implica la
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perspectiva de género y juzgar con perspectiva de género deriva en un rechazo o resistencia para

llevar a cabo ese ejercicio y genera contradicciones entre el discurso y la practica en esta materia.

Por lo anterior, el STIEA tiene una gran area de oportunidad en términos de la sensibilizacion
respecto a las desigualdades de género que viven las mujeres en la sociedad aguascalentense, asi
como de instaurar procesos formativos orientados a incorporar el género en la imparticion de

justicia. La carrera judicial presenta una importante oportunidad en esta materia.
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