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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 Modernizacidn de la Imparticion de Justicia-Fideicomiso 2125, celebrada el 19
de agosto de 2010, se autorizd 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,
Epadeq, S.C. fue contratada por Conatrib, después de resultar ganadora en el proceso de licitacion
Pdblica 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 investigacién que se desprenden de este proceso, que en algunos aspectos
cobra el caracter de una investigaciéon de corte exploratorio que pretende generar
informacidn para acercarse al conocimiento de un fendmeno 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 informacién que no

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



formatos que impidieron su sistematizacion, lo cual generé 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 diagndstico.
. 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.
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Ello implica la necesidad de impulsar procesos de intervencidn direccionados hacia la generacidn
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 informacidn 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 dindmicas 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 ningln 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 Organizacidon 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:

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 capacitacidon 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 erradicacion 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

Son los Tribunales de Justicia del Estado de Campeche (TsIEC), los que tienen la facultad de aplicar

las Leyes en asuntos civiles, penales, contencioso-administrativos y electorales del fuero comun,

asi como en asuntos de orden federal, en los casos en que expresamente las leyes de la materia

les confieran competencia.

La facultad a que se refiere el articulo anterior se ejerce:

VI.
VII.
VIII.

Por el Tribunal Superior de Justicia.

Por los jueces de primera instancia de lo civil.

Por los jueces de lo familiar.

Por los jueces penales.

V Bis. Por los jueces electorales.

Por los jueces mixtos de primera instancia.

Por los jueces menores.

Por los jueces conciliadores.

Por los arbitros.

Por los demas auxiliares de la administracion de justicia, en los términos que establece
la Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Campeche, los Cddigos de

Procedimientos y leyes relativas (articulos 2° y 3° de la citada Ley Organica).

ORGANIGRAMA DE PUESTOS

Pleno del H. Tribunal Superior de Justicia

Magistrada Presidente

Secretaria General de Acuerdos
Central de Actuarios

Oficialia de partes

14



Sala civil
- Magistrada Presidente
- Magistrada Ponente
- Magistrado Ponente
Secretaria de acuerdos de la sala civil
Sala penal
- Magistrado Presidente
- Magistrada ponente
- Magistrado ponente
Secretaria de acuerdos de la sala penal
Sala Administrativa-electoral
- Magistrado Presidente
- Magistrado Ponente
- Magistrado Ponente
Secretaria de acuerdos de la sala Administrativa-electoral
Sala unitaria especializada en Justicia para adolescentes
- Magistrada
Secretaria de Acuerdos de la sala especializada para adolescentes
Sala regional mixta
- Magistrado presidente
- Magistrado ponente
- Magistrado ponente
Secretaria de acuerdos de la sala mixta
Magistratura Supernumeraria 1
Magistratura Supernumeraria 2
Oficina de Presidencia

Apoyo social

Centro de capacitacion y Actualizacion

15



Archivo judicial en Campeche

Archivo judicial en Carmen
Direccidn de evaluacién y Seguimiento
Comunicacidn social
Direccién de informatica

Mddulo de atencion judicial
Servicios en el segundo distrito

Centro de justicia alternativa
Direccién de acceso a la informacién publica
Centro de encuentro familiar
Consejo para la implementacidn de justicia penal
Direccidn de programacién de Sistemas
Central de Consignaciones
Oficialia Mayor
Direccién de contabilidad
Procesamiento de Nomina
Fotocopiado
Direccidn de recursos materiales
Direccién de personal
Direccién de Servicios Generales
Delegacidn de la Oficialia Mayor Segundo Distrito Judicial
Jefe de Personal Segundo Distrito Judicial
Escuela Judicial
Secretaria Académica
Secretaria Administrativa

Escuela Judicial Segundo Distrito

Biblioteca
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CONDISETI

Pleno del CONDISETI
Secretaria Ejecutiva
Area Contable
Area Jurisdiccional

Primer Distrito Judicial del Estado

- Juzgado primero Civil

- Juzgado segundo Civil

- Juzgado tercero Civil

- Juzgado transitorio Civil

- Juzgado Mercantil

- Juzgado Primero Familiar

- Juzgado Segundo Familiar

- Juzgado Tercero Familiar

- Juzgado Primero Penal

- Juzgado Segundo Penal

- Juzgado Tercero Penal

- Juzgado Cuarto Penal

- Juzgado de ejecuciéon de Sanciones
- Juzgado menor Civil de Campeche

Juzgados de Conciliacidn del Municipio de Campeche
Juzgados de Conciliacidn del Municipio de Champotdn
Juzgados de Conciliacidn del Municipio de Tenabo

Segundo Distrito Judicial del Estado

- Juzgado primero Civil

- Juzgado segundo Civil

- Juzgado Mercantil

- Juzgado Primero Familiar

- Juzgado Segundo Familiar

- Juzgado Primero Penal

- Juzgado Segundo Penal

- Juzgado Tercero Penal

- Juzgado de ejecucion de Sanciones

- Juzgado Menor de Ciudad del Carmen

Tercer Distrito Judicial del Estado
- Juzgado Primero Mixto Civil-Familiar
- Juzgado Segundo Mixto Civil-Familiar y Penal De Menor Cuantia Jurisdiccién Mun. de

Calakmul
- Juzgado Menor de Escdrcega
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Juzgados de Conciliacidn del Municipio de Calakmul
Cuarto Distrito Judicial del Estado

- Juzgado Mixto Civil-Familiar
- Juzgado Menor de Hecelchakan

Juzgado de Conciliacion del Municipio de Hopelchén

Juzgado de Conciliacién del Municipio de Hecelchakan

Juzgado de Conciliacidén del Municipio de Calkini
Quinto Distrito Judicial del Estado

- Juzgado Mixto Civil y Familiar

Juzgados de Primera Instancia Electorales Jurisdiccién Estatal
- Juzgado Primero Electoral

- Juzgado Segundo Electoral

Juzgado de Instruccién para Adolescentes Jurisdiccion Estatal

Juzgado de Juicio Oral y Sentencia Para Adolescentes Jurisdiccion Estatal

Fuente: http://www.poderjudicialcampeche.gob.mx/transparencia/formatos/Organigrama.pdf

El TSIEC estd integrado por no menos de 10 magistrados o magistradas numerarios y dos
supernumerarios, quienes son designadas y designados en la forma y términos que previenen los

articulos 78 y 82-1 de la Constitucién Politica del Estado.

El Tribunal funciona en Pleno y en cuando menos tres Salas Permanentes, especializadas en
materias penal, civil y contenciosa-administrativa respectivamente, segun lo determina la Ley. Uno
de las o los magistrados numerarios, excepto los que integren la Sala Administrativa, sera el

Presidente del Tribunal (articulo 13 de la Ley Orgdnica del Poder Judicial del Estado de Campeche)

El articulo 78 de la Constitucion Politica del Estado y el articulo 29 de la Ley Organica menciona
que: “El Tribunal Superior de Justicia del Estado funcionarda en acuerdo Pleno o en salas
permanentes especializadas por materia o ramo, y estara integrado con el nimero de magistrados
numerarios y supernumerarios que determine la Ley Organica del Poder Judicial del Estado.

Cuando por necesidades del servicio haya mas de una Sala permanente especializada en la misma
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materia para distinguirlas seran designadas por numero ordinal. Cada una de las Salas
permanentes se integrard con tres magistrados numerarios, uno de los cuales fungirda como
presidente de la misma. Los presidentes de las Salas permanentes se elegirdn por votacion
mayoritaria de los miembros del Tribunal Pleno, en la ultima sesién que éste celebre en el mes de
Diciembre, durardn un afio en el cargo y podran ser reelectos, por una sola vez, para el periodo

inmediato siguiente.”

Los nombramientos de las y los magistrados son hechos por el gobernador y sometidos a la
aprobacién del Congreso o en su caso, de la Diputacidon Permanente. Las y los magistrados duran
en sus cargos seis afios, a cuyo término si fueren confirmados sus nombramientos, serdn
inamovibles y solo podran ser removidos cuando falten al cumplimiento de sus deberes oficiales o
violen notoriamente las buenas costumbres, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 86 o previo
el juicio de responsabilidad correspondiente” (articulo 78 de la Constitucion Politica del Estado de

Campeche).

La Sala Administrativa del Tribunal, sin perjuicio de las atribuciones que le seiala la Ley Organica
del Poder Judicial del Estado y demas cédigos y leyes aplicables, es la maxima autoridad
jurisdiccional y d6rgano permanente especializado del Poder Judicial del Estado en materia

electoral.

La Sala Administrativa del TSIEC se integra con tres magistradas o magistrados numerarios y un
suplente, electos por las dos terceras partes de los miembros presentes del Congreso del Estado a
propuesta del Pleno del Tribunal, y duran en el cargo seis afos, a cuyo término podran ser
confirmados en dicho cargo a propuesta que el Pleno haga al indicado Congreso, adquiriendo la

calidad de inamovibles.

Entre las principales atribuciones del Tribunal Pleno, segun se indica en el articulo 18 de la Ley
Organica del Poder Judicial del Estado de Campeche, estan las de: Iniciar ante el Congreso los

proyectos de leyes o promover las reformas que estime convenientes para la buena marcha de la

1 . . s . ..
Para la validez de su actuacion en materia electoral, al avocarse al conocimiento de un asunto de esa naturaleza,
deberd declarar que se erige en Sala Electoral.
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administracién de justicia; expedir los reglamentos interiores del Tribunal y de los juzgados; hacer
las propuestas para eleccion de magistrados de la Sala Administrativa y jueces electorales; resolver
las causas de responsabilidad por delitos oficiales en contra de los presidentes de ayuntamientos,
concejales, jueces de primera instancia y jueces menores; elegir presidente del Tribunal; asignar a
los magistrados que deben integrar cada una de las Salas especializadas en materias penal y civil;
conferir a los magistrados supernumerarios las comisiones y representaciones que se estimen
pertinentes en beneficio de la administracidon de justicia; distribuir anualmente a los magistrados
supernumerarios y, en su caso, a los numerarios integrantes de las Salas Permanentes
especializadas en materias penal y civil; ordenar la prdactica de visitas extraordinarias a los juzgados
de primera instancia y menores, centros de reclusién, y comisionar a los magistrados que deberan
efectuarlas; nombrar a los jueces de primera instancia y a los jueces menores, cambiar a los jueces
de un distrito a otro; nombrar y remover a los secretarios de acuerdos del Tribunal Pleno y de las
salas, secretarios auxiliares, actuarios, oficial mayor y demas empleados del Tribunal, asi como a
los secretarios, actuarios y demas empleados de los juzgados de primera instancia y menores y
aceptarle sus renuncias; acordar el aumento del nimero de juzgados de primera instancia y
menores, asi como de la planta de empleados en los propios juzgados; suspender a los jueces y
demds empleados de los juzgados; imponer a los magistrados, jueces, secretarios y actuarios las
correcciones disciplinarias que procedan; conocer de las denuncias o quejas que presenten en
contra del presidente del Tribunal, magistrados, jueces, secretarios, actuarios (articulo 18 de la Ley

Organica del Poder Judicial del Estado de Campeche).

Los articulos 23 y 24 de la Ley Organica sefialan que “El presidente del Tribunal Superior de
Justicia, durard en su cargo un afo y podra ser reelecto, debiendo ser nombrado por el pleno en la
primera sesién que se celebre después del 16 de septiembre del afio en que se haga la

designacion. El Presidente del Tribunal Superior lo sera del Tribunal Pleno y no integrara sala.”

CONFORMACION DEL PODER JUDICIAL ESTATAL

El Poder Judicial esta constituido por el Pleno y cinco salas especializadas como se indica a

continuacién:
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Cuadro 1

H. Pleno Integrado por: 14 magistrados

Salas especializadas:
e Sala Civil (3 magistrados)

Salas e Sala Penal (3 magistrados)
e Sala Administrativa-Electoral (3
magistrados)
e Sala para Adolescentes (1)
e Sala Mixta (3)

Fuente: http://www.poderjudicialcampeche.gob.mx/transparencia/T-estructuraorg.htm, enero de 2012.

En el estado hay también el nimero de juzgados civiles, familiares, penales, mixtos de primera
instancia y menores que establece la ley y que el Tribunal Pleno considera necesarios para que la

administracién de justicia sea pronta y expedita. Y son los que a continuacién se presentan:

Tabla 1

Juzgados en el estado

Civiles | Penales | Familiares | Electorales | Conciliacién | Mixtos | Mercantil | Menor | Adolescentes

8 8 5 2 37 3 1 3 2

Total 69

Fuente: Informacion proporcionada por el Tribunal en marzo de 2011.

Respecto al personal que conforma cada instancia, en el caso de las salas, cada una tiene un
secretario de Acuerdos, dos secretarios auxiliares, un actuario, un oficial de partes y el personal
subalterno que exija el servicio vy fije el presupuesto. El personal de cada uno de los juzgados de
primera instancia se compone de un juez y del nimero de secretarios, actuarios y empleados que
determine el Tribunal en Pleno, conforme a las necesidades del servicio y acorde a las previsiones

del presupuesto (art. 51 de la Ley Organica).
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En el estado de Campeche, para los efectos de la distribucidon de las competencias judiciales, el
Poder Judicial, tiene su sede en cinco Distritos Judiciales dentro del Estado, distribuidos de la

siguiente manera, como se observa en la siguiente tabla:

Tabla 2
CABECERA MUNICIPIO NUM. DE MATERIA
JUZGADOS
Campeche Campeche 4 Civil
1 Mercantil
3 Familiar
1 Menor Civil
1 Menor Penal
4 Penal
3 Auxiliar Penal
1 De Instruccion para
adolescentes
1 Juicio oral y sentencia para
adolescentes
13 Conciliacién
2 Electorales
Del Carmen Ciudad del Carmen 2 Civil
2 Familiar
3 Penal
1 Menor
Escarcega Escarcega 1 Mixto (civil familiar)
1 Menor
7 Conciliacién
Hecelchakan Hecelchakan 1 Mixto (civil y familiar)
1 Penal
17 Conciliacién
Palizada Palizada 1 Mixto (civil y familiar)

Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién proporcionada por el Tribunal en marzo de 2011.
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e El primer distrito, cuya cabecera es la ciudad de Campeche, que comprende todas las
poblaciones ubicadas dentro de los Municipios de Campeche, Champotén y Hopelchén.

e El segundo distrito, cuya cabecera es Ciudad del Carmen, que comprende las poblaciones
de: Independencia, Nicolds Bravo, José Maria Pino Sudrez, Chiboja, Cristalina, Chicbul, A.
Rodriguez, Francisco J. Mdjica, Calax, Checubul, Abelardo Rodriguez, Calixto, La Esperanza,
Sabancuy, Isla Aguada, Emiliano Zapata, Zacatal, Puerto Rico, Atasta, La Costa, Nuevo
Progreso, San Antonio Cdardenas, Campechito, San Pedro, Rivera Baja, Rivera Media y
Rivera Alta, asi como las que se ubican en la Isla del Carmen.

e El Tercer distrito, cuya cabecera es la Ciudad de Escdrcega, que comprende todas las
poblaciones ubicadas dentro de los Municipios de Calakmul y Escarcega, asi como los del
municipio de Carmen no jurisdiccionadas al segundo distrito.

e El cuarto distrito, cuya cabecera es la ciudad de Hecelchakdan, que comprende los
municipios de Calkini, Hecelchakan y Tenabo.

e El Quinto distrito, cuya cabecera es la ciudad de Palizada, que comprende todas las
poblaciones del municipio del mismo nombre (pagina web del TSIEC,

http://www.poderjudicialcampeche.gob.mx/Organizacion.html, enero 2012).

ESTADISTICAS GENERALES DE LA INTEGRACION DEL TRIBUNAL

Para marzo de 2011 en el TSIEC trabajaban 820 personas, distribuidas en los cinco distritos, como

se observa en la siguiente tabla:

Tabla 3

DISTRITOS JUDICIALES Total de empleados H M

PRIMER DISTRITO 600 264 336
SEGUNDO DISTRITO 172 52 120
TERCER DISTRITO 23 10 13
CUARTO DISTRITO 19 6 13
QUINTO DISTRITO 6 1 5
TOTAL 820 333 487

Fuente: Informacion proporcionada por el Tribunal en marzo de 2011.

La mayor parte del personal del TSIEC (69%) desarrolla actividades en areas jurisdiccionales.
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Grafica 1

Distribucion del personal por tipo de
labor

® Administrativo M Jurisdiccional

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

como en las jurisdiccionales existe mayoria de mujeres, particularmente en las jurisdiccionales.

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 estd 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 investigacion, 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 TSIEC, 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 A w N oE

Perspectiva de género en la percepcion y en el entendimiento juridico de las y los

impartidores de justicia.
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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.

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 dambitos 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 ambito 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 Tribunal, 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 informacién especifica, de acuerdo con

su naturaleza y caracteristicas especificas. En el documento de metodologia se ubica la matriz que
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permite observar de manera sintética cada eje/tema/variable con la fuente de informacion y el

instrumento correspondiente.

RECUENTO DEL TRABAJO EN CAMPO Y DOCUMENTAL REALIZADO

Como se puede observar a detalle en el documento que describe la metodologia del Diagndstico,
la légica interna de la investigacién estuvo conformada por una serie de procedimientos o
métodos para la construccion 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 investigacién obedece a la premisa fundamental
de que la conjuncién analitica de lo cualitativo con lo cuantitativo genera un conocimiento mas

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

Atendiendo a 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
informacidon documentales; como la realizacidn de trabajo de campo, para la recoleccion 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 recoleccién de informacién
aplicadas. Es importante sefalar que el detalle conceptual y metodolégico 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 del Tribunal.

Informacidon documental

El trabajo de gabinete documental estuvo enfocado al anadlisis de la normatividad (interna y
contextual), estructura organizacional y orientacion estratégica operativa del TsIEC. 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 Informacidon sobre normatividad, organizacion y planeacion interna: Se analizaron los
reglamentos y normas que rigen la vida organizacional interna de los dérganos
jurisdiccionales y administrativos del TSIEC, asi como aquellos documentos de planeacién
gue orientan el desempeno institucional. Se analizaron también los documentos que
contienen la estructura orgdnica 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 contratacién de personal,
politica de promocion y ascensos, asignaciones salariales, condiciones generales de
trabajo, procesos de formacion profesional y capacitacién, sistemas de evaluacion de
desempeno del personal, entre otros.

e Informacidn estadistica: Se analizé la informacién referente a las asignaciones salariales y
ubicacidon 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 metodolédgico se diseid una Matriz de
Sistematizacion que permitié 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 la Comision Nacional de Tribunales Superiores de Justicia (Conatrib) para este proyecto
en el Tribunal. Aunque parte de los documentos se encontraban a disposicion del publico en el
portal de Internet del Tribunal, se decidié por parte de equipo de investigacién 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 remitid informacién alguna por parte del Tribunal en
algun tema en particular, y se detecté su existencia en otro medio, principalmente el portal

sefialado, se solicitd que la misma fuera validada por el mismo Tribunal.
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En el siguiente cuadro se muestra la informacidon que fue solicitada asi como aquella que fue

obtenida para la elaboracién de este Diagndstico.

Cuadro 2

INFORMACION SOLICITADA E INFORMACION OBTENIDA

1. Organizacion y Normatividad Interna del Tribunal

1.1.1 Estructura administrativa: (organigrama actualizado con las unidades administrativas V4

y/o el Consejo de la Judicatura que integran al drea administrativa del Tribunal)

1.1.2 Estructura Jurisdiccional: (organigrama que muestre como se organiza el area 4

jurisdiccional: pleno, presidencia, salas y juzgados)

1.1.3 Estructura de Apoyo Judicial: (organigrama con direcciones, centros vy/o 4
coordinaciones integran esta estructura; por ejemplo institutos de investigacidn, centros de

atencién o apoyos especificos, etc.)

1.2 Ley Orgdénica del Poder Judicial Estatal v
1.3 Reglamento Interno del Tribunal v
1.4 Ley de Responsabilidades de los/las Servidores/as Publicos/as s

1.5 Normatividad para la contratacidon y evaluacion del personal

1.6 Demas normatividad existente en el TSJE relacionada con los Recursos Humanos (por x
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 Vs
2.1. Plan de Trabajo vigente, v
2.2. Planes estratégicos sexenales o trianuales, v
2.3. Informes de trabajo de los ultimos 3 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. Nimero total de empleados/as por cada sede del Tribunal

4.3. Niumero de empleados/as por area de adscripcién

- 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 area o unidad de género del TSJE, ubicacidn

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 TSJE, 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 capacitacion en materia de Género o a favor de las mujeres
implementado por el TSJE en los ultimos tres afios. Nombre de los cursos, duracion y

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

paternidad, permisos; creacion de las unidades de género, etc.

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

6. Manual de Organizacion

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

se requieren a manera de ejemplo, las ultimas 3 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 del personal jurisdiccional como 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, discriminacion, hostigamiento o acoso.

x No se entregd 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 trabajadores y trabajadoras 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 investigan, 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 poblacidn
sobre la que se quiere indagar. La encuesta levantada en el marco de este Diagndstico se realizd
entre los dias 8 al 12 de agosto de 2011, en dos sedes: la Ciudad de Campeche y el Centro de

Readaptacion Social de San Francisco Koben. En total se validaron 383 entrevistas.

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 Tsiec. 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 4
MUESTRA OBTENIDA PADRONES DE PERSONAL
ESTADO TIPO DE LABOR ESTRATO Margen Errt:r
TOTAL TOTAL por estado
Jurisdiccional | Administrativa Jurisdiccional | Administrativa
CAMPECHE 234 149 383 239 574 813 3.64%

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

2 £l 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 contextualizacién 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 TSIEC
objeto de esta investigacion, asi como la percepcién del género y la igualdad en las personas

encargadas de la imparticién 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 Tribunal 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 grupo 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 funcion de ello y con objeto 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 &mbito 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 8 al 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 continuacidn se presenta una tabla que muestra el nimero de personas que participé en cada

grupo focal.

Tabla 5

GRUPO FOCAL NUMERO DE NUMERO DE PERSONAS

PERSONAS CONVOCADAS ASISTENTES

Secretarios de acuerdos (hombres)

Personal administrativo mandos medios 15 13
(mujeres)
Personal administrativo mandos medios 15 9

(hombres)

Juezas y magistradas 15 13

Personal administrativo  operativo 16 13

(hombres)

Jueces y magistrados 15 13

Personal administrativo  operativo 15 14

(mujeres)

Entrevistas

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

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

Tomando en cuenta el tipo de informacién requerida y la correlacidn entre ejes y fuentes de
informacién, se aplicaron entrevistas a actores con puestos de decisién en areas estratégicas para

la incorporacidn de la perspectiva de género en la organizacidn interna:

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

e Responsable de Planeacidén y Evaluacién (capacitacion).

El objetivo fue explorar acerca de los principales obstaculos y dreas de oportunidad para avanzar

en la transversalizacidn de la perspectiva de género en las instancias de imparticidon de justicia.

Durante la semana del 8 al 12 de agosto de se realizaron todas las entrevistas programadas, a

continuacion se muestra un cuadro resumen de las entrevistas realizadas:

Cuadro 3

ENTREVISTAS PROGRAMADAS ENTREVISTAS REALIZADAS

LIC. ENNA GUADALUPE ORTIZ LIC. ENNA GUADALUPE ORTIZ CURMINA,

CURMINA, DIRECTORA DE PERSONAL DIRECTORA DE PERSONAL
M.A.I.E. MAYRA FABIOLA BOJORQUEZ LIC. MARIANA CARRILLO, DIRECTORA DE
GONZALEZ, DIRECTORA DE CAPACITACION CAPACITACION
LIC. ALMA ALONSO, SECRETARIA LIC. ALMA ALONSO, SECRETARIA ACADEMICA
ACADEMICA DE LA ESCUELA JUDICIAL DE LA ESCUELA JUDICIAL
LIC. MARIA DEL CONSUELO SARRION LIC. MARIA DEL CONSUELO SARRION REYES,
REYES, DIRECCION DE EVALUACION DIRECCION DE EVALUACION
RESPONSABLE DEL AREA DE
COMUNICACION SOCIAL

A continuacién se presentan los resultados del Diagndstico, los cuales estdn estructurados por eje

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

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

El marco legal y normativo que regula la actuacion y la vida interna de las instituciones publicas
resulta de suma importancia para diagnosticarlas y transformarlas, pues constituye una expresion

de los valores que las orientan.

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

género en la cultura organizacional de los tribunales.

El supuesto basico que orienta el andlisis es 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 condicion 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

La revisién del marco legal estatal contemplé el andlisis de la Constitucién Politica del estado asi
como de las leyes (y en su caso los reglamentos) que contienen disposiciones relevantes en
materia de igualdad, no discriminacion y proteccidn a los derechos de las mujeres. Las leyes
revisadas son las siguientes: 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
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Combatir y Prevenir la Trata de Personas para el Estado; Ley para Prevenir y Eliminar la

Discriminacién para el Estado.

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

La Constitucion del Estado de Campeche (2008) en su articulo 126 establece la igualdad entre
hombres y mujeres, la cual enuncia de manera similar a como se encuentra expresada en la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, particularmente en sus dos primeros

parrafos:

“Articulo 126. En el Estado, el varén y la mujer son iguales ante la Ley. Esta protegerd la
organizacion y el desarrollo de la familia. Toda persona tiene derecho de decidir de manera libre,

responsable e informada, sobre el nimero y esparcimiento de sus hijos”.

No obstante, a diferencia de la nacional, la de Campeche establece ademads, de manera explicita,
los derechos civiles y politicos de las mujeres, lo cual concuerda con prescripciones planteadas por

diversos instrumentos internacionales de derechos de las mujeres:

“La mujer tiene los mismos derechos civiles y politicos que el hombre; podra ser electa y tendrd
derecho al voto en cualquier eleccidn, siempre que redna los requisitos que sefiale la Ley”

(Constitucion del Estado de Campeche, art. 126).

Por lo que se refiere a otros principios fundamentales para promover la igualdad entre mujeres y
hombres, como el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia, el texto constitucional no
lo reconoce, como tampoco lo hace con el derecho a la no discriminacion por motivo de sexo o
género, ni contempla la prohibicién explicita de la trata de personas, estos dos ultimos

reconocidos por la Constitucion de la Republica.

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

Campeche cuenta con la Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (2007) publicada el 4 de
Julio de 2007, la cual tiene como objetivo “regular y garantizar la igualdad entre mujeres y
hombres y proponer los lineamientos y mecanismos institucionales que orienten al Estado hacia el
cumplimiento de la igualdad sustantiva en los ambitos publico y privado, promoviendo el

empoderamiento de las mujeres” (art. 1°).
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Para el cumplimiento de ese objetivo, la ley contempla el impulso de algunos mecanismos por
parte de diversas entidades publicas, con el fin de no solo impactar en la igualdad en el conjunto
de la sociedad campechana, sino también promover la igualdad a lo interno de los propios drganos
publicos. Para ello mandata “a las autoridades correspondientes”, entre ellos explicitamente al
Poder Judicial, y por extensién al Tribunal Superior, a impulsar “mecanismos de operacion
adecuados para la participacién equitativa entre mujeres y hombres en la toma de decisiones

politicas y socioecondmicas”, en términos de:

Ill.  Fomentar la participacion equitativa de mujeres y hombres en altos cargos publicos;

IV. Desarrollar y actualizar estadisticas desagregadas por sexo, sobre puestos decisorios y
cargos directivos en los sectores publico, privado y de la sociedad civil, y

V. Fomentar la participacion equilibrada y sin discriminacién de mujeres y hombres en los
procesos de seleccién, contratacién y ascensos en el servicio civil de carrera de los poderes

Ejecutivo, Legislativo y Judicial (art. 32).

Debe destacarse esta ultima fraccion, la V, por sefialar la obligacion de las autoridades de
promover la equidad de género dentro del Poder Judicial, incluyendo la carrera judicial, que es un
mecanismo de ingreso y promocidon de todo el personal jurisdiccional y con el que se busca
garantizar la imparcialidad, el profesionalismo, la independencia y objetividad de dicho poder en

su funcién de imparticion de justicia.

Por otro lado, dicha Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres no define el papel del Tribunal
en los mecanismos institucionales para la prevencién, atencién, sancién y erradicacion de la
violencia contra las mujeres; estableciendo estos mecanismos como parte de la politica estatal
monitoreada por la Comisiéon de Derechos Humanos del estado de Campeche y coordinada por el
Instituto de la Mujer del estado. No obstante lo anterior, y en cuanto a la sancidn de casos de
violencia contra las mujeres, la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia si

establece la intervencién del Tribunal, cuestién que se vera mas adelante.

Cabe destacar que precisamente la ley que rige dicho Instituto (Ley del Instituto de la Mujer del
Estado de Campeche, 2004) establece la obligatoria coordinacidén que deberan tener los poderes
del estado con dicho drgano para el impulso de estrategias fundamentales en esta materia, como

el Programa Estatal para las Mujeres y el Programa para la Igualdad de Oportunidades y No
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Discriminacién contra las mujeres, los cuales se busca impacten favorablemente en las condiciones

de vida de las mujeres campechanas. Dicha coordinacién se plantea de la siguiente manera:

“Articulo 25. El Instituto solicitarda a los titulares de las dependencias y entidades de la
administracién publica estatal, a los titulares de los érganos de imparticién de justicia estatal, asi
como al Congreso del Estado, su colaboracidn, a efecto de que le remitan la informacién
pertinente en materia de equidad de género y derechos de las mujeres, asi como su colaboracidn
dentro del area de su competencia, en la elaboracidn, ejecucién y seguimiento del Programa

Estatal para las Mujeres”.

“Articulo 35. El Instituto solicitarda a los titulares de las dependencias y entidades de la
administracién publica estatal, los titulares de los érganos de imparticion de justicia estatal, asi
como al presidente de la Gran Comisién o Comisidon de Gobierno y Administracion del Congreso
del estado, la informacién pertinente en materia de equidad de género y de las mujeres, asi como
su colaboracion en el area de su competencia, en la elaboracién, ejecucién y seguimiento del

Programa para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacién Contra las Mujeres”.

Dicha ley, adecuadamente, también plantea la obligacidn de los entes publicos de incorporar el
enfoque de género en las tareas no solo para que impacten en sus acciones hacia la ciudadania,

sino también en su dimension interna:

“Articulo 27. Las dependencias y entidades de la administracion publica estatal, los 6rganos de
imparticion de justicia estatal, asi como el Congreso del estado, en el ejercicio de sus atribuciones
y funciones incorporardn el enfoque de género en sus politicas, programas y acciones

institucionales”.

Con base en lo anterior, se considera que en la Ley para Igualdad de Hombres y Mujeres del
Estado de Campeche, pero mas particularmente en la Ley del Instituto de la Mujer, el Tribunal
estatal cuenta con atribuciones que favorecen la incorporacion de la perspectiva de género en sus
funciones sustantivas y en su dindmica institucional. Sin embargo, estas disposiciones se ven
limitadas al no estar reglamentada ninguna de las dos leyes, con lo que las responsabilidades que
cada institucion tiene y los mecanismos de coordinacidn que deben impulsarse para cumplir con lo

dispuesto en ella no cuenten con las mejores condiciones para lograrse.

39



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

Como se sefald anteriormente, el Estado de Campeche cuenta también con una Ley de Acceso de
las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (2007), la cual establece diversos mecanismos de

coordinacioén interinstitucional en las cuales involucra de manera particular al Tribunal Estatal:

“Articulo 32. Las érdenes de proteccidn son actos de urgente aplicacién en funcidn del interés
superior de la victima y son fundamentalmente precautorias y cautelares. Deberan otorgarse por
la autoridad competente inmediatamente que conozcan de hechos que impliquen violencia contra

las mujeres, en los términos que para tal efecto dispone la legislacién Penal del Estado”.

Al respecto, el Cédigo de Procedimientos Penales del Estado prescribe que las drdenes de
proteccion en casos de violencia familiar deben ser solicitadas por el Ministerio Publico y
otorgadas por la o el juez competente, lo que resulta en un instrumento importante que la ley

contempla y que estd en manos del Tribunal ejercer, para garantizar ese derecho de las mujeres.

“Articulo 284. En los casos previstos en el articulo anterior, el Ministerio Publico apercibira al
presunto responsable para que se abstenga de cualquier conducta que pudiera resultar ofensiva
para la victima y dictard las érdenes de proteccidn necesarias contenidas en el Cédigo de
Procedimientos Penales, para salvaguardar la integridad fisica o psiquica de la misma, debiendo
vigilar su observancia y en caso de que no cumpliere, podrd imponerle arresto hasta por treinta y

seis horas.

"El Ministerio Publico, independientemente de las providencias que haya impuesto al presunto
responsable, deberd solicitar de manera inmediata a la autoridad jurisdiccional las medidas

precautorias que estime pertinentes y el juez resolvera dentro del término de veinticuatro horas”.

La Ley de Acceso también resulta atinada en la tarea de sancionar todo tipo de violencia que
proceda de servidores y servidoras publicas en contra de las mujeres, ademas de que en especial

ordena reparar el dafio infringido, situaciones ante las cuales el Tribunal juega un papel decisivo:

“Articulo 13. El Estado y los Municipios promoverdn las acciones conducentes para prevenir,
atender, investigar y sancionar las conductas violentas en contra de las mujeres ejercidas por

servidores publicos, asi como aquellas que, en su caso, sean necesarias a fin de que se repare el
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dafio infringido a las victimas, de conformidad con lo dispuesto por las disposiciones juridicas

aplicables”.

En cuanto a la violencia feminicida, la ley plantea al Tribunal desempefiar un rol importante no
solo en cuanto a la sancién de la misma, sino para eliminar sus causas, pues de manera implicita
plantea su colaboracidon en la tarea de garantizar la seguridad de las mujeres, el cese de la
violencia contra ellas, asi como la eliminacién de las situaciones de desigualdad que estan dando

lugar a esa violencia extrema, impulsando para ello las acciones de justicia que sean procedentes:

“Articulo 15. Cuando se presenten casos de violencia feminicida, el Gobierno del Estado y los
Municipios dispondran de las medidas que sean adecuadas para garantizar la seguridad de las
mujeres, el cese de la violencia en su contra y eliminar las situaciones de desigualdad en que se
encuentren, sin perjuicio de que puedan proponer a la Secretaria de Gobierno la emision de
declaratorias de alertas de violencia de género, a fin de que se adopten las medidas y acciones

preventivas de seguridad y justicia que procedan”.

De manera destacada, la misma Ley de Acceso establece la necesidad de capacitar al personal
judicial en la perspectiva de género, a fin de incorporar dicha perspectiva en la funcidon de

imparticion de justicia:

Articulo 20. La formulaciéon del Programa Estatal serd coordinada por el Instituto Estatal de la
Mujer. El Programa Estatal deberd ser congruente con el Plan Estatal de Desarrollo y el Plan

Nacional de Desarrollo y contendra las acciones con perspectiva de género para:

IV. Promover la capacitacion en materia de derechos humanos de las mujeres, al personal
encargado de la imparticién de justicia a fin de dotarles de instrumentos que les permitan

juzgar con perspectiva de género.

Como también contempla la elaboracidon de investigaciones, diagndsticos y estadisticas para
conocer sobre las causas y consecuencias de la violencia contra las mujeres, con el fin de evaluar la
eficacia de las medidas desarrolladas para su prevencidn, atencion, sancion y erradicacion (art. 20

fracc. XllI).
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Un elemento contrastante con esta atinada confeccién de la Ley de Acceso, es la inexistencia de su
reglamento, donde se concretarian las atribuciones y mecanismos de que dispondria el Tribunal
para impulsar acciones en que garanticen el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia.
Cabe apuntar que dicho Reglamento debié haber sido publicado después de los 90 dias habiles
posteriores a la publicacién de la ley, es decir, debié haber sido expedido por el Ejecutivo Estatal

en octubre de 2007.

Respecto a la trata de personas, ésta se encuentra tipificada en el Cdédigo Penal (articulos 313-
315); sin embargo, alin no se cuenta con una ley especifica sobre el tema, lo que implica no contar
con las mayores de las atribuciones y los mejores de los recursos para su combate, esto deja al

estado dentro de un grupo de estados que aun faltan por legislar en la materia.

d) Normatividad referida al derecho a la no discriminacion

Campeche cuenta con una ley para prevenir, combatir y sancionar toda forma de discriminacién
en el estado. En relacion con el Tribunal, ésta lo involucra en cuatro aspectos. En primer término
establece que sus servidores y servidoras publicas pueden ser sujetos de investigacidon por parte
de la Comision de Derechos Humanos del estado, instancia que tiene la atribucion de “conocer de
guejas o denuncias por presuntas violaciones al derecho a la no discriminacidon cuando éstas

fueren imputadas a cualquier autoridad o servidor publico” (art. 11).

En segundo término la ley sefiala a todas las entidades de procuracién y administracién de justicia,
la obligacidn de garantizar acceso igual a la justicia, para lo cual debe contar con procedimientos

qgue hagan accesibles sus servicios a todos los grupos de la poblacion:

Articulo 19. Los entes publicos, estatales y municipales, en el ambito de su competencia, llevardn a
cabo, entre otras medidas en la esfera de la procuraciéon y administracion de justicia, las

siguientes:

l. Garantizar la igualdad de acceso al sistema judicial proporcionando la ayuda necesaria, de
acuerdo con sus caracteristicas especificas, a los grupos y personas en situacién de
discriminacion, y

Il. Proporcionar, en los términos de la legislacion en la materia, asistencia legal y psicoldgica

gratuita; intérpretes y traductores a todas las personas que lo requieran, velando por los

42



derechos de los grupos en situacidn de discriminacion, en los procedimientos judiciales o

administrativos en que sea procedente.

En tercer lugar, la norma contra la discriminacidn obliga a los entes publicos, incluyendo con ello al
Tribunal, a ser sensibles a la discriminacidn que padecen grupos y personas, para lo cual deben

adoptar medidas que garanticen su seguridad e integridad.

“Articulo 20, fracc. I. Proteger la seguridad y la integridad de los grupos y personas en situacién de
discriminacién, adoptando medidas para evitar los actos de violencia contra ellos, investigando y

sancionando de resultar procedente a los autores de dichos actos u omisiones”.

Y en cuarto lugar la ley contempla al Tribunal, como ente publico que es, en el fomento de la
formacién y capacitacion de sus servidores y servidoras publicas, “en materia del derecho humano
a la no discriminacion” (art. 14, fracc. IV), a fin de que esté en condiciones de cumplir con los

objetivos antes mencionados.

Sin embargo, en esta ley el Poder Judicial no juega un papel fundamental en garantizar el derecho
a la no discriminacién desde su funcién sancionadora, dado que no es la instancia encargada de
castigar la discriminacidn, como si lo es la Comisidn Estatal de Derechos Humanos, los municipios y

el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (art. 28).

Cabe sefialar que tampoco se ha expedido el Reglamento de la Ley para Prevenir, Combatir y
Sancionar Toda Forma de Discriminacién en el estado, lo que implica en este y en los otros casos
en los que estad pendiente de expedirse esta normatividad, que las responsabilidades que cada
institucion tiene y los mecanismos de coordinacién que deben impulsarse para cumplir con lo

dispuesto en la ley, no cuenten con las mejores condiciones para lograrse.

Con base en la anterior revision del marco legal en la materia, se considera que el Tribunal estatal
cuenta con atribuciones que favorecen la incorporacién de la perspectiva de género tanto en sus

funciones de imparticidn de justicia como en su dindmica organizacional interna.
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Normatividad interna

Para analizar la medida en la que la normatividad interna del TSIEC es congruente con la igualdad
de género se trabajo con la Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Campeche, el
Reglamento Interior General del H. Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche, el
Reglamento de la Escuela Judicial del Estado de Campeche, el Reglamento para llevar a cabo
examenes de evaluacion interna para ocupar las plazas del personal adscrito al poder Judicial del
Estado de Campeche y el Cédigo de Etica que son los principales documentos normativos que

rigen la vida interna de la institucion.

El andlisis de las leyes y reglamentos antes sefialados incluyd 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) utilizacién de lenguaje

incluyente.

Respecto a la normatividad interna del Poder Judicial y su vinculacidn con los diversos aspectos
considerados, en la Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Campeche (2010) no se hace
mencion alguna de objetivos o principios orientados a la igualdad de género y no discriminacion,
ni se reconocen las condiciones y posiciones diferentes que ocupan hombres y mujeres en la
esfera publica y sus implicaciones para la organizacion interna del trabajo en el Tribunal, como
tampoco incluye acciones, lineamientos o medidas especificas (acciones afirmativas) dirigidas a

erradicar desigualdades de género.

En dicha Ley Organica tampoco se utiliza un lenguaje incluyente, por lo que no visibiliza a las
mujeres; en ella solo aparece el género masculino, lo que refuerza los estereotipos que proyectan
la imagen de que son los hombres los que componen las instituciones y quienes ocupan los cargos
de responsabilidad y decisién en ellas. Ejemplo de lo anterior es el articulado que refiere al
nombramiento de los titulares de los juzgados, los cuales solo ubica como jueces, omitiendo

nombrar explicitamente a las juezas:
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“Articulo. 18. Corresponde al Tribunal Pleno: Nombrar a los jueces de primera instancia y a los
jueces menores, y resolver todas las cuestiones que con dichos nombramientos se relacionen;
cambiar a los jueces de una misma categoria de un distrito a otro y, en los mismos términos
cambiarlos en el mismo distrito, conforme lo exigen las necesidades del servicio; y aceptar las

renuncias de estos jueces”.

En consonancia con lo planteado en la Ley Orgdnica, el Reglamento Interior General del H. Tribunal
Superior de Justicia del Estado, de los Juzgados de Primera Instancia, Menores y de Conciliacidn y
de las demds dependencias del propio Tribunal, expedido por el pleno del Tribunal en agosto de
1991, tampoco incluye objetivos o principios orientados a la igualdad de género y no
discriminacién, ni acciones afirmativas en favor de estas —exceptuando lo referente a las licencias
de maternidad vy, a partir de 2010, las licencias de paternidad sobre la cuales se abundard en el
subapartado Promociones y ascensos del apartado Condiciones laborales de la presente
investigacion—. Al igual que la ley, en el Reglamento las mujeres quedan invisibilizadas del

lenguaje, al referirse todo el tiempo en masculino hacia el personal, por ejemplo sefiala que:

“Articulo 3. Los funcionarios y empleados deberan asistir a sus oficinas los dias habiles y

permanecer en ellas durante las horas de despacho sefialadas en el articulo anterior”.

“Articulo 4. Los empleados deben registrar su asistencia al inicio y término de sus labores
mediante el uso de tarjetas de reloj marcador, las cuales invariablemente contendrdn el nombre
del Juzgado o unidad de trabajo, y la fecha respectiva. La falta de una tarjeta debera reponerse
inmediatamente, dando aviso a la persona encargada del control de asistencia y al Jefe de

Personal”.

El inico reconocimiento a la divisién sexual del trabajo y sus implicaciones en el ambito laboral, es
aquel que deriva de obligaciones que tienen madres y padres trabajadores que tienen

responsabilidades de custodia legal sobre menores y discapacitados:

V. Las madres y en su caso los padres, o quienes ejerzan custodia legal sobre menores o
discapacitados, y que tengan que conducirlos a guarderias, escuelas primarias o centro de
rehabilitacion, dispondrdn hasta de 30 minutos de tolerancia para dicho registro, siempre

y cuando acrediten estas circunstancias mediante las constancias respectivas [...].
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En otros reglamentos internos del TSIEC relativos a la carrera judicial, como el Reglamento de la
Escuela Judicial del Estado de Campeche (2005) y el reglamento para llevar a cabo exdmenes de
evaluacion interna para ocupar las plazas del personal adscrito al poder Judicial del Estado de
Campeche (2010), no se observaron objetivos o principios orientados a la igualdad de género y no
discriminacién, ni algin reconocimiento de la divisidn sexual del trabajo, tampoco se mencionan
medidas dirigidas a erradicar la desigualdad de género. En ellos también se utiliza un lenguaje en

masculino que invisibiliza a las mujeres.

Por lo que hace al Cédigo de Etica del Poder Judicial del Estado de Campeche (2010), va dirigido a
establecer principios de actuacién de impartidores e impartidoras de justicia con el publico en
general. En dicho Cédigo no se presentan objetivos o principios orientados a la igualdad de género
y no discriminacién, y si bien se mencionan dentro de esos valores al de la equidad, en realidad

mds que a éste se refiere al principio de la imparcialidad:

“Articulo 13. Valor de la equidad. El servidor judicial se compromete a proveer conforme a
derecho a las peticiones de cada una de las partes, sin mostrar parcialidad hacia alguna de ellas;
de igual forma, deberd excusarse del conocimiento del asunto si involucra intereses personales del
servidor judicial”.

Cabe sefialar que estos principios y valores de actuacidn no se plantean por igual en los asuntos
hacia el interior del Tribunal. Una de las consecuencias de que no se considere como parte de ese
Cédigo de Etica la actuacion de las y los impartidores a lo interno del Tribunal, es que no se
establecen disposiciones explicitas en contra del acoso y hostigamiento sexual, asi como la
eliminacion de todo tipo de discriminacion por género. Al igual que las otras normas internas, el

Cddigo utiliza un lenguaje masculino que invisibiliza a las mujeres.

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 asignacién de recursos
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orientados a 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.

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 Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche (TSIEC) no cuenta con algin mecanismo
(area, comité u drgano interno especifico) para el desarrollo de politicas orientadas a promover la

igualdad entre hombres y mujeres en su ambito organizacional.

La inexistencia formal de una unidad especializada en género tiene varias implicaciones negativas.
En primer término, hace que sea mas dificil que se llevan a cabo acciones permanentes vy
sistematicas a favor de las y los trabajadores del TSIEC, atendiendo a su condicidon de hombres y
mujeres con necesidades y expectativas especificas, como las acciones afirmativas a favor de estas

ultimas.

En segundo término, en caso de que se implementen algunas acciones en ese sentido, al no haber
una instancia que tenga como encomienda institucional su impulso, éstas corren mayor riesgo de
instrumentarse de manera desarticulada, eventual, sin criterios y objetivos claros y al margen de
los esquemas de planeacion, presupuestacion, evaluacidon y seguimiento, que son base de todo
esfuerzo coherente y orientado al logro de fines relevantes desplegado en cualquier institucién
publica. De ahi que el potencial de impacto sea acotado en términos de transformacién de la

cultura institucional.

En tercer término, lo anterior estaria revelando que la igualdad de género no es aln un objetivo
relevante a cumplir por parte de la institucidn, por lo que su estructura y funcionamiento estan
mas expuestos a reproducir condiciones de desigualdad entre hombres y mujeres que, al igual que

en el conjunto de la sociedad, aun prevalecen en la institucidn.
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Si bien el Tribunal no cuenta con un mecanismo de género, si cuenta con una instancia
denominada Grupo de Participacion Ciudadana, el cual tiene planteado llevar a cabo “actividades
para el beneficio de los hombres y las mujeres que trabajan en el Tribunal”. Entre las actividades
gue ha desplegado en favor de las mujeres destaca una campafia para la deteccidon temprana del

cancer de mama® (Antecedentes y experiencias previas en materia de género, 2011).

Como es de observarse, la Unica instancia con acciones declaradamente a favor de mujeres y
hombres solo ha impulsado una relativa a la salud de las mujeres. Considerando que el Grupo es
una instancia que no persigue fines institucionales explicitos, que no cuenta con una planeacion,
financiamiento y personal contratado para el impulso de fines como el sefialado, es que se
considera que solo promueva acciones asistenciales, puntuales, aisladas y de muy bajo impacto,

carentes de enfoque de igualdad de género.
El género en la politica institucional

La politica institucional se expresa en los documentos oficiales de planeacién que estipulan los
objetivos, misidn y visién de una determinada organizacion. En este apartado se analizara la
inclusidon de la perspectiva de género en la politica institucional, a partir de la revisién de la

Planeacién Estratégica 2011 del TSIEC, la cual contiene las siguientes lineas de accidn:

1. Modernizacién de la imparticién de justicia.*

3 Entre otras acciones que lleva a cabo en el ambito interno son: vacunacion contra el virus de influenza humana AH1N1,
entrega de comestibles para bebés de madres trabajadoras. Ademas el Grupo lleva a cabo acciones de beneficencia en
un centro comunitario de la ciudad de Mérida, como parte de su colaboracion en el sistema piF, donde busca promover
la mejora de la calidad de vida de las personas de poblacién marginada. Despliegan actividades en particular con
mujeres clases de costura y cocina, entrega de despensas y platicas en materia de violencia familiar, entre otras.
Informacién obtenida del documento “Antecedentes y experiencias previas en materia de género, 2011” asi como en
entrevista con la directora de Evaluaciéon de Tribunal.

4 i
Tareas especificas:

1.1. Realizar acciones tendientes a concretar la oralidad en materia familiar. Reforma procesal, Cédigo Civil Familiar,
Cddigo de Procedimientos Civiles, con especial énfasis en alimentos y custodia de menores. Revisar y adecuar las
estructuras judiciales de primera instancia; concretar los requerimientos de formacién, dando importancia especifica a
la ética y capacitacion del personal, asi como de instalaciones y equipos, infraestructura inmobiliaria y tecnoldgica.

1.2 Realizar las acciones para concretar la oralidad familiar en segunda instancia. Revisar y adecuar la estructura y
organizacién judicial, concretar los requerimientos de formacién, con especial énfasis en la ética y capacitacion del
personal (talleres, estancias, cursos), asi como los de infraestructura inmobiliaria y tecnoldgica.
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2. El fortalecimiento de la justicia alternativa (concretar las acciones de desarrollo y
equipamiento de los centros de mediacién).’

3. Fortalecimiento de la Carrera Judicial.’

4. Mantenimiento y construccién del patrimonio del Poder Judicial’

5. Modernizacién de la gestion administrativa® (planeacién estratégica del Tsiec, 2011).

En consonancia con la ausencia de objetivos de igualdad en su Ley Orgdnica asi como con diversos

reglamentos internos que norman su funcionamiento organizacional, la Planeacién Estratégica no

1.3 Realizar las acciones tendientes a concretar la reforma integral del Sistema de Justicia Penal, para cumplir con el
mandato constitucional de contar, en el 2011, con jueces de ejecucidn, de narcomenudeo, y de justicia para
adolescentes en todo el Estado, asi como jueces de Control y de Juicio en Carmen y Champotdn.

1.4 Realizar las acciones tendientes a definir las necesidades de formacion y capacitacion del personal que administrara
las salas de audiencias, revisar las necesidades de infraestructura inmobiliaria y tecnoldgica.

5 . . . s .
2.1Concretar las acciones de desarrollo y equipamiento de los centros de mediacién (lugar, infraestructura de salas,
muebles, personal, capacitacién, ley) en Carmen, Escarcega y Champoton.

6 . . . .y . .. . P .. . s g
3.1 Definir las necesidades de formacion continua del personal administrativo y jurisdiccional; estancias de practica en
otros tribunales, exigencias especificas de formacidén en competencias de jueces de oralidad en todas las modalidades.

3.2 Realizar las actividades tendientes al desarrollo de manuales para la administracién de salas de audiencias.

3.3 Desarrollo de nuevas habilidades y competencias para la oralidad y mediacidn de todo el personal adscrito, asi como
de perfiles, y diseio de cursos de formacidn en competencias en esas habilidades.

3.4 Realizar las acciones tendientes a la ampliacion de la oferta educativa de la Escuela Judicial del Tribunal de
Campeche, maestria en Oralidad y maestria en Mediacion.

3.5 Realizar las acciones tendientes a desarrollar la cultura civica y ética en los servidores judiciales, linea editorial y
publicaciones, programas de difusion en medios, desarrollo de diplomados, cursos y congresos, divulgacion de los
nuevos conceptos que introduce la oralidad, vinculacién social e imagen institucional.

7 Realizar las acciones tendientes a la modernizacién administrativa y judicial. Expediente electrénico e Intranet en todos
los distritos, Central de Actuarios en Campeche y en Carmen, equipamiento y remodelacidon de juzgados y salas de
audiencia, asi como equipamiento y construccién de salas de audiencia para justicia alternativa en Campeche, Carmen,
Escarcega, Champoton y Helcelchakan.

# 5.1 Administracién y desarrollo del personal judicial y consolidacion del sistema de evaluacidn del desempefio de todo
el personal.

5.2 Realizar las acciones para definir las funciones y estructura del érgano de disciplina judicial y ética judicial, definir
perfiles y funciones de sus integrantes, responsabilidades y dmbito de accién.
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contiene algtin objetivo explicito como parte de la misidn o visidn institucional,” el cual esté
orientado al impulso de la igualdad entre mujeres y hombres, como tampoco contempla
desarrollar acciones para evitar la discriminacidn de las mujeres y para garantizar su derecho a una

vida libre de violencia.

En el ambito de lo jurisdiccional la planeacién se enfoca a concretar procesos institucionales que
se vienen desarrollando de tiempo atras, por ejemplo para la implantacidn de la justicia oral y del
sistema penal adolescente, asi como para el desarrollo de la carrera judicial para fortalecer los
procesos jurisdiccionales sefialados, pero ninguno de ellos contempla incorporar el enfoque de
género en la imparticion de justicia. Por lo que hace al dmbito administrativo, los objetivos
estratégicos de 2011, contemplan la modernizacidn administrativa y de los esquemas de gestion,
pero ninguno de los procesos especificos considera transformar la cultura institucional atendiendo

al objetivo de la igualdad de género.

Con base en lo anterior, se puede asegurar que el género no estd incorporado de manera
transversal en la politica institucional, sino que se integra a través de acciones aisladas que se

impulsan desde diversas areas pero carentes de un plan que les dé integralidad y centralidad.

Politicas y acciones para la igualdad de género

De acuerdo con la Planeacion Estratégica del TSIEC, durante el presente afio no se desarrollan

estrategias, proyectos o acciones especificos para la igualdad de género.

Esta situacion ha sido parte de un patrdn institucional que lleva varios afios vigente, pues de
acuerdo con los sucesivos informes de labores de los afios 2007 a 2010, no ha existido en esos

afios presupuesto alguno etiquetado para el rubro de género. No obstante, y a pesar de que no se

“Misidn Institucional: Ofrecer a la sociedad campechana los servicios de administracion e imparticion de justicia con

respeto y eficacia; para lograrlo, es necesaria la capacitacion y el mejoramiento de todos los servidores judiciales,
quienes en definitiva son los prestadores del servicio.

Visién 2011: Fortalecer y modernizar el sistema de administracidn e imparticion de justicia en el estado dando prioridad
a la capacitacion y formacion de los servidores judiciales, al tiempo que se desarrolla la infraestructura inmobiliaria y
tecnoldgica necesaria para responder a las exigencias en materia familiar y mercantil y, en tiempo y forma, a lo
establecido en la reforma constitucional de 2008 en materia de seguridad publica y justicia penal”
(http://www.poderjudicialcampeche.gob.mx).
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le cataloga como una medida de este tipo, a partir de 2010 se ha instaurado en el Tribunal la
licencia de paternidad y se han incrementado los beneficios para las mujeres que solicitan licencia
de maternidad. Ambos casos se analizardn con detalle en el en el apartado 4.2 del eje de analisis 4

de la presente investigacion.

En materia de formacidn de las y los servidores publicos de funcién jurisdiccional, ni el Programa
de la Especialidad ni el de la o maestria en Derecho Judicial,”® contemplan la inclusién de la
perspectiva de género en su curricula, ni de manera explicita alguna materia especifica o modulo
relativo al género. No obstante lo anterior, a decir del drea responsable del Tribunal si existen
contenidos de género en algunas de las materias que se imparten en la maestria en Derecho
Judicial. “Nosotros a lo largo de toda la maestria, como es la formacion de la persona, vemos
metafisica y vemos lo relativo al género, a la especie [...] entonces si tenemos incluidos de alguna
manera esos contenidos; a veces incluimos derecho internacional y ahi también estdn contenidos
esos temas de equidad de género” (mujer, entrevista, Secretaria Académica de la Escuela Judicial

del Tribunal).

En materia de capacitacion para el personal jurisdiccional, ** si se han llevado a cabo acciones con
contenidos especificos en materia de género, por ejemplo, en diciembre de 2008 y febrero de
2009 se llevaron a cabo los Talleres: “Violencia y equidad” y “Género, Desarrollo Social y
Violencia” (Poder Judicial, 2009, seccién anexos). Igualmente, en mayo de 2010 se llevé a cabo el
Tercer Foro Regional de Justicia y Género de formacién de servidores judiciales (Poder Judicial del

estado de Campeche, 2010: 72).

Asimismo, el area responsable en el Tribunal reporté que en 2010 se impartié por parte del
Instituto de la Mujer estatal un curso en materia de equidad de género. Ademas, se llevd a cabo
un Curso Taller sobre Juicios Orales con Perspectiva de Género, el cual cabe sefialar no fue en

exclusiva dirigido a personal del Tribunal, sino también a servidoras y servidores publicos del

1% Ambos son impartidos por la Escuela Judicial del Tribunal.

Y El 4rea de capacitacidn se encarga de los cursos de induccién a los puestos jurisdiccionales, asi como de preparar los
examenes de oposicion a esos mismos puestos, ademas de coordinar la imparticién de cursos de corta duracién para
necesidades especificas en materia de imparticion de justicia como expediente judicial, reforma constitucional, platica
en materia de derechos humanos, entre otros. Informacidn proporcionada por la directora interina de Capacitacién.
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Instituto de la Mujer, asi como a publico en general y fue impartido por Miriam Valdez Valerio,

especialista en Derechos humanos de la Universidad de Castilla, Espaiia.

Por lo que respecta a 2011 no se han desplegado capacitaciones en esta materia, y no se
contemplan impulsar, pues los que se estan programando atienden a otras materias especificas,
las cuales se plantean con base en las sugerencias establecidas, en este caso, por las dreas

jurisdiccionales. *2

Respecto a la capacitacion en temas de género dirigida al personal administrativo, no se
encontraron evidencias de su existencia. A diferencia de lo que sucede con el personal
jurisdiccional, no existe como tal un plan de capacitacion para el personal administrativo; la poca
capacitacidon que recibe es Unicamente para fortalecer su perfil técnico, por ejemplo para tareas
especificas de mantenimiento de instalaciones. Por ejemplo, para el mes de agosto de 2011 (fecha
en que se realizd el trabajo en campo de esta investigacion), apenas se estaban desplegando
iniciativas en ese sentido: “Ya empezamos pldticas con el Cecati para tener un convenio y lo verd el
director de servicios generales. Esto es apremiante en casos como el de la capacitacion de la gente
en mantenimiento en aire acondicionado [...] pero si, ya los estamos considerando” (mujer,

entrevista, directora interina de Capacitacion).

Parte de que no se promuevan acciones de sensibilizacion o capacitacion en materia de género
para este personal, tiene que ver con el hecho de que se considera que como tema no es
relevante para quienes realizan labores administrativas, lo que evidencia que no se percibe que la
perspectiva de género es transversal a la instituciéon y no solo debe estar presente en sus dmbitos
jurisdiccionales dada su funcidn de impartir justicia, sino debe estarlo en la dindmica

organizacional interna para el conjunto del personal.

En contraste con este panorama de poca capacitacion en temas de género que se ha impulsado
por parte del Tribunal, la encuesta aplicada como parte de esta investigacion da cuenta que ésta
ha sido recibida por una quinta parte de quienes laboran en la institucién. De hecho, como se vera

en detalle enseguida, resalta lo opuesto de las visiones que al respecto tienen las dareas

12 . . . . . .. . . .
Por ejemplo, se han impartido cursos de Expediente judicial, reforma constitucional, reforma mercantil, entre otros
(informacion proporcionada por la directora interina de Capacitacién).
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institucionales encargadas de la formacidn, profesionalizacion y capacitacién, que refieren que en
el ultimo afio solo hubo un curso en la materia, y la que apunta la encuesta, en el sentido de que
precisamente 2011 es el afio en que ha habido mds acciones de ese tipo. Antes de analizar a
detalle la informacion vertida por la encuesta resulta importante plantear alguna hipdtesis

respecto de esta notable contradiccién.™

Esta puede deberse al desconocimiento que en general tiene el personal sobre lo que la tematica
de género refiere y lleva al error de catalogar como tales las platicas recibidas sobre prevencion de
cancer de mama o bien relaciones humanas, por ejemplo; lo cual daria cuenta de la importancia
de impartir cursos y talleres al personal en general, e incluso contemplarlo de manera transversal
en las acciones de formacién y profesionalizacién del personal jurisdiccional, a fin de sensibilizarle
y dotarle de conocimientos sobre lo que es la perspectiva de género y sus implicaciones para su
desarrollo con igualdad de mujeres y hombres en el dmbito interno de la institucidn, asi como para
incorporar ese enfoque en la imparticion de justicia; cuestion que se analizara en sus implicaciones
con mayor profundidad en este Informe en el subapartado Percepciones de género en
impartidores de justicia, del eje 6, Perspectiva de género en la percepcion y el entendimiento

juridico de las y los impartidores de justicia.

No obstante esta discordancia entre lo sefialado por las areas institucionales y el personal que
contestd la encuesta, resulta importante revisar los resultados de ésta en tanto dan cuenta de la
percepcidon que tiene el personal de la institucion respecto de tales acciones de capacitacion (que
incluirian las de formacién y profesionalizacién) en términos de sus contenidos, tiempos y usos de

los conocimientos adquiridos.

Un primer dato a destacar de los resultados de la encuesta es que practicamente el mismo
porcentaje de hombres que de mujeres reporta haber recibido la capacitacion en género por parte
del Tribunal. Al observar la capacitacién por tipo de labor y el sexo de quien recibié capacitacién
en temas de género, tanto en el ambito jurisdiccional como en el administrativo, tampoco se

registran diferencias importantes entre mujeres y hombres.

B La cual se hace atin mas patente por el hecho de que en el desarrollo de los grupos focales aplicados por este equipo
de investigacion con personal del Tribunal, notablemente el personal administrativo refirié no recibir capacitacion de
manera rutinaria, siendo realmente excepcionales dichas acciones. Para mayor detalle sobre este aspecto, revisese el
subapartado Formacién y capacitacién del apartado Condiciones laborales, de analisis de esta investigacion.
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Al analizar esto por tipo de labor se observa que es en el ambito jurisdiccional donde se presenta
un porcentaje mas alto de personal que ha recibido dicha capacitacién, por encima en alrededor
de cinco puntos porcentuales respecto de la impartida en el ambito administrativo; lo cual
reflejaria el interés del Tribunal en que aquel personal que trabaja en la imparticién de justicia

incorpore la perspectiva de género a su labor.

Grafica 3
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Es importante aclarar que esta capacitacién, a decir del propio personal, estd siendo incorporada a
las funciones sustantivas del Tribunal, sobre todo a la de imparticion de justicia, pues 80% de
quienes recibieron capacitacién aseguran utilizar lo aprendido en su trabajo cotidiano destacando
que los hombres reportan que han utilizado con mayor frecuencia la capacitacién en género en

relacidn con las mujeres.

Si se analiza esto por tipo de labor, se puede ver que es en el dmbito jurisdiccional donde se
encuentra un mayor porcentaje de personal que afirma haber utilizado lo visto en capacitacion en
género en su trabajo, mientras que en la labor administrativa es significativamente mas reducido

dicho porcentaje.
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Ahora, si se toman en cuenta los dos rubros, tipo de labor y sexo, se tiene que en el ambito
jurisdiccional es nuevamente mds alta la utilizacidon de lo aprendido en la capacitacion en género
por parte de los hombres; mientras que las mujeres utilizan alrededor de 15% menos lo aprendido
en temas de género. En el ambito administrativo son también los hombres quienes utilizan mas la

capacitacidon en género y las mujeres se quedan abajo por alrededor de ocho puntos porcentuales.

Es importante destacar que en la grafica se observa que los hombres refieren haber utilizado mas
la capacitaciéon por género en general que las mujeres; ademas de que es en el ambito
jurisdiccional donde se aprecia mas el uso de dicha capacitacion, lo que hablaria de que son los

hombres quienes estan aplicando mas los contenidos de género aprendidos en la imparticion de la

justicia.
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Respecto a los afios en que el personal del Tribunal ha recibido capacitacién en género, en
especifico en el area jurisdiccional, no se registran diferencias importantes entre mujeres y

hombres, pero si es significativo que dicha capacitacién se incrementé afio con afio.

No obstante, al analizar los afos especificos en que el personal reporta haber obtenido esa

capacitacidn, en particular en el dmbito jurisdiccional, se observa que de 2008 a 2010 ésta se

55



dirigia en mayor proporcidn a las mujeres; en 2008 era de poco mas de 10% que la recibida por los
hombres; en 2009 es cercana a 20%, mientras que en el afio 2010 se incrementa un poco mas y
supera 20%. Sin embargo, en 2011 destaca un crecimiento de la capacitacidn masculina que
dispara el porcentaje hasta arriba de 40%; mientras que en el caso de las mujeres, se mantiene la

cifra del afio anterior, apenas arriba de 20 por ciento.

Al ver el total, es evidente que la capacitacion en género recibida por parte del personal, en
general, se fue incrementando en forma significativa, desembocando en el afio 2011 con casi una

cuarta parte del total del personal.

Grafica 5
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Por otro lado, respecto de los esquemas de seguimiento y evaluacién de las acciones en materia
de género, como consecuencia de que no exista mecanismo, politicas, programas o proyectos de
género, y que incluso las pocas acciones que se llevan a cabo no son catalogadas y presupuestadas

como parte de esa materia, es que no existen tales esquemas.

Un aspecto positivo a destacar a este respecto es que esta empezandose a generar recientemente
un trabajo estadistico que busca visibilizar la situacion de hombres y mujeres en el ambito de

actuacién del Tribunal. Esto es, por un lado y hablando de la esfera de la imparticién de justicia, se
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estd buscando ubicar “ciertos rubros de las victimas del delito y ver cbmo se comportan si estos
son hombres o mujeres”.** Por otro lado y al considerar la esfera interna del Tribunal, se esta
buscando saber entre otras cuestiones “cuantos son hombres, cuantas mujeres; qué lugar ocupan

dentro de la estructura, su perfil académico, etcétera”.”

Una reflexién necesaria e ineludible es que toda obligacidn que por disposicion de diversas leyes el
Tribunal tiene de promover la perspectiva de género, la igualdad entre mujeres y hombres y la
promocién de los derechos de las mujeres, entre otras cuestiones, varias de las cuales refieren a
su papel como impartidor de justicia, seran cumplidas con mayor eficacia en la medida en que
esos mismos valores estén presentes en el ser y actuar de la institucién en su dinamica interna.
Avanzar en la incorporacion de la perspectiva de género en la imparticidn de justicia requiere que
el propio Tribunal a lo interno cuente con una instancia que promueva y posicione el género como

valor central, el cual se transversalice en politicas, programas, proyectos, estrategias y acciones.

LAS EXPRESIONES Y DESIGUALDADES DE GENERO EN LA ORGANIZACION

Eje 3. Valores y codigos organizacionales

En este apartado se explorardn los principales elementos que definen “la forma de ser de la
organizacion”, lo que incluye valores, creencias y practicas compartidas por sus integrantes y que
tienen un efecto no solo en la forma de desarrollar el trabajo, sino también en la expresién de las

relaciones de género al interior de la organizacion.

Cabe aclarar que aun cuando los mandatos, expresiones y relaciones de género son cotidianos en

la organizacidn, estos elementos no son de evidente identificacién dado el poder que ejerce su

" Entrevista con la directora de Evaluacién. Cabe sefialar gue esta informacion coincide con la que el Poder
Judicial de Campeche como ente publico tiene que enviar a la autoridad correspondiente para colaborar en
el marco del Sistema Estatal para la prevencidn, atencidn, sancion y erradicacion de la violencia contra las
mujeres, que se reviso en el apartado Marco legal y normativo. Cabe precisar que, la entrevistada no sefiald
que la informacién generada era para remitirse institucionalmente al Sistema Estatal para Prevenir, Atender,
Sancionar y Erradicar la Violencia, sino solamente afirmé que se integraba porque asi lo habia solicitado la
presidenta del Tribunal.

15 o . . . . .

En el mismo sentido de la nota anterior, esto se corresponde con una de las obligaciones que derivan de lo
sefialado en la Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, lo cual tampoco fue destacado por la directora
de Evaluacion.
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naturalizacién. Por ello, este apartado se construye con base en el andlisis de las creencias y
expectativas de las personas que integran la organizacion, en el supuesto de que estos son los
aspectos que reflejan lo que se considera como deseable o “normal”. Los valores de la
organizacidn, derivados en principios y creencias, subyacen a la prdctica y determinan lo que se

considera importante y deseable, asi como lo que esta devaluado en ella.™®

El objeto 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 tiene tanto para

mujeres como para hombres, ya que ambos son impelidos a acatar los mandatos de género.

La premisa del andlisis sobre el género en las organizaciones es que cualquier organizacién esta
implicada en el establecimiento y reproduccién de las relaciones de género y, a su vez, puede
contribuir a transformarlas. Esto es, la organizacién reproduce en su interior los estereotipos,
roles y estructuras que sustentan el orden de género de la sociedad, lo recrea y da lugar a nuevas

formas de expresién y relacion.

El analisis de la cultura organizacional del Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche
(TsJEC) parte del reconocimiento del caracter singular que este tipo de organizacidon encarna. La
institucion tiene la caracteristica de ser la organizacién del Estado encargada de impartir justicia;
esto significa que persigue un fin publico con un alto valor social, para cuya consecucién cuenta

con una estructura y funcionamiento que regulan leyes especificas.

Por lo anterior, el fin y los medios de la organizacion no son determinados en principio por su
propia voluntad, concurre con otras organizaciones para ello. Es decir, existe un cuerpo normativo
(leyes y normas) que establece procesos y procedimientos especificos para el cumplimiento de su
mandato, lo cual 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 la determina parcialmente la permanente resolucién de asuntos en plazos

estrictos.

18| os valores integrados son los valores reales, el corazon de la cultura. Puede haber una gran brecha entre los valores a
los que se aspira y los valores integrados, esto ocurre principalmente cuando se trata de género (MacDonald, 2000: 114)
Por ejemplo: retdrica vs. practica en la organizacidon. También puede darse esta brecha en distintos sectores de la
organizacién o con distintos actores.
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En virtud de la trascendencia del fin de esta organizacién, asi como de la importancia que
sociedad y Estado otorgan a su labor, también se ha estructurado un aparato normativo que
establece las jerarquias, al interior de los tribunales, de las figuras, puestos y 6rganos. De modo
gue determinadas personas cuentan con la autoridad para interpretar la ley, por lo que son
investidas por el poder publico como las y los jueces, las y los magistrados. Ellos y ellas ungidas
en virtud de su conocimiento, experiencia, trayectoria y catadura moral, son quienes tienen la
capacidad para dictar la verdad juridica. De ahi la gran responsabilidad y poder que tienen en el
conjunto social, pero también el poder que ejercen al interior de la organizacién que encabezan

y gobiernan, tanto en lo jurisdiccional, como en lo administrativo.

Un conjunto de leyes, que complementan algunas normas internas, establece en la organizaciéon
una estructura que ordena el proceso de interpretacion de la ley a través de érganos
jurisdiccionales: juzgados y salas, encabezados por las y los jueces, asi como por las y los
magistrados, respectivamente. Son ellos y ellas quienes en su juzgado o sala coordinan y dirigen a
un cuerpo especializado de servidoras y servidores publicos investidos por ley de atribuciones

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

En el dmbito interno de la organizacidn también se observan implicaciones de esta horma legal,
gue en tal sentido se constituye en una caracteristica central de la estructura y funcionamiento de
los tribunales. Asi se configura la existencia de dos ambitos de gestién, delimitados pero en
continua interacciéon, dada por el tipo de participacién en el cumplimiento de su objeto
estructurante: el jurisdiccional, que resulta sustancial en tanto procesa y da forma al dictado de la
justicia, y el administrativo, que existe en funcion de aquel y se encuentra a su pleno servicio, con
base en las decisiones que toma el Pleno de Magistrados, drgano de gobierno interno de los

tribunales del pais.

En este marco de entendimiento, a continuacidn se presentan los resultados del analisis de este

apartado.

Modelo de gestion del trabajo en la organizacién

El Tribunal como organizacién propia del Estado moderno en el sentido weberiano (Max Weber,

1993) se caracteriza por:
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e La prescripcién de funciones sustentadas en reglas y procedimientos formales que
facilitan el tratamiento homogéneo de diversas situaciones particulares.

e La delimitacidon de esferas de competencia sobre funciones de autoridad, funciones
practicas y los medios para cumplir dichas funciones.

e La jerarquia perfectamente definida y la obediencia vinculada al cargo, no a quien lo
sustenta. Cada departamento u oficina estd controlada por mecanismos para comprobar
el cumplimiento de las funciones.

e El establecimiento de una serie de reglas, descripcion de proceso y toma de decisiones
sancionadas por érganos de autoridad formales.

e El mantenimiento de las relaciones y asuntos personales “al margen” de las decisiones

organizacionales, lo que apela a la racionalidad en la toma de decisiones.

Ante estas caracteristicas, de acuerdo con la tipologia para describir los modelos de cultura
organizacional propuesta por Font Playan, et al. (2000), se puede sefalar que el TSIEC es una
organizacién de caracter eminentemente burocratico “por el alto valor asignado a la jerarquia, la
formalizacion, las reglas, los procedimientos, los estandares de actuacién, el cumplimiento de las
tareas y responsabilidades conforme a las normas y reglamentos establecidos. Los bienes o
servicios prestados a clientes o personas usuarias siguen una rigurosa estandarizacion. Las
funciones, la responsabilidad y la autoridad de cada integrante estan claramente establecidas y

definidas”.

Este modelo de gestion burocratico existente en el Tribunal se expresa en una estructura formal
que es dirigida en su funcionamiento por la autoridad encarnada en las o los jueces, o bien las o
los magistrados, quienes en su juzgado o sala dirigen el proceso de gestidn de la interpretacion de
la ley, y al mismo tiempo encarnan la jefatura administrativa de ese érgano, por lo que en su
ambito de decision esta disponer de los recursos humanos, materiales, informaticos asi como de

la distribucion de funciones y roles del personal.

A este respecto es importante apuntar que, si bien para ello cuentan con la orientacién y limites
establecidos en leyes y normas internas que regulan la gestion de los bienes jurisdiccionales y
administrativos, en general existe un margen de discrecionalidad en la gestion de ambas materias,
incluso dado por los mismos instrumentos legales que los sitla como cabeza de drganos

jurisdiccionales con alto grado de autonomia.
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Esto da lugar a que en el TSEJC existan cotos de poder con cierto grado de independencia en la
gestién cotidiana de la institucion. La o el titular del juzgado o sala en ese sentido es su cabeza
jurisdiccional, administrativa y politica. En esa tesitura, la gestidn del trabajo sustantivo (la
aplicacion de la ley) en el Tribunal se da a través de los juzgados o salas, cuyos titulares vigilan la
generacion de los bienes juridicos en tiempo y forma, asi como administran al personal a su cargo,
otorgan licencias, permisos, solicitan cambios o participan en el proceso de ascensos que en ese

ambito tienen lugar.

La relativa autonomia con que operan los juzgados y salas y el papel preponderante que en ellos
tienen quienes los encabezan, dan lugar a que ese esquema de gestion burocratico, que es
hegemodnico, coexista con otro para el personal jurisdiccional y administrativo asignado a ellos, en
el que se dan relaciones de lealtad y compromiso con el grupo o equipo de trabajo, en particular
con quien lo lidera. En su tipologia Font Playan, et al. (2000) denomina a este modelo de gestion
como “clan”, el cual se caracteriza por el predominio de “la lealtad, el compromiso personal y
grupal, la tradicién, el trabajo en equipo y grupo y la socializacion. Se comparte una fuerte
identidad y sentimiento de pertenencia por parte de las personas que componen la organizacion.

La cultura de la organizacién es transmitida principalmente por sus integrantes mas antiguos”.

En principio el personal del Tribunal se identifica como parte de un juzgado o sala y ubica su
dindmica cotidiana en los limites de estos. Tiene como encomienda cumplir con el trabajo
asignado de acuerdo con su rol, por lo cual los productos de su trabajo resultan importantes en

tanto que forman parte de los proyectos de sentencia que resuelve la cabeza de dicho érgano.

Ante esta configuracién de responsabilidades de coordinacidn y direccion, al interior de la
institucion la relacién de poder se caracteriza por ser vertical y jerdrquica entre personas
subordinadas y sus respectivos jefes/as, sean del ambito jurisdiccional o 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 formalidad en los
procedimientos. En este tipo de organizaciones es mas importante como se hacen las cosas que lo
gue se hace y por qué. Para ello, las organizaciones guiadas por esta cultura han desarrollado un
conjunto de reglas que garanticen procesos estandarizados para el reclutamiento, la seleccidn,

capacitacion y ascenso del personal. Asi como también para la gestion del trabajo, en particular
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en el area jurisdiccional, en términos de cdmo se desahoga en los tiempos y formas el proceso de

imparticidn de justicia.

También esta cultura de roles, dominante en el plano formal, coexiste con una denominada
o 2 H H H

cultura de poder”, que ejercen las cabezas de juzgados y salas, quienes cuentan con un
considerable margen de discrecionalidad para definir la gestion cotidiana de los asuntos en su
ambito de responsabilidad. En términos de Vargas Hernandez (2007), la cultura de poder en la
organizacidn se manifiesta en que “los cambios dependen de la voluntad de un pequefio grupo de

poderosos, que orienta las politicas institucionales y controla a los subordinados”.

Con base en este modelo de organizaciéon del Tribunal la institucion prescribe determinados
comportamientos a sus integrantes, bajo un esquema de funcionamiento interno que mandata
mucha constancia, sistematicidad y acatamiento de la norma, para un cumplimiento eficaz y

eficiente de su fin social.

Este esquema de gestion demanda un tipo de trabajador/a ideal que debe caracterizarse entre
otras cuestiones por tener plena disponibilidad de tiempo y para radicar en donde las necesidades
de servicio de la institucion lo requieran; contar con formacién profesional, en particular
indispensable en el drea de Derecho para el caso del ambito jurisdiccional y disposicidon para
profesionalizarse continuamente; trabajar bajo presién para cumplir en tiempo y forma con las
resoluciones que debe emitir el Tribunal, con capacidad para sujetarse al cumplimiento de su
funcién establecida y para recibir drdenes de sus superiores. Baste decir que las primeras

caracteristicas estdn sefialadas como requisitos para trabajar en el drea jurisdiccional.

En relacidn con lo anterior, es de interés observar como el personal de la institucion refiere que
algunos de esos atributos son los que en la practica se reconocen mas en la organizacion. De
acuerdo con la encuesta aplicada, los tres aspectos que mads se aprecian en la institucién son, por
orden de importancia: cumplir siempre con el horario, obtener buenos resultados y brindar un
buen servicio a la ciudadania, en esto coinciden mujeres y hombres. Aunque vale la pena hacer la
acotacién de que los hombres del area jurisdiccional consideraron que la primera caracteristica

que se valora es dedicarle todo el tiempo al trabajo.

En concordancia con la encuesta, en los grupos focales se aprecia un consenso en considerar la

disponibilidad de tiempo como el elemento mds importante para ser reconocidos en el Tribunal:
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“Ser funcional dentro del sistema, con plena disponibilidad, por ejemplo de tiempo...” (hombre,

grupo focal, personal jurisdiccional).

El trabajador ideal que resulta del modelo de gestién imperante y de los valores que privan al
interior de la organizacién tiene como uno de sus efectos practicos una marcada extension en la
jornada laboral. En general, hombres y mujeres tienen una jornada real de trabajo no de siete
horas como estipula la norma, sino mayor. Formalmente todo el personal tiene la obligacion de
entrar a laborar a las 8:00 a.m. y la hora de salida es a las 3:00 p.m. Pero en realidad lo que se
cumple es la hora de entrada pero no la de salida, hecho que se intensifica segun el area de
adscripcion y la época del afio. Al respecto es interesante observar que esa situacién es
reconocida y naturalizada hasta cierto punto por buena parte del personal, en particular los
hombres, pues como se verd mas adelante, las mujeres viven esto con tensién como resultado de
los roles de género que asignan a las mujeres la mayor responsabilidad en el cuidado de las

familias:

“Yo creo que la hora de entrada y de salida de labores es un horario flexible para cualquiera... la
familia se adapta a la forma de trabajo del padre, de la cabeza familiar que es el hombre, por
decirlo asi. Y uno se adapta al horario del trabajo y de la familia” (hombre, grupo focal,

administrativo mandos medios).

Ill

Como apuntan los datos de la encuesta, 60% del personal “se queda mads tiempo” en la oficina
mas de un dia a la semana, con una proporcidén importante que se queda toda la semana y mas de

ocho horas.

Ademas de ese trabajo extra, y con el argumento ampliamente interiorizado por el personal de
que “se debe cumplir con la carga de trabajo”, es que el personal de areas jurisdiccionales reportd
que es practica comun llevarse trabajo a casa, con lo cual la jornada de trabajo se extiende por

. . , . . 1
mas tiempo a lo largo del dia, y de hecho se extiende a los fines de semana.”’

Y7 Las dreas administrativas no manifestaron llevarse trabajo a casa. Pero como se observo lineas arriba, personal de
esas areas extiende su jornada en el Tribunal, en particular las mujeres, aunque los hombres no lo hacen tanto dado el
bajo salario que perciben, ya que la necesidad les ha obligado a buscar que su jornada laboral termine a las 3:00 p.m.
para acudir a otro lado a desempefiar otro trabajo u ocupacién remunerada por las tardes y noches.
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“...no tenemos horario, por ley salimos a las tres de la tarde, pero no hay horario, y al final quien
se debe llevar resoluciones, es uno. El oficial se puede retirar, pero el secretario o el juez se tienen
que quedar a la hora que sea para resolver alguna situacion que puede abarcar hasta sdbado o

domingo” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

Esto pone de manifiesto que las esferas del trabajo y del hogar de las y los trabajadores de la
institucion no estan armonizadas, lo que genera dindmicas que suscitan conflicto; esto deja en
entredicho el esquema ideal de que la organizacion burocratica es, por sus propios esquemas y
recursos, eficiente para el cumplimiento de sus metas. Queda claro que las y los trabajadores
subsidian al Tribunal para que este cumpla con sus fines, ya que utilizan parte del tiempo personal
y familiar para realizar actividades laborales, sin el consecuente pago, el personal informd que la
institucion no paga horas extras bajo ninguna circunstancia.'® Por otro lado, esta jornada laboral

extendida tiene diversas implicaciones de género.

Si bien no se observan diferencias sustantivas entre mujeres y hombres en cuanto al tiempo que
destinan para hacer el trabajo del Tribunal (ya sea en las instalaciones o en sus hogares), son las
mujeres quienes dedican mayor tiempo a las actividades que demanda la esfera del hogar,*
debido a la asignacién social, familiar y personal que generan los roles de género tradicionales,

cuestiones que les generan estrés y conflicto.

“Es un poco complicado, independientemente de que tenemos un horario de labores, muchas
veces nos llevamos trabajo a casa. La mayoria de nosotros tenemos hijos, los mios me hacen sentir
un poco mal [con el trabajo en casa], llegd el momento en que me dijeron ‘sabes, te voy a apagar
la computadora’, incluso la mds chiquita, que ahorita tiene 10 afos, me llegé a apagar la
computadora: ‘no nos haces caso’; por mds que les diga, ‘mi amor, de aqui comemos, es trabajo’,

se lo explicamos; ya mds adelante es cosa de entender” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

¥ En otras palabras, tiempo destinado a la reproduccion de la fuerza de trabajo es utilizado para funciones productivas,
cuestion que aumenta la explotacion de la fuerza de trabajo, mucho mas alla de lo que legalmente esta permitido.

19 . . s e sz e .. .
Al tratar la dimension Conciliacidn laboral-familiar-personal del apartado Condiciones laborales se vera este aspecto
con detalle.
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“Los mios ya estdn un poco mds grandecitos y aun asi cuando tengo necesidad de quedarme, de
salir tarde durante dos semanas, llega el momento en que cuando llego a la casa me reclaman
‘mamd ya me tienes muy abandonado’ o ‘cudnto tiempo tiene que no te veo’, te lo empiezan a
reprochar. Con los que llegan a la adolescencia tienes que estar mds al pendiente, nunca dejan de
necesitar de ti, de por si el tiempo que estdn solos mientras tu sales de tus labores, nunca estd de

mads el tiempo que les puedas dar a ellos” (mujer, grupo focal, administrativa mandos medios).

Este esquema exige plena disponibilidad de tiempo para la institucion, pero sitla de diferente
manera a hombres y mujeres. Ellos encajan de mejor manera, son quienes, con base en los roles
de género tradicionales, asumen responsabilidades marginales en las labores del hogar y en el
cuidado de los hijos, y estdn mds condicionados a dedicar todo el tiempo al trabajo, y con ello

convertirse en ese trabajador ideal despojado de vida personal y familiar.

“En nuestro caso, nosotros los hombres, por todo el concepto que traemos, estamos mds
dedicados al trabajo. Sin embargo, tenemos un horario flexible. Las mujeres por lo regular tienen
mds obligaciones familiares que los hombres” (hombre, grupo focal, administrativo mandos

medios).

“Yo considero que los hijos se acostumbran mds a las mujeres, estd comprobadisimo; y el hombre
es el que se va muchas veces a probar suerte a otros lados, el hombre no lo piensa tanto, ¢por
qué? porque lo primero en que piensa es en el bienestar de sus hijos o de su esposa, es su familia y
se sientes tranquilo como hombre al saber que sus hijos estdn con la mamd, quien en ciertos casos

es padre y madre...” (hombre, grupo focal, administrativo operativo).

Como resultado de estos mandatos de género las mujeres viven con mayor tensidn y conflicto
este esquema de trabajo, no solo en el ambito familiar, como ya se describid lineas arriba, sino
también en el dmbito laboral, donde se configura una situacién de desigualdad entre mujeres y
hombres, que se reproduce al no reconocer estas diferencias de género y al reforzar la idea de

. e . . .. 2
una escision entre la vida laboral y la vida familiar.”

2 pos aspectos importantes a resaltar en relacion con esto: a) el personal reconoce que los juzgados y salas penales
tienen mayor carga de trabajo y necesidad de disponer de personal por mas tiempo; b) el personal jurisdiccional en
grupos focales sefialé que la decision que se tomd hace varios afios respecto a fusionar la figura de secretario/a
proyectista con la de Acuerdos, tuvo como efecto que se incrementara sustancialmente la carga de trabajo, tanto que
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Un espacio importante en la dinamica del Tribunal en el que se expresa nitidamente el conflicto y
desigualdad de género que viven las mujeres con ese esquema de gestion, y que no hace nada

para compensarlas y erradicarlas, es el de la carrera judicial.

Por disposiciéon de ley, en la institucidon el ingreso, ascenso y reconocimiento del personal
jurisdiccional estd regulado por la carrera judicial, que es un servicio profesional basado en el
mérito y en el que se accede mediante concurso de oposicidn, dirigido a conformar un cuerpo de
servidores y servidoras publicas con alta calificacidon y formacidon que garantice que la importante

tarea de imparticién de justicia se lleve a cabo con eficacia, eficiencia, imparcialidad y objetividad.

En la institucion lo que prescribe la norma respecto de la carrera judicial en general se aplica en la
practica, y es un esquema que goza del reconocimiento de las y los trabajadores, quienes
consideran que un acierto que esté vigente y rija la dindmica de movilidad ascendente en la

estructura de la organizacién.

De hecho, la encuesta muestra que el personal ubica que los principales mecanismos existentes
en el Tribunal para ocupar vacantes son la convocatoria publica (38%), el concurso (31%) vy el
examen de aptitud (23%); en contraste, son muy pocos los que opinan que las vacantes se ocupan
mediante mecanismos discrecionales como la recomendacién y el compadrazgo (0.3%). Esto da
cuenta de que a lo interno rigen procedimientos de movilidad del personal imparciales propios de
una organizacion con alto grado de institucionalizacién. Vale la pena comentar que esta
conviccidn es mucho mayor en el personal jurisdiccional que en el administrativo, pero este
ultimo también reconoce las bondades del esquema meritorio de la carrera judicial y reclama

para si un esquema similar, a partir de la sensacion de inequidad entre areas de la institucién.

empezo a darse la practica cotidiana de llevarse trabajo a casa. Ambos hechos hablan de que la dindmica organizacional
y sus reestructuraciones tienen que cuestionarse en cuanto a sus efectos en la vida laboral e individual del personal, en
particular y a la luz de lo sefialado en este diagndstico, en las consecuencias que viven las mujeres.
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Grafica 6

Mecanismos para ocupar vacantes - tipo de labor
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Sin embargo, pese a que prevalece una carrera judicial con procesos imparciales y que existe la
percepcién del personal de que hay igualdad de oportunidades para mujeres y hombres en la

obtencidn de un ascenso en la estructura jurisdiccional de la institucion, en realidad esto no es asi.

Las mujeres se encuentran en situacion de desigualdad de condiciones para acceder a puestos de
mayor jerarquia, dado que deben llevar cabo un mayor esfuerzo para cumplir con el esquema de
ascenso establecido en la carrera judicial, el cual demanda una continua capacitaciéon y

profesionalizacidon en el desempefio de sus funciones.

En efecto, hoy en dia la carrera judicial en el TSEIC privilegia la adquisicion de conocimientos por
encima de la antigliedad y la recomendacidn de las cabezas de juzgados y salas. Y para garantizar
gue cuenta con los mayores elementos para calificar esa adquisicién de conocimientos, aplica los
examenes de oposicidon asi como toma en cuenta los cursos de capacitacion, de formacién y
profesionalizacidon, que imparte, en horarios extras al de trabajo, a través de sus Departamento de

Capacitacién y destacadamente la Escuela Judicial.
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Este esquema de capacitacién y formacidn permanente, institucionalizado en solo unos pocos
afios, ha implicado para el personal jurisdiccional ocupar tiempo y esfuerzos crecientes para
integrarse a dichas actividades, las cuales se han vuelto parte de su actividad cotidiana de trabajo,
pero que en el esquema de gestidon que tiene la institucion les significa en los hechos ocupar
tiempo de su vida familiar y personal para cuestiones laborales, cuestiones que, como ya se

observd, de por si generan sobrecargas de trabajo y conflictos.

En los grupos focales se constatd que una proporcidn muy amplia del personal jurisdiccional tiene
un involucramiento cotidiano en ese tipo de actividades, que son presenciales al menos una tarde
a la semana, cuando se trata de platicas y conferencias, pero para quienes estan involucrados en
cursos, la especialidad o la maestria, ademas de dedicar, como en el caso de esta uUltima cinco
horas las tardes de los viernes y cinco horas los sdbados, requieren disponer de tiempo para

estudiar temas de alta especializacion.”

“El Tribunal busca la excelencia en ese sentido. Ahora son requisitos para opositar el cursar la
maestria, que termines la maestria, que tomes cursos, incluso para una valoracion, mucha
capacitacion; eso implica que hay gente que de plano dice ‘yo me voy a quedar acd, no voy a
ascender porque tengo muchas cosas que hacer en la casa’; todas mis tardes las tengo invertidas
en estudiar, nos conocemos de mucho tiempo y la gran mayoria estamos en cursos, en cualquier

cosa” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

21 ~ . . of: . . .z .

En el caso de los cursos, en afios recientes se han intensificado las acciones de capacitacién en cursos derivados de
procesos de reforma impulsados en todo el pais, como el sistema de justicia penal adolescente, asi como el nuevo
sistema de justicia oral, entre otros que demandan la continua actualizacion del personal jurisdiccional.
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El hecho de que las actividades de capacitacion, formacidn y profesionalizacién se impartan “fuera
del horario laboral”, hace que el problema de la compatibilizacion de tiempos e intereses se
traslade al personal, situacién de la cual practicamente se ha deslindado la institucién; es decir, no
resuelve este conflicto del personal, no asume los costos de la capacitacidon en horario de trabajo.
Vale la pena mencionar que hubo alguna experiencia en que la institucién decidié realizar una
capacitacién intensiva para algunas personas y les dio licencia para que se dedicaran a ello de

tiempo completo, cuestion que se deberia recuperarse en el futuro:

“El Tribunal decidié que las tres personas que quedamos en ese filtro nos dedicdramos unicamente
a estudiar, por un mes nos dieron permiso para separarnos de nuestras funciones. El curso era de
ocho de la mafiana a dos de la tarde y después regresdbamos de cuatro a nueve de la noche. Yo
primero dije ‘que padre no voy a trabajar’ pero el curso estaba cargado, teniamos que estudiar
mucho; sin embargo, aprendimos bastante. Yo creo que nos motivaba saber que alguien cuidaba
nuestro trabajo, mientras nos dedicdbamos al estudio; yo creo que hicimos un buen papel, las
personas que se quedaron eran las que debian quedarse, no habia otra, todos le echaron

muchisimas ganas y se veia contenta a la gente del curso...” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

En ese esquema de ascensos, si bien mujeres y hombres tienen un desgaste semejante en
términos de jornadas amplias en el Tribunal y en casa dedican horas extras al trabajo, las mujeres
realizan un esfuerzo mucho mayor que los hombres para estudiar, en razén de que dedican mayor
tiempo y esfuerzo a las labores del hogar y de cuidado de los hijos, lo que abona al estrés y

conflicto que de por si las cargas de trabajo ya ocasionan en ellas:

“Nosotras somos las que mds participamos en los cursos, pese a que como madres somos las
encargadas de la ropa, de la comida, de los hijos, de la tarea, ahi estamos, nos gusta, presentamos
la oposicion, aunque es muy dificil terminar el horario laboral, correr a la casa y mal comer, ya
debes tener la comida, drale comes y estds ‘eso estd mal nifio, borrale ahi’; por la misma
necesidad regresas, aqui la facilidad es que la ciudad es muy pequefia, entonces corres, y corres, y
cualquier cosa en el receso sales: y le dices ‘¢oye ya te bafaste?, dile a tu papd tal cosa’, o que la

cena. A las 10:30 p.m. llegas a ver a tus hijos y a tu esposo” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

“En mi caso, yo tuve muchos problemas con él [con su esposo], porque le molestaba el hecho de

que yo saliera a estudiar o invirtiera muchas horas en mi preparacion, porque me preguntaba
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‘cQué vas a ganar?’, en ese entonces no era posible opositar, entonces en mi crecimiento yo tuve

muchos roces” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

Esta situacidon hace mas dificil que los objetivos mismos de la capacitacidn y profesionalizacién se
cumplan, pues las mujeres deben hacer un mayor esfuerzo para permanecer en los cursos y lograr

un rendimiento productivo:

“Entonces el trabajo te requiere, estds mds tiempo que el establecido, entonces, cuando tienes
nifios chiquitos es mds complicado, porque llegas y ellos necesitan de ti y ademds estad el quehacer
de la casa, si tienes a alguien que te apoye, bien, pero no es lo mismo, siempre se requiere nuestra
presencia... Si estamos aqui es porque estamos motivadas, porque queremos salir adelante,
porque queremos superarnos como mujeres, pero serlo a veces eso nos impide tomar los cursos,
ahora si es un sacrificio que tienes que hacer para que todo vaya bien” (mujer, grupo focal,

jurisdiccional).

Esto hace que, en general, las mujeres en la institucién, en especial las de labor jurisdiccional, se
planteen la falsa disyuntiva entre ascender y dedicar mas tiempo al trabajo, o no ascender por la
presion de cumplir con sus labores en el hogar, pese a contar con las capacidades para asumir

mayores responsabilidades.

En los grupos focales se comentaron casos de mujeres que rechazaron ascensos de puesto por
dos razones, generadas por la desigualdad de condiciones que tienen con los hombres. Una tiene
gue ver con esta cuestién de la disponibilidad de tiempo y la otra con la disponibilidad para
trasladarse a residir a un lugar de diferente al habitual, ya fuera para cubrir interinatos (lo cual

cuenta en su puntaje en la carrera judicial) o para ocupar definitivamente una plaza:

“Si hay una diferencia. Porque ellos tienen disponibilidad, porque ellos no son los responsables de
la casa ni de los nifios, por ejemplo, mi esposo trabaja de las nueve de la mafiana a nueve de la
noche, solamente sale una hora a comer, €l tiene ese empleo y jamds podria decir ‘No’. Pero si a
mi me dicen ‘vas a subir de nivel, pero recuerda que ahora tu responsabilidad es otra, vas a tener
que venir de nueve a nueve’ como viene mi jefe, en todo caso, ‘y solamente vas a estar en tu casa
a una hora’, entonces yo tendria que ponerme a analizar si puedo, no porque no pueda

finalmente, sino por mi tarea de madre” (mujer, areas administrativas mandos medios).
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No obstante esas condiciones adversas, la mayoria de las mujeres enfrentan la situacion de
desigualdad que tienen respecto de los hombres, participan en mayor proporcion que ellos en los
procesos de formacién y profesionalizacién,”” lo cual las ha llevado a ocupar puestos de diversos
niveles, destacan los de de direccién, a lo largo de toda la estructura jerarquica del Tribunal, pero

con altos costos de género.

Estilos de liderazgo y proceso de toma de decisiones

Desentrafiar el estilo de liderazgo que se ejerce en una organizacion es un elemento fundamental
para entender su dindmica. En el caso de esta la institucidn, en tanto estructura burocrdtica
piramidal con un liderazgo de las y los jueces y las y los magistrados que se encuentra
fuertemente asentado en normas, se ubica un tipo de liderazgo directivo centrado en la
supervisién jerdrquica del cumplimiento de los roles de puestos dados en la estructura. Esto
implica que la comunicacién entre los integrantes de la estructura tiene un caracter impersonal y
limitado al marco de actuacién de las funciones institucionales. Aunque ello brinda una estructura
clara de actuacidn tanto a servidores y servidoras del Tribunal como a las y los usuarios, deja un

escaso margen para construir liderazgos de tipo mas participativo o consultivo.

Como ya se apuntd, las y los jueces y las y los magistrados cuentan con un amplio poder que
deviene de su atribucidon casi exclusiva para interpretar la ley, para administrar los juzgados o
salas que encabezan, asi como para dirigir al conjunto de la organizacidon desde su participacion

en los maximos érganos de decisién.

Desde una perspectiva de género es importante ubicar cdmo se concibe ese liderazgo y la forma
en que se procesa la toma de decisiones a partir de considerar en el marco organizacional el sexo
de quien lo ejerce, asi como los cédigos de género que estan en el fondo. En este sentido, resulta
relevante desentrafiar cddigos no escritos de la organizacidén que se encuentran asentados en sus
valores, ideas y expectativas, los cuales prefiguran las mejores formas de dirigir y quiénes son los

mejores para hacerlo.

22 . .. , , . . . , .
“En la primera generacion (de la maestria) habia mas mujeres, en la segunda estaba igual, mayoria de mujeres y en la
tercera si estd un poquito mas equilibrada.” Entrevista con la responsable de la Escuela Judicial.
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Una caracteristica central de los estilos de liderazgo predominantes en las organizaciones es su
generizacién masculina, lo cual si bien no es exclusivo de la institucion si se reproduce
internamente a pesar de la presencia relevante de mujeres en puestos de decisién. El vinculo
entre los estereotipos y cédigos asociados a la masculinidad y los valores de muchas de las ideas
dominantes sobre la naturaleza de las organizaciones y los tipos de liderazgos prevalecientes es
muy marcado. Las organizaciones a menudo son alentadas para ser racionales, analiticas,
estratégicas, orientadas a decisiones, con actitud agresiva y competitiva, atributos vinculados a la
masculinidad. Esto tiene importantes implicaciones para las mujeres que desean ingresar a este
tipo de mundo, pues deben imbuirse de todos estos valores o son menospreciadas en sus

capacidades y aptitudes para dirigir.

Asi como se ha visto que el modelo de organizacién burocratico presupone un tipo de trabajador
ideal que representa a una persona de sexo masculino, dados los roles de género tradicionales
que prescriben la plena disponibilidad del trabajador (hombre) y la escisidn de las esferas laboral
y familiar, en relacién con el liderazgo, existen también supuestos que resaltan estos estilos
masculinos de ejercer liderazgos y expresan valoraciones desiguales en los estilos de direccién

femeninos.

Ubicar esas visiones y estereotipos resulta util en la tarea de diagnosticar a la organizacién,
permite ubicar aquellos valores profundos que ofrecen oposicidn férrea a los procesos de cambio

organizacional.

Un primer elemento a destacar es que el TSEJC tiene una conformacidon mayoritaria de mujeres,

* es la manifestaciéon de una

tanto en el sentido horizontal como vertical de la estructura;’
creciente incorporacion femenina a esta institucion desde afios atrds. Cuenta con una paridad de
género de facto en todos sus puestos de decision jurisdiccionales: existen el mismo nimero de
juezas que de jueces, asi como de magistrados y magistradas, ademas de que la presidencia la
ejerce una magistrada; son amplia mayoria quienes ostentan puestos de secretaria de Acuerdos

(en primera y segunda instancia) y en cuanto al ambito administrativo existe una ligera mayoria

de mujeres en los puestos de direccion.

23 T .. . .
En el apartado de analisis Condiciones laborales, particularmente en el subapartado Permisos para asuntos personales
y familiares se profundizard sobre la distribucién del personal por sexo en la estructura del Tribunal.
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Lo anterior plantea un ambiente donde es lugar comun la existencia de relaciones de trabajo
jerdrquicas en las cuales se encuentran al mando varias mujeres desde varios afios atras; esto es,
se ha normalizado la presencia de liderazgos femeninos. Esta normalizacion, en primer término,
pareciera encontrar condiciones propicias para el reconocimiento y legitimacién de los liderazgos
femeninos, si se toma en cuenta que el tipo de organizacidon burocrdtica que es la institucion
implica el reconocimiento del liderazgo por la aplicacidon de la norma, la cual en apariencia es
neutral al género; ademads, si se toma en cuenta que las relaciones de subordinacidon son
jerdrquicas e impersonales, no importa si quien ostenta el liderazgo es mujer u hombre, sino si
cumple con los requisitos del puesto y es capaz de conducir al equipo de trabajo al logro de los

objetivos de la organizacién.

En este contexto, y en el marco de una organizacion con fuerte vigencia de la norma para regular
el proceso de trabajo, no sorprende que la encuesta muestre que el personal del Tribunal en casi
80% no tenga preferencia entre que su superior jerdrquico sea hombre o mujer, aunque es un

poco mayor el porcentaje de hombres que expresa esta indiferencia.

En los grupos focales esta visidon también fue clara, tanto en hombres como mujeres, sin distincion
del drea de trabajo. Los diferentes tipos de liderazgo no se ubicaron en principio con base en el
género, sino en funcidn de lo que denominaban la personalidad del jefe o jefa. Pero al igual que en
la encuesta, en la cual enseguida de una respuesta general y en cierto sentido politicamente
correcta se desencriptan estereotipos y prejuicios de género, en los grupos focales, al profundizar
en las reflexiones y experiencias vividas con sus superiores, emergieron diversas valoraciones
sobre las figuras de autoridad en el Tribunal en relacién con su género y mas que referirse a
cuestiones de personalidad del jefe o la jefa, se dio cuenta de comportamientos que consideran
adecuados o inadecuados, en funcion de necesidades especificas que ellos y ellas como
trabajadoras tenian, como es el caso de los permisos. Y es en ese marco en el que con cierta
nitidez emergié una asociacién de atributos de los liderazgos inherentes a la masculinidad y la

feminidad, asi como estereotipos y prejuicios de género.

El personal juzgaba que un superior era autoritario cuando tenia modos duros, los cuales
manifestaba al dar instrucciones de trabajo; conductas que por lo general atribuian en los
hombres. En cambio, el trato amable lo caracterizaban mas en las mujeres, aunque no como

exclusivo, pues sefialaban que habia superiores, hombres, sensibles también, aunque los menos.

73



Es interesante apuntar que esta caracteristica de sensibilidad no la veian, en particular las
mujeres, como un signo de debilidad en el mando, sino como un atributo positivo. Con la reserva
de abundar en ello en el siguiente apartado, es importante dejar asentado que ese signo de
sensibilidad estaba fuertemente vinculado a la comprensién de las necesidades de permisos
para el personal, en particular para las trabajadoras quienes con base en este aspecto valoran el
ideal del superior jerarquico. En el caso de los hombres este vinculo del superior sensible como

aspecto positivo fue marginal:

“Yo creo que depende del caso, éno?, porque yo he trabajado con hombres, y veo que son
accesibles; yo no soy mamd, pero cuando tengo necesidad de salir por problemas familiares,
porque no faltan, me dan la posibilidad de solucionarlo, por lo que respecto a ellos encontré

mucha accesibilidad” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional).

Conviene subrayar que en los grupos focales con personal jurisdiccional, la valoracién de los
estilos de liderazgo, no solo en cuanto a la administracion de salas y juzgados sino también
desde la funcién de imparticion de justicia, se hizo a partir de diversos estereotipos de género.
La mayor alusién a modos autoritarios la hizo el personal de ese ambito, pero no siempre fueron
valoraciones negativas, sino incluso se justificaban, precisamente a partir de la mdaxima
establecida en esas dreas de que sacar el trabajo es lo mas importante y, sobre todo, cuando

eran modos propios de los hombres:

“Llevo 24 afios en el trabajo y ya tuve cuatro jueces, de ellos tres varones, tres hombres, y en su
toma de decisiones definitivamente son mds autoritarios que las mujeres, autoritarios en el
sentido de que son mds directos, ‘se tiene que hacer esto’ y se hace sin pensarlo mucho, la mujer
es mds prudente con la toma de decisiones, en su momento el vardon si ha sido mds exigente”

(hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

Como revela la participacion anterior, la jueza recibe una valoracidn negativa en su capacidad de
mando, pues el hombre es mds directo para expresar sus decisiones, es ejecutivo y exigente, en
tanto que la mujer es prudente, pero aqui la prudencia aparece como un atributo negativo, que

no resuelve, no exige, no tiene mando.
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Otra expresién de esos prejuicios que se filtran en el discurso politicamente correcto con que en
todo momento trataron de participar varios de los hombres del grupo focal jurisdiccional,®* es
aquel en el que se narra una experiencia con una jueza en cierto tema, pero sucede que en

realidad se habla y califica a las mujeres en general:

“Yo he tenido experiencias penosas con jefas, si me toca resolver un asunto le meto una
jurisprudencia que no es de las que ellas aplican y no les gusta; no es que te pongas con Sansoén a
las patadas, sino muchas veces te toca, la mujer es mds dificil porque la mujer es mds terca; con el
varon te sientas y lo platicas y esto y lo otro y te dice ‘bueno porque, esto y lo otro’, la mujer no, la
mujer te dice ‘estd mal, estd mal y estd mal’ y ella tiene la razdn, y te dice ‘y lo vas a componer asi,
asi, asi, asi’, y te quedas con la boca abierta y dices ‘de donde saca todo esto’, porque después se
va a una apelacion, se va a un amparo... ¢y dénde queda uno?, o vienen los abogados y te dicen
‘tu resolviste’. Y yo, pues bueno ‘yo pase mi proyecto’. Es dificil, muy dificil tratar con las jefas, hay
de todo como en la vifia del sefior, hay mujeres estupendas, excelentes, tercas, que viven en el
sufrimiento, piensan les quieres quitar el lugar; es dificil, no se abocan a hacer el trabajo, sino que
muchas veces estdn pendientes a ver —segun ellas— quién busca fregarlas, ‘que fulano esto, que
metieron ese escrito para hacerme...” te desgasta muchas veces, entre otras cosas, cuando uno
tiene que estar ocupado con la carga de trabajo que hay; dificil” (hombre, grupo focal, personal

jurisdiccional).

En otra participacidon que da cuenta de esa valoracién negativa de atributos de las juezas, pero
que se refiere en general a las mujeres, se insinla que se conducen con inseguridad ya que
buscan que prevalezca su criterio. Aqui se ve como necedad e inseguridad algo que en el juez

varoén se considera firmeza y seguridad:

“No sé qué conciencia tengan a veces las mujeres, que creen que porque tu eres secretario y des

tu opinion de algo, quieres aparentar que eres mds, que sabes mds, [...] que quieres quitarles el

* Cabe sefialar que fue notorio como las expresiones mas estereotipadas en términos de género, las cuales denotaban
incluso molestia no con las formas sino con el hecho de que hubiera superiores jerdrquicos femeninos, provino de
participantes con mayor edad y antigliedad. Detras de ese malestar parecia estar el hecho de que varios de ellos estaban
en el ultimo puesto de la jerarquia jurisdiccional antes de ser jueces, y ante la poca posibilidad de que por edad o
trayectoria pudieran ascender, se percibia frustracién por falta de reconocimiento.
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puesto; a veces, las mujeres son un poquito mds celosas y terminan diciéndote ‘yo soy tu jefa, tu

me tienes que respetar’ (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

En cuanto a la funcidn estricta de impartir justicia, se percibe que quienes trabajan en el drea
jurisdiccional consideran que las mujeres juezas o magistradas son mas duras en delitos sexuales
con el hombre presunto agresor, y ello sucede porque involucran sentimientos, lo cual les resta
objetividad. En contradiccién con esto y pese a que se reconoce que el juez o magistrado

hombre no pone penas duras, esto no se ve como sesgo de género ni falta de objetividad:

“En el delito sexual y en el delito del orden familiar la mujer se va mds al sentimiento, a los
principios que regulan el Derecho; en cuestion de beneficio de libertad causional, ahi, no sé; pero
la mujer es mds dura, o sea, se va a garantias mds elevadas. Y el hombre pone mds bajas esas
garantias que la mujer, yo lo he percibido en ese sentido, entonces si hay momentos raros en que

la mujer no prohibe a su sentimiento hacer” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

“Una mujer que es muy sensible para los delitos sexuales puede ser muy ruda para imponer
sanciones y no es clara porque se nubla su pensamiento cuando se trata de un delito, no lo

dudo...” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

“[ante un caso de violacion y de cara a un proyecto elaborado por una secretaria de Acuerdos
para una jueza...] estdbamos para aplicar la ley y nos tocé un asunto de violacion, pero asunto
que llegaba a esta mujer, de cajon al acusado de violacion le daba su auto de formal prision; y
oye, ‘étu no lees el expediente?, ino ves la audiencia?, ino ves esto?’ Porque ahi estamos para
atender al que llega como probable responsable, que aun no es culpable; aunque lleguen con la
leyenda mds baja, como es la violacion, tu no lo puedes ver ya tras la reja como delincuente,
responsable, no, todavia le vas a comprobar que él es el responsable y hay que darle todos los
derechos que tiene, y verlo como ser humano, porque he resuelto tantos asuntos de violacion en
que la misma denunciante, después de entrevistarte con ella y que acusaba al vardn, confiesa
que era venganza, porque el vardn ya andaba con otra, porque ya le habia dicho que la iba a

dejar, eso ha pasado lejos de la ciudad, en lugares rurales.

Entonces te das cuenta que siempre la ley estd para interpretarse, esta muchacha asi resolvia y
la juez orillada también a la situacion de género, firmaba todo; yo llegué incluso a decir: ‘no,

mire, este sefior apenas va a declaracion preparatoria, la policia apenas va a leer, se va a
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informar de lo que le acaba de dar el Ministerio Publico y usted ya trata a este sefior como

inculpado’...” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

La informacidn proporcionada por la encuesta refrenda lo observado en los grupos focales. Si bien
80% dijo que no le resultaba igual tener jefe hombre o jefa mujer, destaca que el restante 20%
sefialé en una proporcién de 2 a 1, que prefiere a una superior mujer en lugar de un hombre, esa
la opinidn que comparten mujeres que trabajan en dreas administrativas y jurisdiccionales, y en el
caso de los hombres de dreas administrativas, aunque los hombres jurisdiccionales prefirieron

tener como superior a un hombre.
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Las caracteristicas que considera importantes aquella parte del personal que prefiere tener como

superior a una mujer fueron que sea justa, ordenada, honesta e inteligente. Destaca que los



hombres, en particular los administrativos, consideran como principal caracteristica que sea
honesta, y los jurisdiccionales valoran en primer término que sea ordenada. En el caso de las
areas administrativas ademds de ser justa y honesta se incluyd que sea sensible, una caracteristica
apreciada por las mujeres administrativas, que la sitian en segundo lugar. Con base en lo
analizado en los grupos focales, habria que entender esa sensibilidad en el sentido de que las y los
jefes sean comprensivos con su situacion de madres y les den permisos para atender necesidades
del hogar, cuestion sobre la que se abundard en el subapartado Relacidn entre pares y con la

autoridad.

En el caso del personal del Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche (TSIEC)que
prefiere tener como superior jerdrquico a un hombre, los atributos positivos que le orillan a
pensar eso son que sea justo, solidario, tranquilo y en cuarto término que sea honesto; es
exactamente igual la prelacion que establecen tanto las dreas administrativas como las

jurisdiccionales.

En estas valoraciones resaltan dos aspectos sustantivos: por un lado la relevancia del atributo de
la justicia, que responde a la funcion sustantiva de la institucion, por lo que sin importar el sexo
de las personas se considera una caracteristica altamente deseable en los puestos de autoridad vy,
por otro, la relacién del orden como atributo exclusivo de las mujeres y de la tranquilidad como
exclusivo de los hombres, lo cual se desprende de un estereotipo de género comun que asocia la
feminidad con el orden y la masculinidad con la calma, la frialdad, el temple y la no conflictividad,

lo cual permea en la valoraciéon y expectativas de los liderazgos de mujeres y de hombres.

Valoracién de los estilos de trabajo

Al interior de cualquier organizacidén social existen diversas ideas, creencias y valores acerca de lo
gue se consideran las mejores formas para hacer las cosas relevantes para el desarrollo de la
organizacion. Esto es importante en primer término porque es que con base en esas nociones que

las personas son valoradas, aceptadas y promovidas.

Estos valores internos son expresidén y recreacion de los que privan en la sociedad, los cuales
también asignan determinado rol o funcién a grupos de poblacidn especificos, con base en

juicios, prejuicios y estereotipos de diverso tipo que sobre ellos tienen.

78



Asi, por ejemplo, hay organizaciones en las que, con base en determinados valores sociales,
existen nociones sobre las ventajas que conlleva ser uno o una de las integrantes con mayor edad,
en las cuales se sitdan los atributos de mesura y experiencia, frente a la inexperiencia e insensatez
gue se suponen en las y los integrantes mas jovenes. Y en virtud de ello es que se destinan
algunos espacios o funciones dentro de la organizacién a las personas que cuentan con esos
atributos y otros a quienes no cuentan con ellos. Cuestiones que a veces constituyen un
reconocimiento a ciertas caracteristicas de un grupo de personas, pero que en algunos casos y en
determinado sentido son formas de discriminacién, dado que se constituyen en formas de
diferenciar a unas personas sobre otras con el supuesto o prejuicio de que cuentan o no con
determinadas habilidades, caracteristicas especificas, no de su trayectoria sino de su persona,

como sexo, edad, condicidon econdmica, origen étnico, etcétera.

Mas alld de que hoy en dia en el plano formal de las sociedad y de las organizaciones se ha
promovido la eliminacion de cualquier forma de discriminacion de las personas (por edad, origen
étnico, sexo, etc.), lo cierto es que en el plano informal de cada organizaciéon hay creencias,
prejuicios y estereotipos sobre quién posee los atributos necesarios para la realizaciéon de las
labores fundamentales de la organizacién, los cuales resultan muy importantes para el
reconocimiento y promocién de sus integrantes y, en contraparte, la segregacién o discriminacién

de aquellos que supuestamente no cuentan con ellos

En este apartado se abordaran algunos de los valores no explicitos presentes en la cultura
organizacional del Tribunal, que asignan un lugar diferente a mujeres y hombres frente a las
funciones y responsabilidades institucionales, en funcién del género, esto es, en funcidn de lo que
culturalmente se entiende por el ser y hacer de hombres y mujeres que en él laboran. Con ello se
apuntara a develar esa estructura de cddigos y valores de género vigentes en la organizacion, que
hace que en su dindmica cotidiana se espere, exija o prescriba determinado desempefio de las

mujeres por ser mujeres, y de los hombres por ser hombres.

Con esto se estara en condiciones de ubicar algunos de los prejuicios y estereotipos de género
gue operan en la interaccidon laboral y que son determinantes en el mantenimiento de las

condiciones de desigualdad de género que predominan en la institucién.
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En concreto, en el TSIEC prevalece la nocidon de que hombres y mujeres son iguales, por lo que
estan aptos para desempenar cualquier labor dentro de la Institucidn con la misma posibilidad de

obtener buenos resultados.

Esta nocion en particular, por el tipo de organizacién que es la institucion en donde confluyen
muchas personas que estudiaron la carrera de Derecho, tiene como primer sustento el argumento
de que hombres y mujeres son iguales ante la ley y con base en ese principio se valoran por igual

sus capacidades:

“El hombre y la mujer son iguales ante la ley, entonces, si parto de esa base, significa que todos
podriamos ser capaces de desempenar [...] Y la propia ley y la Constitucion prescriben que todos
pueden desempefiar un arte o profesion. Entonces cuando prescribe eso tu Constitucion, significa
que tu puedes adquirir cualquier, como dice ahi, arte, oficio u ocupacion” (hombre, grupo focal,

mandos medios administrativo).

También estd presente en la consideracion de que son valoradas por igual las capacidades de las
mujeres y los hombres que trabajan en el Tribunal, el hecho de que la evolucién de la sociedad
hoy en dia lo demanda asi, en particular por el empuje de las mujeres dirigido a emplearse en

oficios donde anteriormente no lo hacian:

“En el caso especifico de nosotros, de México, donde la perspectiva hacia la mujer no se habia
arraigado en cuanto a un nivel de profesionalizacion, desde la década de los setenta, con eso de la
liberacion femenina es que se implanta en Meéxico, para que la mujer no solo tenga vida
democrdtica, también la incité a ser votada y ejercer derechos politicos. Y es el primer gran paso
que da nuestro pais [...] la circunstancia le obligd a realizar un trabajo determinado [que antes las

mujeres no ejecutaban]” (hombre, grupo focal, mandos medios administrativos).

Un elemento importante a destacar es que son en particular las mujeres de la institucidon quienes
consideran que sus capacidades son totalmente reconocidas y existe plena igualdad con los

hombres, lo que relacionan con que exista mayoria de mujeres dentro del Tribunal:

“De hecho hay mds mujeres que hombres en el personal del Poder Judicial. Entonces yo creo que si
[se valoran de la misma manera las capacidades de los hombres y de las mujeres que trabajan en

la institucién]” (mujer, grupo focal, administrativa mandos medios).
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Lo anterior da cuenta de que existe una cultura organizacional que en principio reconoce la
igualdad de aptitudes entre hombres y mujeres para desempeiiar cualquier tarea, profesion y
oficio, misma que se observé en general en los grupos focales y se ratifica también en la encuesta

aplicada en el Tribunal.

Sin embargo, tanto en grupos focales como en la encuesta, se mostraron ciertos prejuicios y
estereotipos de género respecto de las mayores aptitudes o habilidades de hombres o de mujeres

para desarrollar un tipo de actividades.

Por ejemplo, en cuanto a actividades administrativas, 68% del personal (72.3% de los hombres y
65.9% de las mujeres) manifestd que tanto hombres como mujeres tenian las mismas facilidades
para desarrollarlas, aunque destaca que existe una diferencia significativa entre los hombres y las
mujeres que conforman el restante 32% que asume que son mejores para ello uno u otro sexo. De
este subconjunto los varones consideraron en 20.4% que las mujeres son mejores para esas
tareas, en tanto que las mujeres se consideraron mejores en 30.9%, en particular porque una
proporcién importante de administrativas piensa esto. Cuestidon que refleja que mayoritariamente
las mujeres se apegan mads a esos estereotipos de género que proyectan la idea de que el sexo de

las personas determina su habilidad para determinado campo de trabajo.
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Grafica 8

Consideran que son mejores en tareas administrativas
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En cuanto a tareas de imparticidn de justicia un elevado 78% del personal considerd que era igual
que las llevaran a cabo mujeres u hombres, sin diferencias significativas en cuanto al género o
tipo de labor. Aunque es interesante observar que 16% de personal considerd que las mujeres
eran mejores para esas tareas y solo 6% sefialé que los hombres lo eran. Destaca que las mujeres
jurisdiccionales en casi 20% consideraron que ellas eran mejores para estas tareas, y solo 5% de
ellas considerara que eran mejores los hombres; y también es de resaltar que 10% de los hombres
considerd que las mujeres eran mejores para desempefiar esta labor, y la misma proporcion de

hombres considerd que ellos lo eran.
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Grafica 9
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Esto mismo se reflejo en los grupos focales, si bien al principio afirmaron que mujeres y hombres
cuentan con la misma capacidad para desempenar cualquier funcion, al adentrarse en la discusion

mostraron estereotipos de género:

“Respecto de las oportunidades que ha habido en el Tribunal, a los hombres, como abogados, yo
los veo mds litigando. Como mujeres abogadas, yo las veo mds en el drea de oficina” (hombre,

grupo focal, administrativo mandos medios).

En relacion con los puestos de direccién, 72% considerd que eran buenas tanto mujeres como
hombres, en este caso no se presentan diferencias significativas en cuanto al género o tipo de

labor. Un 18% cree que las mujeres son mejores y solo 10% plantea que son mejores los hombres.
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Destaca que hombres y mujeres coincidan con estas tendencias, esto es, 14% de los hombres cree
gue son mejores las mujeres para tareas de direccion, en tanto 12% cree que lo son los hombres.
Ellas opinan en 20% que como mujeres son mejores para dirigir, en tanto solo 8.5% cree que lo

son los hombres.

En contraste con estas apreciaciones que muestran indiferencia respecto del sexo de las personas
para la valoracion de sus habilidades en el desempeno de algunas funciones generales en la
institucion, al indagar respecto de tareas en areas de trabajo en especifico, en algunos casos se

manifiestan mas nitidamente las configuraciones de género.

Por ejemplo, en particular para tareas de mensajeria o transporte, 1.3% del personal considerd
que era igual que las desempefnaran mujeres u hombres, en tanto 72.5% cree que lo hacen mejor
los hombres y solo 27.2% aseverd que las mujeres son mejores. Destaca que no existieran
diferencias significativas entre mujeres y hombres en esas opiniones, lo que implica que las
propias mujeres consideran que son los hombres mejores para realizar estas actividades, lo que
hablaria de que ellas comparten roles y estereotipos de género tradicionales que sefialan la
idoneidad de los hombres para actividades como esta, y que coincide con el hecho de que son

muy pocas mujeres las que realizan esas labores en el Tribunal.

En relacidn con tareas de limpieza, 51% del personal de la institucion considera que son igual de
buenos los hombres que las mujeres para realizarlas, 37% dice que las mujeres son mejores para
ello, en tanto solo 12% cree que son los hombres mejores para esas tareas. Al igual que en caso
anterior, es casi igual la opinién de mujeres y hombres, lo que en general mostraria de nueva
cuenta el apego a roles de género tradicionales que ubican que la limpieza es mas un asunto de

mujeres que de hombres.

En las tareas de mantenimiento la encuesta sefiala que el personal en 38.5% considera que son
buenos por igual las mujeres que los hombres; pero 55.8% piensa que son mejores los hombres,
en tanto que solo 5.8% cree que para ello son mejores las mujeres. Al igual que en el item
anterior, no hubo diferencias significativas entre mujeres y hombres. Es interesante destacar que

los grupos focales estas tareas y las relativas a vigilancia, en las que en el TSIEC aln son inmensa
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mayoria los hombres,” manifestaron que las mujeres eran capaces por igual de desarrollar tareas
de ambos tipos, no obstante se justificaba la contratacién mayoritaria de hombres con el
argumento de que son oficios que requieren de mayor fuerza fisica, la cual “por naturaleza” es

mayor en el hombre.

Este resultado brinda elementos, por un lado, de que existen visiones estereotipadas de algunas
actividades de apoyo en la institucién que refuerzan la segregacidon ocupacional de mujeres y
hombres, y por otro que parece ser mas dificil revertir la exclusién de mujeres en tareas que
tradicionalmente se consideran masculinas, pues en este caso se observan mayores apegos al

estereotipo.

Como elementos que refuerzan la reflexiéon anterior, en los grupos focales se constaté la
presencia de visiones generizadas sobre las habilidades laborales de las mujeres y los hombres, asi

como la nocién de mayor vulnerabilidad y debilidad de las mujeres.

Por ultimo, cabe destacar un elemento subyacente en la discusién acerca de la valoracién de las
capacidades y habilidades de hombres y mujeres en el Tribunal, el cual tuvo su expresion nitida en
el grupo focal de mujeres operativas, pero que emergié también en los otros realizados con
mujeres y que esta relacionado con la situacién de que hoy en dia en la institucion exista una

presencia femenina mayoritaria.

Esta situacion la explican las mujeres, en el hecho de que los hombres no encontraban buenos
salarios en el TSIEC, y “debieron” irse fuera a “buscar salir adelante, ya que ellos son el principal
sostén de la familia”. En este sentido, pareciera que la presencia mayoritaria de mujeres en la
institucion estd en buena medida alimentada por el hecho de que en Campeche el trabajo en el

Tribunal no ha sido para los varones suficientemente atractivo.

25 . .. . , .z . .
En el drea de servicios generales hay 15 hombres y dos mujeres; en el area de conservacion, cinco hombres y ninguna
mujer; y en la de vigilancia hay 23 hombres y solo una mujer. Datos proporcionados por el Tribunal.
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La discusion en el grupo, se expresé en momentos de la siguiente manera:

“[sobre el hecho de que haya mas mujeres que hombres, considera que] eso es entendible,
porque yo me imagino que por ser hombres tienen otras oportunidades de trabajo... mds... bueno,

se van, consiguen un mejor empleo o categoria y se van”.

Otra participante complementa: “es por el salario”.

Una mas afirma: “es que un hombre necesita tener mds dinero para mantener a su familia”.

Finalmente otra reafirma -en medio de asentimiento del grupo-: “uno [sic] es un apoyo para la

familia, pero no es de una la responsabilidad...” (mujer, grupo focal, administrativa operativa).

Esta idea de que las mujeres tienen un ingreso que es complemento menor al de la pareja, y que
es el hombre quien lleva la responsabilidad del gasto en el hogar, se expresd en otros grupos
focales con mujeres, aun en mujeres con altos puestos de responsabilidad, ya fuera en areas

administrativas o jurisdiccionales.

Al respecto, son interesantes los datos que arroja la encuesta respecto de algunos valores sobre
las responsabilidades y deberes que se considera tienen los hombres y las mujeres en las esferas

del trabajo y la familia.

En la escala, cero significa nulo acuerdo y 100 significa total acuerdo, el personal de la institucién
expreso un acuerdo de 40.8 puntos con la afirmacién de que “el hombre debe ser el principal
responsable de cubrir los gastos de su familia”. Si bien este dato manifiesta que es mayor el
desacuerdo con la afirmacién, también da cuenta de que existe una parte relevante del conjunto
del Tribunal que si muestra acuerdo, lo cual refuerza roles tradicionales de género como este, ya
que piensan que los hombres son la base del sostén de la familia y, en consecuencia, las mujeres

tienen un rol subsidiario, esto es, de apoyo parcial y temporal.

En complemento de la afirmacién anterior estan otras que revelan la vision de las mujeres con un
papel secundario en cuanto a salario y, en contraparte, un papel primario de ellas en las
responsabilidades familiares. Respecto al primer punto, el personal de la institucion muestra un
nivel de acuerdo de 30 puntos (en la misma escala de 1 a 100) respecto de la sentencia “los

hombres deben ganar mas dinero que las mujeres”, en tanto que respecto del segundo sobresale
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su grado de adhesion de 50 puntos con la afirmacion de que “las mujeres que tienen hijos deben
trabajar medio tiempo para no descuidarlos”. Cabe destacar que el grado de acuerdo con esas
tres afirmaciones no mostrd casi diferencia entre lo que opinaban hombres y mujeres, fueran

administrativos/as o jurisdiccionales.

Grafica 10

Indice de acuerdo con afirmaciones por tipo de labor
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Dichas configuraciones de género tradicionales reflejan como en el Tribunal aldn subsisten
valoraciones entre las mujeres y los hombres trabajadores, que relativizan la afirmacién general
de que los hombres y las mujeres son igualmente valoradas en sus capacidades y habilidades en la
organizacidn, y remite a la existencia de imaginarios colectivos que terminan por asignar un
determinado valor al trabajo y la posicidn desempeiiada por las mujeres, el cual estd en parte
subvaluado frente al de los hombres, pues se comparte (en importante medida) la visidon de que la
actividad laboral para ellas no es tan relevante como para los varones y, por lo tanto, ellas pueden
ganar menos y tener posiciones con menos responsabilidades y reconocimiento, lo cual
constituye uno de los factores que contribuyen a perpetuar las desigualdades de género en el

ambito laboral.

En el fondo si bien es innegable el peso que tiene la idea de que las mujeres pueden desempenar

al igual que los hombres cualquier puesto, la existencia de estas visiones repercuten en la
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naturalizacién de argumentos que refuerzan al interior de la institucidon los “techos de cristal”
para las mujeres, que se expresan justo en la decisién que muchas de ellas asumen de renunciar a
ascender a puestos que demandan mayor responsabilidad y tiempo, por asumir la mayor

responsabilidad en la atencidn a los hijos y el hogar.

Esa situacion que viven las mujeres se hace mas clara si se contrasta con la vision que prevalece
acerca de los hombres, a quienes no se les pone en entredicho su necesidad ni su responsabilidad
de trabajar y ganar un salario suficiente, conviccién que deriva en la idea de que ellos si necesitan
mas justificadamente un trabajo en el Tribunal, un mejor puesto y un mejor salario. En el discurso
subyacente del personal respecto de la necesidad de las mujeres de contar con un mejor puestoy
un mejor salario, esto se justifica sobre todo para aquellas que son “madres solteras o cabeza de
familia”, pero no del todo cuando sus parejas tienen un puesto adecuado y un salario
medianamente adecuado. En estos casos, el trabajo de las mujeres es reconocido, pero no es

visto como imprescindible, al mismo grado que el de un hombre.

Relacion 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 configuracién 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 organizacidn. Esta estructura y funcionalidad estan influidas por un entorno o
ambiente, que condiciona la sociabilidad que se da en determinados espacios o contextos

socioculturales.

Por otro lado, es fundamental tener presente que las organizaciones tienen la capacidad para
influir en todos los ambitos de la vida de las personas. Por lo que se debe recordar que la
separacion entre los ambitos productivo y reproductivo se hace con fines analiticos, ya que en la
vida cotidiana las personas transitan entre estos dos espacios —y otros— y ello deriva en una
interaccion e influencia reciproca. En este sentido, una aproximacion a las relaciones entre las
personas que integran una organizacién permite acercarse a la “personalidad” de la misma, que

es lo que interesa en este analisis.

Al hablar de las relaciones entre pares y con las figuras de autoridad, es necesario hacer

referencia al manejo del poder. Como se menciond en el marco tedrico de esta investigacion, el
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poder como tecnologia no es ni bueno ni malo por si mismo, es solo eso: poder. El interés
entonces es conocer las formas institucionalizadas en que se ejerce el poder en relacién con las
mujeres y hombres en la institucién, asi como visualizar las posibilidades que ofrece para facilitar

la igualdad de género en la organizacién.

Hay diversas posiciones sobre el poder. Una es la del poder como un recurso o una posesion. En
otro punto de vista el poder es visto como algo infinito. La posicién de poder dentro de la
organizacion se define como la autoridad derivada de un titulo o cargo. Esta posicidn de autoridad
puede ser usada para conseguir o limitar recursos como dinero, tiempo, etc. También puede ser
usada para integrar gente dentro de la organizacién o en sentido contrario para despedir o excluir
a personas o grupos; como también, para crear espacios propicios al cambio organizacional que
permitan colocar temas emergentes en la agenda organizacional como la justicia, la igualdad, la
equidad. Quien tiene poder puede utilizar la persuasién a partir de su conocimiento o la autoridad
para influir y conseguir acuerdos. Cuando se usa para controlar o limitar el poder de otros, la

posicién de autoridad puede ser coercitiva e incluso abusiva.

Para lograr una aproximacién a las percepciones sobre las relaciones entre pares y con la
autoridad en el Tribunal, en la encuesta se consultdé al personal sobre su satisfaccién con el
ambiente laboral. Los resultados muestran que, en general, el personal manifiesta un indice de

satisfaccion aceptable en lo que refiere a este aspecto.

En una escala de cero a 100, donde cero es nula satisfaccion y 100 es total satisfaccién, el
personal califica su satisfaccidon con respecto al ambiente laboral con un indice de 70.8 puntos. Al
desglosar tal indice por sexo, se observa que no hay diferencias significativas entre la valoraciéon

de hombres y mujeres, ni por tipo de labor.
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Grafica 11
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Cabe sefialar que en los grupos focales también se manifesté un nivel aceptable de satisfaccion
con el ambiente de trabajo, dandose cuenta de que en general hay una relacidn respetuosa entre
mujeres y hombres como colegas en sus dmbitos de trabajo y, en general, con sus superiores,
sean estos hombres o mujeres, salvo por cuestiones como el acoso y el hostigamiento sexual,

cuestion que se vera mas adelante.

En cuanto a la satisfaccion del personal con el trato de jefas y jefes, la encuesta muestra que
existe un indice ligeramente mayor de satisfaccion al que se identificé respecto al ambiente
laboral. Con la misma escala dicho indice alcanza un nivel de 73 puntos para el total del personal,
sin diferencias entre lo que piensan mujeres y hombres, e igual areas administrativas vy

jurisdiccionales. En este aspecto en los grupos focales se ratificd la opinién del personal,
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presentandose juicios que apuntan a ubicar la existencia de un buen trato de trabajo de manera
cotidiana entre las personas en distintos niveles de puesto. Aunque hay casos de abuso que se
focalizan en las y los titulares de las areas, quienes determinan la parte sustantiva de la dindmica
de trabajo cotidiana, como son las autorizaciones de permisos, asignacion de roles y cargas de
trabajo, entre otras cuestiones que ya se han revisado y que ayudan a entender por qué existe

una distancia de 30 puntos respecto del nivel de satisfaccion total.

En la informacion generada mediante la técnica de grupos focales no se ubicaron grandes
molestias por relaciones de nepotismo, compadrazgo o amiguismo para ingresar o ascender. Los
casos que se plantearon fueron reconocidos en los grupos como excepcionales, sobre todo por
lo que se refiere al drea jurisdiccional. Esto se explica en parte por la legitimidad de la cual goza

la carrera judicial, misma que ya se explico.

Solo en el drea administrativa se aludié a un esquema de ascenso injusto, pero no tanto debido
a practicas arbitrarias que influyeran en ello. En ese sentido, se percibieron insatisfaccién
moderada del personal administrativo, en particular los hombres, no con sus superiores, sino
con un esquema de reglas que deposita en el pleno de magistrados y magistradas la decisidn
sobre los ascensos a puestos superiores. Como esta institucién cuenta con una estructura
jerdrquica muy horizontal en el dmbito administrativo, donde existe una base amplia de
operativos y una reducida “cupula” directiva que elige al Pleno, entonces los ascensos a esas
areas son concebidos como nombramientos politicos, que responden a lealtades, no solo a

capacidades o méritos, de algunas personas con las y los jueces y las y los magistrados.

Fueron mas los hombres que las mujeres de areas administrativas quienes pusieron en cuestién
que el mérito fuera el criterio principal para ascender. Pareciera ser que esta diferente
apreciacion se debe al hecho de que hay mas mujeres que hombres en puestos directivos y que
son las mujeres las que sienten que los ascensos se deben mas al esfuerzo y al mérito, como

sucede en las areas jurisdiccionales, con las que buscan equipararse.

Es importante apuntar que una parte considerable del personal administrativo operativo trabaja
en areas jurisdiccionales en labores de apoyo, y de acuerdo con lo observado en los grupos
focales, en particular con los hombres, es justo en estos espacios donde parecen presentarse mas

tensiones para el personal operativo, dado que sus superiores son autoridades jurisdiccionales

91



con cierta autonomia para llevar la gestion de sus areas, por lo que tienen mas posibilidad de
ejercer su autoridad con cierto margen de discrecionalidad, ademds de que el personal
administrativo tiene “funciones polivalentes”, lo que implica que deben tener disponibilidad para
realizar las funciones que él o la titular de la sala o juzgado decida. Si a ello se agrega que no
existe sindicato para la defensa colectiva de los intereses de la base trabajadora, entonces es que

se entiende la sensacion de vulnerabilidad que dejaron traslucir:

“Primero que nada, el Tribunal no tiene sindicato. Al no haber sindicato no hay una relacion de dos
partes iguales Pero eso no quita el hecho de que quienes tienen el mando no miren lo que sucede
abajo. Entonces, al no haber replica, no miran abajo. Siempre tiene que haber una réplica de los
trabajadores. ‘¢ Cudles son tus carencias?’ No. ‘¢ Qué hace falta en tu oficina, una mdquina?‘ No.
‘éTe hace falta una buena alimentacion? ¢ Vestido?’ jHace falta que se regulen los criterios para lo

del ordenamiento de la puntualidad!” (hombre, grupo focal, mandos medios administrativos).

Otro de los aspectos de insatisfaccién mas sefialados por el personal administrativo, refiere a la
percepcién de que sus tareas no son adecuadamente valoradas, lo cual tiene estrecha vinculacion
con uno de los rasgos caracteristicos de la organizacién y ambiente laboral de Tribunal, relativo a
la preeminencia de la labor jurisdiccional sobre la labor administrativa. Esto se manifiesta en el
hecho de que esta ultima drea no cuenta con apoyo en capacitacion y formacidn, y la dindmica de

ascenso laboral no se percibe basada en el mérito:

“Considero que si es un poco mds ingrato en el drea administrativa, tanto en cursos como en el

escalafon que se maneja” (mujer, grupo focal, administrativa mandos medios).

“Todo lo administrativo estd abandonado. Acd llegaste y te dijeron, vamos a poner, tu sueldo de
2,000 pesos y anualmente 100 pesos de incremento, y hasta ahi se acabd. Subes de acuerdo con
los afios de servicio pero una migajita, en cambio ellos si tienen derecho a subir escalafon; en
cambio nosotros, llegaste y ahi te quedaste” (hombre, grupo focal, administrativo mandos

medios).

En cuanto a la relacidon con sus pares, la encuesta da cuenta que el personal la califica con un
indice de satisfaccién de 74 puntos, lo que habla de una relacidon buena entre colegas (sin llegar a
la satisfaccion total), sean estos hombres o mujeres, cuestion que igualmente se ratificé en los

grupos focales.
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Una situacién que no escapa de la preocupacion de las mujeres en la institucion es que tanto de
sus superiores como con sus pares perciben un trato que se puede catalogar de hostigamiento y
acoso de caracter sexual. A reserva de que este tema se abordard con profundidad en el
apartado Violencia de género en el ambito laboral, conviene anotar aqui que en el desarrollo de
los grupos focales la cuestidon no salié a relucir en ningin momento, ni cuando se comentd
sobre la relacion entre pares y con las y los superiores, como tampoco cuando se abordd el
tema de la justicia en el ambito interno del TSIEC. Fue hasta que se hizo la pregunta expresa que
salio a la luz, abordandose con cierta extension y profundidad, en particular por parte de las
mujeres, lo que da cuenta de que sobre este problema se evita que se hable de él, a menos que
sea inevitable y se cuente con un ambiente propicio para ello, como lo fue la sesién de los

grupos focales.

Otra razon de insatisfaccion con la institucidon estd dada por la percepcién de que los salarios
son bajos,” cuestién que resulté mas clara en los hombres que en las mujeres, en parte por el
rol tradicional de género al que se hacia alusién paginas atras y al que se adhieren desde
distintas posiciones mujeres y hombres: estos mas beligerantes porque sienten que no les
alcanza el dinero para mantener a su familia, cuestién que asumen como un mandato de
género, y las mujeres preocupadas, pero no tan beligerantes, porque sienten que a fin de
cuentas no es tanta su responsabilidad tener por si solas un ingreso suficiente para mantener a

su familia.

Con vinculo en lo anterior, esta la evidente molestia que existe en todo el personal del Tribunal
con las reglas y la forma en que se aplica el estimulo de puntualidad que se otorga. El personal
siente que la norma sobre este estimulo se rige por criterios arbitrarios, pues a la gente que
lleva a sus hijas e hijos a la escuela y que tienen media hora de tolerancia para checar, no
pueden gozar del estimulo. Esto es, o goza del estimulo por puntualidad, o de la media hora de
tolerancia, pero no de los dos, cuestion que no resuelve ambas necesidades que tiene una

amplia proporcion del personal.

26 . . . .z .
Cuestidn que se constata en los resultados de la encuesta. En particular ver el subapartado Satisfaccion con el trabajo,
del apartado Condiciones laborales.
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La medida afecta a todo el personal, hombres y mujeres por igual, sean de area jurisdiccional o
administrativa,”’ ya que todos estan obligados a registrar entrada, aunque la intensidad de la
molestia es mayor en el personal de menores ingresos, en particular los hombres operativos
administrativos. La razén es que ese estimulo mensual por puntualidad es un monto fijo, parejo
para todo el personal no proporcional al salario, el cual impacta de mayor manera en los que
menos ganan, y mas lo expresan con molestia los hombres, con el argumento de que son el Unico

sustento familiar.

Un tema medular que permite explorar la relacién entre subalternos/as y superiores, es el del
otorgamiento de los permisos, ya sea para no asistir al trabajo, salir temprano o llegar tarde, por
motivos diversos: cuidado de hijos/as, familiares, atencidén de asuntos domésticos o personales.
En las areas administrativas son las y los titulares de estas quienes las autorizan y en las salas y
juzgados, son los titulares de estos quienes autorizan los permisos y es el o la trabajadora quien lo

tramita ante el drea de recursos humanos de la institucion.

Este asunto resulta importante en tanto, como se ha observado, la institucidn para ser eficiente
necesita disponer del tiempo de descanso de las y los trabajadores, con lo que invade su esfera
familiar y personal, y precisamente el asunto de los permisos es el reverso de la medalla de ese
proceso de empalme de esas esferas: la invasion de la esfera familiar y personal a la dindmica del
trabajo en el Tribunal. En ese sentido es un tema de tensidn cotidiana porque se constituye en
una negociacién de tiempo con los superiores jerdrquicos. Cabe sefialar que no se percibié que los
permisos con cargo a dias econémicos (una serie de dias a los que el trabajador tiene derecho

cada afio) estuvieran a negociacion.

La encuesta da cuenta que en los ultimos seis meses 52% del personal no solicité permisos, 35%
solicité entre uno y dos, y 10% entre tres y cinco permisos. Se observa que las mujeres piden
mas permisos, con una diferencia significativa entre los hombres y las mujeres de areas

jurisdiccionales, donde 59% de ellas lo ha solicitado, en tanto solo 49% de ellos lo ha pedido.

27 TR e ..
Ver el subapartado Conciliacion laboral-familiar-personal, del apartado Condiciones laborales.
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Grafica 12
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El principal motivo para solicitar esos permisos fue “la enfermedad propia”, pero al ver los
resultados por sexo, los hombres refieren como principal motivo “atender asuntos personales”, en
tanto las mujeres reportan “la enfermedad propia”. Cabe destacar que el segundo motivo en
importancia para las mujeres es “cuidar a los hijos”, en tanto que para los hombres este motivo

fue el sexto.

Al respecto, resulta interesante constatar que la encuesta sefiala que en escala de cero a 100, el
personal sefala estar “de acuerdo con la politica de permisos y licencias de la institucién” en un

indice de 63 puntos, algo que se puede considerar como un nivel bajo, ya que se ubica
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ligeramente por encima del acuerdo medio y a casi 40 puntos del acuerdo total. En complemento
con esto, la encuesta refiere que al solicitar permisos, 60.6% del personal afirma que su superior
“le dio permiso de buena manera”, en tanto que un muy bajo porcentaje (4%), refiere que le

dieron permiso, “pero su superior se enojo”.

La situacidn anterior se confirmd en los grupos focales, donde las y los participantes afirmaron
gue sus superiores se comportaban receptivos (como ya se vio lineas atrds, consideran a sus
superiores sensibles, solidarios), aunque pareciera ser que esa receptividad estd relacionada con
el hecho de que hay un acuerdo para reponer tiempo, lo cual ayuda a entender la distancia de casi

40 puntos respecto del acuerdo total con la politica actual de permisos y licencias en el Tribunal:

“Mi jefa quiere que me quede mds tiempo; tengo horario de entrada pero no de salida. Yo soy
quien hace las cosas personales de ella que ‘ve a traer mis cosas, que esto y que lo otro’. Yo tuve
que pelear con ella para que me dieran una compensacion mds, pero aun asi la compensacion es
cada mes y a veces no alcanza. Y nosotros no podemos salir y buscar otro trabajo” (hombre,

grupo focal, administrativo operativo).

“En mi caso le pido permiso a mi jefe, porque lo necesito; yo sé que €l siempre me ha apoyado y
entonces cuando dice ‘hay que terminar el trabajo hoy y hasta terminar nos vamos’ pues ya sé que
es un compromiso terminarlo, porque €l siempre me ha dado las facilidades” (mujer, grupo focal,

mandos medios administrativos).

Fue en el grupo focal, precisamente el que tiene trabajadores/as a cargo, se planted la

perspectiva del personal de rango jerarquico superior, que ratifica el acuerdo sefialado:

“Tu requieres de que te apoyen en un trabajo y se enojan porque les pides que se queden, porque
tienen que venir por la tarde o se tienen que quedar mds tarde o venir otro dia. Entonces, éa ti qué
te queda en un momento dado?, que cuando vuelvan a pedirte permiso, pues les pongas trabas,
épor qué? porque cuando tu realmente lo necesitas, ellos tampoco te apoyan... si yo recibo algo de
la institucion, bueno, a lo mejor en algo lo tengo que reponer” (mujer, grupo focal, mandos

medios administrativos).

A este respecto, la encuesta sefiala que 10% del personal manifesté que como consecuencia de

que le dieran permiso para atender asuntos familiares fue comun que su superior le hiciera
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“trabajar horas extras para compensar”. Lo interesante es que fueron los hombres quienes lo
sefialaron, fueron el doble que las mujeres (16% vs. 8%), pese a que fueron ellas quienes

solicitaron mas permisos con mayor frecuencia y por motivos familiares.

Esta situacién podria indicar que a los hombres, por considerarseles con mayor disponibilidad de
tiempo dado su rol familiar de proveedor, se les exige mds trabajo presencial en el Tribunal, en
tanto que a las mujeres se les exige un poco menos. Aunque en relacidon con el trabajo para
realizar en casa, en areas jurisdiccionales y como ya se sefiald en el subtema Modelo de gestién

del trabajo en la organizacién, tanto hombres como mujeres lo realizan por igual.

Disposicién a incorporar la perspectiva de género en la cultura organizacional

La disposicion al cambio es un factor importante y revela parte de la “personalidad” de una
organizacion. En la medida que una organizacién esta dispuesta a cambiar estd mejor preparada

para enfrentar los continuos retos que la dindmica cambiante del medio le impone.

La incorporacién de la perspectiva de género en las culturas organizacionales supone revisar el
proceso organizacional desde dentro: cdmo 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 del éxito (Rao y Kelleher, 1993), con la idea no solamente de poner
atencion a cdmo se expresan las desigualdades de género, sino también pensar cuales pueden ser
los cambios que se requieren para abatirlas y la forma en que se pueden impulsar, tanto en el

ambito interno, como en relacidn con los resultados que produce hacia el exterior.

Por ello, es relevante para este estudio explorar la disposicion 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 la institucién.

En tal sentido, un primer elemento importante a revelar es que entre el personal del Tribunal
prevalece una ausencia de reconocimiento de las desigualdades de género en la sociedad. Esto
porque lo consideran un problema que ya no estda generalizado en la sociedad sino que

predomina en sectores y grupos especificos (rurales, indigenas, pobres, con menor instruccién
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escolar), a los cuales se deben dirigir acciones orientadas a generar nuevos valores culturales,
sobre todo desde la escuela, no tanto de politicas publicas o de transformacidon de las

instituciones del Estado.

Pero resulta aun mas palpable esa “ceguera de género” en lo que se refiere al ambito interno del
Tribunal, ya que el personal (incluidos las y los jueces y las y los magistrados) considera que la
presencia mayoritaria de mujeres en la institucién es un signo inequivoco de que la igualdad se ha
alcanzado ya, y aun mas, que haya mayoria de mujeres en puestos de decisién tanto
administrativos como jurisdiccionales significa un predominio de estas, por lo cual las mujeres ya

no son vulnerables sino, por el contrario, ahora los hombres de alguna manera lo son.

[Respecto de la necesidad de incluir medidas a favor de la igualdad en el Tribunal] “tenemos

todas”.

“Yo siento que tenemos igualdad.”

“De hecho yo creo que en muchos casos hasta tenemos mayores ventajas.”

[Risas] “Demasiadas preferencias” (mujeres, grupo focal, administrativas operativas).

En concordancia con lo anterior, los resultados de la encuesta en cuanto al indice de acuerdo con
la afirmacién de que en la institucidn “existe igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
trabajadoras” se ubican en los 67 puntos, lo que habla de un acuerdo considerable con esa
expresion, si se toma en cuenta que la escala va de cero, que es nulo acuerdo, a 100, donde hay
acuerdo total. Es de destacar que no se observan diferencias significativas entre lo que opinan los
hombres y mujeres, como tampoco por area de trabajo. También es importante relevar que si
bien la mayoria considera que hay igualdad en el Tribunal, hay una franja del personal que no

concuerda con esa expresion.

Es relevante mencionar que la creencia de que en su organizacion existe igualdad de género
puede conllevar a que el personal rechace posibles iniciativas a favor de la igualdad, pues se
consideran innecesarias. En el TSIEC se registra un mayor acuerdo con esta visidn, pero también

cierto reconocimiento de la desigualdad, lo cual muestra una ventana de oportunidad, asi como el
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importante reto de emprender acciones de sensibilizacién y capacitacion sobre los temas de

género, tanto en el personal jurisdiccional como administrativo.

Para complementar lo anterior, en la encuesta se planted una pregunta respecto al nivel de
acuerdo con la afirmacién de que “la igualdad de género es una moda”, en el entendido de que
estar en acuerdo con esta afirmacion 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 de género en la organizacion. Al respecto, el nivel de acuerdo alcanzado
es de 34 puntos, en una escala de cero a 100. Lo que refleja que la mayoria del personal considera
gue la cuestion de género es algo que no es pasajero y que resulta de cierta importancia, aunque
existe un sector significativo que si cree que sea una moda, lo que podria implicar un margen
significativo de rechazo a esta tematica que en diversos ambitos se presta a polémica en virtud de
gue cuestiona patrones culturales tradicionales. En ese sentido no deja de sorprender que
percibir la igualdad de género como una moda, expresa cierta deslegitimacion o acaso
desconocimiento que tiene parte importante del funcionariado encargado de aplicar la justicia,
respecto de la obligacidon legal de incorporar este principio a las instituciones del Estado

mexicano.

Los tribunales son ambientes en donde el conocimiento y uso del Derecho son parte no solo de la
materia de trabajo, sino que modela esquemas de la convivencialidad cotidiana del personal; de
ahi que no resulte extrafio que exista una marcada percepcién en este Tribunal de que la
existencia de igualdad formal entre mujeres y hombres, por ejemplo para ingresar a la institucion,
para ascender, para ser nombrado juez/a, magistrado/a, se traduce en la existencia de una
igualdad real en todas las esferas del Tribunal. Como consecuencia, predomina una visidon de que
cualquier tipo de normas que regulan el trabajo en la institucidon (por ejemplo las relativas a
carrera judicial), no deben establecer algun tipo de derechos o prerrogativas especificas u acciones
afirmativas para las mujeres u hombres, pues ello seria establecer una diferencia entre uno y otras

y con ello se generaria desigualdad en la propia norma, lo que volveria a estas injustas.

La falta de reconocimiento de las desigualdades de género es uno de los factores importantes en
la apertura o el rechazo para la inclusion de la perspectiva de género, ya que si no se reconoce la
existencia de condiciones, posiciones e intereses diferentes de mujeres y hombres en funcion del

género, asi como las desigualdades de género que existen en todos los ambitos de la vida, incluso
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la laboral, dificilmente se valora como importante y necesaria la inclusién de un enfoque que
parta de identificar esas diferencias y desigualdades de género para avanzar realmente hacia la

igualdad.

Y si bien pueden reconocer la existencia de cierto grado o tipo de desigualdad entre mujeres y
hombres, ello lo ven como un problema privado que afecta a personas en lo individual y son esas
personas quienes deben resolver su situacién por sus propios medios, sin que se reconozca la
necesidad de que el Tribunal, como institucién del Estado, asuma alguna responsabilidad en la

busqueda de mayor igualdad de género en su ambito interno.

De hecho, el personal del TsIEC manifestd una posicion dividida respecto de la instauracion de
medidas afirmativas de caracter temporal, como las orientadas a favorecer el acceso y ascenso de
las mujeres, pues en una escala de cero a 100 mostraron un acuerdo de 49 puntos con la primera
y 54 puntos con la segunda, esto es, se encuentra practicamente dividido ante la situacién de
contar con mecanismos de acceso y ascenso para las mujeres a puestos administrativos y

jurisdiccionales.

Situacidn que contrasta con el claro acuerdo manifestado con alrededor de 75 puntos en la misma
escala respecto de la instauracion de algunos mecanismos de denuncia de violencia sexual,
laboral o practicas discriminatorias, los cuales pueden favorecer condiciones de mayor igualdad
entre mujeres y hombres. Asi como con el acuerdo para instaurar acciones a favor de que se
impulse la licencia de paternidad (75 puntos) y de que el Tribunal cuente con espacios (guarderias
o ludotecas) para que las y los trabajadores puedan llevar a sus hijos e hijas en caso de ser

necesario, en torno a la cual se manifiesta un indice de 80 puntos.

El grado de acuerdo con el tipo de acciones afirmativas sobre las que se indagd en la encuesta,
da cuenta de que el personal de la institucidn muestra mayor apertura a medidas en las cuales
se pueden beneficiar hombres y mujeres por igual. En cambio, muestran opiniones francamente
divididas respecto del acuerdo con medidas que tienden a beneficiar de manera exclusiva a las
mujeres, con lo que se reafirma la idea de que el personal no considera que existan

desigualdades de género a lo interno de la institucion.
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Grafica 13

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

@ SEXO HOMBRE SEXO MUJER

1... POLITICAS ESPECIFICAS
PARA FAVORECER EL
INGRESO DE MAS MUJERES
ATRABAJAR 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

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

7..MECANISMOS PARA
DENUNCIAR ACOSO
SEXUAL (POR PARTE DE
COMPANEROS/AS DE
TRABAJO)

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

DENUNCIAR
HOSTIGAMIENTO SEXUAL
(POR PARTE DE
SUPERIORES)

5...MECANISMOS PARA
DENUNCIAR
DISCRIMINACION

El personal de los grupos focales considerd, en cuanto a la desigualdad de oportunidades que
existe entre mujeres y hombres para ascender en el area jurisdiccional (cuestion que se abordé en
el subapartado Modelo de gestidon del trabajo en la organizacion), que la norma no debe
modificarse, ni que sea necesario el impulso de medidas afirmativas para compensar esa
situacién. Antes bien cree que las mujeres deben esforzarse mads en el trabajo, y en todo caso
arreglar el problema del mayor conflicto que existe entre sus esferas laboral y familiar mediante
ajustes a esta ultima, con el fin de tener mejores condiciones para superarse y competir por
mejores puestos, por ejemplo, al resolver el cuidado de los hijos e hijas por las tardes que tienen
que trabajar. Sin considerar que la institucién tiene responsabilidad por promover relaciones

igualitarias que no apoya, ya que no impulsa medidas que favorezcan a los hombres y las mujeres
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gue toman cursos por las tardes, como espacios en el Tribunal para el cuidado de sus hijos e hijas,
ademas de algunas acciones afirmativas que respondan a necesidades especificas que tienen las

mujeres en funcién del género.

“La oportunidad es igual para ambos en lo que corresponde al Tribunal. Yo creo que la diferencia
consiste en lo que cada quien esté dispuesto [sic] o no a hacer para entrar en esa disputa con el
otro sexo. O sea si nosotras partimos de que, como mujeres nos cargan con la responsabilidad de
la familia, la cual no es compartida y se considera que el varon le ayuda a su pareja a criar una
familia; entonces una entra en la disputa de si aprovecha o no la oportunidad que brinda el
Tribunal; pero en si la oportunidad que se brinda es al mismo nivel, tu decides si entras o no”

(mujer, grupo focal, administrativa, mandos medios).

“Yo creo que cualquier esfuerzo vale la pena, si es necesario trabajar todo el dia para darles otro
nivel de vida a tus hijos, eso vale la pena. El dia de mafiana entenderdn que fue por ellos y mds
vale calidad que cantidad; o sea, para que quiero estar todo el dia con ellos si realmente solo les
puedo dedicar dos sequndos, pero realmente provechosos; cierto, decidimos tener hijos y traerlos
al mundo, pero también se trata de crecer como profesionista, como persona, porque los hijos
igual van a crecer y se van a ir y van a hacer lo mismo, es un ciclo que todos [sic] tenemos” (mujer,

grupo focal, administrativa, mandos medios).

“Cuando se opositan cargos fuera de la ciudad no se contempla el hecho de que quien gane sea
papd o mamd; el hecho de que tu tengas que dejar a tu familia no estd contemplado en el
reglamento, si te vas, te vas con el mismo sueldo, no hay ningun plus. Creo que seria fundamental
que hubiera igualdad de género, papd o mamd, y la igualdad de género no solo para las mujeres
sino también para los varones, el mismo derecho de la mamd debe ser para el papd y viceversa”

(hombre, grupo focal, jurisdiccional).
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Ante la pregunta expresa de qué acciones o medidas se podrian impulsar para la igualdad entre
mujeres y hombres, y luego de silencios o dichos de que no era necesario impulsar algo asi, las
mujeres de los grupos focales respondieron que poner guarderias a cargo de la institucion para

que las y los hijos estuvieran mads cerca de madres y padres, aunque mas de ellas.

“Hace como siete afios estaba la guarderia. Entonces era maravilloso, porque llegaba, pasaba a
dejar a mi hijito y si a las tres de la tarde ya no tenia tanto trabajo, lo pasaba a ver. Trabajaban
hasta las cuatro ahi, y si tenia trabajo iba por él y lo sacaba. Lo traia y a las cinco dejaba de
trabajar. La verdad que estaba maravillosa la guarderia, después nos la cambiaron, y ahora se les
dificulta mds a las muchachas que son mamds; pero si seria bueno, de hecho deberia haber un
proyecto del patronato para hacer una especie de gquarderia o algo” (mujer, grupo focal,

secretaria de Acuerdo).

El hecho de que este tipo de medidas se planteara de manera aislada de otras y marcadamente
bajo la dptica de apoyar a las madres de familia, y derivado de ello que la institucidn debe apoyar
a las mujeres y solo en este aspecto, da una idea de lo que se entiende por igualdad de género:

medidas para apoyar a las mujeres y para reforzar ese rol tradicional que ya se mencioné.

La baja disposicién para incorporar medidas que faciliten el acceso y ascenso de las mujeres en el
Tribunal contrasta con los comentarios que plantean que seria positivo que haya algunos cambios
en cuanto a politicas de igualdad, pero no a favor de las mujeres, sino a favor de los hombres. La
valoracidon en este sentido es que existen situaciones de discriminacidn hacia los hombres, bajo el
argumento de que a las mujeres se les celebra el dia de las madres, se les da un bono y se les da el
dia, pero a los hombres no se les celebraba el dia del padre (precisamente hasta este 2011,

cuando se instauré un festejo), pero no les dan bono ni el dia porque cae en domingo:

“la las mujeres] les dan el dia y un apoyo econdmico, hasta en el dia internacional de la mujer”

(hombre, grupo focal, operativo administrativo).

“... siempre se quejaban los hombres porque decian que a nosotras nos festejan el dia de la madre

y a ellos no. Y ahora ya se les festeja el dia del padre también”.

La otra medida de igualdad que se discutié en los grupos focales es la relativa otorgar licencia de

paternidad a los hombres que tienen un hijo recién nacido. A este respecto, y a reserva de que
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sera objeto de analisis especifico en el apartado de Condiciones laborales, aqui cabe apuntar que
la medida conté con la aceptacion en general de hombres y mujeres, aunque vale la pena asentar
que el tema no emergid ante pregunta directa sobre qué medidas a favor de la igualdad serian
necesarias instaurar en la institucidn. Sino que se discutié a partir de ser enmarcada en una
pregunta orientada a conocer su opinién en esta medida particular, y fue en ese contexto cuando
fue valorada por algunos de las y los participantes, no por la mayoria, como una medida que estd

relacionada con la igualdad de género:

“Recientemente ha habido una modificacion que no existia en el Tribunal para los hombres, que es
la licencia por paternidad. Las mujeres la tienen por la Ley Federal del Trabajo y los hombres no.
Podiamos pedir un permiso econémico, pero ahorita ya estd en el Tribunal la reforma y también

tienen derecho los padres” (hombre, grupo focal, personal administrativo mandos medios).

En resumen, la reiteracién en el discurso del personal de centrar como evidencia de la igualdad el
numero de mujeres que ocupan cargos como juezas, magistradas y directoras, constituye en si
mismo un indicador del amplio desconocimiento que existe en la actualidad de las implicaciones
del género en la dindmica laboral. Se parte de considerar la separacién entre los dmbitos publicos
y privados, la cual es irreal, por lo que no se valoran los efectos que tienen sobre las capacidades y
oportunidades laborales los roles sociales que cumplen las mujeres en sus familias, y la
desigualdades que ello genera respecto de los varones, quienes socialmente han sido
exceptuados de estas responsabilidades y tienen por ello mayores ventajas para dedicarse casi de
manera exclusiva al trabajo, con los costos de toda indole que estos mandatos y patrones

tradicionales generan sobre unas y otros.

De igual forma, la persistencia de algunos estereotipos de género ya sefialados también es una
evidencia de los rasgos de una estructura profunda que se construyd con un modelo de
trabajador masculino. Este modelo no ha sido cuestionado y en el discurso tanto de los hombres
como de las mujeres que laboran en la institucion, se asume como un asunto dado. Lo que ha
implicado para las mujeres realizar un esfuerzo muy grande para desempefiarse con calidad y
oportunidad en el trabajo, sobre todo en el caso de las jurisdiccionales en la capacitacién y
profesionalizacién, quienes tratan de conciliar esto con el cuidado de los hijos y la atencion del

hogar.

10



Lo anterior deviene en la resistencia que presenta el personal a incorporar en la institucién
medidas afirmativas, pues se suponen innecesarias. Sin embargo, es importante ubicar que las
politicas afirmativas con que mds se manifestd de acuerdo el personal del Tribunal, son las que se
orientan a generar mecanismos de denuncia a la discriminacidn, al acoso, al hostigamiento y a la
violencia laboral. Esto es de tomarse en cuenta toda vez que el Tribunal carece de estos

mecanismos.

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

La justicia es uno de los derechos esenciales de los seres humanos. Birgin y Kohen (2006: 16)
sostienen ademads que: “El acceso a la justicia para ejercer los derechos y defender las libertades
es el principal derecho —el mds 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”. A lo que el Instituto Latinoamericano de las Naciones Unidas para la Prevencion del
Delito y el Tratamiento del Delincuente (llanud) agrega: “... el derecho a la justicia va mas alla de
ser una simple declaracién, 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 se ha convertido también en una garantia de igualdad y
cuando el acceso a ella se dificulta, esto se vuelve una forma de discriminacion, de la cual es

responsable directo el Estado.

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 interpretacion 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
invisibilizado en el derecho, a fin de que el sistema judicial garantice la igualdad en el acceso a la

justicia de mujeres y hombres.

En una organizacidén 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.
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Antes de pasar a una reflexién especifica sobre lo que sucede a este respecto en la institucidn, es
preciso aclarar que en este caso la aproximacidn a esta temdtica, 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 encontré que las personas que trabajan en el Tribunal consideran que si
existe justicia en la vida interna de la institucién, aunque también se ubicaron algunas situaciones

y expresiones injustas, sefialadas a lo largo de este apartado.

En cuanto a situaciones o expresiones de justicia, en el discurso de las y los trabajadores de la
institucion se destacan las referidas a las oportunidades de ingreso y ascenso (mas para el
personal jurisdiccional), el trato de las y los jefes y las posibilidades de ejercer sus derechos, auny
cuando, en este caso, no existe sindicato, no obstante lo cual se percibe que hay receptividad de
las autoridades para atender sus problemas. Pues se considera que la mayoria de las veces se
puede plantear al superior inmediato cualquier tipo de problema, y ante alguna controversia
siempre esta la posibilidad de hablar con la o el juez, asi como con el o la magistrada, para que
sean ellos o bien el Pleno quien resuelva. Esto no significa que la gente perciba que siempre se
resuelve favorablemente su queja, molestia o problema, pero si que es atendido, es escuchado y

se le da alguna respuesta.

En contraste, respecto de situaciones y expresiones de injusticia, el personal se manifesté
inconforme con el salario que percibe, con mas claridad los hombres y en el caso de las mujeres
las que se desempefian en areas jurisdiccionales. Consideran que la paga no corresponde con el
nivel de especializacion de la labor que realizan, como tampoco alcanza para atender las
necesidades que tienen, incluso las que derivan de su propio trabajo, como trasladarse a otros

lugares, o bien pagar por que les cuiden a los hijos, entre otras.

“Para mi es indignante, los policias ganan mds de 4 500 pesos, mds un bono de seguridad
nacional, mds despensas, con un nivel de preparatoria, incluso de secundaria. Y nosotros, ya sea
con titulo, profesional o de maestria, ganamos doscientos pesos mds, como que no se vale. Por
ejemplo, en el caso de las sentencias, te da 50 pesos cada sentencia y con el descuento te quedan
36 pesos, en el caso de los secretarios de Acuerdo [sic]. Ahi si no es justo” (mujer, grupo focal,

secretaria de Acuerdos).
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“..no es nada que solo yo sepa, lo sabemos todos, no es nada mds de este Tribunal o de este
estado o de este pais. Los sueldos estdin mal pagados...” (hombre, grupo focal, personal

administrativos mandos medios).

“Es cierto y mucho se habla de que no hay mejoramiento de salarios, es cierto, pero muchas veces
no depende del pleno que se maneja ahorita. Porque hay un tope en gasto corriente y tu no te
puedes exceder. No puedes dar dinero a algo a lo que no estd destinado. Porque es una cosa de
transparencia y legalidad, sobre todo cuando hablas del Tribunal, de legalidad. Quizds hace hablar
ante los legisladores y decirles, ‘bueno hay una necesidad en el Tribunal” (hombre, grupo focal,

personal administrativo mandos medios).

“Esa idea que tiene la gente ajena al Tribunal de que ganamos la millonada, la verdad somos de
los peor pagados en los poderes del Estado. En la época del gobernador Salomdn, él fue el unico
que nos mejord salario, inclusive nos mandd unos formatitos para los que quisieran adquirir
vehiculo. Definitivamente el salario estd mal, bueno yo no lo digo por mi, porque por fortuna no
estd mal mi sueldo, si lo aumentan anualmente, pero los compafieros que tienen un sueldo
minimo, los actuarios, los secretarios de juzgado jno hombre como pueden vivirl, ganan lo

minimo, 2,200 pesos” (mujer, grupo focal, personal jurisdiccional).

“Ahorita hay una controversia, con los secretarios auxiliares, ya que si eres actuario el escalafon
que sigue es de secretario auxiliar; entonces, si vas al siguiente escalafon debes ganar un poquito
mds, y ganan menos que el actuario, entonces ahi hay una incongruencia...” (mujer, grupo focal,

personal jurisdiccional).

Otra molestia que se vincula con la cuestion de los ingresos es el estimulo por puntualidad, que

como ya se seiald, por lo bajo de los salarios constituye en una parte importante del ingreso:

“Aqui hay personas que se sostienen porque ademds hay apoyo, hay prestaciones, el estimulo,
todo eso. Hay gente que se lo gana mes con mes y eso ya es parte de su presupuesto. Claro es
como dice el compariero, es algo que te pueden dar o no” (hombre, grupo focal, personal

administrativo mandos medios).

Ademas de que se valoran como injustas las normas que rigen el estimulo, como el criterio de

que el personal que se incapacita por enfermedad pierde la posibilidad de hacerlo efectivo:
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“Nosotros competimos para un estimulo [el de puntualidad], si faltamos lo perdemos. Y pienso
que estaria bien que no se pierda por enfermedades. Porque si nos enfermamos, lo perdemos”

(hombre, grupo focal, personal administrativo mandos medios).

Ademas, se percibié que quienes fungen en secretarias de Acuerdos, y mas particularmente
personal con mas de 15 afios de trayectoria en el Tribunal, evidenciaban enojo y frustracién ante
lo que denominaban como “falta de reconocimiento”, lo que en un aspecto tiene que ver con esa
falta de ingreso suficiente y por otro lado tiene que ver con la imposibilidad de ascender al

siguiente escaldn en la jerarquia jurisdiccional, o sea, ser juez o jueza:

“Si tu estds en una actuaria de juzgado y dices ‘jah!, voy a tener la oportunidad, hay vacante’,
entonces te esmeras y le echas todas las ganas del mundo para irte como actuario [sic] de sala,
porque vas a tener un mayor sueldo y resulta que no, no hay ascenso” (mujer, grupo focal,

personal jurisdiccional).

“Si, inclusive los actuarios de las salas ganaban mds que los actuarios de juzgado, ahorita no,
entonces ‘épara qué oposito y me voy a la sala?, mejor me quedo en el juzgado’; ese sueldo ya no
se respeto, cosa que estd mal porque no se debe dar un efecto retroactivo en ninguna ley sobre
todo si somos impartidores de ‘la Justicia‘; en salarios no la hay” (mujer, grupo focal, personal

jurisdiccional).

“Carrera judicial, écudndo ha existido? Jamds, él lo dijo, y ahi estd el choque, carrera de judiciales
que suben, suben de un escalaféon a otro, nosotros hemos ido desde oficial meritorio, oficial
judicial, proyectista, actuario, secretario, y hasta ahi hemos llegado hasta secretario, ha venido
gente de afuera, y la carrera judicial ¢ddénde quedé?” (hombre, grupo focal, personal

jurisdiccional).

“Yo tuve la oportunidad [de ser juez] pero llegd un juez, que fue por seleccion. Me dijeron: bueno
hay que apoyarlo, hay muchas cosas que no va a saber y hay que apoyar. (Como va a ser?, el
sefior que me gand en el examen de conocimientos, me gand en el examen de psicologia, me gané
en entrevista con todos los magistrados, jcomo me vienen a decir ahora que yo lo tenga que
apoyar en muchas cosas que no sabe!, json cuestiones que de plano nos hierven, definitivamente!”

(hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).
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“{Cémo es posible!, cuando fui a concursar para ser juez me dijeron que [la maestria] ya tenia mds
de 10 afios y por eso no me podian aceptar. Que para que yo concursara pard juez tenia que tener

una maestria del Poder Judicial que es nueva...” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional).

Otro aspecto en el que se percibe injusticia, es la comparacidn de ciertas condiciones laborales
entre personal jurisdiccional y administrativo, en particular entre los secretarios de Acuerdos y el

personal de mandos altos del area administrativa:

“No sucede lo mismo con los cargos administrativos, a ellos [administrativos] no se les deberia de
ver como servidores publicos, porque ellos no opositan; a veces tienen salarios similares a los
aplicadores de justicia; ni el trabajo, ni la responsabilidad es la misma, o sea, a nosotros los
trabajadores jurisdiccionales, impartidores de justicia, se nos ponen muchas piedras en el camino 'y
los trabajadores administrativos no necesitan ningun cargo” (hombre, grupo focal, personal

jurisdiccional).

“Yo soy secretario de un juzgado XX, me voy a las cuatro, cinco de la mafiana y a las siete abro un
juzgado para hacer modificaciones, porque a alguien se le olvido por “x” o por “y”. Estamos
cumpliendo. Y a gente que tiene un salario estratosférico, le dan todo el tiempo del mundo para
que no esté acd y no cumpla con su trabajo, y sin carrera judicial; hay que sopesar lo bueno y lo
malo, asi como se hacen cosas muy buenas en el Tribunal, hay cosas que no se vale...” (hombre,

grupo focal, personal jurisdiccional).

En contraste, como se ha senalado en apartados anteriores, el personal administrativo percibe
gue se encuentra en desventaja frente al jurisdiccional por cuestiones de mayor capacitacion,

mayor atencion a su trabajo, lo cual es considerado injusto:

“Si me gustaria hacer hincapié en que se les prepara mds en el drea jurisdiccional que en la
administrativa. No es equitativo en cuanto a la educacion o la actualizacion...” (mujer, grupo focal,

administrativa mandos medios).

En resumen, la idea de justicia que tiene el personal de la institucion 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 visidn, sobre todo en el caso del
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personal administrativo, porque se percibe como secundario y con menos derechos, prestaciones
y oportunidades al interior del TSIEC; en tanto que en el caso del jurisdiccional porque percibe que
realiza mucho esfuerzo, en medio de muchas presiones, y sin embargo no ve a cambio una

retribucidon equivalente.

Estas percepciones denotan una concepcidn poco integral de la justicia como valor y, sobre todo,
como practica, pues reflejan una concepcién ciega al género, la cual es resultado del amplio
desconocimiento de las desigualdades de género y sus expresiones concretas en el Tribunal. A
pesar de ser esta una institucién 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 esta se erige como un valor
neutral, lo que se sabe también permea en los procesos y procedimientos judiciales, tal como se
analizard con mayor profundidad en el apartado Perspectiva de género en la percepcion y el

entendimiento juridico de las y los impartidores de justicia.

Aqui que interesa destacar que estas concepciones sobre la justicia se deslizan en los discursos y
practicas organizacionales e impiden reparar las desventajas que viven las mujeres como
consecuencia de las desigualdades de género. Segin Anne Marie Goetz (2008), la justicia de
género implica acceder y controlar los recursos en combinacion con la agencia humana y en tal
sentido refiere directamente al “empoderamiento” de las mujeres. Pero de manera adicional,
segln esta autora, la justicia de género como 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 ambito (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 restitucidn, que es consustancial al concepto mismo de justicia.

Esta nocién 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 organizacién,
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 incorporacion de politicas de igualdad.



Todo lo anterior precisa ser objeto de cuestionamiento y reflexidon, 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 apartado trata la politica y las 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 practicas en que convive la obediencia de la
norma con el desacato, e incluso la ignorancia de la misma, lo que se expresa en “costumbres” que
se constituyen, incluso, en normas informales (no escritas) con mayor aceptacion en la cultura

organizacional.

En este sentido, en este apartado 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, las practicas y las percepciones en torno a las condiciones laborales
de mujeres y hombres, pero también en términos de la apertura o rechazo a incidir en la
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 entre el personal con labor
jurisdiccional y el personal administrativo. Es fundamental para esta investigacion aproximarse al

conocimiento de las condiciones laborales desde la perspectiva de género de ambos sectores.

Reclutamiento y contratacién

La Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Campeche (2010) establece principios generales
que rigen los procesos de ingreso, ascenso y demas cuestiones referidas a regular la conformacion
del personal de labor jurisdiccional del Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche
(TsiECc). Todos esos principios son de caracter general y no estdn explicitamente vinculados a

garantizar la igualdad de género (como ya se sefiald en el apartado 1 Marco legal y normativo):

“Articulo 142-6. El ingreso, la formacidn, actualizacién, promocién y permanencia de los servidores

publicos del Poder Judicial se hard mediante el sistema de carrera judicial, el cual se regira por los
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principios de excelencia, profesionalismo, objetividad, imparcialidad, independencia y antigliedad”

(Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Campeche, 2010).

Dentro de esa ley, el esquema denominado carrera judicial sefiala que dichos procesos aplican
para los puestos de “secretario general de Acuerdos del Tribunal Superior de Justicia, jueces de
Primera Instancia, jueces menores, secretario de Acuerdos de Sala, secretario auxiliar de Sala,
secretario de Acuerdos de Primera Instancia y actuarios” (Ley Orgdnica del Poder Judicial del
Estado de Campeche, 2010, art. 142-7), sin hacer alusion alguna al resto de los puestos existentes

en el Tribunal, en especifico los de labor administrativa.

Los requisitos a cumplir por las y los aspirantes a puestos jurisdiccionales estan normados en la
Constituciéon del Estado, para los casos de magistrados y jueces, y en la misma Ley Organica del
Poder Judicial para secretarios y actuarios. Quienes aspiren a puestos de carrera judicial deberan
ser ciudadanos mexicanos, gozar de buena reputacién y tener titulo oficial de abogado;*® excepto
los secretarios y actuarios de juzgados menores que no estan obligados a contar con titulo de

abogado (Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Campeche, 2010, art. 70).

Los jueces de Primera Instancia, ademas, deberan tener al menos 30 afios cumplidos al dia de su
designacidn, cinco afios de experiencia profesional, residir en el estado durante los ultimos cinco
afios y no haber ocupado cargos de eleccién popular (Ley Organica del Poder Judicial del Estado de
Campeche, 2010, art. 49). Los secretarios y actuarios de Primera Instancia cumpliran los mismos

requisitos (Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Campeche, 2010, art. 52).

Si bien la Ley Organica estipula que el ingreso a la carrera judicial se realizard mediante
mecanismos de oposicién, es necesario ser parte del Tribunal. El TSIEC no cuenta con una
normatividad complementaria enfocada a normar el proceso especifico de ingreso al Tribunal,
pues el Reglamento para llevar a cabo examenes de evaluacién interna para ocupar las plazas del
personal adscrito al Poder Judicial del Estado de Campeche (2010) se enfoca en los procesos de

ascenso, no en los de ingreso.

% | os requisitos se encuentran dispersos en la norma: para los jueces menores se hallan en el articulo 85 de la
Constitucién Politica del Estado de Campeche, para los jueces de Primera Instancia en el articulo 84, para el secretario
general de Acuerdos, secretario auxiliar o actuario del Pleno en el articulo 22 de la Ley Organica del Poder Judicial del
Estado de Campeche, para los secretarios y actuarios de sala en el articulo 31 y para el director del Centro de
Capacitacion y Actualizacién Judicial, puesto administrativo, en el articulo 142-4.



En el dmbito administrativo se ingresa mediante convocatoria publica, segun sefiala el Reglamento
para llevar a cabo examenes de evaluacidn interna para ocupar las plazas del personal adscrito al
Poder Judicial del Estado de Campeche. Las plazas serdn ofertadas mediante convocatoria publica
(art. 4°). “El primer paso de los [sic] aspirantes serd tomar un curso preparatorio (art. 7°)” que
segun se vio en las convocatorias revisadas depende del puesto a ocupar. Una vez concluido, se
evaluara al candidato en dos fases: un examen escrito de setenta y cinco reactivos “con especial
énfasis en la ética aplicable a las funciones judiciales” (art. 10 a); y un segundo examen consistente
en realizar un proyecto de resolucién definitiva para el caso del personal jurisdiccional y, en el caso
del personal administrativo, un “escrito que contenga en detalle las funciones sustantivas de la
plaza que aspiran a ocupar” (art. 10 c). Ambas pruebas serdn calificadas por la Comisién de
evaluacidon (art. 11), integrada en cada convocatoria por el presidente del Tribunal Superior de

Justicia del Estado de Campeche, un magistrado y dos jueces (art. 2°). Dichas evaluaciones se

llevaran al Pleno del Tribunal donde se realizara la designacién correspondiente.

Sin embargo, no fueron ubicadas convocatorias para el ingreso del personal administrativo.

Es importante agregar que en la normatividad vigente para el ingreso de personal al Tribunal,
tanto administrativo como jurisdiccional, no se ubicd ninguna accion afirmativa a favor de las

mujeres.

Al respecto, el articulo 4° de la Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de
Discriminacion Contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés) (1979) sefala que “La adopcion
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 considerara discriminacién en la forma definida
en la presente Convencidn, pero de ningin modo entrafiard, como consecuencia, el
mantenimiento de normas desiguales o separadas; estas medidas cesardn cuando se hayan

alcanzado los objetivos de igualdad de oportunidad y trato.”

Asimismo, la Recomendacion general No. 25, sobre el parrafo 1 del articulo 4° de la CEDAW
referente a medidas especiales de caracter temporal, explicita que la aplicacidon de estas medidas
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.



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” (articulo 5°).

En este sentido, las acciones afirmativas son medidas que permiten la eliminacién 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.

La falta de normatividad para el primer ingreso al Tribunal al puesto mas bajo de la estructura
jurisdiccional, se refleja en la inexistencia de convocatorias con ese fin. No obstante, si existe un
mecanismo de entrada de personal al Tribunal que esta centrado en la promocién de personas
que colaboran voluntariamente en la institucion bajo la figura de “meritorio” (sic). La practica de
ingreso via meritorio estd tan normalizada en el Tribunal que se cuenta ya con una norma para su
ingreso y para decantar cuales de ellas o ellos ocuparan una plaza una vez que exista alguna
disponible. Personas que colaboran bajo esta figura hoy en dia tienen como caracteristica ser
estudiantes de licenciatura, realizar estancias en el drea que el Tribunal le asigne hasta por el
tiempo que estén matriculados en su escuela y sin remuneraciéon econdmica. El mecanismo que
opera para ingresar como meritorio consiste en que la o él interesado deberd solicitar su
inscripcion y el Tribunal le aceptara segun la disponibilidad de espacios; estara un mes a prueba
antes de ser inscrito/a definitivamente bajo esa figura y debera cumplir con ciertas normas de
actuacién, respecto de horario, uso de instalaciones, etc. (Acuerdo 02/10-2011 del Pleno del

Tribunal Superior del Estado de Campeche).

Los mecanismos que se siguen para habilitarlos en esa figura refieren a cursos y aplicacion de
examenes. Conforme a los resultados de los mismos, a su desempeiio, a la disponibilidad de plazas
y al tiempo que hayan colaborado en esa modalidad, es que se les ofrece una plaza interina o
definitiva: “..se maneja una lista que se entrega todos los lunes al Pleno, la misma incluye cudndo
fue su fecha de ingreso, qué exdmenes presentaron, también si el meritorio ha cubierto

interinatos” (mujer, entrevista, direccion de personal).

Cabe sefialar que este proceso es el mismo para ingresar a areas jurisdiccionales o administrativas:
“Toman los mismos [cursos], los [sic] llaman por grupos a tomar los cursos y a todos se les

capacita” (mujer, entrevista, Direccion de Personal).



Como su nombre lo indica, dicho personal hace meritos, gana “puntos”, durante un periodo que
en ocasiones puede ser superior a tres afios, para ser contratado por el Tribunal en el puesto mas

bajo de la estructura tanto jurisdiccional como administrativa:

“[Se ingresa por] una designacion a veces directa. Eso lo maneja el Pleno: hay una propuesta, por
ejemplo, en algun drea que haya plaza para intendente se toma en cuenta a la gente de apoyo, al

meritorio, y es quien sube” (mujer, entrevista, Recursos Humanos).

En el drea jurisdiccional la figura de auxiliar judicial constituye el escalafén mas bajo, el cual si bien
no forma parte de la carrera judicial de acuerdo a la Ley, si forma parte del personal de esa dreay
para los efectos de este analisis resulta relevante dado que constituye la antesala formal para
ingresar a la carrera judicial, toda vez que solo aquel personal que se desempefie bajo la figura de
auxiliar judicial es elegible para aspirar a ocupar el cargo de actuario (sic), primer nivel formal de
dicha carrera. Asi lo sancionan convocatorias para ocupar ese tipo de puesto: “Los interesados en
ocupar la plaza vacante de actuario o notificador adscrito al Juzgado de Ejecucién, deberdn

IM

encontrarse en la siguiente categoria de la carrera judicial: auxiliar judicial” (Concurso para ocupar

plazas vacantes, 24 de octubre de 2011).

En el caso del area administrativa, el tema es mucho mas confuso al no haber un escalafén
establecido en la ley, situacién que no ha impedido que la figura de meritorio sea también una de

las vias de ingreso a esta area, junto con la contratacidn directa que se vera mas adelante.

Al ser la via mas comun de ingreso, existe una cantidad importante de personas interesadas en
colaborar bajo esta figura dentro del Tribunal. Ante esta situaciéon el Tribunal ha decidido dejar de
aceptarlos por lo que resta del afio (2011): “A partir del mes de octubre-noviembre del afio pasado

ya no se estdn aceptando meritorios” (mujer, entrevista, Recursos Humanos).

Como se constata a través de la encuesta aplicada, el ingreso por via de la figura de meritorio es
mayoritario en el Tribunal, ya que 61% del personal asi lo reporta. Destaca que casi 70% de las
mujeres que en la actualidad laboran en el Tribunal hayan ingresado por esta via, en tanto cerca
de 47% de los hombres ingresé de esa forma. En contraste, la segunda forma mds socorrida de
entrada al Tribunal, la contrataciéon directa (26.9%), ha sido una via para que los hombres (35%),

mas que las mujeres (22.4%), entren al Tribunal.
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Una hipodtesis del equipo investigador respecto de por qué el ingreso mayoritario de mujeres se da
bajo la modalidad de meritoria es que se debe a la posicién que ocupan en la division sexual del
trabajo. Antes de pasar a exponer esto es importante aclarar que la decisién de que los meritorios
deban estar matriculados en alguna escuela de nivel universitario es relativamente nueva, y de
hecho no fue vigente para la mayoria del personal que refiere en la encuesta que entré como
meritorio, pues anteriormente entraban como meritorio personas que eran estudiantes, pero

podian egresar y seguir realizando esa labor por varios afios mas

A partir de la vigencia de un orden de género que se documenta a lo largo de este diagnéstico y
gue se expresa en la division de obligaciones entre la mujer y el hombre, en la cual ella tiene como
rol principal el cuidado de las y los hijos y la atencidon de las necesidades del hogar, en tanto ellos
asumen el rol de proveedores, es que las mujeres cuentan con mas tiempo y legitimidad (ante si
mismas, su pareja, familia, comunidad e incluso la institucidn) para habilitarse como meritorias
durante periodos mas largos que los hombres, pues cuentan con esa licencia social que les
permite desarrollarse profesionalmente sin recibir pago a cambio, ese no es su rol principal, en
contraste con los hombres quienes no pueden permitirse estancias largas sin ingreso, aun y

cuando le signifique una oportunidad de practica profesional y una oportunidad a futuro.
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Esta forma de ingreso ha funcionado sobre todo en el caso del personal jurisdiccional, donde de
acuerdo con la encuesta 70.1% asi lo hizo, siendo ligeramente mas las mujeres (64%) que

ocuparon esa via que los hombres (60 por ciento).

En las dreas administrativas también ha ingresado la mayoria del personal actual por via de
meritorios, aunque en una proporcion significativamente menor (47%), y destaca que las mujeres

lo hayan hecho en una proporcidn mucho mayor que los hombres (60% vs. 31.9 por ciento).
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Los hombres entran en mayor proporcidon que las mujeres en areas administrativas, existe una
diferencia muy importante (30% vs. 13%), y se da sobre todo en labores que por tradicién
desempenan ellos (mantenimiento, vigilancia, mensajeria o choferes, por ejemplo), y ademas
donde ademas no opera la figura de meritorio, pues para su desempefio no requiere de estudios

universitarios.
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En parte esto ha llevado a configurar una organizacion compuesta en su mayoria por mujeres,
tanto en su area jurisdiccional como en la administrativa; las areas donde los hombres son
mayoria son de servicios generales, en funciones que por tradicidon ejecutan personas del sexo

masculino.

Esto explica, en parte, el que hoy en dia en el Tribunal Superior de Justicia del Estado de
Campeche haya mas mujeres que hombres; aunque también lo explica que desde tiempo atras los
hombres dejaron de buscar horizontes en la institucién, como se ha hecho referencia en el

apartado 3 Valores y cédigos organizacionales.

La percepcidon generalizada en el Tribunal es que se siguen mecanismos transparentes y que un
porcentaje casi nulo ingresa por medios que se consideran arbitrarios, como el compadrazgo o la
recomendacion. El mecanismo mds comun para ocupar una plaza es, de acuerdo con la encuesta,
la convocatoria publica (40.7%), seguida del concurso (34.6%) y el examen de aptitud (25.2 por

ciento).
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Cabe subrayar que en los tres mecanismos principales, el ambito jurisdiccional queda por encima
del administrativo, y se observa en los tres casos una diferencia importante de alrededor de 10
puntos porcentuales; sin embargo, no se modifica el orden de menciones de mecanismos, sino
que esta diferencia se explica en que mds de 20% del personal administrativo afirmé no saber
cuales son los mecanismos mas comunes para ocupar vacantes. Fueron, los hombres de dicha area

quienes marcaron dicha tendencia.
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Mientras en el ambito jurisdiccional no hay diferencias relevantes entre sexos, si aparecen en el
ambito administrativo. Ahi las mujeres tienen una diferencia de entre ocho y 10 puntos
porcentuales en los tres mecanismos mas citados (convocatoria, concurso y examen de aptitud).
Pero la principal diferencia es que un alto porcentaje de hombres (mas de 30%) no saben qué
mecanismos se usan para ascender en su area, mientras que la mitad de las mujeres reportan la

misma respuesta.
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Grafica 19

Mecanismos para ocupar vacantes - area
administrativa por sexo
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En concordancia con los procesos mencionados como mas comunes para ocupar plazas en el
Tribunal, el personal considerd que los criterios importantes son el nivel de estudios, los estudios y
la experiencia profesional, los cuales se corresponden con una organizacion plenamente
institucionalizada apegada a criterios impersonales y, por el contrario, menciond en ultimos
lugares criterios como ser recomendado o recomendada por alguien influyente; o bien, ser
hombre, los cuales apuntan a formas de ingreso informales, personalistas y discriminatorias. Es
importante destacar que hay una concordancia entre hombres y mujeres, asi como por tipo de

labor desempefiada en cuanto al orden de los aspectos sefialados en todo el Tribunal.

Tabla 6

VA.P3 ASPECTOS QUE EN LA PRACTICA SE VALORAN MAS AL Jerarquia
SELECCIONAR A UNA PERSONA PARA TRABAJAR EN LAS AREAS SEXO TIPO DE LABOR TIPO DE LABOR / SEXO

TOTAL JURISDICCIONAL ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVAS/JURISDICCIONALES HOMBRE _ MUJER | JURISDICCIONAL  ADMINISTRATIVA| HOMBRE  MUJER | HOMBRE _ MUJER
'A)DISPONIBILIDAD DE TIEMPO COMPLETO 5 B 5 5 4 S 5 4 4
B)NIVEL DE ESTUDIOS 1 1 1 1 1 2 1 1 1
C)EXPERIENCIA PROFESIONAL 3 3 3 3 3 3 3 4 3
D)CONOCIMIENTOS 2 2 2 2 2 1 2 2 2
E)HONRADEZ 4 4 4 4 5 4 4 3 5
F)SER MUJER 7 8 7 7 7 7 7 8 7
G)SER HOMBRE 8 7 8 8 8 7 8 7 8
H)SER RECOMENDADO/A DE ALGUIEN INFLUYENTE 6 6 6 6 6 6 6 6 6
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Tal vez por su acuerdo con los mecanismos de ingreso, que fortalecen un esquema basado en el
mérito, es que el personal muestra un indice de satisfaccién aceptable en cuanto a su proceso de
contratacién. En una escala de cero a cien, donde cero es nula satisfacciéon y cien es plena
satisfaccion, el personal califica su satisfaccion con respecto de su proceso de contratacion con un
indice de 70 puntos, los hombres muestran un indice de satisfaccidén ligeramente mayor que las

mujeres, aunque no se encuentra una diferencia significativa.
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B 1 SU PROCESO DE CONTRATACION

Como se sefialé al inicio de este apartado, en la normatividad vigente para los procesos de
reclutamiento y contratacidn de personal no se identifican acciones afirmativas a favor de las
mujeres. Y algo que se vincula con lo anterior es que en la encuesta el personal mostré un indice

de acuerdo de 50 puntos con la posibilidad de que existan politicas especificas que favorezcan el
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ingreso de mas mujeres a trabajar en la institucion, lo cual evidencia que existen opiniones
divididas al respecto. Para las mujeres dicho indice de acuerdo aumenta muy ligeramente, en
especial entre las mujeres del personal administrativo (55.8%) que adelantan por casi diez puntos

porcentuales a los hombres de su area (46.9 por ciento).
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m 1... POLITICAS ESPECIFICAS PARA FAVORECER EL INGRESO DE MAS MUJERES A TRABAJAR EN ESTA
INSTITUCION

Parte de este rechazo a las acciones afirmativas esta asociado a percepciones que se ubicaron en
los grupos focales y de las cuales se ha dado cuenta en el apartado 3 Valores y cddigos
organizacionales, pero aqui se ahondard un poco. En primer lugar, se asocia la igualdad a una
cuestion numérica y en vista de que en el Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche es

“”

mayoritario el personal femenino se considera que la igualdad se ha alcanzado: “..son las que
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tienen los mejores puestos, uno que otro varoncito, pero la mayoria son mujeres” (hombres, grupo

focal, administrativos operativos).

En segundo lugar, aparece una visidn maniquea que considera que las acciones afirmativas, al
plantear un trato desigual, son una forma de discriminacién y no hay lugar para ellas; sin reparar
en que se tratan de formas de discriminacidon positiva que buscan revertir situaciones
discriminatorias por género. En este segundo aspecto es interesante la alta legitimidad con la que

cuentan los procesos formales ciegos al género que dominan en el Tribunal:

“... yo, por ldgica, entiendo que se cred la escuela judicial para capacitar al empleado judicial sin

distingos de género” (hombres, grupo focal, personal jurisdiccional).

Tal vez no se valora la importancia de las acciones afirmativas para el ingreso femenino, porque no
se alcanza a ver que son un aspecto a considerar para el ingreso a las distintas areas del Tribunal, y
que asegura condiciones de igualdad de acceso para las mujeres en todo momento, pues es
reconocido que esta situacién de mas mujeres en el Tribunal es un fenédmeno nuevo, si se analiza

en perspectiva histdrica.

En concordancia con la consideracidon de que ser mujer u hombre es irrelevante para ingresar al
Tribunal, casi la totalidad del personal (97.7%) considera que existen las mismas oportunidades
entre mujeres y hombres para entrar a trabajar en el Tribunal. Esta percepcidn de igualdad casi no

varia entre las distintas areas y sexos.

12



Grafica 22
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La misma percepcion se reafirmd en los grupos focales: “Es igual, en el Tribunal es igual, es
accesible tanto para hombres y mujeres y hay una plantilla de meritorios por ahi, que es donde se

inicia” (grupo focal, mujer, jurisdiccional).

La misma situacion se presenta en la percepcién de igualdad para ingresar en la carrera judicial. De
acuerdo con la encuesta aplicada, el porcentaje total de personal que considera que existen las
mismas oportunidades entre mujeres y hombres para ingresar a ella es de casi 98%, sin presentar

variaciones importantes al analizar las respuestas por tipo de labor o por sexo.
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Como se sefialé en el apartado 3 Valores y cédigos organizacionales, en el discurso del personal
expresado en los grupos focales priva una vision desconocedora e insensible respecto de los
efectos de los roles y condiciones de género que pesan sobre las mujeres y los hombres que
laboran en el Tribunal, por lo cual prevalece 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, contemplada en la carrera judicial,
se encuentra en la Ley Organica del Poder Judicial del Estado (2010), la cual establece principios
generales que regulan el ascenso del personal de carrera judicial. Ninguno de estos principios esta

explicitamente vinculado a garantizar la igualdad de género (art. 142-6, ya citado).

El Reglamento para llevar a cabo exdmenes de evaluacién interna para ocupar las plazas del
personal adscrito al Poder Judicial del Estado de Campeche (2010) se enfoca en regular el proceso

de ascenso dentro del Tribunal; sin embargo, no define explicitamente los criterios que deberan
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ser considerados, sino que establece los procesos y se sobrentiende que el ascenso se dard de
acuerdo con los resultados en los exdmenes. Tampoco establece una periodicidad para que se
publiquen convocatorias, quedando sobreentendido que estas se realizaran cuando haya una

vacante.

El mismo Reglamento aplica tanto para personal jurisdiccional como administrativo, pues si bien
marca algunos requisitos o procesos distintivos por area, en general se habla de ambas a la vez. La
principal diferencia radica que entre los requisitos solicitados para las plazas jurisdiccionales se
debera contar con la maestria en Derecho Judicial otorgada por la Escuela Judicial del Tribunal

Superior de Justicia del Estado de Campeche o alguna otra si es anterior a 2009:

“Para aspirar a plazas jurisdiccionales el sustentante deberad presentar constancia de haber
cursado o estar cursando la maestria en Derecho Judicial otorgado por la Escuela Judicial del
Estado de Campeche, o constancia de haber cursado o estar cursando algin otro estudio de

posgrado impartido por institucion oficial hasta el afio dos mil nueve” (art. 9 e).

Es importante recalcar que ninguna otra maestria iniciada después de 2009 se tomara en cuenta

para los procesos de carrera judicial:

“Hasta antes del 2009 todas las maestrias realizadas son vdlidas. En 2010 salié la convocatoria
para la tercera generacion, o sea, los servidores judiciales tuvieron la oportunidad de acceder a la
maestria y estudiarla por eso es que a partir del 2010 se empieza a manejar como uno de los

requisitos” (entrevista, mujer, Escuela Judicial).

Esta situacion ha generado, seglin la persona encargada de la Escuela Judicial, tanto

inconformidad como apoyo:

“Hubo cierta inconformidad. Para quienes estudiaron la maestria mucho optimismo, vieron una
retribucion a todos sus esfuerzos a lo largo de dos afios. Porque mucha gente decia ‘bueno, de que
sirve que estudie una maestria si al final de cuentas voy a tener las mismas posibilidades que
alguien que no tenga una maestria’, entonces la mayoria lo tomé con mucho positivismo”

(entrevista, mujer, Escuela Judicial).
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La medida tiene efectos positivos y negativos. De sus efectos positivos debe destacarse:
uniformizar los conocimientos necesarios para los trabajos del Tribunal y las posibilidades de
implementar medidas que permitan a los servidores publicos conciliar su trabajo con los estudios.
Entre los efectos negativos: cerrar el paso para que los servidores judiciales consideren otras
opciones que podrian ser mejores en cuanto a nivel académico, no conocemos el reconocimiento
gue tiene hacia fuera del Tribunal la maestria y cuanto facilita al funcionario ingresar a otro grado
en caso de desearlo. Estos ultimos factores implican que el personal, quizd, tenga pocas

oportunidades hacia fuera del Tribunal; ancldndolo al mismo.

El proceso de ascenso dentro del Tribunal, tanto en dreas jurisdiccionales como administrativas, es
establecido en el Reglamento para llevar a cabo exdmenes de evaluacidn interna para ocupar las
plazas del personal adscrito al Poder Judicial del Estado de Campeche (2010). A continuacidn se

brinda un breve resumen de dicho proceso.

Las plazas seran ofertadas mediante convocatoria publica (art. 4°). El primer paso de los aspirantes
serd tomar un curso preparatorio (art. 7°) que, segun se vio en las convocatorias revisadas,
depende del puesto a ocupar. Una vez concluido, se evaluara al candidato en dos fases: un
examen escrito de setenta y cinco reactivos “con especial énfasis en la ética aplicable a las
funciones judiciales” (art. 10, a); y un segundo examen consistente en realizar un proyecto de
resolucidn definitiva para el caso del personal jurisdiccional y, en el caso del personal
administrativo, un “escrito que contenga en detalle las funciones sustantivas de la plaza que
aspiran a ocupar” (art. 10, c). Ambas pruebas seran calificadas por la comisién de evaluacién (art.
11), integrada en cada convocatoria por el presidente del Tribunal, un magistrado y dos jueces
(art. 2°). Dichas evaluaciones se llevaran al Pleno del Tribunal donde se realizard la designacion

correspondiente.

Esta normatividad coincide con las convocatorias para las areas jurisdiccionales, aunque en ellas,
ademads de las evaluaciones mencionadas, se hara una evaluaciéon curricular previa a la
designacién (Concurso para ocupar plazas vacantes, 24 de octubre de 2011). Respecto al area
administrativa, a pesar de estar implicito en el reglamento que seguira el mismo proceso, no se

ubicaron convocatorias.
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Todo parece indicar que estos mecanismos son cumplidos y conocidos en el Tribunal, pues, de
acuerdo con la encuesta aplicada, el personal mencioné como los mecanismos mas comunes para
ascender en el Tribunal: por concurso con casi 60%, por examen individual de aptitud con 33%, por
carrera profesional con un porcentaje arriba de 18% y por decisién del o la supervisora con 9%. Se
observa que los tres primeros mecanismos (concurso, examen individual y carrera profesional)
pueden ser confundidos con el procedimiento descrito arriba. Llama la atencién que 9% del
Tribunal haya mencionado la decisién del superior como mecanismo usado, cuando el mismo no

estd contemplado oficialmente.

No se ubicaron diferencias importantes entre las respuestas de hombres y mujeres, pero si entre
las respuestas del personal jurisdiccional y administrativo. En el drea administrativa 49% esta de
acuerdo en que el primer mecanismo para ascender en el Tribunal es el concurso, mientras que en
el area jurisdiccional el porcentaje es de 63.2%, una diferencia importante de alrededor de trece
puntos porcentuales. El segundo mecanismo sefialado en el area administrativa es el examen
individual por aptitud, con casi 27%, mientras que en el drea jurisdiccional el porcentaje es de casi
37%, una diferencia entre ambas de diez puntos porcentuales. Se observa una prevalencia de los
mecanismos, en principio, mas transparentes y meritocraticos en el area jurisdiccional; pues si
bien en el area administrativa no se modifica el orden de las respuestas, los porcentajes de estas
son sensiblemente mas bajos. Esto ultimo se explica porque esta area acumula un mayor
porcentaje de dos respuestas: por decision de la o el supervisor (12.8%) y no sabe (11.4%). Ambas
respuestas, si bien no mayoritarias, si reflejan una discrecionalidad en los procesos de ascenso del

personal administrativo.

Otro dato relevante es que entre el personal administrativo mas de 10% no sabe cudles son los

mecanismos de ascenso; lo que refuerza la imagen de opacidad en esta area.

12



Grafica 23

Mecanismos para ascender en el Tribunal

B NOSABE EXPERIENCIA
= CONVOCATORIA M ANTIGUEDAD

B RECOMENDACION m POR ESCALAFON

B POR CARRERA PROFESIONAL M POR EXAMEN INDIVIDUAL DE APTITUD

B POR DECISION DE LA O EL SUPERVISOR B POR CONCURSO

g MUJER
&
[
'—
2]
=
O =
= =
4 o HOMBRE
S
o
O
o
<
—
a
—
MUJER
g =
= 5
S 63.9%
5
(%3]
o
= HOMBRE
61.8%
= ADMINISTRATIVA
o
.::
—
(FN)
[m)
o
o
= JURISDICCIONAL
63.2%
MUJER
) 57.3%
(FN)
v
HOMBRE
58.4%
—
<L
'—
O
=
57.7%

13




El Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche refleja una baja movilidad laboral, la
mayoria del personal del Tribunal, lo refleja la encuesta, no ha tenido ningln ascenso en su
carrera, el 53%.” Por otro lado, 18% ha tenido un ascenso y 9% dos y tres ascensos. No se

encontraron diferencias significativas por sexo.

Grafica 24
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Sin embargo, entre los dos tipos de labor se ubicaron diferencias importantes. Pues dentro del
personal de la l[abor administrativa 63% no ha tenido nunca un ascenso, contra 46% que no lo ha
tenido en la labor jurisdiccional. El que haya menos ascensos entre el personal administrativo

permite entender porqué con mayor frecuencia es el que desconoce los mecanismos de ascenso.

29 . .. . . . ~
Esta situacion cobra mayor fuerza al notar que 55.9% del personal encuestado tiene mas de diez afios de laborar en el
Tribunal.
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Dada la claridad en la norma y la preeminencia de mecanismos democraticos, la satisfaccion del
personal jurisdiccional con los procesos de ascenso se califica de regular. En una escala de cero a
100, donde cero es nula satisfaccién y 100 es plena satisfaccion, el personal califica su satisfaccion
respecto a los procesos de ascenso con un indice total de 56.4%. Por sexo son los hombres quienes
muestran un indice de satisfaccion mayor que el de las mujeres, tanto en general como dentro de

cada adscripcidn, aunque en ninguno de los casos la diferencia entre ambos es significativa.

No se observan diferencias significativas segun el adrea de adscripcidn del personal. Esto llama la

atencion a la luz de la menor claridad de los procesos de ascenso del personal administrativo.
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M 14 LOS PROCESOS PARA ASCENDER

Las razones para que la satisfaccion con los procesos de ascenso no sea alta varian, al parecer,
segun el area de adscripcidn. Entre el personal jurisdiccional el ascenso se da a partir de la carrera

judicial, aunque hay cierta impresidn de que la carrera judicial no se cumple:

“.. carrera judicial ¢Cudndo ha existido? Jamds. [...] Nosotros hemos ido desde oficial meritorio,
oficial judicial, preventista, actuario, secretario y hemos llegado hasta secretario, pero ha venido
gente de afuera y la carrera judicial ¢Dénde quedé?” (hombre, grupo focal, personal

jurisdiccional).

Por otro lado, a pesar de que legalmente el personal administrativo también asciende bajo

convocatoria, en la practica no logra ser del todo claro. Lo cierto es que para los administrativos la
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capacitacion es un tema secundario y los ascensos son menos posibles.’® Esta tendencia es
marcadamente mas clara entre el personal operativo, lo cual los hace sentir en situacidon de

desventaja respecto a los jurisdiccionales.

Estas diferencias entre las posibilidades y modos de ascender no se reflejan, sin embargo, en los
aspectos que los trabajadores consideran mds valorados para ascender. Pues, segun sefala la
encuesta aplicada, los aspectos que mas se valoran para ascender en las dreas administrativas y
jurisdiccionales son el conocimiento de la materia de trabajo, la formacidn personal, los resultados

en el trabajo y el compromiso con la imparticidn de justicia.

Es importante resaltar que en el cuarto aspecto, referido al compromiso con la imparticién de
justicia, en el area administrativa es el séptimo aspecto mds valorado, mientras que el cuarto es la
vocacion de servicio con la gente; lo cual se entiende al considerar las diferencias de funciones

entre las areas de trabajo.

Tal vez la percepcién de que el género no es un tema tomado en cuenta para los ascensos, lleva a
que desde el Tribunal no se implementen acciones afirmativas vinculadas a este aspecto ni exista
un alto indice de acuerdo con implementarlas. La implementacién de este tipo de politicas tiene
un indice de acuerdo de 54%, mayor entre las mujeres que entre los hombres por siete puntos

porcentuales.

30 . . . . .
Entre los miembros del personal administrativo 63.8% nunca ha tenido un ascenso, en comparacion con 46.2% del
personal jurisdiccional que nunca ha tenido un ascenso (encuesta).
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m 3... POLITICAS ESPECIFICAS PARA FAVORECER EL ASCENSO DE MAS MUJERES A MANDOS MEDIOS O
ALTOS

Cuando se indagd en los grupos focales cual seria la aceptacion de la implementacién de acciones
afirmativas para el ascenso, se encontrd una percepcidon negativa de tales acciones entre los
hombres, al igual que para el caso de las acciones vinculadas al ingreso. Se considera que no son
necesarias porque las mujeres ya son mayoria en el Tribunal, lo cual denota desconocimiento de
las multiples expresiones de la desigualdad de género, mas alla de lo que se denomina la “falacia
de los nimeros”, que minimiza o niega las desigualdades de género a partir de resaltar la paridad

numeérica.
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Por su parte, las mujeres si ven la necesidad de acciones afirmativas; sin embargo, las
circunscriben a temas de equidad y no de igualdad, por ejemplo al solicitar la existencia de

guarderias y que la capacitacion se desarrolle en los horarios laborables.

“..en el caso de la Escuela Judicial de Capacitacion, existe un programa académico que es la
maestria en Derecho Judicial. Es un programa absorbente, dada la complejidad. Y muchas sobre
todo las judiciales, han planteado la necesidad de guarderias. [...] Quisieran que hubiera esa
posibilidad de dejar a sus hijos mientras estudian. Yo creo que seria una descarga importante. No

tendrias tanto preocupacion” (mujer, grupo focal, administrativo mandos medios).

Este tipo de acciones, si bien apoyarian a las mujeres, reproducirian los roles de género

establecidos sin modificar de fondo la situacién de las mujeres.

La percepcion de igualdad dentro del Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche es,
segun lo visto en la encuesta, dominante, pues 96% del personal considera que hombres y mujeres
tienen las mismas posibilidades de ascender. Es importante destacar que dichos porcentajes se
mantienen de forma relativa a lo largo de todos los segmentos del Tribunal, aunque tienen un
repunte entre las mujeres del drea administrativa, cuyos porcentajes se acercan por mucho a 100

por ciento.

Esta percepcion fue reafirmada en los grupos focales realizados en el Tribunal. En estos mismos
grupos se ubicd la percepcién de que no hay diferencias de género para ascender en el Tribunal,
aunque también se acepta que las mujeres viven condiciones mdas complicadas para cumplir con lo

que se pide; las cuales han sido abordadas en el apartado 3 Valores y cédigos organizacionales.

A esta percepcién generalizada de igualdad se contrapone la experiencia personal que vislumbra
aquello que le dificulta a cada quien ascender en el Tribunal. De acuerdo con la encuesta aplicada,
las principales dificultades de hombres y mujeres para ascender en el Tribunal son: la falta de

tiempo, la falta de capacitacion y la falta de relaciones personales.

Por tipo de labor, se observa que en el drea administrativa el porcentaje de falta de tiempo como
principal dificultad es de 22%; queda como principal dificultad la falta de capacitacién. Mientras
qgue en el ambito jurisdiccional, la falta de tiempo se ubica como la principal dificultad, rebasa 30

por ciento.
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Por sexo, se observa que 19% de los hombres reportan como principal dificultad falta de tiempo,
la tercera mas referida; mientras que las mujeres la reportan como la principal dificultad con 32%,

entre ambos existe una diferencia significativa de alrededor de trece puntos porcentuales.

En el drea administrativa los hombres indican que la principal dificultad es falta de capacitacién, lo
cual coincide con las mujeres, aunque con una diferencia porcentual de ocho puntos entre ambas.
La segunda dificultad, en hombres, es falta de relaciones personales, mientras que para las
mujeres es falta de tiempo, con un porcentaje superior a 30%, con una diferencia significativa

respecto de los hombres de diecisiete puntos porcentuales.

Si bien en todos los segmentos del Tribunal se repiten el tipo de dificultades, el orden y frecuencia
de cada una tiene cambios importantes. La principal, para este estudio, es que las mujeres tienden

mas a considerar la falta de tiempo como una dificultad en su ascenso.

Es importante destacar que las dos dificultades restantes, referidas a la discriminacion por
embarazo y a la discriminacién por ser hombre o mujer, tienen unos porcentajes muy bajos en
relacion a los ya enunciados, por lo que la discriminacidon por género es muy baja, aunque

existente, en el ambiente laboral del Tribunal.
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Estos datos fueron reafirmados y profundizados en los grupos focales. En el area jurisdiccional,
centrada en la capacitacion como fuente de ascensos, los hombres consideran que el hecho de
gue mujeres hayan ganado los concursos o cambiado de residencia prueba la igualdad de
oportunidades. Sin embargo, no consideran las dificultades adicionales que implica para las
mujeres obtener esos puestos. Para las mujeres, debido a los roles tradicionales, es necesario
cumplir tres jornadas adicionales a la laboral: casa, hijos y estudio. Es una sobrecarga de trabajo
para aquellas mujeres que aparte de laborar en el Tribunal estudian y se encargan de su familia,

tienen una triple jornada de trabajo:

“El Tribunal, esta buscando la excelencia en ese sentido, ahora son requisitos para opositar el
cursar la maestria, que tomes cursos, incluso para obtener un estimulo una valoracion es que

tengan cursos, mucha capacitacion, eso implica que hay gente que de plano dice, yo no voy a
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ascender porque tengo muchas cosas que hacer en la casa, todas mis tardes las tengo invertidas”

(grupo focal, mujer, personal jurisdiccional).

En este sentido, creen las mujeres, se tendria que apoyar a quienes son madres de familia y
estudian, con medidas afirmativas tanto en el ambito laboral como en el educativo, dandoles

becas y servicios especiales de guarderia.

Por otro lado, laborar en una ciudad distinta puede implicar la separacién familiar. Lo cual, si bien
le sucede tanto a mujeres como a hombres, hay una aceptacion general de que implica un mayor
costo para la mujer. Esto no se asocia a roles de género establecidos y negociables, sino a
condiciones naturales de cada sexo (estereotipos), como que las mujeres son mas sentimentales:
“éQue te manden a otro municipio?, para una mujer seria aun mds dificil pensarlo, en ese sentido
los hombres tenemos un poquito mds de ventaja” (hombre, grupo focal, personal jurisdiccional). Se

considera que los hombres tienen, al final, mayor posibilidad de desplazarse.

A pesar de la consideracidon generalizada de que las mujeres tienen mas dificultades para
participar en los procesos de capacitacién y ascender laboralmente, también se percibe que son

quienes mas participan en las convocatorias.*!

En el drea administrativa, a pesar de reconocer las diferentes tareas que se realizan en el hogar y
sus implicaciones laborales, afirman que no hay desventajas para que las mujeres asciendan
laboralmente. Pero mientras ellos no modifican su opinidon al observar los roles diferenciados en el
hogar, las mujeres, al ahondar en la discusiéon, pueden observar la experiencia de otras y
reflexionar en la propia para darse cuenta que tienen condiciones diferentes, en el trabajo y la
casa, que les dan ventaja a los hombres. En consonancia con ese reconocimiento de roles de
hombres y mujeres, las mujeres creen que los hombres no tienen tanto ese conflicto, porque el
cuidado diario de la casa y los hijos no lo sienten como parte de sus obligaciones, lo cual es una
ventaja de los hombres frente a las mujeres: “es mds fdcil para ellos porque no tienen el
compromiso con los hijos, quien lo tiene mds de lleno es la mamd, no el papd, entonces si es un

poquito mds facil para ellos” (mujeres, grupo focal, administrativas mandos medios).

31 L . . . . e
Esto no implica que sean quienes mas las ganan. Segun la encuesta, no hay diferencias significativas entre hombre y
mujeres respecto al nimero de ascensos; 55% de los hombres nunca han tenido uno y 51% de las mujeres tampoco.
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Las mujeres tienen que hacer un esfuerzo extra para ascender laboralmente. Las que se
encuentran en mandos medios, aunque sean de dareas administrativas, tienen mayores
oportunidades de ascender, aunque menos que las de jurisdiccional. Con todo, consideran que el
estudio es una buena via, y en ese interés concreto ubican cédmo los hombres tienen mas
oportunidades que ellas. En este sentido seria importante la implementacion de acciones

afirmativas.

Al respecto, el articulo 4° de la Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de
Discriminacién Contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés) (1979) senala que “La adopcion
por los estados partes de medidas especiales de cardcter temporal encaminadas a acelerar la
igualdad de facto entre el hombre y la mujer no se considerara discriminaciéon en la forma definida
en la presente Convencidon, pero de ningin modo entrafiara, 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 Recomendacién general No. 25, sobre el parrafo 1 del articulo 4° de la CEDAwW,
referente a medidas especiales de cardcter temporal, explicita que la aplicacidon de estas medidas
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.

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” (articulo 5°).

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

igualdad en el acceso a espacios de exclusion.

Los procesos de ascenso son, en el papel, mas transparentes que los de ingreso al existir la carrera
judicial en el area jurisdiccional; mientras que en la administrativa aiin hay muy poca informacion
qgue no permite mas que vislumbrar algunas lineas generales. Sin embargo, ambos segmentos
muestran inconformidades en el tema, asi como hombres y mujeres. En estas inconformidades

resaltan las dificultades inherentes a los roles tradicionales de género que dificultan mds a las
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mujeres acceder a estos ascensos y que ameritarian el esfuerzo del Tribunal en forma de acciones

afirmativas.

Licencias de maternidad y paternidad

Las licencias de paternidad y maternidad estan normadas por el Reglamento Interior General del
Honorable Tribunal Superior de Justicia del Estado, en el cual se incorporaron las primeras a partir
de junio de 2010. Las licencias de paternidad son hasta por diez dias habiles, mientras que las de
las mujeres serdn segun las “modalidades que fije el Tribunal Pleno” (Copia certificada de Acuerdo
del Pleno del 21 de junio de 2010), con posibilidad de ampliarlas quince dias naturales mas en
casos de partos multiples o enfermedad grave del nifio o ella misma. Estas mismas condiciones, y

en caso del fallecimiento de la madre, permiten al padre ampliar la licencia.

Se establece una segregacién por sexo del progenitor al brindar una licencia distinta a los padres,
ademas de que se refuerza la imagen de la madre como responsable central del cuidado de los
hijos y se refuerza la divisidon en el cuidado de los hijos al acceder a ampliar la licencia paterna en
los casos de muerte o enfermedad de la madre (Copia certificada de Acuerdo del Pleno del 21 de

junio de 2010).

En la practica, el jefe directo es quien aprueba la licencia y turna al trabajador o trabajadora al
area de Recursos Humanos. Esto abre un espacio de discrecionalidad que ha llevado a que a los
varones no se les otorguen las licencias de manera completa, pues la ley dice “hasta diez dias

habiles” y los superiores en ocasiones otorgan menos:

“..nace el jueves mi hijo y, yo todo trasnochado, me hablan para decirme que tengo que venir y

que el lunes se tramitaba mi licencia de paternidad. Si me la dieron, pero nada mds tres dias

(hombre, grupo focal, administrativo operativo).

Cabe sefalar que la licencia de paternidad es una medida que se ha instaurado en otras
organizaciones con varios objetivos. Por una parte, procura fomentar la interaccion de los padres
con sus hijos e hijas y asi promover la corresponsabilidad de los hombres en las tareas domésticas
y de cuidado. Otra intencién es neutralizar uno de los principales motivos de discriminacidn hacia

las mujeres en los espacios laborales, el otorgamiento de la licencia de maternidad. En tal sentido,
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el supuesto es que si hombres y mujeres tienen esta licencia las empresas e instituciones se verian

desincentivadas para preferir a los hombres.

A la limitacidn de tiempo de las licencias de paternidad, su aplicacién también se complica porque
es un derecho que aun no es del conocimiento de todo el personal, sobre todo si se compara con
el conocimiento que tienen las licencias de maternidad. Con base en los resultados de la encuesta
aplicada, el porcentaje de trabajadores/as que cuentan en su ambito laboral con las licencias de
paternidad es de 68.7%, mientras que el de licencias de maternidad esta por arriba de 93%. Por
tipo de labor, tanto en el area jurisdiccional como en la administrativa, el porcentaje esta por
encima de 94% referido a las licencias de maternidad; mientras que las de paternidad cuentan, en
el area administrativa, con casi 76%, una diferencia significativa respecto al area jurisdiccional de

casi doce puntos porcentuales.

Por sexo, casi 93% de los hombres afirman tener nocidn de las licencias de maternidad, y solo 65%
conoce las de paternidad. Las mujeres tienen un porcentaje casi total en el conocimiento de las
licencias de maternidad, y por encima de 70% en cuanto a las licencias de paternidad; llama la
atencién que las mujeres conozcan mas que los hombres, beneficiarios directos, las licencias de
paternidad. Esta diferencia se incrementa considerablemente en el drea jurisdiccional, donde casi
56% de los hombres afirman que existe la licencia de paternidad en el Tribunal, mientras que las

mujeres lo afirman en casi 68 por ciento.
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Grafica 29
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Si el conocimiento acerca de las licencias de paternidad es menor al de las licencias de maternidad,
su uso es radicalmente menor. Menos de la mitad de las mujeres del Tribunal ha hecho uso de la

licencia de maternidad y solo 5.8% de los hombres informa haber usado dicha prestacion.

Al analizar el uso de las licencias de maternidad/paternidad por tipo de labor, en el dmbito
jurisdiccional es mas alto el porcentaje de quienes afirman haber utilizado las licencias, 38%. Esto
representa una diferencia significativa de alrededor de dieciséis puntos porcentuales respecto al

area administrativa, que informa 22 por ciento.

Entre las mujeres, las del area jurisdiccional hacen un uso mucho mayor de las licencias (1 de cada
2); mientras que entre los hombres los del darea administrativa han hecho mayor uso de este

derecho (1 de cada 10).

El poco uso se entiende no solo a partir del limitado conocimiento de las licencias, sino por el poco
tiempo que tiene de haber sido habilitado dicho derecho. Ademas de que también se registra un

bajo uso porque en el ultimo afio (lapso que consideraba la pregunta del cuestionario de la
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encuesta) no todo el personal tuvo algun hijo o hija. Y también, puede pensarse, influye en alguna
medida el que aln persistan en el varén resquemores para demandar esos dias bajo el argumento
publico de colaborar en responsabilidades familiares y del hogar, sobre las cuales subsisten
estigmas por prejuicios de género. Esto a pesar de que, como se vera mas adelante, un porcentaje

importante del personal esta de acuerdo con que existan las licencias de paternidad.
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Un aspecto interesante es el relativo a las consecuencias en el ambito laboral que para las mujeres
y los hombres resultan del ejercicio de su derecho a tomar la licencia de maternidad/paternidad.
Cabe destacar que se reportan bajos niveles de incidencia de las distintas consecuencias, aunque

algunas de ellas resultan significativas dada la gravedad que encarnan.

Las mujeres del area jurisdiccional han, sufrido en mayor medida que las administrativas,
consecuencias por solicitar tales licencias: 7% ha tenido que trabajar horas extras, antes o después
de solicitarla, para cubrir el trabajo acumulado, contra 4% de las mujeres del ambito
administrativo. Durante su licencia 5.7% ha tenido que trabajar desde su domicilio, en tanto que
ninguna administrativa padecié esa consecuencia; y 3.4% recibié comentarios desagradables de
parte de sus compafieras mujeres por ese hecho, mientras que no hubo alguna administrativa que

reportara esa situacidn. Estos aspectos pueden visualizarse en las siguientes graficas:
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Grafica 31

Consecuenciasde la ultima vez que tomé
licencia de paternidad/maternidad?
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Grafica 32

Consecuencias de la ultima vez que tomo
licencia de paternidad/maternidad !
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Grafica 33

Consecuenciasde la ultima vez que tomé
licencia de paternidad/maternidad !
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Por su parte, las mujeres del area administrativa reflejan una mayor frecuencia que las

jurisdiccionales, aunque sin una diferencia concluyente, en cuanto a recibir comentarios

desagradables por parte de sus compafieros varones, por haber solicitado dichas licencias.
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Otras tres situaciones reportadas por las y los trabajadores que usaron las licencias de
maternidad/paternidad, son: comentarios desagradables de su superior y presidén para regresar
antes al trabajo y pérdida del estimulo de asistencia. Las primeras dos situaciones alcanzaron un

porcentaje de 2.5 por ciento.

Los casos de comentarios desagradables por parte del superior son significativamente mayores
entre los hombres que entre las mujeres (12.5% vs. 1.8%). Si bien esta diferencia no significa un
mayor numero de casos, ya que pocos los hombres que ejercen la licencia de paternidad, si es
relevante por ser representativo de ese segmento del personal. Este tipo de actitudes inhiben la

poca participacion de los padres en la primera etapa de la crianza de sus hijos.

Grafica 35
Consecuencias de la ultima vez que tomé
licencia de paternidad/maternidad?
u ?_}RE(ZIBIO COMENTARIOS DESAGRADABLES POR PARTE DE SU SUPERIOR
12.5% 16.7%
2.5% - 1.8% 2.2% 3.0% 0.0% 2.3% . 0.0%
L o — s L o Lt o
& 5 2 = 5 E & =
S = ® Z > 3 b S
o =) oo o @]
T ] A T T
% z
z z
- <T
JURISDICCIONAL | ADMINISTRATIVA
TOTAL SEXO TIPO DE LABOR TIPO DE LABOR / SEXO

Los casos de personal que fue presionado para regresar a sus labores antes del tiempo que se le
habia concedido la licencia se presentaron solo entre mujeres, tanto del area jurisdiccional como

administrativa.
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Grafica 36

Consecuencias de la ultima vez que tomé
licencia de paternidad/maternidad?
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A estas consecuencias se agrega que el personal que toma la licencia de maternidad o paternidad
pierde un estimulo de asistencia, lo que afecta su economia y redunda en desestimular el uso de

tales licencias:

“A veces vienen con algun problema familiar, por ejemplo, el fallecimiento de algun familiar directo
lo tomamos en cuenta. Muchos manejan que las incapacidades prenatales y posnatales les afectan
por no hacerse acreedores al estimulo; pero el acuerdo del Pleno asi lo establece. Dicen ‘es que yo
di a luz, no es que no quiera trabajar’. Pero el acuerdo del Pleno dice incapacidad, entonces pierden

el estimulo” (mujer, entrevista, Recursos Humanos).

La mayor parte del personal afirma estar de acuerdo con la existencia de las licencias de
paternidad, 74%, que se mantiene estable entre todos los segmentos del Tribunal Superior de
Justicia del Estado de Campeche. Este tipo de licencias se consideran una forma de dar trato
igualitario a los sexos: “lo que se le da a la mujer, también al varén” (mujer, grupo focal,

administrativo operativo).

Sin embargo, este tipo de licencia no termina de ser del todo visualizada como un derecho de los

padres a participar en el desarrollo de sus hijos. En los grupos focales con mujeres emergieron
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percepciones de que son una oportunidad para que los hombres apoyen a las mujeres con las
tareas del recién nacido; vision que reproduce el rol de la mujer como encargada de las tareas
reproductivas. Al mismo tiempo aparecieron dudas de que los hombres utilicen estas licencias de

manera adecuada:

“Qué bueno que se les dio, pero que ayuden a la esposa, que ayuden al bebe, al hijo igual; bueno
para apoyar a la mujer me parece perfecto, pero ojala y todos lo hagan. Porque de repente los ves

y que fueron a visitar al amigo ¢y entonces?” (mujer, entrevista, Recursos Humanos).

En cambio, los hombres conciben el otorgamiento de la licencia como la conquista de un derecho:
“En el caso del Tribunal, no existia una licencia con goce de sueldo. Pero ahora es un derecho ya

adquirido. Ya estd ahi. Ya soy papd” (hombre, grupo focal, administrativos mandos medios).

Sin embargo, subsisten visiones machistas que dificultan el acceso de los padres a este tipo de
licencias y llevan a que no se les concedan por completo; generan entre los superiores, como ya se
vio en la encuesta, comentarios desagradables para regatear ese derecho; por ejemplo: “para qué

pides permiso si tu no eres el que da a luz” (hombre, grupo focal, administrativos operativos).

Estas expresiones, si bien no fueron generalizadas, dan cuenta del tipo de ideas que prevalecen
dentro de Tribunal respecto de las licencias de paternidad. Podria afirmarse que hay una buena
disposicion a la inclusién de este tipo de licencias, aunque también hay una franja significativa de
desacuerdo, lo que pone de manifiesto la oportunidad de avanzar en su implementacion 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

obligacion y un derecho de las madres y los padres trabajadores.

El Tribunal presenta una legislacién clara para el uso de licencias de paternidad y maternidad; sin
embargo, ciertas estipulaciones de la misma reproducen los roles de trabajo reproductivo
prevalecientes. Si bien no se reflejan altos indices de violencia, y si altos indices de aceptacion, hay
algunas situaciones que aun ponen en riesgo el pleno uso de las licencias de paternidad: el

desconocimiento de las mismas y actitudes machistas entre miembros del Tribunal.
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Permisos para asuntos personales y familiares

Los permisos o licencias para asuntos personales y familiares estan previstos en la Ley Orgénica del
Poder Judicial del Estado de Campeche, que sefala tres instancias ante las cuales se tramitan y los
tres tipos de plazos: los jueces de Primera Instancia a sus empleados hasta por tres dias (art. 59), el
presidente del Tribunal hasta por diez dias (art. 121) y el Tribunal Pleno hasta por tres meses (art.

18).

Los mecanismos y los motivos para obtener las licencias son estipulados en el Reglamento Interior
del Poder Judicial (1998), que considera, por lo menos para las licencias otorgadas por el juez, los

siguientes motivos:

a) Por fallecimiento de padres, hijos o cényuge.

b) Por fallecimiento de hermanos.

¢) Por accidente ocurrido a padres, hijos o conyuge, acaecido en poblacion o lugar lejano a la
residencia del solicitante.

d) Porinternamiento hospitalario, derivado de enfermedades graves, del cdnyuge o hijos.

Cuando se tratare de solicitudes de licencias sin goce de sueldo, los jueces podran concederlas
hasta por tres dias, no acumulables en periodos semestrales de calendario, cualquiera que fueren

la antigliedad y el motivo del solicitante;” (art. 63, fracc. I).

En la normatividad no se encontraron las causales para las licencias otorgadas por el Pleno o por el
presidente del Tribunal. Sin embargo, si establece que las licencias otorgadas por este ultimo y que
son hasta de diez dias, serdn para aquellos empleados con mas de tres meses de antigliedad, si
son sin goce de sueldo, o con mas de seis meses de antigliedad, si son con goce de sueldo
(Reglamento Interior del Poder Judicial, art. 63, fracc. Il). Aquellas licencias otorgadas por el Pleno
del Tribunal, de 10 dias a un mes sin goce de sueldo, podran ser otorgadas a empleados con mas
de seis meses de antigliedad y no podran acumular mas de tres meses en un afio; en caso de que
la licencia sea con goce de sueldo, podra ser otorgada a empleados con mds de un afo de
antigliedad y no podra ser de mas de un mes acumulado durante el semestre (Reglamento Interior

del Poder Judicial, art. 63, fracc. Ill).
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Por ultimo, hay un segundo tipo de licencias otorgadas por el Pleno del Tribunal hasta por tres
meses, de las cuales no estan determinadas las condicionantes, sino que él o la solicitante debera
exponer los motivos y el Pleno decidira si otorga la licencia a partir del siguiente criterio de

antigliedad:

a) “Hasta por treinta dias cuando se tenga desde mas de uno a dos afios continuos de
antigiiedad;

b) Hasta por sesenta dias cuando se tenga desde mas de dos hasta cinco afios continuos de
antigliedad; y

¢) Hasta noventa dias cuando se tenga desde mas de cinco afios continuos de antigiiedad”

(Reglamento Interior del Poder Judicial, art. 65).

Como se puede observar, el otorgamiento de licencias al personal del Tribunal se encuentra
claramente reglamentado, en términos de saber con precisidon quienes son elegibles, asi como los
plazos e instancias responsables de autorizarlas. Aunque en el caso de las causales que las
motivan, solo se detallan para el caso de las licencias hasta por tres dias, las cuales se solicitan al

juez de Primera Instancia.

De acuerdo con la encuesta realizada, el porcentaje de trabajadores/as que no pidié ningun tipo
de permiso para atender asuntos familiares, es de 52%. No se ubicaron diferencias sustantivas en
este rubro por tipo de labor; pero si por sexo, tanto en general como dentro de cada darea al ser
mayor siempre el porcentaje de hombres que no pidieron ninglin permiso por asuntos familiares

por entre 8 y 10 puntos porcentuales.

El porcentaje de los trabajadores/as que pidié uno o dos permisos en los ultimos seis meses es de
35%. Por sexo se observa que los hombres casi llegan a 30% y las mujeres que lo pidieron

rondaron 38%. Esta ultima situacion se repite al interior de cada tipo de labor.

El porcentaje de trabajadoras/es que pidid permiso para tender asuntos familiares de tres a cinco
veces en los ultimos seis meses, es de poco mas de 10%. Los porcentajes varian de 7% a 12% en
este rubro, aunque cabe destacar que los porcentajes mayores pertenecen, nuevamente, en todos

los casos a las mujeres.
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Grafica 37

En los ultimos 6 meses pidié permiso para atender
asuntos familiares
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Lo anterior evidencia que las mujeres solicitan mas permisos por asuntos familiares que los
hombres, lo que podria deberse a la labor tradicional que se les ha adjudicado desde la cultura

como cuidadoras de los demas miembros de la familia.

Asi lo considera el personal del Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche, para quienes
estos permisos estan dirigidos a las mujeres con el fin de que cumplan con sus labores domesticas

y reproductivas:

“Las damas que trabajan aqui también tienen ciertos privilegios para que puedan hacer sus
actividades relacionadas con sus hijos, llevarlos a la escuela o al seguro. Eso es lo que veo, que

tienen ciertos privilegios” (hombres, grupo focal, personal administrativo mando medio).
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Aun cuando consideren correcto que sea asi, esto es solo para que cumplan con su supuesta

responsabilidad principal, como parte de su rol tradicional:

“Es de reconocer la labor que en casa realizan las mujeres. La mujer es la base fundamental de una
familia. Goza tanto hombre como mujer, pero se da mds en las mujeres” (hombres, grupo focal,

personal administrativo mando medio)

Al indagar en los motivos que tuvieron las trabajadoras/es del Tribunal para pedir permiso, el mas
frecuente es por enfermedad propia, seguido de cuidar a otros familiares y cuidar a los hijos. Este
orden se mantiene entre las mujeres del Tribunal, pero varia entre los hombres, quienes
mencionan como motivo mas frecuente atender tramites personales, seguido de enfermedad
propia y cuidar a otros familiares. Con esto se ratifica la idea de que las mujeres son las que se

encargan del cuidado de la familia.

Tabla 7
VE.P32 CUALES FUERON LOS CUIDAR A MIS HIJOS/AS 3 6 2 i § 3 6 1 4 3
MOTIVOS MAS FRECUENTES (a) CUIDAR A OTROS FAMILIARES 2 2 3 3 2 2 2 ) | 2
ENFERMEDAD PROPIA 1 2 1 4 1 2 3 1 il
ASISTIR A EVENTOS ESCOLARES DE HIJOS] 5 6 5 5 4 8 5 3 7
ATENDER TRAMITES PERSONALES 4 1 4 2 4 1 3 4 4
ASISTIR A COMPROMISOS FAMILIARES 7 5 8 6 8 2 6 8 9
CAPACITACION O ESTUDIOS 6 4 6 7 4 5 6 4 4
FALLECIMIENTO DE UN FAMILIAR 7 8 7 8 7 6 8 7 4
DIAS POR ANTIGUEDAD 10 10 9 9 10 10 9 9 9
NO CONTESTO 9 9 9 9 9 8 10 9 8

En los grupos focales tanto mujeres como hombres mencionaron entre los motivos para solicitar
permiso el enfermarse o que se enfermen sus hijos. Resalta que en ambos sexos se encontraron

referencias a la obligacion materna de cuidar de los hijos cuando estos se enferman:

“Si me gustaria que hubiera apoyo para cuidados maternos, porque luego se los dejas a tu mamd o
a quien puedas, cuando en realidad debes estar tu, que eres la madre” (mujer, grupo focal,

administrativos mandos medios).

Cabe sefialar que en una escala de 0 a 100, donde 0 es nula satisfaccién y 100 es total satisfaccion,
existe un nivel de satisfaccion de 63% con las condiciones existentes para la solicitud de licencias y
permisos. No se registran variaciones significativas en los valores registrados por mujeres y

hombres, como tampoco por tipo de labor.

15



Grafica 38

Indice de satisfaccion con las condiciones para
permisos y licencias

<
=
o £
5 @
wn 2
2 <
2 -
<
= vuer I 61.2%
O O
a o
[ [a)
2
2
g
a
=
@)
n
(%)
2 y
|_

0,0% 10,0%20,0%30,0%40,0%50,0%60,0%70,0%80,0%90,0%100,0%

Por lo que se observd en los grupos focales, existe flexibilidad en el otorgamiento de los permisos,

sean otorgados por la o el juez, o bien por el superior administrativo:

“....en mi caso, si le pido a mi jefa permiso porque tengo una dificultad, no tengo ningun problema,
me dice adelante... claro, hay veces, como hace unos dias, que una licenciada necesitaba tres dias,
pero en ese caso tienes que meter un dia econdmico” (hombre, grupo focal, administrativos

operativos).

“Yo creo que depende del caso, porque yo he trabajado con hombres y veo la accesibilidad; yo no
soy mamd, pero cuando habia necesidad de salir por problemas familiares, porque no faltan, me
daban la posibilidad para solucionarlo, por lo que respecto a ellos habia mucha accesibilidad”

(mujer, grupo focal, jurisdiccional).



A pesar de que esta clase de permisos le implica al personal, por lo general, reponer horas o estar
en disponibilidad de trabajar tiempo extra, esto no es motivo de insatisfaccidn. Se considera que
es un apoyo mutuo entre superiores y personal: unos dan permisos para atender asuntos de
diversa indole y otros tienen disponibilidad para cubrir mas horas de trabajo, en compensacién
por el tiempo dado mediante permiso. Aunque esta relacidn, hasta donde se pudo indagar,
ninguna de las partes la percibe como beneficio para el Tribunal, ni como una prerrogativa laboral,

sino mas bien como un apoyo cuyo otorgamiento es a discrecidn del superior involucrado:

“Si tu requieres que te apoyen en un trabajo, que regresen por la tarde, que se queden mds tarde o
vengan otro dia y se enojan. ¢ Entonces a ti que te queda?, que cuando ellos te pidan un permiso,
pues tu ya le pones trabas. ¢Por qué? porque cuando tu realmente los estds necesitando, ellos
tampoco te apoyan... Si yo recibo algo del Tribunal, bueno, en algo lo tengo que reponer” (mujer,

grupo focal, administrativas mandos medios).

“En mi caso, cuando le pido permiso a mi jefe, porque lo necesito, ya sé que él siempre me ha
apoyado y entonces, cuando él dice ‘hay que terminar el trabajo hoy y hasta que terminemos’. Ya
sé que es un compromiso terminarlo, porque él siempre me ha dado facilidades” (mujer, grupo

focal, administrativas mandos medios).

Un segundo elemento que incide en la satisfaccidon del personal respecto de los permisos es la
afectacién que tienen sobre sus ingresos, cualquier permiso conlleva el retiro del estimulo de
puntualidad, a pesar de que sean con goce de sueldo. Por lo que en los grupos focales aparecio
como una constante la peticion de que los permisos por enfermedad, propia o de familiares, sean

justificados y no afecten dicho estimulo:

“Nosotros competimos por un estimulo, el de puntualidad, si faltamos lo perdemos. Estaria bien
que no se pierda por enfermedades. Porque aun si nos enfermamos, lo perdemos” (hombre, grupo

focal, administrativos operativos).

Por otra parte, se considerd importante conocer las reacciones de las y los jefes frente a las
solicitudes de permisos. De acuerdo con el personal, la reaccion mas frecuente de los jefes fue dar
permiso de buena manera, con un porcentaje poco mayor a 60%. Por sexo, se observa un
porcentaje en los hombres de 56%, mientras que las mujeres que obtuvieron permisos de buena

manera alcanzaron 63%, siete puntos arriba; proporcidn que aumenta en el area administrativa,
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donde los hombres reportan 55% y las mujeres quedan por encima por alrededor de once puntos

porcentuales.

La reaccidn contraria, dar permiso pero molestarse, es mucho menor, solo 4% de las personas
informaron esta consecuencia. Los porcentajes son similares en este rubro en los distintos estratos
del Tribunal, aunque salta a la vista que en el ambito administrativo las mujeres reportan 6.3%, en

contraste con los hombres que no reportaron consecuencias de ese tipo.

Hay un amplia proporcion de trabajadores/as que al no haber pedido permiso durante el dltimo

afio no reportd ninguna reaccion, 32.4 por ciento.
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La encuesta aplicada muestra reacciones negativas que padecié el personal por solicitar permisos,
lo que pone en entredicho el ejercicio de esa prerrogativa, reacciones que, vale la pena
mencionar, no se ubican como violaciones a sus derechos laborales. Las situaciones mas

recurrentes fueron las siguientes:

e La mds comun es tener descuentos en sus compensaciones, en particular del estimulo por
puntualidad. El porcentaje de quienes han vivido esto es de 13.2%, porcentaje constante

en ambos sexos, entre areas y al interior de estas. Como ya se menciond, tanto las
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licencias de maternidad y paternidad, como los permisos para asuntos familiares tienen
esa consecuencia. No obstante, cuando los permisos se dan de manera informal, sin
reporte oficial, ese descuento no opera, en particular para los permisos familiares, por lo
qgue el personal solicita ese tipo de permisos, lo cual le beneficia en que conserva el
estimulo, pero también lo pone a mayor disposicién del superior, ya que no ejercié una
prerrogativa, sino se gand un favor.

e La segunda situacidén mas comun fue que el superior le pidiera que trabajara horas extras
para reponer el tiempo solicitado, situacién que se repitié en 10.5% del Tribunal Superior
de Justicia del Estado de Campeche. Por sexo hay una diferencia entre hombres (16%) y
mujeres (8%), aunque no es sustantiva. Si lo es en el ambito administrativo, donde 18% de
los hombres reporta compensar horas de trabajo por el permiso obtenido, frente a solo
8% de mujeres. Es importante destacar que en todos los rubros se observa que los
hombres tienen un porcentaje mads alto que las mujeres, situacién que indica,
posiblemente, que sigue todavia es una idea muy presente la masculinizacién del espacio
publico y laboral.

e La tercera situacion que se presentd entre las y los trabajadores cuando pidieron permiso
fue que su jefe/a no le considerara para un ascenso, con 8.6%. Las diferencias entre los
porcentajes no son significativas, aunque cabe resaltar que en todos los casos los
porcentajes de los hombres son mayores que los de las mujeres y mds comun entre el
personal administrativo.

e Otras tres situaciones que aparecen con menos de 5% de frecuencia fueron: pérdida de
dias de vacaciones (3.5%), exclusion de las actividades de la oficina (2.3%) y asignacion de

trabajo excesivo en su casa (1.2 por ciento).

Formacidn y capacitacion

La Ley Organica del Poder Judicial del Estado brinda el marco juridico para promover la
capacitacidn del personal. Segun dicha ley el Tribunal en Pleno tendra la obligacién de “Fomentar

la ensefanza juridica y la capacitacion de los empleados del Poder Judicial” (art. 18, fracc. XXIX).

En la citada ley se prescribe la creacion del Centro de Capacitacidon y Actualizacién del Poder
Judicial a cargo del presidente del Tribunal, que tiene por objeto “el fomento de la ensefianza

juridica, la capacitacidn, evaluacion y seleccion de los servidores publicos judiciales” (art. 142-1).
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Mismo objetivo que se le brinda en el Reglamento Interior General del H. Tribunal Superior de
Justicia del Estado, de los Juzgados de Primer Instancia, Menores y de Conciliacidn y de las demas

dependencias del propio Tribunal (art. 128).

Para el ambito jurisdiccional se cuenta con la Escuela Judicial del Estado de Campeche, que
“impartird estudios de posgrado, entendiéndose por estos los que se realicen después de la
licenciatura en Derecho y tengan como finalidad la formacién de impartidores de justicia del mas

I”

alto nivel” (Reglamento de la Escuela Judicial del Estado de Campeche, art. 21), a partir de “los
principios de objetividad, profesionalismo y excelencia” (Reglamento de la Escuela Judicial del

Estado de Campeche, art. 4°).

La Escuela Judicial se encarga de la maestria en Derecho Judicial y la especialidad en Justicia para

Adolescentes:

“El posgrado y la especialidad integran un plan de estudios ya mds de formacion” (mujer,

entrevista, Direccidn de Capacitacion).

La maestria, la cual se menciond al abordar el tema de los ascensos en el drea jurisdiccional, es un
programa obligatorio para ingresar a la carrera judicial, es decir, para los puestos jurisdiccionales a

partir de actuario:

“Para aspirar a plazas jurisdiccionales el sustentante deberd presentar constancia de haber
cursado o estar cursando la maestria en Derecho Judicial otorgado por la Escuela Judicial del
Estado de Campeche, o constancia de haber cursado o estar cursando algin otro estudio de
posgrado impartido por institucion oficial hasta el afio dos mil nueve” (Reglamento para llevar a
cabo examenes de evaluacién interna para ocupar las plazas del personal adscrito al Poder Judicial

del Estado de Campeche, 2010, art. 9°, fracc. e).

Por otro lado, la especialidad en Justicia para Adolescentes es un programa derivado de la reforma
de 2006 que crea juzgados especializados en adolescentes atendidos por personal que cuente con
el grado de especialidad en la materia; segln se constatd en entrevista y en la ley estatal en la

materia:
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“Articulo 18. La operacién del Sistema estara a cargo de instituciones, tribunales y autoridades
especializados en la procuracién e imparticion de justicia para adolescentes” (Ley de Justicia para

Adolescentes del Estado de Campeche, 2006).

La ley en cuestion indica que todo el Sistema de Justicia para Adolescentes debera estar
especializado, para el Poder Judicial del Estado esto implica contar con jueces de Primera Instancia
de Instruccidn para Adolescentes, jueces de Primera Instancia de Juicio Oral y Sentencia para
Adolescentes y la Sala Especializada para Adolescentes (art. 25). Aunque el Tribunal, al parecer,

participara en el proceso de formacién de todo el sistema:

“El gobernador del estado y el Pleno del H. Tribunal Superior de Justicia del Estado deberan
proceder a la seleccién y capacitacion inicial y permanente de los servidores publicos que tendran
a su cargo las funciones de ministerio publico y defensores de oficio especializados en
adolescentes, asi como de jueces y magistrados con la indicada especialidad, respectivamente, asi

como a quienes fungirdn como formadores” (art. 4° transitorio).

La formacion es indispensable para ascender en las labores jurisdiccionales por lo que se ha
buscado fortalecer los procesos de formacién, actualizacion y especializacién del personal. Cabe
sefialar que en la normatividad no se establece ningun criterio para definir la periodicidad con que

debe ser recibida la capacitacion, ni las materias o contenidos de la misma.

Es de destacarse que los cursos impartidos en la Escuela Judicial se desarrollan fuera del horario
de labores del Tribunal; segun informd el drea responsable de la misma estos se llevan a cabo los
viernes de 18:00 a 20:00 y los sdbados de 10:00 a 14:00. Esto dificulta la participacion de los
miembros del Tribunal, pues a pesar de ser programas obligatorios para ciertas areas (carrera
judicial y Sistema de Justicia para Adolescentes, respectivamente) no hay ninguna facilidad para su

cumplimiento y termina por ser una ampliacion de los horarios que debe cumplir el personal.

Segln estimé la persona entrevistada de la Escuela Judicial, a los cursos que ahi se imparten
asisten con mayor frecuencia mujeres; asimismo, considerd que la mayoria de las mujeres que
cursan la maestria tienen hijos, y si bien no cuenta con la informacidn exacta le parece que sus

cargas de trabajo y responsabilidades domésticas se ven impactadas.
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“Si son mayoria y casi todas con hijos o hijas. Tienen como necesidades diferentes a los hombres, al
menos, en ese aspecto. Como para pensar efectivamente cudn util seria una guarderia” (mujer,

entrevista, Escuela Judicial).

A pesar de que sean mayoria en los programas de posgrado, no puede considerarse que en estos
procesos exista igualdad entre mujeres y hombres pues, dadas las mayores responsabilidades que
ellas tienen en el ambito de la vida familiar asi como que estos programas se desarrollan fuera del
horario de trabajo, la conciliacién entre sus distintas actividades se dificulta, como ya ha sido

analizado a profundidad en el apartado 3 Valores y cédigos organizacionales.

Por otro lado, el Centro de Capacitacidon y Actualizacién del Poder Judicial se encarga de la
capacitacion para el ambito jurisdiccional y administrativo, a través de talleres y cursos,
principalmente, obligatorios durante los procesos de seleccién de carrera judicial, de los cuales se
ha dado cuenta en el apartado 2 Politica de género. Vale la pena retomar lo expresado en los
apartados de analisis 2, Politica de género, y 3, Valores y cddigos organizacionales, en el sentido de
gue en el caso del personal administrativo no existen programas especificos de capacitacion. De
hecho, la percepcidn del personal directivo administrativo es que se encuentran en una abierta

desventaja.

Esta diferenciacion entre la atencién prestada en la capacitacién para cada area se reflejo en los
resultados de la encuesta aplicada, pues mientras 74% del personal jurisdiccional afirmé haber
recibido algun tipo de capacitacién por parte del Tribunal Superior de Justicia del Estado de
Campeche en el ultimo afio, solo 58% del personal administrativo afirmé haberla recibido; en

general 68% del Tribunal respondid haber recibido capacitacidn.

Si bien en los resultados generales no se reflejan diferencias importantes de género, dentro de las
areas es posible observar diferencias interesantes. En el ambito jurisdiccional los hombres tienen
alrededor de 80%, mientras que las mujeres casi llegan a 72%, una diferencia de ocho puntos
porcentuales. En el area administrativa los hombres afirmaron en 55% haber recibido capacitacion

en el plazo sefalado, en tanto que las mujeres manifestaron que la recibieron en 61 por ciento.

Es importante destacar que los porcentajes son bastante aceptables, pues en todos los casos son
superiores a 55%, esto es, mas de la mitad del total de los y las trabajadoras del Tribunal han

recibido algun tipo de capacitacion en el ultimo afio.
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Un elemento fundamental en temas de capacitacién es la utilidad que el personal aprecia en
términos de sus intereses profesionales. Una mayoria, 87.4%, de las y los trabajadores del Tribunal
manifestd que la capacitacién responde siempre a sus intereses profesionales, esto es, casi 9 de
cada 10. Cabe sefialar que los porcentajes en los demas rubros son bastante similares, por lo que
el promedio total se mantiene a lo largo de los subconjuntos de analisis. Y si agregamos al
porcentaje anterior el derivado de la opinidn de que algunas veces le es de utilidad (9%), entonces

el porcentaje de opiniones favorables a considerar utiles los contenidos de la capacitacidn se eleva

a 96 por ciento.
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En la encuesta se indagd sobre varios elementos que pueden facilitar u obstaculizar la
participacién del personal. Uno de estos aspectos es el lugar en que se lleva a cabo, el hecho de
que se realicen en lugares de facil acceso, como el mismo Tribunal, facilita la participacidn, pues el
porcentaje es de casi 90%, porcentaje bastante alto. El porcentaje de veces en que la capacitacion
se realizd algunas veces en las instalaciones del Tribunal, es de 8%; en ambos datos no se

registraron diferencias significativas por sexo o tipo de labor.
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Otro aspecto consultado fueron los horarios en que se ofrecen los cursos y talleres, con la idea de
que indagar si son un factor que facilita u obstaculiza la capacitacion del personal. Al respecto,
33% sefialé que la capacitacion siempre se desarrolla en su horario de trabajo; mientras que para
40% la capacitacion fue realizada algunas veces dentro de su horario de trabajo. Destaca la opinidn
del personal administrativo, con una diferencia significativa de casi 30 puntos porcentuales
respecto de lo expresado por el personal jurisdiccional (54.5% vs. 22.4%), que mayoritariamente
responde que la capacitacion se desarrollé siempre dentro de su horario de trabajo. Cuestidon que
resulta adecuada, es la instancia empleadora la principal interesada en que el personal se capacite,

dado el mandato de ley, lo cual ademas es un postulado del derecho laboral mexicano, que
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establece la obligacion de que esas actividades se lleven a cabo dentro de la jornada de trabajo, lo

que redunda en formas adecuadas de conciliacidn de las esfera laboral y familiar.

La opinién mayoritaria de las y los jurisdiccionales, en el sentido de que algunas veces la
capacitacién se lleva a cabo en su horario de trabajo, se entiende a la luz de lo sefialado lineas
atras respecto de los horarios de la Escuela Judicial. Situacién que, en contraste con la del personal
administrativo, resulta poco favorable para conciliar la vida familiar con la laboral. Las
consecuencias de género de que la capacitacion no siempre se realice dentro del horario de
trabajo, ya fue vista en el apartado relativo a los ascensos y en el apartado 3 Valores y cédigos

organizacionales.
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Al consultar al personal por los aspectos que dificultan su participacidn en los cursos y talleres que

ofrece el Tribunal los mds mencionados fueron, precisamente, el horario del curso con 46.2%. Esta
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percepciéon es mucho mayor entre las mujeres (57%) que entre los hombres (33%), con una
diferencia significativa de 24%. Por tipo de labor también hay una diferencia significativa de 22%,
entre el drea administrativa que tiene poco mas de 33% y el area jurisdiccional que registra 55%.
Por tipo de labor y sexo, en el area jurisdiccional, los hombres reportan 44%, las mujeres se van
por encima con 58%, diferencia significativa de 14%. En el drea administrativa, los hombres no
llegan a 22%, las mujeres duplican dicho porcentaje y lo superan con una diferencia bastante

significativa de casi veintidds puntos porcentuales.

De nuevo es posible observar, como en los procesos de ascenso, que la doble o hasta triple
jornada que viven las mujeres, sumadas al hecho de que las capacitaciones se den fuera del

horario laboral, resultan un obstdculo principalmente para las del drea jurisdiccional.
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El segundo factor mas comun que dificultd la participacidon en los procesos de capacitacion o
formacién fue la necesidad de atender a la familia, con un porcentaje total de casi 35%. Por sexo,
los hombres reportan 20% y las mujeres mas del doble, lo que refleja el diferente involucramiento

de los géneros en las tareas de atencién de la familia, asi como sus implicaciones diferenciadas
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para desarrollar su trabajo en el Tribunal. Por tipo de labor el drea jurisdiccional supera 40%,
mientras que la administrativa tiene casi 25%, con una diferencia significativa de alrededor de
quince puntos porcentuales. Por tipo de labor y sexo en el dmbito jurisdiccional los hombres
reportan 30%, mientras las mujeres casi 45%, con una diferencia significativa, otra vez, de
alrededor de catorce puntos porcentuales. Pero es en el drea administrativa donde se observa una

diferencia muy grande, los hombres indican 10% y las mujeres casi 40 por ciento.

Es importante destacar que en todos los casos, la necesidad de las mujeres para atender a su
familia es un aspecto que dificulta su participacion en los procesos de capacitacién, mucho mas
alto que en el caso de los hombres; en todos los casos los porcentajes indican diferencias altas,
esto quiere decir que desde el dmbito cultural y social atender a la familia es una labor de las

mujeres.
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El tercer aspecto mas citado, de acuerdo con la encuesta, fue la carga de trabajo con 28.5%. Por
sexo, los hombres reportan casi 22%, las mujeres 32%, diferencia de diez puntos porcentuales. Por
tipo de labor en el area jurisdiccional el porcentaje es mayor a 30%, mientras que en la
administrativa no llega a 25%. Por tipo de labor y sexo, en el dmbito jurisdiccional, los hombres

reportan poco mas de 23%, mientras que las mujeres quedan por encima con alrededor de once
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puntos porcentuales. En el ambito administrativo los hombres indican 20% y las mujeres de nuevo
estan por encima con siete puntos porcentuales. Destaca que en todos los casos las mujeres
reportan que la carga de trabajo es un aspecto que dificulta su participacién en procesos de
formacidn; lo cual se podria interpretar como la aparicién de la doble y triple jornada, entendida
como la combinacion del trabajo doméstico, de cuidado y laboral que muchas veces se recarga

sobre la mujer, profesionista o no, que trabaja fuera del hogar.
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El cuarto aspecto sefialado como impedimento para la participacion en los procesos de
capacitacidn o formacién fue la distancia, con un porcentaje total de 23.2%. Opinidn contrasta con
la afirmacion del personal sefialada lineas atras, en el sentido de que la capacitacidn se realiza

siempre en las instalaciones del Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche.

Al analizar por sexo, 18% de los hombres lo considera asi, en tanto que 26% de las mujeres opinan
lo mismo, quedando por encima con una diferencia significativa de alrededor de ocho puntos
porcentuales. Por tipo de labor no se observan diferencias significativas. Por tipo de labor y sexo
se observa en el ambito administrativo una diferencia sustancial, pues los hombres reportan casi

14.5% y las mujeres 27.5% con una diferencia significativa de trece puntos porcentuales.
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Es importante destacar que en todos los casos, para las mujeres la distancia representa un

problema mayor para tomar la capacitacién que para los hombres.

Grafica 47
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Casi con la misma cifra, los recursos financieros también son vistos como un aspecto que dificulta
la participacién en los procesos de capacitacion o formacién. En este caso con un porcentaje total
de 22.5%. Por sexo, las mujeres reportan porcentajes mayores que los hombres y, por tipo de
labor, el drea jurisdiccional tiene mayores porcentajes que el area administrativa, no obstante, en

ambos casos no se ubican diferencias significativas.

Es importante destacar que en todos los casos las mujeres son quienes, en mayor proporcion,
consideran que los recursos financieros son un aspecto que dificulta su participacién en los
procesos de capacitacién, lo que indicaria que, a pesar de también trabajar fuera de su casa, los
recursos econémicos les son mas limitados. Esta situacién se vuelve un circulo vicioso para la no
superacién profesional de las mujeres, pues quienes asisten a dichos cursos o capacitaciones son

quienes tienen mas posibilidades de acceder a un ascenso.

16



Grafica 48

22.5%

.

Aspectos que dificultan la participacion en procesos
de capacitacion o formacion

m C)RECURSOS FINANCIEROS

21.3%

I

TOTAL

0,

19.0%  244%  248%  1ggy  221%  259% ooy
m B EH = = I
[N o — [N} o (W]
e & 2 |
s 2 s 2 =
o = o = Q
I I I

SEXO

JURISDICCIONA
ADMINISTRATIVA

TIPO DE LABOR

JURISDICCIONAL

TIPO DE LABOR / SEXO

MUJER

ADMINISTRATIVA

El Ultimo aspecto a considerar como obstdculo para la capacitacion, con un porcentaje superior a
10%, fueron los permisos en el trabajo. Por sexo, los porcentajes son similares al total en ambos
casos. Por tipo de labor se observa que en el area jurisdiccional hay casi 14% y en la administrativa

alrededor de 7%, una diferencia significativa de siete puntos porcentuales debajo en la

administrativa.
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Debe destacarse que 36.8% del personal menciond no tener ningun tipo de impedimento para
participar en los procesos de capacitacion y formacidn. Es notoria la diferencia entre hombres y
mujeres, los primeros con 51% y las segundas con 28%; es decir, una proporcién mucho mayor de
mujeres manifestd tener impedimentos. También entre areas existen diferencias importantes:
personal administrativo (49%) sin tener dificultades, veinte puntos porcentuales mas que el

jurisdiccional (29 por ciento).

Si bien existe la percepcidn de que las mujeres participan mas que los hombres en los procesos de
capacitacidn y formacidn, en realidad participan ligeramente menos debido a una serie de
obstdculos asociados a los roles tradicionales que les son asignados. El Tribunal contribuye a
agravar esta situacion al establecer los cursos fuera del horario laboral. La necesidad de atender a
la familia 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 extension de la jornada laboral
que reduce el tiempo disponible para atender a la familia y para la capacitacién. La problematica
diversa que implica para las mujeres acceder a los procesos de capacitacidon y formacién se

evidencia en el siguiente testimonio:
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“Es muy dificil terminar tu horario laboral, correr a tu casa, tener la comida, mal comer, y estds
‘eso estd mal nifio, borrale ahi’ con las tareas, y pues con la necesidad regresas; aqui la facilidad es
que la ciudad es muy pequefia, entonces corres y corres, y si tienes cualquier pendiente lo haces en
el receso [de la capacitacion] sales y ‘¢oye ya te bafaste?, dile a tu papd tal cosa, o que la cena’.

Hasta entrada la noche. Llegas a ver a tus hijos y a tu esposo” (mujer, grupo focal, jurisdiccional).

Es claro que estos factores se vinculan con la condicion de género que asigna mayores
responsabilidades domésticas y de cuidado a las mujeres que a los hombres, por lo que

desconocer o invisibilizar esta condicién deriva en acciones discriminatorias por omision.

Procesos de induccién al puesto

La normatividad que rige al Tribunal no contempla ningun tipo de proceso de induccion para el
personal que ingresa en la institucién. Sin embargo, la Direccién de Capacitacién informd que
dichos procesos se desarrollan entre el personal meritorio cuando se integra al Tribunal, del cual
se nutre el mismo para incorporarlo a la plantilla laboral, como ya fue observado al abordar el

proceso de ingreso en el subtema Reclutamiento y contratacion de este apartado.

Estos procesos de induccién se enfocan en dos materias:

“Etica en el sentido de entender la trascendencia de esas labores sencillas, pero que son
importantes dentro del juzgado; asi como expresion judicial, porque los meritorios ya empiezan a
hacer sus acuerdos, ayudan a levantar audiencias y en la redaccion de audiencias, saber poner una
como aqui o ponerla al final cambia totalmente el sentido, por eso es muy importante, por eso es

que se decidid iniciar con estas dos materias” (mujer, entrevista, Direccidon de Capacitacién)

Es claro que los cursos se enfocan en el personal jurisdiccional y dejan, de nuevo, rezagado al
personal administrativo, para el cual no se contempla ningun tipo de induccién formal. Ademas, al
impartirse solo al personal meritorio (para el que labora en areas administrativas solo se imparte
la materia de Etica), deja de lado a aquel otro personal que ingrese por otra via; lo cual sucede con

mayor frecuencia en el ambito administrativo, seglin se observo al inicio de este apartado.

Sobre los valores incluidos en el curso de Etica que se brinda a los meritorios, no se mencioné que

incluyera algun tipo de valor a favor de la igualdad de género o la no discriminacién; como
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tampoco aparecen en el Cédigo de Etica de la institucidn, segun observado en el apartado 1 Marco

legal y normativo, que debe ser la base de dicho curso.

Segregacion ocupacional

La segregacién ocupacional refiere la existencia de “una clara distincién 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 segregacién vertical y desde
la segregacion horizontal. Mientras que la segregacién 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 jerdrquica y por tanto muestra la
dificultad que tienen las mujeres para la promocién 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 mas cualificados y mejor
remunerados proviene de los prejuicios y estereotipos de género que se reproducen en las
organizaciones y que les suponen menores capacidades para desempefar puestos de
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 TsIEC, 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,
estas se situan de manera diferente en la estructura y cultura organizacionales y operan de forma
distinta para hombres y mujeres. Asimismo, el trabajo de los hombres y mujeres se valora y
recompensa diferente, las funciones y su descripcién son desiguales, en algunos casos como

extensiones de sus papeles en el ambito privado.

Un primer elemento a tomar en cuenta en el abordaje de la segregacidn ocupacional es la
proporcién de mujeres y hombres que conforman el personal de una organizacién. Una
distribucidn paritaria supone representacién igualitaria respecto del total de poblacidn, para lo
cual la convencién internacional requiere la presencia de 30% de personas de un grupo para que

este constituya parte integral del conjunto organizacional y logre generar influencia, ello se
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denomina “masa critica”.>> En el TSIEC las mujeres representan 59.53% del personal, su

preeminencia se mantiene tanto entre el personal jurisdiccional como administrativo, con las

mismas cifras que para el promedio general.

Grafica 50

Distribucion porcentual del personal por tipo
de labor y sexo

B Mujer ™ Hombre

Administrativo

Jurisdiccional

Ahora bien, no basta con tener un alto porcentaje de mujeres, para conocer la segregacion vertical
en las organizaciones es necesario saber cuales cargos ocupan, en qué nivel se ubican, qué
capacidad y oportunidades tienen para la toma de decisiones. Ademas, es importante hacer un
analisis salarial para conocer las diferencias que se establecen entre cargo, sexo y ocupacion,

mismo que se hard en un subtema posterior, Sueldos y compensaciones, de este apartado.

Si consideramos al personal jurisdiccional de alto nivel, jueces/zas y magistrados/as, es notoria la

diferenciacion por sexo a favor de los hombres. Los puestos decisorios en las labores de

32 . ;. . . s . .

El concepto proviene de la fisica, que la define como la cantidad minima de material necesaria para que se mantenga
una reaccion 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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imparticion de justicia son para hombres, 66.28%; el doble que las mujeres, quienes ocupan

33.72% de estos puestos.

Sin embargo esta cifra resulta engafiosa, en ella se incluyen a las y los titulares de los juzgados de
conciliacién, que ocupan una posicidn distinta al resto de quienes ocupan juzgados de Primera
Instancia o juzgados menores.*® Existe una gran cantidad de juzgados de este tipo en el estado y
son encabezados en 90% por hombres.** Si no se considera a los jueces de conciliacidn, la cifra se
modifica sustancialmente, y entonces las mujeres son mayoria (54% vs. 46%) en los mandos altos
del personal jurisdiccional, esto es, una diferencia de 10%. Aunque al observar el caso especifico
de las y los magistrados la proporcion se invierte, existen seis mujeres (entre ellas la presidenta del
Pleno), y siete hombres, es decir, 46% de mujeres y 56% de hombres. Con base en lo cual se puede
afirmar un alto grado de igualdad en cuanto a la integracidn de los puestos de imparticién de

justicia.

Debajo de los jueces y magistrados, mandos altos del ambito jurisdiccional hay, tanto en juzgados
como en salas un secretario/a de Acuerdos (que aqui se considera como mando medio del area
jurisdiccional) que cumple el rol de encargado del juzgado o sala. En esta categoria la mayoria
femenina es mayor, 63% contra 36% de hombres con un cargo de este nivel. Pero si no
consideramos nuevamente los juzgados de conciliacion municipal, la mayoria femenina aumenta a
78%. Entre el personal jurisdiccional menor, la prevalencia femenina se sostiene con 75% del

personal de este nivel.

* os Juzgados de Conciliacién se ubican en las pequefias comunidades y se sustentan en usos y costumbres para
promover los acuerdos ante diferendos entre sus habitantes. Estdn conformados por personal no profesional del
Derecho, sino preferentemente con arraigo y autoridad moral en la comunidad:

“ART. 75-1. En las poblaciones donde existan asentamientos de comunidades prevalentemente indigenas y no tenga su
sede un juzgado de Primera Instancia o un juzgado menor, se instalaradn juzgados de conciliacién, cuya estructura se
conformara con un juez y un secretario. El Pleno del Tribunal, de entre los habitantes del lugar, a propuesta del
gobernador del estado, designara al juez conciliador y al secretario, cuyos emolumentos seran cubiertos con cargo a la
correspondiente partida del presupuesto de egresos del Poder Judicial del Estado.” (Ley Orgéanica del Poder Judicial del
Estado de Campeche, 2010.)

** Debe hacerse notar que en estos juzgados la injerencia del Tribunal es relativamente baja, pues su propia existencia
implica la aceptacion tacita de que la comunidad cuenta con cierta autonomia para arreglar las problematicas internas
que se presentan en materia de justicia. Ademas, su funcionamiento no es posible mas que a partir de la legitimidad de
quienes encabezan esos juzgados, que de hecho son predominantemente varones por la prevalencia de una cultura
machista en estas comunidades, lo que tiene fuertes implicaciones para la preservacion de las desigualdades de género
y para el impedimento del avance de los derechos de las mujeres, cuestiones ante las cuales el Tribunal ha tenido
practicamente nula injerencia.
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En cuanto al personal administrativo, en mandos altos hay una leve mayoria de mujeres (57% vs.
43%). En los mandos medios esta mayoria aumenta hasta 64%. Y en personal operativo se

mantiene muy similar en 59.56 por ciento.
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Grafica 52
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Esta distribucién de los puestos por sexo permite sefialar que no se presenta una abierta
segregacion vertical de las mujeres, de hecho, son mayoria en los tres estratos del ambito

jurisdiccional; al igual que en el ambito administrativo.

La percepcién de que ninguno de los sexos tiene mas facilidad para ocupar mandos altos es muy
alta, la comparte casi 80% del personal. Aunque resulta interesante observar que 16.4% opina que

las mujeres tienen mas facilidad frente a 3.7% que opina que son los hombres quienes la poseen.

Mientras que estos datos no varian segun el tipo de labor que realiza el personal, si hay diferencias
importantes segln el sexo. Entre los hombres es mayor la imagen de igualdad entre los sexos para
ocupar puestos de decisidon, 87% vs. 75% de las mujeres, lo cual marca una diferencia significativa
entre la percepcion de ambos. Es interesante sefalar que los hombres no se consideraron

poseedores de tal facilidad, en tanto que si la afirmaron para las mujeres, 12.4 por ciento.

Es importante destacar que hay un porcentaje bastante alto que opina que son las mujeres
quienes tienen mas facilidad para ocupar puestos altos, en relacidn con los bajos porcentajes de

quienes opinan que son los hombres quienes poseen dicha facilidad, lo cual contrasta de manera



drastica con la creencia general de que son los hombres quienes mas facilmente acceden a

puestos altos.
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Por otra parte, se consultd al personal por las situaciones que han tenido que enfrentar en el
puesto que desempefian en la actualidad, con miras a explorar otros aspectos que inciden en la
segregacion ocupacional, bajo el supuesto de que ademds de los conocimientos, trayectoria
profesional o experiencia laboral, existen muchas situaciones asociadas al género que interfieren
en las oportunidades reales de las personas para ocupar puestos, sobre todo aquellos de mayor

jerarquia.

Saltaron a la vista dos situaciones de este tipo: la falta de tiempo para atender asuntos personales
y las presiones de tiempo para cuidar a sus hijos. Es evidente que ambas se relacionan con un
problema extendido en el Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche, se exige amplia
disponibilidad de tiempo al personal, lo cual se vera con detalle mas adelante, no obstante que ya

se comento algo al respecto en los temas de ascenso y capacitacion.
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El porcentaje de trabajadores/as que ha enfrentado en su puesto actual la falta de tiempo para
dedicarlo a asuntos personales, es de poco mds de 27%. Por sexo, se observa que los hombres lo
manifiestan en poco mas de 23%, mientras que las mujeres en 29%. Por tipo de labor, el ambito
jurisdiccional tiene el porcentaje mds alto, cercano a 30%, mientras que el administrativo lo
plantea en 24%. Por tipo de labor y sexo, en el drea jurisdiccional, las mujeres reportan casi 31%,
alrededor de cuatro puntos porcentuales por encima de los hombres. En el drea administrativa los
hombres apenas superan 20%, mientras que las mujeres estdn arriba por seis puntos

porcentuales.

Conviene destacar que las mujeres tienen porcentajes mas elevados que los hombres, esto es, el
tiempo que las mujeres dedican a sus asuntos personales se reduce, debido a la sobrecarga de
trabajo que implica la doble y hasta triple jornada: como profesionistas, como madres/cuidadoras
y como responsables del trabajo doméstico. También cabe destacar que los porcentajes de los
hombres no se quedan muy por debajo, lo que indica que el trabajo es en muchas ocasiones

demasiado absorbente para alrededor de 30% en ambos sexos.
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La segunda situacion de alta frecuencia que enfrentan los trabajadores/as en su puesto actual, son
las presiones de tiempo para el cuidado de hijos, hijas o familiares con 18%. En este aspecto se
manifiestan diferencias significativas por sexo, los hombres reportan 12% y las mujeres 21%. Por
tipo de labor, el area jurisdiccional alcanza 21%, en tanto la administrativa casi 13%. Por tipo de
labor y sexo, en el ambito jurisdiccional los hombres indican 16%, mientras que las mujeres llegan

casi a 24%. En el administrativo los hombres no llegan a 9%, las mujeres superan 16 por ciento.

De nuevo se observa que las mujeres, la mayoria del ambito jurisdiccional, sienten mds presion
para dividir su tiempo entre las labores de cuidado y su trabajo profesional, esto indica lo fuerte
gue todavia es la idea de que a las mujeres les corresponden dichas labores, nocién que no abona

en ninguna medida hacia la igualdad de los géneros.
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La tercera situacidn mdas mencionada, aunque con una frecuencia baja de 6%, es el
cuestionamiento de sus capacidades. De este dato no se ubicaron diferencias significativas ni entre

sexos, ni entre tipo de labores ni dentro de cada tipo de labor.
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Grafica 56
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Otros factores que permiten aproximarnos al conocimiento de los procesos de segregacion
ocupacional por género refieren a las percepciones y valoraciones del personal respecto de las
jefaturas y estilos de liderazgos masculinos y femeninos, y los estereotipos respecto de las
habilidades y capacidades de mujeres y hombres, los cuales expresan una concepcidon de la

organizacidn y del mundo del trabajo, en que se manifiesta la generizacidn de las organizaciones.

Estas percepciones se exploraron con amplitud en el eje 3, Valores y cddigos organizacionales, por
lo cual en este apartado se retoma una sintesis de lo mas relevante y de su vinculacién con los

procesos de segregacidon ocupacional.

Uno de los principales hallazgos sefialados en el apartado 3 es que en un plano explicito la mayoria
del personal se muestra indiferente al sexo de su jefe o jefa. Sin embargo, una exploracién mas
profunda devela preferencias por caracteristicas sexualmente estereotipadas, como Ia
tranquilidad y autoritarismo en los hombres y el orden y una mayor amabilidad o sensibilidad en el

caso de las mujeres.

Entre el personal jurisdiccional, el mayor autoritarismo masculino tiene una valoracién positiva
porque se considera que el drea asi lo exige; mientras que la amabilidad femenina se asocia con
poca capacidad de direcciéon que deriva en inseguridad y necedad a la hora de hacer cumplir sus

decisiones. Cabe sefialar que la necedad e inseguridad de las mujeres, se considera firmeza y
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seguridad en los hombres. En esta misma area los hombres consideran que las mujeres no actian
con objetividad, por lo menos en la materia penal en lo relativo a delitos sexuales y en materia

familiar.

Para efectos de la segregacion 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 ocupacién de puestos subalternos. La referencia es a la
asociaciéon de los varones con ciertos rasgos como el autocontrol de las emociones y la
racionalidad, que parecen ser mads valoradas para el liderazgo que las caracteristicas femeninas
asociadas a la organizacion 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 segregacidon ocupacional de mujeres y hombres, ya que es un elemento que

refuerza las divisiones laborales a partir del género.

En el caso de las predilecciones por el sexo de las posiciones subalternas, se pudo observar que
mds de 80% del Tribunal no refirio predileccion por alguno de los sexos, sin diferencias

importantes por sexo o tipo de labor.

La encuesta refleja que aun existen areas donde explicitamente el personal del Tribunal considera
que las capacidades de los hombres y las mujeres son distintas. Destaca que para las areas de
mensajeria y transporte, asi como para las de mantenimiento, se considera que los hombres son
mejores (72.5% y 55.8%, respectivamente). Mientras que para las taras de limpieza, si bien 51%
considerd que cualquiera de los sexos podia llevar a cabo ese trabajo, 37% considerd que las

mujeres eran mejores, en tanto que solo 12% refirié que lo eran los hombres.

En términos de segregacidon ocupacional, es bdsico reconocer que las percepciones y valoraciones
estereotipadas de género sobre determinadas funciones también tienen influencia en los procesos
de movilidad y ascenso de las mujeres, pues existen imaginarios sociales que las consideran mas
aptas para labores de apoyo, y no tanto para las de direccién. En tanto, se da por sentado que los
hombres son buenos para dirigir y para realizar trabajos que involucran fuerza fisica, mientras que
para el desempeiio de funciones de apoyo no lo son tanto. Visiones estereotipadas que resultan

obstdaculos para construir organizaciones mas igualitarias.
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Conciliacion laboral-familiar-personal

La asignacion social de las responsabilidades del ambito privado a las mujeres deriva en una
sobrecarga de trabajo cuando ingresan al mercado laboral, lo que genera la “doble jornada
laboral”. Este elemento se constituye en un factor de desigualdad de género, ya que las mujeres y
los hombres no tienen las mismas condiciones para insertarse al mercado laboral: ellas enfrentan
mayores restricciones vinculadas con la disponibilidad de tiempo, tanto para asumir jornadas de
trabajo largas, como para capacitarse, viajar o moverse libremente. Esto repercute también en
gue las mujeres asumen mayores costos emocionales, derivados de la presidn por cumplir a

satisfaccidon en un dmbito laboral pensado por y para varones.

Por otra parte, esta asignacién social también ocasiona la exclusién de los hombres de una serie
de tareas y actividades que no solo deben ser parte de sus obligaciones, sino que también pueden

generarles satisfaccién personal, como el cuidado de las y los hijos y la convivencia familiar.

Ademas, en las sociedades se constituyen y establecen los valores diferenciados que se asignan a
las actividades del ambito productivo y reproductivo. De acuerdo con Perdomo y Perrotta (2009),
el recorrido historico muestra que las actividades del ambito 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 a través de la historia han sido

de dominio masculino, gozan de mayor prestigio y valoracion.

De este modo la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es una estrategia que facilita la
consecucién de la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Asi como 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 en el ambito profesional; atender responsabilidades familiares,

domeésticas 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 siete tareas
domeésticas, con la finalidad de aproximarnos 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 dmbito

laboral.
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El indice de frecuencia en la realizacién de estas tareas muestra que las mujeres que laboran en el
Tribunal realizan, en comparacién con los hombres, ciertas tareas domésticas cotidianas como:
lavar los trastes, lavar la ropa y hacer la comida. Estas tres tareas muestran una diferencia de mas
de 30 puntos en el indice de frecuencia con que se realizan por hombres y mujeres; lo anterior en
una escala de cero a 100%, en donde cero es que nunca lo realizan y 100% es que siempre lo
realizan. En las dos primeras resulta un indice de mas de 80% entre las mujeres y para la tercera

mas de 60 por ciento.
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Grafica 58
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Con una menor diferencia se encontrd la tarea de cuidar a los familiares cuando se enferman; la
cual realizan mas las mujeres, por 12 puntos (75% contra 63% de los hombres). Asi como hacer la
compra de despensa, con una diferencia de 9 puntos, aunque ambos sexos dicen realizarla con

bastante frecuencia (80% los hombres y 89% las mujeres).
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Grafica 60
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Grafica 61
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La tarea en la que comparten el mismo indice de frecuencia hombres y mujeres es la referida a

recoger a los/as hijos/as:
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Grafica 62
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La Unica tarea de las consultadas que realizan con mayor frecuencia los hombres es hacer

reparaciones en casa, labor que mostré un indice de 72% en ellos y de solo 33% en ellas.

Grafica 63
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La participacion dispar de mujeres y hombres en las actividades domésticas (cabe resaltar, sin
diferencias significativas por tipo de labor) denota la persistencia de una tradicional divisién sexual
del trabajo, ellas se dedican con mas frecuencia a tareas reproductivas. Como se mostrd, las
mujeres se dedican con mas regularidad a tareas que, a su vez, se realizan en la dindmica del
hogar, como lavar trastes, lavar ropa y preparar alimentos. En cambio, los hombres se dedican con

mas regularidad a reparaciones de la casa, que se realizan de manera menos frecuente.

Hay que destacar que la participacidon importante de los varones en dos actividades vinculadas al
cuidado de hijos e hijas (recogerlos en la escuela y atenderlos cuando estan enfermos/as), plantea
también su necesidad de contar con condiciones laborales que les permitan atender estas
responsabilidades. Cabe sefialar que en los grupos focales mencionaron que algunos de ellos se
involucran en el cuidado de sus hijos y en colaborar en las tareas domésticas, un proceso que se da

sobre todo con las generaciones de los mas jévenes.

En este marco, es claro que el horario de trabajo es un factor fundamental para hacer conciliable
la vida laboral con la familiar y la personal. De acuerdo con el Reglamento Interior General del H.
Tribunal Superior de Justicia del Estado, de los juzgados de Primera Instancia, Menores y de
Conciliacion y de las demds dependencias del propio Tribunal, el horario de trabajo es de 8:00 a
15:00 horas (art. 2), estipulando que podra modificarse pero sin ser mayor a ocho horas. Al
respecto cabe sefialar que en el articulo 6 se estipulan los mecanismos de control de asistencia,
ente los cuales se considera que “madres y en su caso los padres” que conduzcan a sus hijos a
guarderias, escuelas primarias o centro de rehabilitacién tendran 30 minutos de tolerancia para su
ingreso; la redaccion de dicha disposicidon constituye una reificacion del papel de la madre como

principal encargada de cuidar de los nifios, con los padres en un rol secundario:

“V. Las madres y en su caso los padres, o quienes ejerzan custodia legal sobre menores o
discapacitados, y que tengan que conducirlos a guarderias, escuelas primarias o centro de
rehabilitacion, dispondran hasta de 30 minutos de tolerancia para dicho registro, siempre y
cuando acrediten estas circunstancias mediante las constancias respectivas.” (Reglamento Interior
General del H. Tribunal Superior de Justicia del Estado, de los Juzgados de Primera Instancia,

Menores y de Conciliacidn y de las demas dependencias del propio Tribunal).
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En la normatividad, sin embargo, no se encontrd referencia a las horas extras y, por lo que pudo

ser conocido por el equipo investigador, no hay ningln tipo de compensacion por ellas.

Si bien en la normatividad existe un horario claro de trabajo, durante el trabajo en campo se
detectd que es comun que el personal deba dedicar mas tiempo a sus labores. Una de las
modalidades en que esto sucede es quedandose mds tiempo en el trabajo. De acuerdo con la
encuesta aplicada, mas de la mitad del personal del Tribunal declaré quedarse mas tiempo por lo
menos una vez a la semana. De estos, los y las trabajadoras que dedican mads tiempo a su trabajo
dos dias de la semana o menos suman 28%, 11.3% tres dias a la semana y 16.5% los cinco dias de

la semana.

Resulta poco esperado, a la luz de la carga de trabajo expresada, que no haya diferencias a
remarcar entre los tipos de labor. Entre sexos, si bien en porcentajes similares se quedan por lo
menos algun dia de la semana, las mujeres reportan una diferencia significativa de seis puntos
porcentuales en quedarse tres dias a la semana; mientras que los hombres en ocho puntos

porcentuales quedarse dos dias o menos.
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Grafica 64

Dias a la semana que dedica mas tiempo a su trabajo
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Segun lo anterior, existe una ligera tendencia a que las mujeres dediquen mas dias a laborar que
los hombres. Cuestion que se corrobora al preguntar a los trabajadores/as cuantas horas pasan en
la oficina. De acuerdo con la encuesta, el porcentaje total de los y las trabajadoras del Tribunal que
declaran pasar mas de las ocho horas legales al dia en la oficina, es de casi 20%, casi siete puntos

porcentuales mds frecuente entre mujeres.
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Grafica 65
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Ademads de quedarse mas horas en el trabajo, existe la practica extendida de llevarse trabajo a
casa. Esto acarrea a las mujeres diversos tipos de problemas familiares, tema que se abordé en el
apartado 3, Valores y cédigos organizacionales, y como se puede observar en el siguiente

testimonio planteado en grupos focales:

“Lo que pasa es que nos llevamos trabajo a casa. Y ahorita mis nifios ya me hicieron sentir un poco
mal, porque llegé el momento en que me dijeron ‘te voy a apagar la computadora’. Incluso la mds
chiquita, que tiene diez afios, me llegd a apagar la computadora. Ellos sienten que no se les hace
caso y por mds que les expliques que de eso comemos aun no entienden” (mujer, grupo focal,

secretarias de Acuerdo).

A diferencia de los hombres, quienes no destinan mucho tiempo a las labores domésticas y de
cuidado de hijos, cuando llevan trabajo a sus casas no enfrentan esa presidon con la misma
intensidad que sus pares mujeres, quienes si la tienen, lo que implica un mayor desgaste, mayor
estrés y menor tiempo para si mismas y una menor calidad de vida. De hecho, en los grupos
focales los hombres reconocieron que las mujeres tienen una doble jornada de trabajo, en tanto

ellos, “cuentan con el apoyo de sus esposas” en sus casas.
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La situacidn de quedarse mas tiempo y de llevarse trabajo a casa, es producto de solicitudes o
exigencias directas del superior jerarquico, pero sobre todo son resultado de la sobrecarga de
trabajo que se tiene en las areas, mds que en puestos especificos. Se da por sentado que todo
trabajador/a deberd cumplir la carga de trabajo que se le asigna, sin importar la conformidad con

los horarios que tiene en el Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche:

“La jornada laboral es de 8 a 3 pero cada quien sabe la responsabilidad que tiene. Porque si no te
da tiempo de concluir el trabajo y sabes que tienes una responsabilidad, te quedas a laborar un
poquito mds. Por ejemplo, aqui en mi drea a veces no nos da tiempo; entonces me tengo que
quedar y mi personal, que nadie les dice que se tiene que quedar. Se queda el que lo desea, porque
no se le compensa; el que termind su trabajo pues que bueno, se va; nosotros a veces nos
quedamos hasta terminar y a veces venimos en la tarde” (mujer, entrevista, Recursos Humanos).
Aparece el caso particular de los secretarios/as de acuerdo, quienes refieren que un cambio de
funciones llevado a cabo hace algunos afios aumentd la carga de trabajo de sus puestos. Antes
existian las figuras de secretarios de acuerdo y secretarios proyectistas, pero hace casi una década
unieron ambas figuras y, con ello las funciones de proyectar e integrar el acuerdo (tener audiencia,
contacto con las partes, “administrar el juzgado”). Este cimulo de funciones hace que el horario
de labores sea insuficiente. Cabe destacar a este respecto cdmo las implicaciones de mas trabajo si
bien fueron para ambos sexos, impactd en mayores presiones en las mujeres, por lo
anteriormente discutido. Lo que lleva a reflexionar que toda modificacion de funciones y procesos
de trabajo tiene implicaciones de género, las cuales deben investigarse y valorarse antes de tomar

decisiones.

No obstante el panorama anterior, el personal del Tribunal muestra un indice de satisfaccion
aceptable en cuanto al horario de trabajo que tiene, lo que muestra la idea discutida en el
apartado 3 Valores y cddigos organizacionales, de que pese a laborar mas horas de las
consideradas y quedarse algunos dias de la semana mas tiempo, esto no es visto como una forma

en que se violenta lo establecido respecto de la jornada laboral definida por ley.

En una escala de cero a cien, donde cero es nula satisfaccidon y cien es plena satisfaccion, el
personal califica su satisfaccidon con respecto a su horario de trabajo con un indice total de 71.6

por ciento.
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Grafica 66

indices de satisfaccion

g
5 MUJER 71,39
o
S 5
5z
> S HOMBRE 71,09
2 2
T
<
8 3 MUJER 71,39
o O
& O
= [a)
2 HOMBRE 73,5%
2
o
2 ADMINISTRATIVA 71,19
p
a
o JURISDICCIONAL 71,9%
=
MUJER 71,39
(@]
>
A
HOMBRE 72,3%
r:—‘l 71,69
o ,6%
|—

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

m 2 EL HORARIO DE TRABAJO

Esto indicaria, en principio, que el personal no ve la necesidad de una mayor facilidad para
conciliar su vida familiar y personal; aunque como se observd en el eje 3, Valores y cddigos
organizacionales, al reflexionar mas profundamente sobre las implicaciones que tiene destinar

tanto tiempo al trabajo, el personal termina por plantearse la necesidad de hacer algo al respecto.

De acuerdo con la encuesta, la medida en que el horario les permite a los y las trabajadoras del
Tribunal atender sus necesidades familiares, presenta un porcentaje de casi 40% en total. El
promedio se mantiene sin diferencias significativas a lo largo de casi todos los estratos de andlisis,

teniendo una elevacién en las mujeres del area jurisdiccional, quienes reportan 45 por ciento.

En cuanto a los y las trabajadoras a quienes el horario les permite atender sus necesidades

familiares de manera regular, es de 37%. Dicho promedio se mantiene a lo largo de toda la grafica.
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La medida en que el horario del Tribunal les permite a los trabajadores/as atender poco a sus
familiares, ronda 16%. El promedio mencionado se mantiene a lo largo de casi todos los estratos
de analisis, y la reduccién mds significativa se encuentra en las mujeres del area administrativa,

quienes reportan 12.5 por ciento.

Por otro lado, la medida en que el horario del Tribunal no les permite a los y las trabajadoras
atender sus necesidades familiares para nada, es de casi 7%. Es importante destacar que en este
rubro en todos los casos los porcentajes de los hombres son menores respecto al de las mujeres,
lo que significaria que estas ultimas son quienes el horario del Tribunal menos les permite atender

de forma adecuada a su familia.
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En cuanto a las necesidades de caracter personal, la medida en que el horario les permite a los y
las trabajadoras del Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche atenderlas
completamente presenta un total de 35%. Por sexo los hombres muestran 40%, las mujeres se
qguedan alrededor de nueve puntos porcentuales abajo, lo que indica una diferencia importante.

En el drea jurisdiccional los hombres muestran el porcentaje mds alto de toda la grafica, de 44%
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contra 33% de las mujeres, lo que constituye una diferencia significativa. Los hombres del area
administrativa reportan 36% mientras las mujeres solo 28%. De nuevo se destaca que en todos los
casos los porcentajes apuntan a mostrar que son las mujeres a quienes en menor medida el
horario les permite atender sus necesidades personales; resulta interesante la distincion que se
establece respecto de las necesidades familiares, las cuales pueden ser atendidas por ellas un

poco mas.

En cuanto a quienes les permite el horario del Tribunal atender sus necesidades personales de
manera regular, el porcentaje es de 34%. Este porcentaje se mantiene a lo largo de todo el

espectro de analisis sin diferencias significativas.

La medida en que el horario del Tribunal les permite a sus trabajadores/as atender poco sus
necesidades personales, muestra un total de 22%. El promedio oscila entre 22% y 30%, y cabe

destacar que los porcentajes mds elevados son los de las mujeres en todos los casos.
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Debe recordar que la conciliaciéon 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 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

Una de las expresiones de la segregacién laboral es la distribucion de los sueldos y
compensaciones, ya que refiere de manera directa a la valoracién 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 representa una desventaja para las mujeres.
Ademas persiste en el imaginario colectivo la idea de que 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 variables clasicas como educacidn, experiencia profesional vy
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 (Gutiérrez y Soto, 2002)

La informacién disponible no permitid al equipo investigador realizar un andlisis del salario
integrado entre los miembros del Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche, ya que no
se obtuvo la informacién relativa a compensaciones que recibe el personal por conceptos como
puntualidad, por ejemplo. Por lo que se decidié realizar el analisis a partir de los datos a los que se
tuvo acceso, esto es, a partir del salario base proporcionado en la plantilla del TSIEC, mas la
previsidn social multiple que es la compensacidn garantizada que estipula el tabulador presentado

en la pagina de Transparencia del Tribunal (TSIEC, 2011).

Con esos datos en se realizd un analisis sobre la distribucion del personal en deciles de acuerdo
con su salario y género. En la tabla siguiente se observa que las mujeres son mayoria amplia en los

deciles de ingreso mas bajo (2 a 4); misma que disminuye paulatinamente (excepto por los deciles
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7 y 8 que se encuentran vacios y el 9 que conjuga solo a tres personas), que termina por volverse

mayoria masculina en el decil de mayores ingresos.

Tabla 8
DISTRIBUCION DEL PERSONAL POR DECILES SALARIALES DEL TRIBUNAL
Personal femenino | Personal masculino | Total general

DECIL1 52.57% 47.43% 100.00%
DECIL 2 71.07% 28.93% 100.00%
DECIL 3 75.37% 24.63% 100.00%
DECIL 4 75.00% 25.00% 100.00%
DECIL5 61.11% 38.89% 100.00%
DECIL 6 57.14% 42.86% 100.00%
DECIL 7 - - -
DECIL 8 - - -
DECIL9 66.67% 33.33% 100.00%
DECIL 10 42.86% 57.14% 100.00%

Total general 59.53% 40.47% 100.00%

Como se observa en la siguiente tabla, las brechas salariales en el Tribunal son muy altas, en los
primeros tres deciles se concentra 90% del personal. Y aunque esta proporcién es semejante entre
mujeres y hombres, destaca que 7 de cada 10 hombres se agrupen en el decil |, el de mas bajo
ingresos, situacion que contrasta con la de las mujeres, donde estan 5 de cada 10; lo que refleja
que proporcionalmente son mas los hombres que las mujeres quienes perciben los ingresos

salariales mas bajos en el Tribunal.

Tabla 9
DIVISION POR DECILES DEL TRIBUNAL
DECIL FEMENINO | MASCULINO | Total general
DECIL1 52.89% 70.21% 59.90%
DECIL 2 17.77% 10.64% 14.88%
DECIL 3 20.87% 10.03% 16.48%
DECIL4 1.24% 0.61% 0.98%
DECIL 5 2.27% 2.13% 2.21%
DECIL 6 3.31% 3.65% 3.44%
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DECIL 7 - - -

DECIL 8 - - -
DECILS 0.41% 0.30% 0.37%
DECIL 10 1.24% 2.43% 1.72%

Total general | 100.00% 100.00% 100.00%

Esta situacién de menor ingreso salarial de los hombres se refleja al obtener el ingreso salarial
promedio, donde el resultado evidencia que las mujeres que laboran en el Tribunal Superior de
Justicia del Estado de Campeche ganan en promedio $1 077.52 pesos mds que los hombres.
Aungque esa diferencia se ubica en los deciles mas bajos de la tabla, pues en los deciles altos existe

plena igualdad de ingreso.

Tabla 10
INGRESO PROMEDIO POR DECIL Y SEXO

DECIL FEMENINO MASCULINO PROMEDIO
DECIL 1 $5,259.43 $4,923.26 $5,099.97
DECIL 2 $9,272.55 $9,138.67 $9,233.83
DECIL 3 $14,414.37 $14,521.15 $14,440.66
DECIL 4 $19,765.00 $20,044.00 $19,834.75
DECIL5 $24,410.36 $23,659.71 $24,118.44
DECIL 6 $27,923.60 $27,923.60 $27,923.60
DECIL 7 - - -
DECIL 8 - - -
DECIL9 $42,474.00 $42,474.00 $42,474.00
DECIL 10 $50,335.46 $50,335.46 $50,335.46

Total $9,959.81 $8,882.28 $9,523.76

En relacion con esta cuestidn, la encuesta arrojo un bajo indice de satisfaccién del personal en
cuanto al salario. En una escala de cero a cien, donde cero es nula satisfaccion y cien es plena
satisfaccion, el personal califica este aspecto con un indice total de 42%. Por sexo y
paraddjicamente respecto de lo analizado lineas arriba, los hombres estan cuatro puntos
porcentuales mas satisfechos con su salario, aunque ello no constituye una diferencia significativa.
Por tipo de labor, se observa que hay un indice de satisfaccion mayor en el drea administrativa,

pues tiene casi 50%, mientras que la jurisdiccional se queda trece puntos porcentuales por debajo.
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m 4 EL SALARIO

La insatisfaccion salarial es un elemento a tomar en cuenta por la institucion, sobre todo en un
contexto en que se han incrementado las cargas de trabajo y ello redunda en la ampliacion de la

jornada laboral.

En el caso de las personas que ademds deben realizar tareas en el ambito doméstico, el costo de
oportunidad que representa el tiempo dedicado al trabajo extradoméstico requiere ser
justamente compensado. En una organizacion que carece de politicas y medidas de conciliacion de
la vida laboral con la familiar y la personal, las y los trabajadores se ven obligados a adquirir en el
mercado privado los servicios que les permitan estas facilidades y ello incrementa la necesidad de

un ingreso suficiente.
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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 en la politica de estimulos con que cuente la organizacion. Ademas de
generar un mejor ambiente laboral, una adecuada y transparente politica de estimulos puede
favorecer condiciones mas igualitarias de trabajo y motivar ciertas conductas deseables en el

personal, como la incorporacién 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 aplicacién y garantizar que efectivamente las mujeres y los hombres tengan
las mismas oportunidades de ser reconocidos vy, por el otro, recompensen actitudes, practicas o
resultados favorables a la igualdad de género, tanto en el ambito interno como en la actividad

sustantiva del Tribunal.

La Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Campeche (2010) establece, en su articulo 161-1
un fondo para el mejoramiento de la administracion de justicia. El cual tendra entre sus objetivos:
“instaurar un programa de estimulos y recompensas al personal profesional y de apoyo del Poder
Judicial, por méritos especiales en el desempefio de sus labores” (art. 161-1, fracc. I.). En el
Reglamento de dicho fondo se establece que “el Pleno del Tribunal Superior de Justicia del Estado,
oportunamente elaborara el Reglamento para estimulos de los Servidores Publicos del Poder
Judicial del Estado” (Reglamento del Fondo para el mejoramiento de la Administracion de Justicia,

Art. Transitorio Tercero), el cual no fue ubicado.

Sin embargo, el Tribunal cuenta con un Acuerdo del Pleno (TsiEC, 2005) mediante el cual se
acuerda que el estimulo anual se brindara a un servidor por drea a propuesta del titular de la
misma, con aprobacion del Pleno. Los criterios que se deberdn seguir para otorgar dicho estimulo,

son:

“1. Haber cumplido adecuadamente el desempefio de las tareas inherentes al cargo que ostenta:

2. Haber demostrado disposicién al trabajo fuera de horario (cuando sea requerido por las

necesidades del servicio):
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3. Haber observado una adecuada conducta para con sus superiores, compafieros y publico en

general;

4. Haber concurrido al desempefio de sus labores oficiales, en los dias y horarios determinados por
el Reglamento Interior general del Honorable Tribunal Superior de Justicia del Estado, de los
Juzgados de Primera Instancia, Menores, y de Conciliacién y de las demas dependencias del propio

Tribunal; y en su defecto por el Tribunal en Pleno; y

5. Haber participado en las actividades de capacitacion y actualizacién internas y externas a las

que se la haya convocado en su caso.” (TSIEC, 2005.)

El monto de dicho estimulo es decidido por el Pleno. (TsIEc, 2005.)

Los criterios para otorgar estimulos dificultan su acceso a las mujeres, ya que como se ha
observado en este diagndstico, acudir a capacitacidon externa o trabajar horas extras es mas dificil

para ellas dada su doble jornada.

Lo mismo puede decirse respecto al criterio de tener disposicion al trabajo fuera de horario, en
donde en principio las mujeres enfrentan mas limitaciones para cumplirlo, lo que le daria

desventajas para competir en ese terreno con los hombres.

No obstante esas disposiciones que las ponen en situacidon de desventaja, en la practica, como se
ha podido apreciar a lo largo de este apartado, ellas dedican mds horas al trabajo y no dejan de
participar en las actividades de formacidn y capacitacidn casi a la par de los hombres, aun y
cuando ello les significa mayores presiones de tiempo en el trabajo y en el hogar. De modo que

seria importante la revision de esos criterios para el otorgamiento del estimulo.

En los grupos focales fue posible detectar la existencia de otro estimulo, el cual en particular
reciben los secretarios/as de Acuerdo; un bono de productividad por cada sentencia elaborada por

un monto de $50.00:

“...en el caso de las sentencias, 50 pesos cada sentencia y con el descuento 36 pesos. En el caso de

los secretarios de Acuerdo” (mujer, grupo focal, jurisdiccional)
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También existe el bono por puntualidad, el cual se entrega por cumplir con el horario de entrada
al Tribunal. Segun se confirmd con el drea de Recursos Humanos, este estimulo asciende a 230
pesos y estd condicionado a no tener ningun tipo de ausencia en el mes, asi sea justificada, al

Tribunal:

“Si, hay un Acuerdo desde hace ya muchisimos afios, que el Pleno autorizd para el personal
responsable. Entre los requisitos para ser acreedor a los estimulos mensuales, un apoyo que
comenzo de 140 pesos y ahorita estd en 230 pesos, no debe tener ninguna incapacidad, ningun
permiso que afecte la hora de entrada u hora de salida, haber llegado a las 8 o antes de las 8, o a

las 3 de la tarde para el turno vespertino,; entonces el Acuerdo es muy claro.”

De acuerdo con la encuesta, el porcentaje de trabajadores/as que ha recibido algin premio o
reconocimiento en los Ultimos tres afios es de casi 34%. Por sexo no se ubicaron diferencias
significativas, pero si por tipo de labor. Mientras el drea jurisdiccional reporta 38%, la
administrativa casi 27%, una diferencia significativa entre ambas de once puntos porcentuales.
Resulta interesante que un porcentaje tan alto del personal afirme haber recibido un
reconocimiento en los Ultimos tres afos, considerando que el Unico que se encontrd
reglamentado fue el citado mds arriba que se entrega solamente a un miembro de cada area vy se

da solo una vez al afio.*

Dentro del ambito jurisdiccional, aquel con mayor frecuencia de estimulos recibidos, los hombres
lo han recibido 11 puntos porcentuales mas que las mujeres, 46% contra 35%. Hay que recordar

que este estimulo es producto de la propuesta del superior del area.

35 . . " = , .
Lo cual concuerda, ademads, con que casi 84% del personal dijo que solo una vez al aio se entregaba algin premio o
reconocimiento al personal (encuesta).
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A partir de la encuesta aplicada, se obtuvo un indice de satisfaccién con la politica de
reconocimientos, el cual se fijé en menos de 60%, lo que denota que existe una proporcion

importante del Tribunal que no estad conforme con dicha politica.
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# 10 LA POLITICA DE RECONOCIMIENTOS

La principal insatisfaccion que se observé en los grupos focales sobre los estimulos, recompensas y
premios es el referente al bono de puntualidad observado mas arriba. Pues se considera que sus
criterios son muy estrictos e injustos, al no ser recibido en caso de inasistencia justificada y

motivada, por ejemplo, por enfermedad.

“Entonces la gente que si viene, que si checa, que si estd en drea de trabajo y ve que fulanito o
fulanita se van, pues no se les hace justo que se lleven los estimulos. Siempre se arma un poco de
polémica. También hemos tomado el acuerdo de hacerle acreedor del estimulo si un dia antes de
fin de mes la persona se incapacita, ya todo el mes estuvo viniendo antes de las 8 de la mafana;

nadie quiere enfermarse o incapacitarse o tener un accidente y pierden el estimulo y nosotros se
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los otorgamos siempre con la aprobacion de presidencia ino?” (mujer, entrevista, Recursos

Humanos)

“..nosotros competimos por un estimulo [el bono de puntualidad], si faltamos lo perdemos. Y
pienso que estaria bien que no se pierda por enfermedades. Porque aun si nos enfermamos, lo

perdemos” (hombres, grupo focal, Administrativo Operativos).

Otro motivo por el que se ha perdido el estimulo es por hacer uso de la licencia de paternidad o
maternidad, como se menciond al abordar estas licencias. También pierden el estimulo las
personas que llevan a sus hijos a la escuela y gozan de una tolerancia de media hora para llegar a
su trabajo. Asi, dos politicas que en principio apoyan la mayor conciliacion entre vida laboral y
familiar del personal, son desestimuladas por otra medida del propio Tribunal Superior de Justicia
del Estado de Campeche e implican una pérdida econdmica para aquel trabajador/a que desee

tomarlas.

No obstante lo anterior, al consultar al personal si considera que hombres y mujeres tienen las
mismas oportunidades para obtener recompensas, de acuerdo con la encuesta un elevado 96%

afirmd que si; porcentaje que confirma la percepcion de igualdad presente en el Tribunal.

Grafica 72
Considera que hombres y mujeres tienen las
mismas oportunidades para obtener
recompensas
95 .6% 94.9% 95.9% 94.4% 97.3% 92 6% 95.2% 97.1% 97.5%
— — | — | — | I
g g 2 = = H = o
2 = &8 =z & 2§ =
T ] A T T
2 z
5 z
- <T
JURISDICCIONAL ADMINISTRATIVA
TOTAL SEXO TIPO DE LABOR TIPO DE LABOR / SEXO

20



Respecto de la evaluacidn del personal, no se ubicaron en la legislacién vigente articulos que la
rijan, aunque la Direccion de Evaluaciéon y Seguimiento existe desde 1997. Segun comentd
personal directivo de dicha drea (mujer, entrevista, Direccién de Evaluacidn y Seguimiento), y en
concordancia con la informacién difundida a través de la pdgina de internet del Tribunal, se
realizan estadisticas de evaluacidn de los distintos tipos de juzgados y areas del Tribunal, las cuales
dan cuenta de la productividad alcanzada por area, no por trabajador en particular. Por ejemplo,
en los distintos tipos de juzgados se consideran los procesos iniciados, las notificaciones, las
sentencias, las revocaciones y los amparos; mientras que en las areas administrativas se realizan

las estadisticas de acuerdo con las actividades del area.

Asimismo, en la actualidad se trabaja en un sistema de indicadores de desempefio para evaluar a

cada trabajador/a segln sus funciones, proyecto que se encuentra en su fase piloto:

“Estamos iniciando con unas aplicaciones piloto de un sistema de indicadores de desempeiio para

evaluar a cada servidor publico” (mujer, entrevista, Direccidon de Evaluacién y Seguimiento).

En contraste con esta inexistencia de criterios para evaluar al personal, la encuesta revela que el
porcentaje de trabajadores/as del Tribunal que afirma saber los criterios para evaluar el
desempeiio profesional es de 34%. Por sexo, los hombres tienen casi 31% y las mujeres casi 36%.
Por tipo de labor, el drea jurisdiccional reporta casi 40%, la administrativa casi 25%, con una
diferencia significativa entre ambas de 15 puntos porcentuales. Esta situaciéon contradictoria: no
existen criterios para evaluar el desempeno, sin embargo una tercera parte del personal afirma
conocerlos, puede deberse a que el personal, en particular el jurisdiccional, considera que los
criterios ocupados para la carrera judicial son aquellos de la evaluacion del desempeiio a que se
refiere la encuesta, situacidén que si bien en estricto sentido no es asi, pues una evaluacion del
desempefo no necesariamente se ocupa para ascender al personal, si puede revelar la percepcién
de que su trabajo se valora (evalia) cominmente. No asi en el caso del personal administrativo,
gue manifiesta porcentajes todavia menores de conocimiento de tales criterios, tal vez debido a
gue en su caso no forma parte de un servicio civil de carrera que sistematicamente valore su

trabajo.
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De aquella parte del personal que manifiesta conocer los criterios de evaluacién del desempefio
de personal, el porcentaje de trabajadores/as que consideran que es facil cumplirlos, es de casi
69%; si a esto se le suma el porcentaje que considera que cumplir con los criterios de evaluaciéon

es muy facil, entonces practicamente 4 de cada 5 trabajadores/as considera que cumplir con la

evaluacion es sencillo.

Los hombres consideran mas accesibles estos criterios, para 87% son sencillos (77% facil y 10%
muy facil) contra 82% de las mujeres (64% facil y 18% muy facil). Dicha diferencia se aumenta
entre el personal jurisdiccional, donde los hombres lo consideran sencillo en 96% (81% facil y 15%

muy facil) y las mujeres en 82% (59% facil y 23% muy facil); mientras que es inversa en el ambito

administrativo, aunque en este no se ubica una diferencia importante.

Los porcentajes de para quienes es dificil cumplir los criterios citados, oscilan entre 4% y casi 10%.

En todos los casos los porcentajes de las mujeres son mas altos.
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Nota: los porcentajes no suman 100 porque cerca de uno de cada 10 trabajadores/as del Tribunal

no contesté la pregunta.

A partir de estos elementos se debe subrayar que la igualdad de género no es un valor ni una
practica que esté presente en los criterios de evaluacién del desempeno del personal del TSIEG. Ello
plantea una importante area de oportunidad con miras a incorporar el género en la cultura

organizacional.

También es relevante reconocer que no existe claridad respecto a los criterios de evaluacion del
desempeno. Este elemento también debe considerarse un area de oportunidad con miras a
generar una valoraciéon mas transparente del trabajo del personal que recompense tanto la calidad

del mismo como el trato igualitario entre compafieros y compafieras.

Satisfacciéon con el trabajo

La satisfaccion con el trabajo es un factor fundamental en el andlisis de las culturas

organizacionales. En el TSIEC, en una escala de cero a 100, donde cero es nula satisfaccion y 100 es
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plena satisfaccion, el personal muestra una aceptacién regular (entre 60 y 74 puntos) de varios
aspectos sustantivos de su trabajo en la institucidn. Es muy interesante observar que en todos los

aspectos considerados, no se observan diferencias significativas por sexo ni por tipo de labor.

Los mayores indices de satisfaccidon que se registraron fueron de poco mads de 70 puntos, en seis
de las quince tematicas en las que se les consultd: proceso de contratacién, horario de trabajo,
ambiente laboral, tipo de actividad que realiza, trato de su jefe/a y relacion con sus compafieros
de trabajo. Estos aspectos se vinculan con lo que en el apartado 3 Valores y cdodigos
organizacionales se defini6 como la “personalidad de la organizacidon”: la labor que realiza y las

relaciones interpersonales. En tal sentido, se percibe una fuerte lealtad hacia la institucion.

Otro grupo de aspectos en relacion con los cuales el personal tiene indices de satisfaccién entre
los 60 y 70 puntos, se refiere a condiciones y normas laborales como permisos vy licencias, el
servicio que presta el Tribunal a la ciudadania, asi como la disposicién de materiales y equipo

disponible, el espacio fisico de trabajo, la carga de trabajo y el trato que reciben de usuarios.

Por otra parte, los rubros que presentan menor indice de satisfaccidn son: el salario (42%), los
procesos para ascender (56%) y la politica de reconocimientos (58%). Vale destacar que solo el

salario tiene un indice de satisfaccién menor que 50 por ciento.
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Motivos de despido

La Ley Reglamentaria del capitulo XVII de la Constitucion Politica del Estado de Campeche solo

establece los motivos de despido de los funcionarios publicos por faltas administrativas (art. 58); la

imposicién de estas deberd tomar en cuenta los siguientes aspectos:

“Art. 61. Para la imposicién de las sanciones administrativas se tomardn en cuenta los siguientes

elementos:

La gravedad de la responsabilidad en que se incurra y la conveniencia de suprimir practicas

que infrinjan, en cualquier forma, las disposiciones de esta ley o las que se dicten con base

en ella;

Las circunstancias socioecondmicas del servidor publico;

El nivel jerarquico y los antecedentes del infractor, entre ellos la antigliedad en el servicio;




V. Las condiciones exteriores y los medios de ejecucion;

V. La reincidencia en el incumplimiento de obligaciones. Es reincidente el servidor publico
que habiendo sido declarado responsable del incumplimiento a alguna de las obligaciones
a que se refiere el articulo 53, incurra nuevamente en una o varias conductas infractora a
dicho precepto legal; y

VL. El monto del beneficio, lucro, o dafio o perjuicio derivado del incumplimiento de
obligaciones.” En la encuesta aplicada para este diagndstico se observaron algunos
motivos de despido que al no estar contemplados en la normatividad, y si bien no
prevalecen en demasia, resultan graves ya que pueden ser constitutivos de violencia

laboral.

De acuerdo con la encuesta, el porcentaje de trabajadores/as que conocen a alguien en el Tribunal
Superior de Justicia del Estado de Campeche que haya sido despedida por denunciar situaciones
de hostigamiento y acoso sexual, es de 2.1%, mismo porcentaje de quienes conocen a alguna
persona que haya sido despedida por negarse a trabajar horas extras. Respecto a los rubros de
conoce a alguna persona que haya sido despedida por solicitar permiso para cuidar a personas
enfermas y por solicitar permiso para atender a hijas o hijos, labores tradicionalmente
desempeiadas por el orden de género descrito, se observa un porcentaje de 1.8%. En cuanto a
quienes conocen a alguna persona que haya sido despedida por estar embarazada, el porcentaje

fue de apenas 0.3 por ciento.

Es importante destacar que los porcentajes mas elevados en casi todos los rubros, pertenecen a
los hombres y al area administrativa, lo que significa que las violencias laborales, entendidas como
el abuso de personal jerarquico superior a subordinadas/os, se llevan a cabo con mayor frecuencia

en esa area.
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En el siguiente apartado se explora con mas detalle el tema de la violencia de género en la cultura
organizacional, pero baste sefalar que aunque se trate de casos aislados, es importante que el
Tribunal 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.

En este apartado se realizd un andlisis de género de las condiciones laborales del TSIEG, se
identificaron los elementos normativos; asi como las practicas y percepciones del personal

respecto de dichas condiciones.

Como recapitulacién, se debe destacar 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

presentes dentro y fuera de la organizacion.

Otro elemento a subrayar es que entre el personal y el cuerpo directivo del Tribunal priva el
desconocimiento de 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 predominantes 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
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ejemplo claro es la existencia de los “techos de cristal” para las mujeres pues, aunque no
necesariamente exista conciencia de ello, tradicionalmente las mujeres, por su condicion de
género, han encontrado mds barreras para el ascenso a puestos de toma de decisién. Lo cual se
manifiesta en las dificultades encontradas para que las mujeres concilien su vida laboral y familiar,

que les lleva a cumplir con dobles o triples jornadas de trabajo.

Por otro lado, cabe destacar algunas areas de oportunidad muy puntuales para este Tribunal

Superior de Justicia del Estado de Campeche:

e Una expresion importante de las desigualdades de género que sobreviven en la
cultura organizacional del TSIEC es el que refiere a los procesos de capacitaciéon. Es
relevante en este aspecto que todos los obstaculos que menciond el personal para
acceder a estos procesos se vinculan con la condicidon de género que asigna mayores

responsabilidades domésticas y de cuidado a las mujeres que a los hombres



(necesidad de atender a la familia, carga 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 condicién bdsica para los ascensos.

e C(larificar los procesos de contratacién y ascenso del personal administrativo, personal
que se encuentra en indefensidn ante una norma que no considera su existencia en
casi ningln caso a pesar de ser parte fundamental para el desarrollo adecuado de la
organizacion.

e Afinar la legislacion sobre las licencias de paternidad, de modo que sean un derecho
asegurado que no se encuentre a decision del superior jerdrquico; asi como promover
el uso de este derecho, explicar su importancia.

e No parece haber una labor de evaluacién constante del personal, la valoracién de su
trabajo queda al criterio del jefe inmediato con criterios indefinidos. Tampoco hay un

sistema de premios y recompensas a la labor del personal.

Eje 5. Violencia de género en el ambito laboral

El concepto violencia de género es de reciente apariciéon dado que apenas fue introducido en
1993 en el marco de la Conferencia Mundial de los Derechos Humanos celebrada en Viena. Previo
a su aparicion se hacia referencia a “mujeres maltratadas”, “violencia doméstica”, entre otras
denominaciones; de hecho, esta situacion refleja que el abordaje de esta problematica es también
incipiente por parte de las instituciones publicas. En México, la Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia define a la violencia de género contra las mujeres como
“cualquier accidn u omisidn, basada en su género, que les cause dafio o sufrimiento psicoldgico,
fisico, patrimonial, econédmico, sexual o la muerte, tanto en el dmbito privado como en el publico”

(art. 5°, fracc. V).

El concepto violencia de género supone a las mujeres como victimas de las practicas de agresion,
pero se amplia al incorporar los alcances analiticos de la categoria “género”, que hace visibles en
la definicidon del fendmeno un conjunto de dimensiones estructurales, politicas, institucionales,
normativas, simbdlicas y subjetivas que sostienen, legitiman y detonan los actos violentos entre
las personas con base en el género. En este sentido, complejiza la definicion 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 a partir de 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.

Ademas, es relevante plantear que la violencia de género se produce en los diversos espacios en
qgue se desenvuelven las personas, incluso el espacio laboral. En su capitulo Il la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia sefala que la violencia laboral se ejerce por
las personas que tienen vinculo laboral con la victima, sin importar la relacidn jerarquica, y
consiste en un acto o una omisién de 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 dano. 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 intimidacion, las humillaciones, la explotacion 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 percepcidn sobre las
practicas violentas y discriminatorias por género que acontecen en el Tribunal Superior de
Justicia del Estado de Campeche (TSIEC), asi como las normas (mecanismos de denuncia, queja y

sancion) generadas para combatir, atender o sancionar esa violencia en el ambito interno.

Violencia laboral, discriminacién, acoso y hostigamiento

De acuerdo con los resultados de la encuesta aplicada al personal de la institucién, la incidencia
de expresiones de violencia de género en el ambito laboral del Tribunal fue relativamente alta en

el dltimo afio (2010- 2011), ya que 22% de las personas que laboran en el Tribunal sefialé que



padecié por lo menos alguna de las manifestaciones de violencia de género consideradas en el

estudio.®®

La incidencia de violencia de género es mayor en el caso de las mujeres, quienes reportan un nivel
de 23.2%, en comparacion al de los hombres, equivalente a 19.7%. Por tipo de labor no se
registran diferencias significativas, aunque al analizar por sexo y tipo de labor resalta que el
porcentaje de las mujeres del personal administrativo (26%), ademas de ser el de mds alto
registro en la institucién, muestra una diferencia significativa respecto de la reportada por los

hombres de esa misma area (17.4 por ciento).
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Las expresiones de violencia con mayor ocurrencia en el caso de las mujeres en el TSJEC fueron:

e Preguntas o comentarios incbmodos acerca de la vida sexual (6.1%).
e Piropos o comentarios sexuales que incomodan (6.1%).

e Miradas lascivas o incomodas (de tipo sexual) (5.7%).

36 . . . . . I ;.
Para consultar las manifestaciones de violencia consideradas consultar Vitrina metodolégica.



e Peticidn de la prueba de ingravidez (no contemplada en la norma) (4.5%).
e Ser expuestas a chismes o calumnias acerca de que los logros laborales obtenidos

como resultado de favores sexuales (3.7%).

Como se observa, la mayoria de estas manifestaciones se corresponden, por un lado, con
expresiones de violencia de tipo sexual, las cuales se sustentan en el imaginario del cuerpo de las
mujeres como objeto a disposicidn de los varones vy, 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; mediante la calumnia o el menosprecio se reproducen prejuicios que
tienden a desvalorar las capacidades de las mujeres, lo que contribuye a reproducir creencias

profundas que perpetuan la desigualdad.

Mencién especial merece el hecho de que 4.5% de las mujeres que labora en el TSIEC, sefiala que
le pidieron la prueba de ingravidez para ingresar a laborar, esta solicitud es una practica
discriminatoria, restringe su ingreso a la institucion y constituye una violacidon a los mandatos
sefalados en la CEDAW 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 que permitan avanzar en la igualdad de género.

En el caso de los varones la expresion de violencia con mayores niveles de ocurrencia es la
percepcién de que son obligados a hacer mayor trabajo que las mujeres (6.6%). Esta percepcidn
parece vincularse a la existencia de practicas en algunos tribunales que tienden a perpetuar los
roles de género, por lo que en varios de ellos demandan mayor disponibilidad de tiempo a los
varones, o restringen de manera mas frecuente los permisos otorgados a ellos para atender
asuntos familiares, lo cual, ademas de desmotivar una mayor corresponsabilidad de estos en el
ambito doméstico, genera una percepcion de injusticia por parte de los mismos. Es cierto que las
mujeres por lo general son las que asumen la mayor carga en el cuidado y atencion familiar, 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 participacion de los hombres en las

labores familiares, por lo que es necesario la sensibilizacion del personal al respecto.



En cuanto al tipo de violencia que se expresa en que Por ser mujer/hombre menosprecian mis
opiniones e ideas y no toman en cuenta mis sugerencias, se observa que son los hombres del area
administrativa quienes se sienten menos escuchados, elevan el porcentaje hasta casi 9%, en
contraste con los hombres del drea jurisdiccional, que presentan un porcentaje mucho menor (1.5

por ciento).

Es importante sefialar que en los grupos focales®” de mujeres, ante la pregunta sobre la existencia
de acoso u hostigamiento sexual en el Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche,
respondieron de manera espontdnea que si, lo que detond extensas discusiones que daban
cuenta amplia de experiencias propias o ajenas de victimas de esas formas de violencia. Ademas
se expresaron temores a denunciar dichas prdcticas, ya que su palabra como mujer y subalterna
no tendria credibilidad, seria su palabra contra la de sus jefes y existiria la posibilidad de ser

despedida. Algunas expresiones vertidas en esos grupos fueron:
“Companiera del mismo dolor.”

“Si sucede eso, no hay donde pueda uno demandar.”

“Te puedan hacer algo y mejor te quedas calladita y no dices nada.”

“A veces no es el mismo jefe directo; aqui nos manejamos con diferentes tipos de jefes: tu jefe

directo X jefe, Y jefe, Z jefe, a veces no es tu jefe directo, sino uno de esos.”

“El problema es que a veces el acoso viene de alguien superior a ti. Porque si es de un igual,
puedes acudir a tu jefe directo o una misma ponerlo en su lugar. Pero si viene de un jefe jchispas!
A mi afortunadamente nunca me ha pasado. Pero las compafieras que hayan pasado por esa

situacion, pues debe ser muy dificil y muy triste. Sobre todo por no tener a quien acudir.”

Hubo comentarios que develan cdmo en algunas personas estas expresiones de violencia se han

naturalizado y no se consideran problemas del ambito publico, aunque también hubo quienes
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El tema de violencia de género en el ambito laboral, en particular el acoso u hostigamiento sexual, en los grupos
focales emergid espontaneamente en la discusién. Dado lo delicado del tema y con el fin de proteger la confidencialidad
de las personas informantes, no se identifican los testimonios obtenidos.



refutaron esas ideas y plantearon el asunto como un problema grave, destaca el que tal dinamica

se diera tanto con mujeres administrativas como jurisdiccionales:

“Es que es privado.”

“Yo gracias a dios no [lo padecid], creo que porque no soy bonita.”

“Eso [el acoso] no tiene nada que ver con que si uno es bonita o no es bonita.”

“No tiene nada que ver, la verdad, que esté bonita. O sea que tenga buen cuerpo, o que no tenga

buen cuerpo...”

“El hombre es mafioso.”

La insensibilidad y la no identificacidon de las manifestaciones de violencia inciden en una baja
cultura de denuncia, queja y sancién, la cual refuerza las relaciones desiguales de poder y la

ausencia de la sancion.

Por rango de edad, la encuesta muestra que las mujeres con mayores registros de ocurrencia de
expresiones de violencia de género son las mas jovenes (18 a 29 afos), seguida de las adultas
jévenes (30 a 44 afios); aunque es importante sefialar que para los rangos de edad de 45 a 59
afios, se reportan niveles altos de violencia, solo tres puntos de diferencia respecto del grupo de

las mas jévenes.
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Los mas altos niveles de ocurrencia de violencia contra las jovenes guardan relacidon justamente

con la mayor incidencia de la violencia sexual en correlacidn con su cuerpo.

La encuesta muestra que el porcentaje de mujeres que registran los mds altos valores, son
aquellas que de acuerdo a su estado civil se encuentran separadas de su pareja, asi como las que
son divorciadas (ambos grupos con 33.3%); en cuanto a las mujeres casadas o en unién libre,
tienen un porcentaje de ocurrencia de 25%; en tanto que las solteras lo manifestaron en 19.4 por

ciento.
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Es importante mencionar que los porcentajes citados son altos, lo que indica la necesidad de
implementar acciones para concientizar al personal del Tribunal Superior de Justicia del Estado de

Campeche para evitar dichas formas de violencia.

Respecto de la informacién relativa a las personas que cometieron los actos de violencia, 30.8%
contestd que quienes agredieron fueron hombres, 15.4% mujeres, 22% que ambos y 35% omitio
este dato. Dado la alta tasa de no respuesta, la informacidon que se muestra a continuacién es

indicativa y debe ser tomada con cierta cautela por la inestabilidad en los datos que genera.

La informacion refleja la tendencia de que en mayor medida los agresores son varones en
comparacion con las mujeres (exactamente en una doble proporcion 30.8% vs. 15.4%). En el caso
de las mujeres que padecieron alguna expresién de violencia, mds de 40% sefiala que fueron
cometidos por varones y 9.8 % por mujeres. A diferencia de los hombres que contestaron que las
mujeres son quienes la ejercen en 25% y en menor medida los hombres, con 11.1%. De acuerdo
con la informacién, la violencia es mayor en las dreas administrativas, en particular la que
profieren los hombres; en tanto la que se sucede en el area jurisdiccional si bien los hombres la

generan en mayor medida que las mujeres, el reporte de que ambos lo hacen fue mayor.
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Al analizar por tipo de labor y sexo, destaca que la mayor violencia la viven las mujeres del area

administrativa y los hombres son quienes la producen en 55%, ademas de que no reportan

violencia por parte de otras mujeres.
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Respecto de la relacidn laboral entre agresores y victimas, los resultados muestran que la mayoria

de las veces los actos de violencia fueron cometidos por superiores jerarquicos, 33.3%; en tanto

15.4% por colegas o pares. Es de destacar que en el caso de las mujeres que vivieron por lo menos

una de las manifestaciones de violencia, 41.2% fue cometida por superiores jerarquicos, fue

mayor la que padecieron en las areas jurisdiccionales por parte de tales superiores, que la

padecida en las administrativas (48% vs. 30 por ciento).

Es significativo que en todos los estratos de andlisis sean los superiores jerdrquicos quienes mas

violencia ejercen contra el personal, pero mas especificamente la ejercen contra las mujeres que

contra los hombres, lo que refleja situaciones de abuso de poder con fuertes raices en cuestiones

de género.
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Respecto de la practica de denuncia en el Tribunal de situaciones de violencia, los resultados
de la encuesta son contundentes, solo 7% denuncié, fueron los hombres quienes mas lo
hicieron que las mujeres (11.1% vs. 5.9%). Llama la atencién que los hombres del area

administrativa lo hicieron en 16.7%, y en contraste ninguna mujer denuncid.
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Es muy probable que la baja tasa de denuncia, en particular de las mujeres victimas de acoso y
hostigamiento sexual, se relacione con el temor a sufrir represalias, asi como la percepcidn de que
no se sanciona, ademas de que por prejuicios de género se pone en duda su situacion de victimas

de violencia:

“Ante esas cosas... una vez que él esté avisado de que ya lo acusaste, ya no lo va a intentar. Quiero
creer que tienen un poco de inteligencia quienes lo hacen y no lo volverdn a intentar. Pero ya no
puedes comprobar que si paso. Y si es una persona que estd jerdrquicamente por encima de ti,

cémo te vas a poner en igualdad a la hora de hablar.”

Otros argumentos que afloran para justificar la no denuncia, se relacionan con el temor a
represalias graves, como perder el empleo. Situacién ante la cual existen algunas personas que
son mas vulnerables que otras, como las mujeres que son cabeza de familia y que como se
menciond lineas arriba, en el caso de este Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche
se reportaron indices altos de violencia en mujeres separadas y/o divorciadas, asi como en las

solteras. Al respecto, un testimonio vertido en grupos focales:
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“Digamos que no te crean, pero siempre va a quedar esa duda, mientras la otra persona también
dice que no paso. La verdad yo creo que es dificil cuando las mujeres no son el sostén principal de

la casa. é Pero cuando si?”

“Cuando eres una mujer sola que... ¢écomo le haces?, icomo te arriesgas? ¢Si a la mera hora la

perjudicada soy yo?”

“Claro, por eso luego callamos.”

“A lo mejor, como mujer me pasa y yo voy con mi marido y que se lo zumbe [risas]. Pero en el

trabajo te arriesgas a que sucedan represalias.”

“Si luego da la casualidad de que es mds influyente, tu lo acusas, al rato va a salir uno perjudicado,

pierdo el trabajo y etcétera.”

“Yo creo que aunque hubiera un procedimiento... lo pensaria mucho. Por ejemplo, como ya lo
comentaron, si una es madre soltera, y los hijos dependen de ti, (como le haces? Si me quedo sin

trabajo, é¢qué hago?, consegquir un trabajo no es nada facil.”

“Sobre todo si pasa una cosa grave y uno de los dos se tiene que ir, definitivamente no va a ser él.”

Mecanismos de denuncia, queja y sancidn

En el analisis documental que realizé el equipo investigador indagd sobre la existencia y, en su
caso, operacion y difusion de mecanismos internos de denuncia, queja y sancion por violencia,
discriminacién, hostigamiento o acoso sexual laboral en términos de su transparencia,

accesibilidad, garantia del anonimato y proteccién de la victima.

En el caso de Campeche, no hay un mecanismo especifico al cual acudir para denunciar el acoso ni
hostigamiento sexual. Existe un mecanismo para dar tramite a problemas de violencia en general

o abusos de autoridad, pero no violencia de género.
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En materia de sancion, cabe sefalar que el delito de hostigamiento sexual esta tipificado en el
Cédigo Penal del Estado de Campeche,® el cual establece que si es cometido por un superior en
contra de algun subordinada/o, se le sanciona con prisién hasta por cuatro afios y se le destituye
de su cargo; sin embargo, al sefalar que debe ser una accidn reiterada, la propia normatividad lo

tolera y permite, pues un solo hecho basta para que sea castigada.

A fin de hacer efectiva esta disposicidn, en particular para proteger a las mujeres que son quienes
en mayor medida sufren esta violencia, habria que vincularla con lo que se establece en la Ley de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia del Estado de Campeche,*® y establecer un

protocolo especifico dentro del Tribunal.

En el caso del TSIEC, un informante clave del Tribunal explicé cdmo se procede en caso de que se

desarrolle una situacién de este tipo:

“Cuando se suscita un caso de estos [acoso] se le presenta al pleno para que tome medidas e
investigue. Se presenta el escrito a la secretaria General de acuerdos o directamente a la
presidencia, para que esto no se haga mds grande. Es un asunto esporddico, no pasa con
frecuencia, cuando menos en denuncias que hemos tenido” (entrevista a personal directivo del

Tribunal).
Ante la pregunta de que si en el Tribunal ocurren casos de acoso, el personal directivo respondié

“Ha habido denuncias, no sabemos si en realidad sucedid, pero se tiene que llevar a cabo una
investigacion. A veces es porque la gente ya no quiere estar en ese juzgado y solicita un cambio,

quiere un cambio.”

38 g hostigamiento sexual se define como: al que con fines lascivos asedie reiteradamente a otra persona, valiéndose
de su posicion jerarquica derivada de sus relaciones laborales, docentes, domésticas o cualquiera otra que implique una
relacion de subordinacion, se le impondra sancion de seis meses a cuatro afios de prisién y de cuarenta a ciento sesenta
dias multa. Si el hostigador fuese servidor publico y utilizare los medios o circunstancias que el encargo le proporcione,
ademas de la pena prevista en el parrafo anterior se le destituird de su cargo” (articulo 205. Cédigo Penal de Campeche,
2008, p.: 57-58). Solamente sera punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un perjuicio o dafio. “Al que a través
de actos o comentarios reiterados con el fin de inducir a la victima a acceder a requerimientos sexuales no deseados, y
ello conlleve a un estado de indefensién y de riesgo para la misma, se le impondra sancidn de seis meses a cuatro afos
de prision y de cuarenta a ciento sesenta dias multa” (articulo 205. Cédigo Penal de Campeche, 2008: 58).

®Enla Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Campeche asi se contempla la violencia contra las
mujeres que pudiera ocurrir en instituciones como el Tribunal: “La violencia laboral y la docente pueden consistir en un
solo evento dafiino o en una serie de eventos cuya suma produce el dafio y pueden en algunos casos configurar el acoso
o el hostigamiento sexual, en los términos de la legislacion penal del estado” (art. 9°).
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De acuerdo con la encuesta, el porcentaje de trabajadores/as que afirma que en el Tribunal existe
un mecanismo para denunciar discriminacion, corresponde a 11%. Aunque 67% afirma que no
existe y 21% lo desconoce. Las mismas proporciones se manifiestan respecto al conocimiento de
los mecanismos para denunciar el hostigamiento o acoso sexual, asi como en relacion al

mecanismo para denunciar la violencia laboral.

En cuanto a las percepciones de los tres mecanismos sefialados, no hubo diferencias significativas

entre lo planteado por hombres y mujeres, como tampoco por tipo de labor.

Grafica 83
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Respecto del conocimiento de la existencia de sanciones para las personas que hostigan o
acosan sexualmente, de acuerdo con la encuesta aplicada solo 1 de cada 3 personas afirman
gue existen tales sanciones. Como se muestra en la siguiente grafica, este conocimiento es
menor en el caso de las mujeres del darea administrativa, 19%; mientras que en el caso de los
hombres y en particular de los del area administrativa, se observan los porcentajes mas

elevados, pero dentro del promedio, 35 por ciento.
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Sin embargo, es necesario aclarar que conocer la existencia de sanciones para el hostigamiento y
acoso no implica que en la practica estas se ejecuten. En el desarrollo de algunas entrevistas se
menciond que los casos de violencia sexual cominmente se “resuelven” mediante la conciliacién
y con el cambio de la presunta victima a otras adscripciones o el arribo a “acuerdos” entre las

partes involucradas (presuntos agresores y presuntas victimas):

“A veces se toman medidas antes de que se haga mds grande, como solicitar un cambio de
adscripcion; hay que tratar de conciliar y tratar de solucionarlo para que esto no se haga mds

grande” (entrevista a personal directivo del Tribunal).

Es importante mencionar que la practica de la conciliacion tiende a no resolver el problema de
fondo, atiende causas y consecuencias y, por el contrario, contribuye a la impunidad, al

sostenimiento y reproduccion de las expresiones de desigualdad y discriminacién por género.

Los resultados de la encuesta muestran que 2% de las trabajadoras del Tribunal han presentado
alguna queja por violencia laboral; menos de 1% por discriminacion y acoso sexual; en tanto que

por hostigamiento sexual no hubo denuncias.
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De acuerdo con las definiciones y explicaciones de violencia que se plantean al inicio, se observa
que el ejercicio de la misma responde a construcciones y estereotipos de género. Son las mujeres
quienes padecen en mayor medida la violencia de cardcter sexual, expresién prototipica de la
violencia de género ejercida por los hombres. Asimismo, los resultados muestran que existen
otras expresiones de violencia de género en el Tribunal y abonan a reforzar un modelo de

dominaciéon masculina que encuentra en la violencia una de sus expresiones.

En el desarrollo de este apartado del Diagndstico, se observa la importancia de que el Tribunal
cuente con mecanismos especificos para atender la discriminacion, el hostigamiento y el acoso
sexual, asi como instaure mecanismos respecto de la violencia laboral. Lo anterior a fin de que las
personas que laboran en él puedan presentar denuncias por violencia de género, en especifico de

hostigamiento y acoso sexual (que se develan como las expresiones de violencia con mayor
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incidencia); que estos mecanismos se impulsen para el personal e implementen protocolos
especificos para su atencién a fin de brindar una adecuada atencion e investigacion de los casos,

asi como la sancidn a los responsables y la reparacion del dafio en las victimas.

Asimismo, se muestra la importancia de sensibilizar al personal del Tribunal para que se
reconozcan las expresiones constitutivas de violencia, de manera relevante de acoso vy
hostigamiento sexual, se incremente la cultura de denuncia y se evite la doble victimizacién de las
personas receptoras de violencia, la cual se manifiesta en que, ademas de padecer los hechos

violentos, enfrentan la desacreditacidén de sus dichos y la falta de acceso a la justicia.

Por ultimo, es necesario que en esas tareas se contemple que la normatividad interna del
Tribunal, en lo referente al hostigamiento sexual y acoso, se homologue con la Ley de Acceso de
las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de Campeche, e incluya medidas puntuales en lo

referente a la prevencion y atencion de este tipo 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 apartado explora la incorporacidn de la perspectiva de género en las percepciones y el
entendimiento juridico del personal que se encarga de labores jurisdiccionales en el Tribunal
Superior de Justicia del Estado de Campeche (TSIEC). La incorporacion de la perspectiva de género
en la imparticidn de justicia se expresa en el conocimiento que tienen las personas encargadas de
la administracién de justicia de las normas dirigidas a la igualdad de género; en las capacidades y
sensibilidad para reconocer la discriminacidon y la 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.*

0 “| 3 Corte Interamericana de Derechos Humanos sefiala que una capacitacidon con perspectiva de género implica no
solo un aprendizaje de las normas, sino el desarrollo de capacidades para reconocer la discriminacidon que sufren las
mujeres en su vida cotidiana. En particular, las capacitaciones deben generar que las y los funcionarios reconozcan las
afectaciones que generan en las mujeres las ideas y valoraciones estereotipadas en lo que respecta al alcance y
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En este sentido el apartado indaga si el personal jurisdiccional tiene conocimiento del marco
juridico que establece los derechos de las mujeres y la igualdad de género; identifica su percepcion
acerca de 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 que tienen para
incorporar la perspectiva de género en la imparticion de justicia y 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 construcciéon de las mujeres como nuevos

sujetos de derecho.

Por ultimo, el apartado también obtiene informacidn acerca de la percepcién de las personas
encargadas de labores jurisdiccionales respecto de los factores que limitan la imparticién de
justicia con perspectiva de género, ya sea desde el mismo marco juridico, desde la practica

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.

Las leyes™* constituyen las herramientas mas importantes para desarrollar la funcién jurisdiccional
y es indispensable que quienes la ejercen conozcan de manera integral el marco legal al que estd

sometida su labor.

En las ultimas décadas la comunidad internacional ha trabajado en la elaboracién de un marco
juridico internacional que intenta restablecer los derechos que a las mujeres, como género, les
fueron negados o expropiados. EI compromiso de los estados que se han adherido a dichos

instrumentos internacionales es, entre otros, la armonizacién de las leyes locales con el fin de

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.)

41 En la categoria de leyes se incluyen los tratados internacionales, en razén de que el articulo 133 de la Constitucidn
Politica de los Estados Unidos Mexicanos decreta que tanto la Constitucion Federal, como las leyes del Congreso que
emanen de la misma y todos los tratados que estén de acuerdo con la misma, celebrados y que se celebren con el
presidente de la Republica con aprobacién del Senado, conforman la Ley Suprema de toda la Unién.
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formalizar el reconocimiento de las mujeres como sujetas de derechos y no, como de manera

tradicional se les ha tratado a través del tiempo, como objetos de derecho.

El desconocimiento de las leyes implica su necesaria aplicacidon 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 con plenitud otros derechos, en
los cuales la aplicacion 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 dreas
jurisdiccionales del TSIEC respecto del marco juridico internacional y nacional en materia de
derechos humanos de las mujeres, se formularon en la encuesta dos preguntas.” La primera:
“écuales instrumentos juridicos internacionales de proteccidon de derechos humanos conoce?”, y la
segunda, “écudles leyes o articulos constitucionales (nacionales o locales) que promuevan o
protegen los derechos de las mujeres conoce?” Ambas son preguntas abiertas que sirvieron para
evaluar el conocimiento de la existencia de este tipo de normas juridicas, mas no sus alcances,
contenidos ni consecuencias de la aplicacion de las mismas, para lo cual los grupos focales

aportaron mayores elementos de analisis.

De acuerdo con la encuesta aplicada, 65% del personal encargado de la imparticién de justicia
manifestd no conocer ningun instrumento internacional de proteccidn a los derechos de las
mujeres. Si se agrega a quienes no contestaron la pregunta, ya que la no respuesta se interpreta
como evasiva para no denotar el franco desconocimiento, y ademas se suma el grupo que sefialé
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 78%, situacion que evidencia la grave ignorancia acerca

de instrumentos que tienen vigencia desde hace varias décadas, en algunos casos, lo cual alerta

“2 Entre las caracteristicas de los derechos humanos esta su indivisibilidad, es decir, estan articulados y la violacién de
uno conlleva a la de todos los demads.

* No importa cuadl 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.

* 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 uUltimos se abordd ademas el tema en grupos
focales.
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sobre el reto que implica profesionalizar y actualizar en la materia al personal responsable de la

imparticidn de justicia.

El hecho de que no existieran diferencias significativas entre el desconocimiento mostrado por las
mujeres respecto del expuesto 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 en esta materia aplica tanto para los hombres como para las

mujeres.
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El instrumento mas conocido (14%), fue la Declaracidn sobre la Eliminacién de la Violencia contra
la Mujer, conocimiento positivo, aunque resulta inocuo en razén de no ser un instrumento
vinculante para nuestro sistema legal. Si es vinculante, en cambio, la Convencién sobre la
Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra las Mujeres, pero solo 8% del personal
jurisdiccional manifestd conocerlo. El mismo estatus vinculante en el marco del Sistema
Interamericano tiene la Convencién de Belem do Para, instrumento de suma importancia para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, pero solo 6% dijo conocerla,

porcentaje por debajo de otros instrumentos no vinculantes.
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Llama la atencion que sean las declaraciones sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer
(14%), sobre los Derechos de los Pueblos Indigenas (8.3%) y sobre la Proteccion de la Mujer vy el
Nifio en Estados de Emergencia o de Conflicto Armado (6.2%), el personal jurisdiccional manifestd
conocer mas, instrumentos que ademas de no ser vinculantes, tampoco son reconocidos
juridicamente como los mds importantes en materia de derechos humanos, ni los mas utilizados
en razén de su propia naturaleza, como seria el caso de la declaracion de Proteccidon de la Mujer y

el Nifio en Estados de Emergencia o de Conflicto Armado.

También sorprende 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” (5.7%)
y la “Ley sobre la Violencia Intrafamiliar” (0.9%), lo cual evidencia, una vez mas, el

desconocimiento del marco legal internacional.

En los grupos focales con jueces/zas y magistrados/as se les preguntd si aplican el marco
internacional en su funcion jurisdiccional; en los discursos de las y los participantes se constato

poco conocimiento del mismo y por lo tanto su casi nula aplicacidn, salvo casos muy especificos.

Fueron las juezas y magistradas quienes se mostraron mds sensibles al uso de esta herramienta
legal, inclusive una de ellas —quien se deduce desarrollé su tesis en materia de género para
obtener el grado académico de maestra— ejemplificdé cdmo el uso de este marco juridico
internacional y de la perspectiva de género modificé el sentido de una sentencia dictada, que de

no haberlo hecho hubiese derivado en una resolucion injusta y discriminatoria:

“Fue un asunto de materia civil..., una abuela quien para vivir con alguien dond su casa a uno de
sus nietos, pero el nieto termind sacdndola de la casa, le hizo una casa de cartén o de madera en el
patio. Ella construyd su casa con su trabajo, con su esfuerzo, y después de la donacidn el nieto la
insultaba, la pateaba, la agredia tanto verbal como fisicamente, le hizo una casa en el patio como
si fuera un animalito o su mascota, la saca a esa casita. Me impacté mucho todo. En el desahogo
de su confesional el muchacho me dijo algo que se me queddé muy grabado: ‘¢para qué la quiere mi
abuela? Es una vieja. Las viejas no valen nada’. Mi respuesta fue: ‘équé, qué?, a ver, disculpame
équé fue lo que me dijiste?’ ‘Eso, que las mujeres no valen’. ‘Entonces ¢étu crees que tu abuela no
vale?, Ella con su esfuerzo compro el terreno, construyo toda la casa ¢étu crees que eso no tiene

valor?, todavia mds valor moral que ella te lo haya donado sin que tu le hayas dado ni un peso, me
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ofendes porque como mujer tu me dices ‘no vale’, generalizaste, no solo dijiste, ‘la abuela no vale’,
sino ‘la mujer no vale’, yo soy mujer, debes de tener en cuenta que las mujeres si valemos, somos
tan dignas como cualquier varon.” Recuerdo entonces que cuando dicté la sentencia recurri a la
CEDAW, por eso para mi esa Convencion es fabulosa, en ese tratado internacional sustenté mi
argumento legal contra esa ingratitud, lo cual fue una cosa muy linda [sic]...” (mujer, grupo focal,

personal jurisdiccional).

De acuerdo con lo observado en los grupos focales del TSIEC, es en |la materia de justicia para
adolescentes en la cual se aplican los instrumentos internacionales con mayor frecuencia, esto
puede deberse, entre otras razones, al hecho de que es una materia jurisdiccional de reciente
creacién y también a que ha sido conformada, desde las layes hasta los procedimientos especificos

de aplicacion de la justicia, bajo enfoques de avanzada en el &mbito internacional del derecho:

“En mi juzgado si —es prdctica comun que al elaborar sentencias se recurra al marco
internacional—. Si la ley de justicia para adolescente queda corta, podemos completarla con el
contenido de algunos elementos adicionales, para lo cual estamos facultados” (hombre, grupo

focal, personal jurisdiccional).

Es importante sefialar que utilizar el marco internacional mds que una facultad es una obligacion
de las personas encargadas de la imparticion de justicia, conforme al articulo 133 de la
Constitucion Federal que establece que los tratados internacionales forman parte del sistema
juridico mexicano y su aplicacién por parte de los poderes judiciales es una obligacion, sobre todo
ahora como consecuencia de la reforma constitucional en materia de derechos humanos recién

aprobada por el Constituyente Permanente.

En efecto, la Constitucién 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 Unidn. 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 aplicacidon de la legislacion internacional, lo cual

conlleva a una flagrante violacidn de los derechos humanos de las personas y, en especifico, de las
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mujeres, si consideramos que la Convencion sobre la Eliminacién de Todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer, en el inciso c) del articulo 2 establece que los estados partes se
comprometen a: “Establecer la proteccion 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 proteccion efectiva de la mujer contra todo acto de

discriminacion.”

Sin embargo, las recientes reformas al articulo 12 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
derechos humanos reconocidos por la Constituciéon y por los tratados internacionales de que
México sea parte. A pesar de que el decreto en cuestion entré en vigor al dia siguiente de su
publicacion y de que la encuesta se aplico 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 y,
de este modo, no discriminar a las mujeres, sino para no violar los derechos humanos de las

personas.

Ademas de esto, la Constitucién ordena en el mismo articulo 133 que: “Los jueces de cada Estado
se arreglaran 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
aplicacion de dichos instrumentos vulnera la ley y los derechos de las personas y, por tanto, el

estado de derecho.

En términos legales son los tribunales los 6rganos encargados de garantizar la proteccidn efectiva
de la mujer contra cualquier acto de discriminacién y, sin embargo, de acuerdo con la encuesta en
Campeche Unicamente 22.3% de quienes ejercen la funcién jurisdiccional saben que existen
algunos de estos instrumentos. Ahora bien, es importante sefialar que el hecho de que los
conozcan 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 tipo de juicios,45 ademas de considerar su

Y no solo los relativos a pensiones alimenticias, divorcios, abortos o violencia familiar, como reiterativamente
manifestaron en el grupo focal, sino en todas las materias.
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ambito de autodeterminacién, su situacidon concreta y aplicar medidas legales que permitan

corregir desequilibrios que redunden en actos sexistas y discriminatorios.

Desde finales de la década de los noventa 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 estas los Congresos locales han homologado sus legislaciones.

La Constitucién de Campeche introduce en el articulo 126 el principio de igualdad entre hombres y
mujeres, aunque su redaccidn es confusa, ya que puede derivar en interpretaciones de caracter
sexista, al no quedar claro si es la ley la que protegera la organizacion y el desarrollo de la familia,

o es la mujer:*

Articulo 126. “En el Estado, el varén y la mujer son iguales ante la Ley. Esta protegerd la

organizacion y el desarrollo de la familia.”

Campeche cuenta desde junio de 2002 con una Ley de Prevencién y Atencion de la Violencia
Intrafamiliar, asimismo desde julio del 2007 estdn vigentes la Ley de Acceso de las Mujeres a una

Vida Libre de Violencia y la Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Al indagar sobre el conocimiento que tiene el personal jurisdiccional del Tribunal de Campeche de
leyes nacionales en la materia, la encuesta da cuenta que 48.2% del personal jurisdiccional no
conoce ninguna o no sabe y el 9.4% definitivamente no respondid Lo cual significa que 57.6% de las
y los impartidores 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,
por lo que no garantizan con sus resoluciones justicia plena a las mujeres que estan involucradas
en los asuntos legales que desahogan. Destaca que es el personal jurisdiccional de sexo femenino,
el que mas desconoce la existencia de estos ordenamientos juridicos, pues 60.2% de ellas ignora la
existencia de estas leyes o articulos constitucionales, mientras que 51% de los varones estan en
esta situacion. Esto refuerza la idea planteada en el apartado anterior, Violencia de género en el

ambito laboral (apartado 5) en el sentido de que las mujeres no necesariamente tienen mayor

“ Constitucién Politica del Estado de Campeche.
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compromiso que los hombres en la tarea de incorporar la igualdad de género en la imparticion de

justicia, como a menudo se presupone.

En orden de prelacién los articulos o leyes que las y los operadores del sistema judicial de
Campeche dijeron conocer fueron los articulos 4° y 123 constitucionales, con 34% y 17%
respectivamente; después aparecen leyes generales como la referida a la igualdad entre mujeres y
hombres, asi como la abocada a prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia contra las
mujeres, ambas con porcentajes cercanos a 10%; y finalmente con un porcentaje semejante la ley

del Instituto Nacional de las Mujeres.
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De lo anterior también se puede inferir que los planes y programas de capacitacidn, formacién y
profesionalizacion (en particular la maestria) que en la actualidad se ofrecen en el TSIEC, carecen
de perspectiva de género y hay poco interés en ensefiar e investigar sobre derecho internacional,

derechos humanos de las mujeres y lo referente al marco nacional de derechos de las mujeres.
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Estos datos contrastan con la informacién recabada en la encuesta y mostrada en Politica de
género (apartado 2), en el sentido de que la capacitacidon que reciben en materia de género, la

aplican en su trabajo cotidiano.

En conclusion, se observa un importante desconocimiento por parte de los jueces/zas y
magistrados/as del TsJEC de los instrumentos internacionales, asi como de la legislacion nacional en
materia de derechos humanos de las mujeres, cuestion indispensable 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

La incorporacion de la perspectiva de género en la imparticion de justicia también depende de la
sensibilizacidn y concientizaciéon que tengan las y los impartidores, respecto al desarrollo desigual
gue han tenido hombres y mujeres en la historia, asi como de las brechas de género que todavia
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.
Ademads, deben contar con los conocimientos y las habilidades necesarias para que en su labor
desarrollen todos los elementos necesarios que impidan tal discriminacién vy, 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/zas, magistrados/as del TSIEC.

En el trabajo de campo realizado en el marco de esta investigacion se identificd que aunque la
mayoria aseguraba contar con cierta informacidon sobre el tema por haber asistido a cursos,
talleres o foros organizados por instancias distintas al TSIEC, en los discursos de las y los jueces y las
y los magistrados fue evidente la falta de sensibilidad y conocimiento suficiente para evitar

valoraciones sexistas en contra de las mujeres. En el grupo focal se escucharon comentarios
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estereotipados como los siguientes, que tienden a responsabilizar a las mujeres de las

construcciones socio-culturales de género que las vulneran:

“Disertdbamos en una clase de filosofia sobre el porqué en todo el mundo y a través de la historia
parece ser una constante el sometimiento de la mujer con relacion al hombre. Ese es el gran tema,
y yo comenté que habria que ver si la someten o se somete; porque a través de la historia de todos
los tiempos la mujer es la que amamanta, previene y cuida los primeros pasos del hombre y es
quien lo educa, es quien le introduce, le introyecta, como dirian los psicdlogos, sus primeras
informaciones. Entonces, ¢quién podria ser responsable de ese sobreamor? Porque, bueno, me
parece que ellas podrian hacer del hombre algo diferente...” (hombre, grupo focal, funcion

jurisdiccional).

“...En un curso que tomé de alineacion parental, un maestro decia que los hombres, por ejemplo,
matan a las mujeres, decia que existia mucha violencia del hombre contra la mujer. Pero también
las mujeres los envenenan y un comentario que siempre ha hecho el compariero, en el sentido de
que las mamds son las que traen a los hijos, son las que transmiten la primera informacion y son
las primeras que les dicen a los hijos ‘ésabes qué? Tu ni te pongas a lavar trastes é¢eh? Deja que tu

mujer lo haga’...” (hombre, grupo focal, funcion jurisdiccional).

“Porque uno de los fendmenos que se presentan [en relacidon con un juicio], es que mujeres en
edad productiva dejan de trabajar cuando inicia el procedimiento familiar, por instrucciones de su
abogado o de la mamd o del papd o de algun familiar cercano con la idea de que, como no trabaja,
se va a fijar un porcentaje mayor (de pensién alimenticia), y hay que dejar en la calle a ese
desgraciado porque si no, forma otra familia, esos recursos se van a ir para otra mujer, y éen qué
termina esto? En que la mujer es la principal agresora de la mujer” (hombre, grupo focal, funcién

jurisdiccional).

A pesar de que de manera reiterada se plantearon preguntas a las y los participantes en los grupos
focales, para ubicar su entendimiento y reconocimiento respecto de las expresiones de la
desigualdad entre hombres y mujeres en el ambito social, las respuestas mostraron una visién
superficial permeada por la opinién de que las desigualdades existentes son un hecho dado que se

transformara (casi linealmente) con el avance de la sociedad.
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“La educacion, la participacion, la re-educacion. Yo creo que debemos empezar por nosotras las
mujeres, re-educar a nuestros hijos de cdmo nos ensefiaron, porque en casa llega el papd y él es el

primero en comer” (mujer, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

Hubo mayores referencias acerca de la situacion de mujeres y hombres dentro de la institucién, la
cual consideran de igualdad. Al respecto se afirmd, como ya se vio con detalle en Valores y cddigos
organizacionales (apartado 3), que la mejor prueba de que las mujeres tienen las mismas

oportunidades que los hombres es el nUmero de mujeres que trabajan en él:

“Y tu podrds decir, ‘lo que pasa es que de ese 60% 500 son secretarias y 400 son intendentes’. Pero
no. Desde los magistrados, casi somos 50% y si te vas a los jueces de primera instancia, es mayor el
numero de mujeres que de hombres. Entonces si, en el aspecto laboral, efectivamente, en el Poder

Judicial se ha privilegiado la cuestion de género” (hombre, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

La anterior vision, muy propagada entre las y los impartidores de justicia, revela cdmo se asume
una vision estereotipada de la perspectiva de género, ubicdndola solo como acciones para las
mujeres, asimismo muestra la confusidon que existe entre paridad de género e igualdad de género.
En este sentido, es una visién compartida la idea de que hay condiciones de igualdad y que no hay

ningun obstaculo para que las mujeres o los hombres se superen:

“En cuanto a politicas o programas para facilitar o equilibrar el nimero de mujeres aqui en el
Tribunal yo, desde fuera, nunca las percibi. Las mujeres han venido a trabajar aqui por interés
propio, obviamente no nos cerraron las puertas, hombres y mujeres, si se ponen abusados y
7

trabajan y dan resultados, consiguen una plaza; hombre o mujer, si se capacita u oposita, mejora

(mujer, grupo focal, funcién jurisdiccional).

De hecho en el grupo con hombres impartidores de justicia, estos argumentaron que en el TSIEC no
solo no hay un trato discriminatorio sino por el contrario, que ese desequilibrio numérico entre

mujeres y hombres revela una situacién en la cual el sexo masculino vive cierta discriminacion:

“La mujer merece ese reconocimiento... si es hdbil avanza en la sociedad, si se quiere con
diminutivos, con sutileza, pero muestra su presencia y esa particularidad de la mujer. Veamos,
dentro del Poder Judicial hay un gran numero de mujeres y cada dia cobran, invaden, vamos a

llamarle asi, mayores espacios. Hay un dia internacional de la mujer, y épor qué no hay un dia
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internacional del hombre? Entonces, en el afdn de no ser discriminada, parece que empieza a

discriminar a los hombres” (hombre, grupo focal, funcién jurisdiccional).

Y aunque 59.3% del personal del TSIEC son mujeres, muchas de ellas con altos cargos como el de la
presidencia, esta presencia no deriva de una politica institucional orientada a incorporar al género
femenino al TSIEC, sino que ha sido efecto de la incorporacidn masiva de ellas a los puestos de mas
baja jerarquia dentro de la estructura, tal y como se ha documentado en Condiciones laborales

(apartado 4).

Ademas, parten de una falsa idea al considerar que la mayoria numérica de las mujeres en significa
per se que existe igualdad y eliminacién de practicas discriminatorias de género, lo cual no es asi,
como se da cuenta a lo largo de este diagndstico y como ha sido documentado en diversos
estudios (Facio, 2002), ya que subsisten diversas expresiones de discriminacion y desigualad por

género.

Las pocas situaciones de desigualdad que identifican 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 cuestién especifica de cada mujer, a la cual incluso culpan de vivir

esas condiciones:

“Es cierto que tenemos una formacion [en perspectiva de género] y que nosotras muchas veces
somos las que propiciamos, en ocasiones por esa formacion, que continte esa falta de equidad de
género... Aqui en el Poder Judicial, donde no hace mucho se aprobo una licencia de paternidad, me
he sorprendido al escuchar mujeres que tienen esposo aqui mismo, que trabajan en el Tribunal: ‘en
realidad me ayuda, porque ya no tengo que decirle a mi mamd o a mi hermana que se queden
para que puedan ayudarme con el bebé, pero sinceramente yo, dejarle que lo cuide, que lo cambie,
que lo bafie, no, imposible’ Yo me quedo verdaderamente sorprendida, lo he escuchado hasta de

gente con posgrados” (mujer, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

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 imparticidon de justicia, se traduce en diferentes manifestaciones como

la ginopia (forma del androcentrismo que implica incapacidad e imposibilidad para ver lo
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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 las y los juzgadores del TSIEC aun no estan
sensibilizados en un enfoque de género que les permita ampliar su criterio acerca de las
condiciones especificas de las mujeres que llegan a los tribunales, asi como reconocer a plenitud
las desigualdades de género en la sociedad y sus implicaciones; situaciones que, por supuesto,
deben ser consideradas al momento de dictar una resolucién o sentencia para que, a través de
estas, no se sobrevictimice a las mujeres que ya sufrieron de violencia social o familiar, y en este
caso ser victimas de violencia institucional. Solo a manera de ejemplo conviene referir las
investigaciones realizadas por Elena Larrauri (1995) y Elena Azaola (1996), en las cuales se
muestran manifestaciones de sexismo por parte de las y los jueces al dictar sentencias penales
contra la mujer que priva de la vida a su pareja y agresor consuetudinario, las cuales resultan en
un incremento de 30% en el tiempo de las condenas privativas de la libertad, en comparacién con
las penas que reciben los hombres que cometen el delito de homicidio en contra de sus parejas

mujeres.

Una de las participantes refirié al respecto lo siguiente:

“En el caso del derecho penal, si los jueces [sic] no estamos conscientes de la problemdtica cultural
y educativa que ya trae esa mujer, la que acaba de matar al hombre y se fue a peritos, si no
tenemos esa mentalidad, no podemos tener juicios justos, no podemos tener sentencias justas. Hay
un libro que se llama El delito de ser mujer, y es un libro desgarrante porque hace un andlisis del
entorno femenino, y si haces conciencia del problema que viven ellas y haces una justificacion,

entonces dirias: jqué bueno que ya lo matd!” (mujer, grupo focal, personal 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. Frente a ello la mayoria, en particular las mujeres, consideran
necesario tomar en cuenta la perspectiva de género para impartir justicia, aunque con algunas

resistencias.
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A quienes imparten justicia no les es facil identificar cdmo aplicar la perspectiva de género en su
funcién o la forma en que la aplicacion dogmatica de leyes discrimina a las mujeres. Fue en el
grupo focal conformado por juezas y magistradas donde se mostré mas apertura, sensibilidad y
disposicion para impartir justicia con perspectiva de género. Asi, una de las juzgadoras refirié su
preocupacién porque en materia mercantil las mujeres demandadas no se presentan al Tribunal,
por su imposibilidad econédmica para contratar un abogado que las defendiera. Esto, en razén de
su dependencia econdmica de sus parejas y, en cierta medida, padecen violencia econdmica y
patrimonial, o bien sus ingresos son demasiado bajos para hacer ese gasto, lo que incide de

manera determinante en su capacidad para defender sus derechos ante los tribunales.

Interesante fue la disertaciéon de una de las participantes, quien ejemplificé con un caso que ella

resolvié la manera de “equilibrar la posicién de la mujer ante la desigualdad de la ley”:

“Una chica con discapacidad [sordera] que pretendia entrar a la licenciatura; habia terminado la
preparatoria con promedio de 7.6, pero hay un convenio en todo el pais que establece que para
ingresar a la escuela profesional debes tener como promedio minimo 8, y aunque habia pasado los
exdmenes de admision no le permitian ingresar a la escuela porque tenia un promedio menor al
convenido en el pais. Se tomoé el asunto, no se formalizé una queja, sino que nos fuimos
directamente a la gestion, y aunque el secretario de Educacion en el estado, de aquel entonces,
estaba un poco cuadrado en cuanto a este tema, los cercanos a él vieron la perspectiva de género,
hicieron una valoracion de discriminacion positiva en el sentido de que la nifia era menor y le
faltaran unas décimas para llegar al convenio, pero dada la discapacidad auditiva que tenia, el
esfuerzo de haber obtenido ese promedio, significaba un esfuerzo y promedio mucho mayor que
una adolescente joven que tiene todas las capacidades...” (mujer, grupo focal, funcién

jurisdiccional).

En efecto, el ejemplo muestra de manera adecuada la aplicacion de la perspectiva de género en la
solucidn de casos; no obstante lo anterior, la propia impartidora de justicia muestra reservas sobre
la aplicacion del enfoque de género, como si en unos casos si fuera pertinente y en otros no, ya
que agrego lo siguiente: “lo que falta es la perspectiva de género, se puede aplicar si el juzgador
esta preparado, cuando la ley permita hacer una interpretacion de la misma, mas no cuando (la

ley) es de aplicacion estricta”.
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En el grupo focal de impartidores de justicia hubo muy pocas participaciones que mostraban cierto
nivel de comprensién de las implicaciones de dicha incorporacién; la mayoria mostraban un

entendimiento insuficiente, confuso e incluso cargado de estereotipos o prejuicios de género:

“Hay que significar a la mujer dentro del derecho, si no la redimensionalizamos en nuestra
realidad, si no la comprendemos... y estd visto que la mujer y el hombre tienen cerebros distintos,
piensan de manera distinta. Entonces, lo que se busca con estos avances que se logran con la
perspectiva de género, no es hacer igualitaria la ley, sino hacerla en su justa dimension. Y con base
en esa naturaleza propia de la mujer redignificarla en la sociedad y en el derecho” (hombre, grupo

focal, funcién jurisdiccional).

En este sentido, la gran mayoria de las y los impartidores, en razén de su desconocimiento
profundo de los fundamentos y alcances de la perspectiva de género, no saben cémo incorporarla

en la imparticién de la justicia.

La carencia de conocimientos en la materia incide en que muchos de las y los participantes en el
grupo focal emitan interpretaciones tergiversadas de lo que es la perspectiva de género y la
aplicacion del principio de igualdad desde esta categoria. Hay quienes consideran que el principio
de igualdad significa tratar exactamente igual a hombres y a mujeres, sin identificar que dicha
interpretacién 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 afirmacién de igualdad (Ferrajoli, 1999), el cual es una

visidn muy comun entre las y los juzgadores:

“Si el juzgador no estd convencido de como la mujer ha llegado a un delito o a una situacion
juridica, realmente va a estar limitado en ese caso. Yo ya tomé en consideracion que si una mujer
comete un delito estd condicionada a hacerlo por un hombre, y entonces lo considero menos
grave... El juzgador tendria que trabajar sobre eso... y en efecto, la perspectiva de género es muy
importante por eso, es muy significativa la labor del juzgador que tiene esa vision pero no
solamente porque es un programa, sino hay que introyectarlo, hay que saber que no lo va a poder
aplicar, pero tampoco concederle todo, pero se olvida eso de que hay que aplicar parejito... [sic]

(hombre, grupo focal, funcién jurisdiccional).
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“Como jueces lo hacemos [juzgar con perspectiva de género] de hecho, yo lo hago, yo lo hacia en
mis audiencias, pero si habia cierta inconformidad, siento que inclusive se pensaba que habia

feminismo en el juzgado, mds que impartir justicia” (mujer, grupo focal, funcidn jurisdiccional).

La afirmacién anterior revela que prevalece un estereotipo respecto del feminismo, que lo ubica
como una antitesis de la perspectiva de género y de la imparticién de justicia, se ignora que la

perspectiva de género es una categoria originada por a la licenciatura |a teoria feminista.

Alda Facio explica el contenido del principio de igualdad desde la perspectiva de la teoria critica

feminista, cuya aplicacidn garantizaria el acceso efectivo de las mujeres a la justicia:

“Quienes creemos y queremos una igualdad real, tenemos que partir de que el hombre es tan
diferente de la mujer, como la mujer del hombre, pues somos igualmente diferentes. En otras
palabras, quienes queremos la igualdad tenemos que darle otro contenido a ese concepto porque
si somos igualmente diferentes las leyes deben tomar esas diferencias en cuenta... Quienes
estamos por una igualdad en la diferencia, entendemos que para que se cumpla el principio de
igualdad, lo que se tiene que hacer es eliminar la desigualdad y jerarquizacion entre hombres y

mujeres, no sus diferencias” (Facio, 1991: 18).

En cierta manera, al interior del TSIEC prevalece un discurso soterrado que reprocha y considera
parcial*’ una actuacién jurisdiccional que busca tomar en cuenta algunos elementos del género,

como se muestra en el siguiente comentario:

“En el drea familiar somos tres jueces en este distrito, dos varones y yo que soy mujer, y a veces
entre el vacile surge el comentario, ‘tu eres mujer, ayudas a todas las mujeres’, entonces, hasta
cierto punto en lo personal si me incomoda porque yo considero que en mis actuaciones nunca ha

habido esa parcialidad hacia un género (mujer, grupo focal, funcién jurisdiccional).

* De hecho en varios grupos focales se reveld un prejuicio muy extendido, consistente en valorar la aplicacién de la
justicia en funcion de la materia y el sexo del juzgador, el agresor y la victima: en materia penal, por ejemplo, estd muy
instalado el imaginario de que a un violador una jueza lo va a juzgar con mayor severidad, y un juez va a ser mas
condescendiente, lo cual resulta mas justo a los ojos de las mujeres y en cierta forma parcial desde la mirada de los
hombres. O bien, en materia familiar, un juez va a ser mas condescendiente con un hombre al que se le demanda por
pensién alimenticia, mientras que una jueza va a ser mas estricta con él y mas sensible con las necesidades de las
mujeres que demandan.
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El andlisis del Derecho desde la perspectiva de género implica su reconceptualizacién, no se limita
a suponer que esta constituido solo por el conjunto de leyes y principios juridicos, sino que deben
ser considerados otros aspectos que por tradicidon no han sido tomados en cuenta, y que sin duda
determinan las formas del ejercicio jurisdiccional. La seleccidn, la interpretacion y la aplicacion de
las normas legales formalmente promulgadas se complementa con las normas originadas por la
doctrina; las costumbres, las creencias, los prejuicios y actitudes también forman parte de lo que

conocemos como Derecho (Facio, 2002).

Observar al Derecho desde la perspectiva de género permite visualizar el sexismo que en las leyes
existe pero, sobre todo, el que se da en la practica jurisdiccional, en la que imperan los valores
patriarcales de los cuales muchas mujeres, que ejercen el poder hoy, también comparten vy
reproducen de manera consciente o inconsciente, como el que se devela en lo manifestado a

través de los grupos focales.

En dichos grupos se observd que casi la Unica herramienta de la que se valen quienes ejercen la
justicia en Campeche es la legislacién estatal, quienes dejan de lado fuentes como los estudios
doctrinales, filoséficos o sociolégicos del derecho —solo dos personas hicieron mencién de E/
delito de ser mujer de Azaola y La justicia del débil de Rawls—, los cuales les permitiria entender
qué es la igualdad o equidad al momento de aplicar la norma, y que esta al aplicarse a rajatabla
para hombres y mujeres, deviene en discriminacidn para estas ultimas, cuestidn que no para todos

los y las participantes del grupo focal queda claro, como se evidencia con el siguiente testimonio:

“Yo en lo personal trato de ser lo mds equitativo, se trate de un vardn o de una adolescente; he
tenido asuntos cuyos autores son las jovenes y yo he tratado de ser lo mds equitativo posible,
aunque no deja de influir, pues no deja de tratarse de una jovencita ¢no? que afronta este tipo de
proceso, pero yo creo que al salvar esos prejuicios deberia ser lo mds equitativo posible” (hombre,

grupo focal, funcidn jurisdiccional).

La utilizacién llana de la legislacién local al momento de dictar resoluciones o sentencias, sin
valerse de otras herramientas tedricas y legales vélidas en la argumentacion juridica, derivan en

comentarios que en principio aparentan ser acordes con la perspectiva de género:

“Si yo voy a actuar a favor de la mujer, simplemente porque es mujer, desde luego, rompo la

imparcialidad, pero si lo que busco es equilibrar la posicion de la mujer ante la desigualdad de la
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ley, desde luego que no... Cuando la ley te lo permite, obvio, el juzgador estd obligado a hacer un
andlisis desde la perspectiva de género que permita buscar el equilibrio entre las partes” (mujer,

grupo focal, funcién jurisdiccional).

A este respecto la juzgadora estd, en principio, consciente de que no debe juzgarse a las personas
en razon de su género, asi en el caso concreto del Derecho penal, en el que debe —en un Estado
que se precie de ser democratico y apegado a Derecho— imperar el Derecho penal de acto, y no el
Derecho penal de autor, no se puede castigar o dejar sin castigo a alguien solo porque es hombre
o es mujer. Sin embargo, al momento de individualizar la pena ademas de considerar la conducta,
el juez/a tiene la obligacion legal de evaluar el grado de culpabilidad, y mirar, entonces si, 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 al injusto a su autor y, en su
caso, operar como principal indicador del maximo de la magnitud de poder punitivo que
puede ejercerse sobre este. Este juicio resulta de la sintesis de un juicio de reproche basado
en el ambito de autodeterminacion 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 situacidn 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”, la
cual manifiesta que al momento de individualizar la pena, quien juzga, debe hacerlo con respeto al

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 afeccion 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 econdmicos que provocan una

determinada conducta, asi como los de caracter cultural” (Bustos, 1984: 64).
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Estas ideas elaboradas desde la dogmadtica penal, coinciden plenamente con las propuestas
elaboradas desde la teoria critica feminista del Derecho, la cual parte de la evidencia de que
hombres y mujeres somos diferentes, estamos condicionados social, econédmica y culturalmente
por el género y existen desigualdades de género, y en razén de esto la imparticion de justicia debe
considerar dichas diferencias y desigualdades para tener un real acceso a la justicia, de otra

manera, el resultado es discriminatorio (Facio, 2004).

En conclusion, pese a que algunas de las y los impartidores de justicia afirman conocer la
perspectiva de género, resulta evidente que no es asi. Y pese a que manifiestan su acuerdo con
incorporarla en el ejercicio de sus actuaciones, queda claro que estan capturados por el modelo
androcéntrico de justicia, cuya vision igualitarista se centra en la igualdad formal plasmada en el
marco legal que no deriva por si misma en igualdad sustantiva. Su poca sensibilidad y
conocimientos respecto a la perspectiva de género derivan en resoluciones y sentencias que
discriminan a las mujeres que como partes actoras o pasivas, denunciantes o denunciadas
participan en la triada judicial. El desconocimiento profundo de lo que implica la 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 préctica en esta materia.

Factores que limitan la imparticién de justicia con perspectiva de género

El analisis anterior devela que en el Tribunal Superior de Justicia del Estado de Campeche existe un
margen importante de desconocimiento de quienes imparten justicia sobre convenios y acuerdos
internacionales, asi como de legislacién nacional en materia de derechos humanos de las mujeres.
Asimismo, ese estrato de personal jurisdiccional esta poco sensibilizado hacia el tema de género,
asi como muestra apego a estereotipos y prejuicios de género para valorar la situacion de igualdad
de mujeres y hombres imperante en la sociedad. Como resultado de su desconocimiento sobre lo
que es la perspectiva de género, aunque muestran disposicién, no cuentan con los conocimientos
y herramientas para incorporarla en la imparticién de justicia. Situacién que en términos de la
teoria de derecho, en particular de su afluente feminista, se traduce en diferentes manifestaciones
contrarias a las tareas de la igualdad de género, como la ginopia y la insensibilidad al género

femenino.
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Esto a pesar de que en los ultimos afios se han desplegado esfuerzos por formar y capacitar en
esta materia a jueces/zas y magistrados/as, en particular las 18 horas que se dedicaron en el

ultimo afio.

El principal reto que enfrentan para incorporar dicha perspectiva consiste en darle la importancia
gue amerita el temay ser abiertos a los cambios, pues como se reconoce en el propio Tribunal, las
recientes reformas constitucionales que modifican el sistema penal acusatorio aun son una

aspiracion, mds que un hecho:

“A mi me llama mucho la atencidn, y lo digo aqui de paso, cémo el ser humano se resiste tanto a
ideas nuevas, como el ser humano se resiste tanto a cambiar su esquema, su pensamiento que
tiene establecido. Lo veo en concreto con el conocimiento anterior que tiene un sistema, como es el
juicio inquisitorial. Como se resiste a dejar esos conocimientos, para aprender unos nuevos en un
sistema acusatorio, y como no quiere dejar esos conocimientos, pretende explicarse con sus
conocimientos viejos o anteriores. Por no abandonar esas ideas” [sic] (hombre, grupo focal,

funcion jurisdiccional).

Para finalizar, es importante hacer notar que cierto sector de quienes ejercen la funcidn
jurisdiccional, no habla de los cuerpos normativos en materia de género sino, cuanto mas, de las
politicas nacionales e internacionales que han impulsado para incorporarse al Derecho
internacional de los derechos humanos y generar politicas y normas nacionales consonantes con
aquel. En especial se habla de “la filosofia que viene a nuestro pais del mundo entero” o de que
“es una politica publica derivada de compromisos internacionales... en cuestion de tratados
internacionales que han sido ratificados por el presidente de la Republica, por los diputados, por el
Senado” pero no lo asumen como una responsabilidad propia de su labor jurisdiccional y mucho
menos dimensionan que su omisidn constituye una violacidon a los derechos humanos de las

mujeres.

El reto es la sensibilizacion respecto de las desigualdades que aun viven las mujeres en la sociedad
campechana, asi como la capacitacién en la perspectiva de género, con especial énfasis en valores
como la justicia y la igualdad, a los cuales hay que dotarlos de contenidos que la teoria del

Derecho, en particular la construida desde la critica feminista, ha definido.
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CONCLUSIONES

En este apartado se presentan las conclusiones generales de esta investigacion diagndstica, que se
orientd a identificar los factores y expresiones de la desigualdad de género al interior del Tribunal
Superior de Justicia del Estado de Campeche (TSIEC), 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 constituye el producto de la segunda etapa de este proyecto.

Este Diagndstico forma parte del producto final de la Etapa 1 del Proyecto “Diagndstico e
implementacién 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 entenderd la identificacion de factores de
desigualdad de género al interior de los tribunales asi como de las dreas de oportunidad que permitan la definicidon 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 &rganos
jurisdiccionales (magistrados/as, jueces, y juezas y secretarios/as), como del personal
adscrito a las areas administrativas de 15 Tribunales Superiores de Justicia involucrados, y
en los estados que aplique, al 6rgano de la Defensoria publica.

2. ldentificar 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 &mbito 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 obstaculos a solventar y dreas de oportunidad para incorporar la
perspectiva de género en la normatividad, los esquemas vy 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 informacion de distintas fuentes con la finalidad de
aproximarse a la forma en que las personas a cargo de la imparticion de justicia en el TSIEC
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 contardn 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 incorporacion del
principio de igualdad en la Constitucién, y la existencia de, al menos, tres instrumentos juridicos:
una ley de igualdad entre mujeres y hombres, una ley de creacién del mecanismo para el adelanto

de las mujeres y una ley de acceso de las mujeres a una libre de violencia.

El estado de Campeche cuenta todos los instrumentos normativos sefialados. Ademds de que la
Constitucion Politica estatal explicita el principio de igualdad entre mujeres y hombres, la entidad
cuenta con una Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Campeche, Ley de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia del Estado de Campeche y la Ley del Instituto

de la Mujer del Estado de Campeche.

Entre las acciones de la politica estatal planteadas en el marco normativo, se establecen de manera
explicita obligaciones para el Poder Judicial enfocadas a la proteccion de la victima, la sancién de
los agresores, la promocién de la equidad de género al interior del Poder y destacadamente la

capacitacion en derechos humanos de las mujeres, cuestion medular no solo para su funcion de
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imparticion de justicia, sino también para promover una cultura organizacional en su ambito

interno que sea favorable a la igualdad de género.

De este modo se identifica que en el marco legal estatal en materia de igualdad de género el
Tribunal estatal cuenta con atribuciones que favorecen la incorporacion de la perspectiva de
género tanto en sus funciones de imparticién de justicia como en su dinamica organizacional

interna.

En lo que se refiere a la pertinencia de la normatividad interna del TSIEC y su relacidn con el avance
hacia la igualdad de género, es preciso subrayar que en ninguno de los documentos que regulan la
vida interna de la institucién se contemplan principios u objetivos orientados a promover la
igualdad de género y la no discriminacién en su ambito 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 estdn 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 abierta o explicitamente excluyentes) o
indirecta (cuando las normas y practicas pretenden ser neutras, pero al no tomar en cuenta las
desigualdades el resultado es su reproduccidn). Por ello, la incorporacién de un lenguaje que
visibilice a las mujeres, asi como la instauracién de reglamentacién interna que propicie 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 TSIEC. Esto es, la presencia de la perspectiva de género en la orientacion de la
politica de la institucion en sus diferentes etapas (desde la planeacion hasta la evaluacion,

pasando por la implementacidn).
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La instauracion de una politica de género constituye la mas clara expresion de la voluntad politica
institucional para promover la igualdad entre mujeres y hombres, tanto al interior de la
organizacidn como en la actividad sustantiva que desarrolla, en este caso la imparticién de justicia.
Para analizar la presencia de la politica de género en la institucion 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 TSIEC 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 también 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 realizacidon 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

imparticién de justicia.

En lo que refiere al género en la politica institucional, esta investigacion encontré que ni la
promocién de la igualdad de género ni la erradicacion de la discriminacién por género, forman
parte de los principios, objetivos o valores que orienta la politica institucional del TSIEC, y por

consiguiente no se han asignado recursos a tal objetivo.

No obstante estas ausencias, el Tribunal ha desarrollado algunas acciones aisladas y dispersas con
miras a incorporar esta perspectiva en la imparticidn de justicia. Basicamente se trata de esfuerzos
de capacitacion y participacion en conferencias y seminarios para que el personal jurisdiccional

acceda a informacién sobre la legislacidon que tutela los derechos de las mujeres.

Los esfuerzos de capacitacion sin duda constituyen un avance que abona para el goce y garantia
de los derechos humanos vy las libertades fundamentales de las mujeres en el estado, pero son

insuficientes para incorporar la perspectiva de género, tanto en el ambito organizacional interno
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como en la imparticién de justicia, si no son resultado de una estrategia transversal que se oriente
a articular esfuerzos en diferentes direcciones: sensibilizaciéon, formacién y capacitacion. 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 discriminacion que sufren las mujeres en su vida cotidiana y no solo
un aprendizaje de las normas y b) que todos los funcionarios y las 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 (COIDH, 2009: parr. 531 a 542).

Esta ausencia de mecanismos de género, planes de accién y recursos para incorporar la
perspectiva de género en el Tribunal, tanto en el dmbito organizacional interno como en la funcién
sustantiva de imparticién 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
desarrollar una politica de igualdad de género en el TSIEC, 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
qgue se pone de manifiesto la necesidad de emprender procesos de sensibilizacidon y capacitaciéon
gue permitan reconocer las expresiones y efectos del género en la organizacién, asi como atender
el compromiso del Estado Mexicano de incorporar la perspectiva de género en las instituciones

que lo conforman.

Eje 3. Valores y cddigos 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 también 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
gestidn 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
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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 al Tribunal 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 estandares de
actuacién, el cumplimiento de las tareas y responsabilidades conforme a las normas y reglamentos
establecidos. Esta orientacion burocratica se expresa en una estructura formal dirigida en su
funcionamiento por la autoridad encarnada en el Pleno del Tribunal Superior de Justicia, formado
por las magistradas y los magistrados. El Pleno es el 6rgano a cargo de tomar las resoluciones de
importancia jurisdiccional en el Tribunal, pero también toma decisiones de corte administrativo

respecto de los recursos humanos y materiales.

La investigacion diagndstica también encontrd que esta estructura burocratica coexiste en el TSIEC
con cotos de poder que representan jueces, juezas, magistrados y magistradas en su calidad de
titulares de los juzgados o salas a su cargo. Esta titularidad no se limita a la funcién sustantiva de
impartir justicia, sino que se amplia a la gestién del funcionamiento cotidiano de los juzgados o
salas. Asi, se observa que junto al modelo burocratico de gestién sobreviven practicas asociadas al
modelo de organizacidn tipo “clan”, que se caracteriza por el predominio de la lealtad, la tradicidn

y el compromiso personal y grupal.

Ante 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 priva una estricta logica 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 relacién que se establece entre el personal jurisdiccional y
administrativo dentro de los juzgados y salas, pues ante una insuficiencia en la normatividad
relacionada con la estandarizacién en las funciones y tareas de las y los administrativos, éstas son
definidas en el dia a dia por la persona a cargo de la organizacion del trabajo, que bien puede ser

el o la juez o magistrada, o el o la secretaria de Acuerdos.
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La combinacidn 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 ideal, descrito por el propio personal que labora en el
Tribunal, se puede sefialar la de cumplir siempre con el horario, obtener buenos resultados y
brindar un buen servicio a la ciudadania. El trabajador ideal que resulta del modelo de gestion
imperante y de los valores que prevalecen a lo interno de organizacidn tiene como uno de sus
efectos practicos una marcada extensién en la jornada laboral. En general hombres y mujeres
tienen una jornada real de trabajo no de siete horas, como estipula la norma, sino mayor.
Formalmente todo el personal tiene la obligacién de entrar a laborar a las 8:00 a.m. y la hora de
salida es a las 15:00 p.m., pero en realidad lo que se cumple es la hora de entrada pero no la de
salida, hecho que se intensifica de acuerdo al drea de adscripcion y la época del afio. Al respecto es
interesante observar que esa situacién es reconocida y hasta cierto punto naturalizada por buena
parte del personal, mds particularmente los hombres, pues las mujeres viven la situacién de un
horario ampliado con tensién, como resultado de los roles de género en que asignan a ellas la

mayor responsabilidad del cuidado de las familias.

Sumado a lo anterior, el valor que se le otorga a los resultados mds que a la labor del equipo para
lograrlos, 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. Con este mito se
propicia reconocer la dedicacién 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 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. Este estilo de liderazgo se sustenta en las atribuciones que el marco
normativo les asigna a las juezas, jueces, magistradas y magistrados, mismas que abarcan desde
funciones propias de la imparticién de justicia hasta tareas y decisiones respecto a las relaciones

laborales.

25



Asi, las funciones, tareas, procedimientos y plazos del personal jurisdiccional estan estrictamente
establecidos en un marco normativo y legal que brinda una estructura clara de actuacién, tanto a
servidores y servidoras del Tribunal como a las y los usuarios, aunque deja un escaso margen para
construir liderazgos de tipo mds participativo o consultivo en los que las necesidades e intereses

laborales de las y los trabajadores puedan tener cabida.

Este estilo de liderazgo directivo también se expresa en la fuerte jerarquia que prevalece en la
toma de decisiones: cada juez, jueza, magistrado o magistrada supervisa al personal a su cargo y

sobre ese nivel se erige la autoridad del Pleno.

Un importante hallazgo de esta investigacion ha sido la identificacidon de précticas que permiten
caracterizar, ademads, un liderazgo generizado en las percepciones del personal del TSIEC. Los
valores implicitos en el discurso de las personas que integran la organizacion tienden a reproducir
una forma de percibir el liderazgo en la imparticion de justicia y los servicios de apoyo como
labores en que se requiere de determinadas caracteristicas fuertemente asociadas al prototipo
masculino tales como la tranquilidad. Adicionalmente, también se encontraron algunas
caracteristicas valoradas en los liderazgos asociadas a la labor sustantiva, como la honestidad y 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. Se
reproduce la idea de que las mujeres son mds ordenadas y mas responsables, que son dos
cualidades importantes para el tipo de labores que se desarrollan en esta organizacidn. Sin
embargo, también se reitera que son emocionalmente “mas prudentes”, “inseguras” o “celosas”,
lo que deriva en una fuerte debilidad para un trabajo en el que es fundamental la racionalidad,
tanto para el manejo de las relaciones laborales como para lidiar con la tensién y presion vinculada

con la responsabilidad de impartir justicia.

Es particularmente relevante el estereotipo que vincula a las mujeres con la conflictividad, 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 TSIEC, 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.
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Permanece un vinculo entre los estereotipos y cddigos asociados a la masculinidad, los valores
dominantes sobre la naturaleza de las organizaciones y los tipos de liderazgos prevalentes. 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
condicidon de género o una ruptura forzada de sus propios patrones de conducta femeninos. 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 masculinizacidn,

proceso que incluso algunas autoras catalogan como alienacién.

Si bien existe una cultura organizacional que en principio reconoce la igualdad de aptitudes entre
hombres y mujeres para desempefiar cualquier tarea, profesién y oficio; también subsisten ciertos
prejuicios y estereotipos de género por parte del personal respecto de las mayores aptitudes o
habilidades de hombres o de mujeres para desarrollar un tipo de actividades. Los datos de la
encuesta aplicada para este Diagndstico muestran que casi 30% de las y los trabajadores del TSIEC
considera que las mujeres son mejores en tareas administrativas, actividad asociada a los atributos
de orden y responsabilidad, y 37% que son mejores en las de limpieza, actividades ambas
vinculadas con la labores del hogar. En cambio, siete de cada 10 personas cree que los hombres
son mejores en tareas de mensajeria o transporte, y poco mas de la mitad que son mejores para
labores de mantenimiento. Estos datos reflejan la subsistencia de una vision altamente

estereotipada de habilidades de cada sexo para el trabajo.

Otro hallazgo relevante es el amplio 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 el nimero de mujeres que ocupan cargos como magistradas o
directoras. 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 separacién entre los dmbitos 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
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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 institucidon generan
resistencias hacia la incorporacidon de acciones para la igualdad de género, lo que denota 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 organizacién, 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 organizacién” (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, con la premisa de
gue 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.

En términos generales se encontrd que las personas que trabajan en el TSIEC consideran que si
existe justicia en la vida interna de la institucidn, aunque también se ubicaron algunas expresiones
de practicas o actos injustos. Las y los trabajadores del Tribunal identifican la presencia de la
justicia en las oportunidades de ingreso y ascenso; el trato de las y los jefes; y las posibilidades de
ejercer sus derechos. Fueron identificadas como practicas injustas: el salario; la politica de
estimulos, principalmente el de puntualidad; la falta de reconocimiento al personal medio
jurisdiccional, que se refleja en su salario y las escasas posibilidades de ascender al cargo superior;
las condiciones diferenciadas entre el personal jurisdiccional y el administrativo, pues en ambos

casos se consideran comparativamente en desventaja.

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 TSIEC no se advierten matices en torno a la aplicacién de la justicia en la vida
interna, y mas bien ésta se erige como un valor que debe ser neutral, lo que mas bien deriva en

injusticias en los procesos y procedimientos, pues reproduce las desigualdades estructurales.
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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 organizaciéon, 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.

Recapitulando, este eje permitid develar los siguientes aspectos de la estructura profunda de la

organizacidn que contribuyen a perpetuar la desigualdad género:

1. Lavaloracion al individualismo heroico: Se encontraron elementos que prefiguran un perfil
de trabajador/a ideal que se encuentra plenamente disponible para la institucion, lo que
se expresa claramente en la alta valoracidon de la disponibilidad horaria, asi como los
conflictos que representa para que el personal jurisdiccional pueda acceder a las acciones
de capacitacion, debido a los horarios en los que se realizan. Esta situacion excluye y
margina a las mujeres que por las responsabilidades de género tradicionales socialmente

IM

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
reproduccidn y cuidado de las familias.

2. Laseparacion o escision entre el trabajo de la familia: En el Tribunal prevalece la nocién de
separacion entre las esferas laborales y familiares, privilegiando a aquellos trabajadores
gue pueden minimizar sus obligaciones familiares y dedicar tiempo exclusivo al trabajo. En
este sentido, existe una cultura del trabajo 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 investigacion, que muestra la
exclusién 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 dmbito laboral interno del
Tribunal como en la imparticidon de justicia, asi como la defensa de los derechos de las
mujeres, no se encuentran posicionados en la agenda central del Tribunal. 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.”
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Otro aspecto en relacidon con el manejo de poder a nivel interno y su repercusién
en la reproduccidn de las desigualdades de género, es que se mostraron rasgos de un
ejercicio discrecional 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
qgue laboran en el Tribunal 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, ignorando 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 gestiéon dirigido a lograr
resultados cuantitativos mediante la aplicaciéon 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 funcién sustantiva del Tribunal que
es estructurada a partir de la configuracion de un modelo de gestion 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, devalta 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 ceguera de género: Uno de los hallazgos importantes de esta investigacion diagndstica
es que en el TSIEC no se reconocen ni visibilizan las desigualdades de género que persisten
en su interior, ni el impacto que tienen las desigualdades estructurales de género en la
organizacidon. A esta invisibilizacién de las condiciones y posicién de desventaja que
actualmente viven las mujeres con respecto a los hombres se denomina “ceguera de
género” y deriva en la ausencia de reconocimiento de la necesidad de generar 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 TsIEC uno de los ejemplos mas claros es la consideracidén de que la “neutralidad”
de la carrera judicial garantiza la igualdad de mujeres y hombres en el ascenso,

invisibilizando que por su condicidn de género, las mujeres tienen mas dificultades para
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acceder a puestos de toma de decision o asumen mayores costos cuando los ocupan,
sobre todo cuando se les demanda traslados e incremento de la disponibilidad horaria.

6. Masculinizacion de la organizacion: La exploracion de los cédigos, valores vy
representaciones en la cultura organizacional del TSIEC muestran una fuerte asociacién 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 organizacién.

Todo lo anterior precisa ser objeto de cuestionamiento y reflexién, 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 TSIEC desde la perspectiva de
género. En tal sentido, se realizd un analisis 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 en el Tribunal las
condiciones laborales son sustancialmente distintas segun el tipo de labor. Esto se refleja tanto en
la normatividad como en la practica y las percepciones del personal. Quienes laboran en areas
jurisdiccionales cuentan con un marco normativo mucho mas claro que regula tanto su carrera

profesional como sus relaciones de trabajo.

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 mdas mujeres a las dreas
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, mayores dificultades para acceder a las actividades de capacitacién,

dificultad para conciliar la vida laboral con la personal, entre otras.

26



Asi, otro de los hallazgos interesantes de este Diagndstico es que, a pesar de que en efecto en el
TSIEC se observa una distribucién paritaria de los puestos de toma de decisién, el personal de sexo
femenino debe hacer un mayor esfuerzo para conseguir un lugar alto en el escalafén o ascender
en la carrera judicial. Esto es debido, en gran medida, a la dificultad que existe, principalmente

para las mujeres, de conciliar la vida laboral con la personal y la familiar.

Por su parte, en el drea administrativa es relevante destacar que los ascensos son aun mas
escasos, pues el personal que ocupa puestos directivos generalmente ingresa directamente a esos
puestos sin que medien procesos de ascenso al interior del Tribunal, ademds de que en esta area

el nimero de escalafones es menor, ya que hay pocas plazas intermedias.

En ese mismo sentido, al analizar la distribucion de puestos por sexo, se puede concluir que en el
Tribunal no se presenta una segregacion vertical, pues hombres y mujeres ocupan puestos

directivos, de mandos medios y operativos en proporciones similares.

En lo que refiere a la distribucion de los sueldos y compensaciones, uno de los hallazgos
importantes de este Diagndstico es que 70% de los hombres que laboran en el TSJEC se concentran
en el primer decil de ingresos (es decir, el de menores ingresos). Aunque también la mayor parte
de las mujeres se ubica en el decil de menores ingresos, en términos porcentuales se trata de
52.89%, es decir, mas de 17 puntos menor a la proporcion de hombres, lo que constituye una
desigualdad notable en el ingreso, en este caso marcadamente desfavorable para los hombres, lo
que se expresa en el hecho de que el ingreso promedio general de las mujeres que laboran en el
TSIEC es $9,959.81 y el de los hombres $8,882.28, es decir, $1,077.52 (poco mas de 10%) a favor de

ellas.

Entre el personal y el cuerpo directivo del Tribunal prevalece una concepcién ciega al género que
desconoce las desigualdades entre mujeres y hombres al interior de la institucién, 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 opinién generalizada del personal es que hombres y mujeres tienen iguales
oportunidades de acceso, ascenso, recompensas, salarios, etc., un analisis mas profundo evidencia

que persisten algunas practicas discriminatorias que obstaculizan el ascenso de las mujeres, sobre
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todo en el ambito administrativo. Debe recordarse que la discriminacidn indirecta refiere a la
invisibilizacion de las condiciones de desigualdad que repercuten en el acceso de ciertos grupos a

determinados espacios.

Es también relevante sefialar 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. En ese sentido, en una organizacién 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.

Mas aun, aspectos como el ingreso de personal, los ascensos, la evaluacion del desempefio o los
despidos, no estan reglamentados a profundidad, ya que si bien existe la carrera judicial, la cual en
términos generales es bien valorada por el personal jurisdiccional, no hay normas especificas para

las trabajadores y trabajadores de labor administrativa.

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 TSIEC alin carece de una politica en este sentido.

Cabe sefialar que uno de los hallazgos de este estudio es que entre las mujeres y los hombres que
trabajan en el TSIEC se observa una participacion dispar en las actividades domésticas que denota
la persistencia de una division sexual del trabajo tradicional, en que 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 actividades como
reparaciones de la casa, que se realizan de manera menos frecuente. Ello ayuda a entender que
sean las mujeres las que se hayan manifestado mds preocupadas por la extensién de los horarios a
consecuencia de la sobrecarga de trabajo, mientras para los hombres el asunto de la participacion

en las tareas domésticas se resuelva 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
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también su necesidad de contar con condiciones laborales que les permitan continuar atendiendo

estas responsabilidades.

Con este antecedente, es relevante sefialar que el horario habitual de trabajo del TsJEC (de 8:00 a
15:00 h) es percibido por el personal, particularmente el femenino, como una facilidad para
conciliar el trabajo con las responsabilidades familiares. Sin embargo, en los ultimos afios esta
jornada laboral se ha venido ampliando en razén del incremento de las cargas de trabajo;
principalmente para las y los secretarios de Acuerdo, figura que se fusiond hace varios afos con la

de secretarios proyectistas.

En lo que a licencias y permisos refiere, la politica del Tribunal parece estar orientada a
restringirlas y a desestimular las solicitudes por la via de la complicacion de los tramites y
requisitos. Esta politica reafirma un modelo de trabajador que esté completamente disponible
para la organizacién, modelo que no solamente es mas dificil de alcanzar para las mujeres, sino
gue ademas reproduce la escisién entre lo publico y lo privado y los estereotipos de género que
han excluido a los hombres del espacio familiar, dejando las tareas y responsabilidades de ese

espacio exclusivamente a las mujeres.

Asimismo, el TSIEC carece de medidas orientadas a brindar facilidades a los padres y madres de
familia para estar cerca de sus hijos e hijas, como podrian ser la instalacién de guarderias y
ludotecas. Aunque si se brinda una tolerancia de 30 minutos a madres y padres que lleven a sus

hijos e hijas a centros educativos o guarderias.

El desarrollo de una politica institucional que se oriente a brindar condiciones laborales que
permitan a las y los trabajadores conciliar su vida laboral con sus actividades domésticas, de

cuidado y con su desarrollo personal, constituye una clara area de oportunidad para este Tribunal.

Otra expresion de las desigualdades de género que sobreviven en el ambiente organizacional del
TSIEC es la que refiere a los procesos de capacitacion y los obstdculos para participar en ellos. Es
relevante en este aspecto que todos los obstaculos que mencioné el personal para acceder a estos
procesos estan vinculados con la condicién de género que asigna mayores responsabilidades
domeésticas y de cuidado a las mujeres que a los hombres (horarios en los que se imparten los
cursos y necesidad de atender a la familia), por lo que desconocer o invisibilizar esta condicidn

deriva en acciones discriminatorias por omisiéon. En el caso del personal jurisdiccional es
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fundamental revisar este aspecto porque el acceso a procesos de capacitacion es condicion basica

para los ascensos.

Otro hallazgo importante de este Diagndstico es que no existe claridad entre el personal respecto
a los criterios de evaluacion del desempefio; aunque se encuentra en fase piloto para crear un
sistema de indicadores de desempefio por trabajador. La evaluacién del desempefio es un proceso
de trascendental importancia en una organizacién altamente burocratizada como es un Tribunal,
por lo que este elemento también debe considerarse un area 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 compafieros y compafieras.

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 que ya se han implementado las licencias de
paternidad, medida que fomenta la corresponsabilidad en las tareas de cuidado, ademas de ser un
derecho de las madres y los padres trabajadores. Sin embargo hace falta difundirlas y sensibilizar

al personal sobre su importancia para que se brinden a cabalidad.

Eje 5. Violencia de género en el ambito laboral

La violencia contra las mujeres se define como “cualquier accién 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, articulo 5°, fraccién 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 dafa 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
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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 sancidn) generadas para combatir la violencia en el dmbito laboral; la incidencia
de practicas violentas y discriminatorias, las percepciones de las manifestaciones de la violencia de

género y discriminacion en el TSIEC y |a practica de la denuncia.

El primer hallazgo en esta materia es que en el Tribunal, 22% 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 muy similar en ambos sexos, al igual que en
ambos tipos de labor. Sin embargo, en el dmbito administrativo las mujeres sufren por casi 10

puntos porcentuales mds violencia que los hombres.

En el caso de los actos de violencia que se dan entre el personal, quienes los ejercen mayormente
son los hombres hacia las mujeres, incluso cuando mantienen una relacion 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 exploracién de este tema muestran
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.

Es de destacar también que entre el personal no hay una clara conciencia de la violencia de género
gue se manifiesta en el Tribunal. A pesar de ello, varias personas dentro de los grupos focales

afirmaron conocer algin caso de acoso u hostigamiento dentro del Tribunal.

Sin embargo, el personal no conoce algin mecanismo ni procedimiento de denuncia. En realidad
ni el mecanismo ni el procedimiento estan explicitamente definidos en la normatividad, por lo que
el personal directivo asume que los casos de violencia deben seguir el procedimiento que

cualquier conflicto laboral interno llevarian a cabo.

La practica de la denuncia de la violencia laboral y de género es muy baja. Son muy relevantes las

consideraciones expresadas por el personal de los dos tipos de labor, sobre la posibilidad de que
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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 TSIEC cuente con mecanismos
especificos que permitan a las y los trabajadores presentar denuncias por violencia de género,
especificamente de hostigamiento y acoso sexual (que se develan como las expresiones de
violencia con mayor incidencia). Es preciso que estos mecanismos se difundan entre el personal
con miras a visibilizar esta problemdtica y evidenciar que la politica institucional se opone a la
comisién de actos violentos al interior de la organizaciéon. Asimismo, es preciso desarrollar
protocolos especificos para la atencién de las victimas a fin de brindar una adecuada atencidn e
investigacion de los casos; asi como establecer las sanciones a las personas responsables y la

reparacion del dafio 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 percepcion 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, ubicando los factores que inciden en ello, tanto en el

ambito del marco legal a nivel estatal como de su préctica local.

Por tanto, explord la incorporaciéon de la perspectiva de género en las percepciones y el
entendimiento juridico del personal encargado de labores jurisdiccionales en el TSIEC. La
aproximacién al tema se realizd 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 discriminacion y desigualdad que
enfrentan las mujeres en su vida cotidiana y; de las capacidades para reconocer las afectaciones

gue generan en las mujeres las ideas y valoraciones estereotipadas.
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Una importante conclusion de este Diagndstico es que se observd un amplio desconocimiento por
parte del personal jurisdiccional del TsSIEC de los instrumentos internacionales, asi como de la
legislacién nacional, en materia de derechos humanos de las mujeres, cuestion que resulta basica
para la imparticidn 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 78% del personal jurisdiccional desconoce los instrumentos
internacionales que tutelan los derechos de las mujeres y 57.6% se encuentra en la misma

situacion respecto al marco normativo nacional en esta materia.

Asimismo, la mayoria de las y los participantes del proceso jurisdiccional del TSIEC no estan
sensibilizados en el enfoque de género, lo que les permitiria 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. Estas condiciones deben ser
consideradas al momento de dictar una resolucién o sentencia, a efecto de evitar la

sobrevictimizacion.

En el mismo orden de ideas, pese a que el personal de labor jurisdiccional afirma conocer la
perspectiva de género, la evidencia que arrojan los grupos focales denota que no es asi. Asimismo,
se compild evidencia que denota la ausencia de reconocimiento de las multiples expresiones
discriminacién por motivos de sexo. Asi, de manera general fue sefialado que hombres y mujeres
han sido tratados de manera diferente en el dmbito social, familiar y laboral en Campeche, e
incluso que tradicionalmente se ha valorado mas al género masculino que al femenino. Sin
embargo, se considera que estas practicas y expresiones no deben ser contempladas en la
aplicacion de la ley, asi como se sefald que esa situacion se tendera a eliminar conforme se vaya
dando el avance de la sociedad, lo que evidencia el desconocimiento de las multiples
manifestaciones de la discriminaciéon, asi como de la complejidad de esta practica y las

responsabilidades del Estado para su erradicacién.

Por el contrario, persiste una visién 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 aplicacion del principio de igualdad desde

esta categoria. Hay quienes consideran que el principio de igualdad significa tratar de manera
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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
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 TSIEC tiene una gran area de oportunidad en términos de la sensibilizacién
respecto a las desigualdades de género que viven las mujeres en la sociedad yucateca, asi como de
instaurar procesos formativos orientados a incorporar el género en la imparticién de justicia. La

carrera judicial presenta una importante oportunidad en esta materia.
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