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Introduccion

El bienestar y sostenimiento de las personas, asi
como la estabilidad econdmica de los hogares, tienen
su base en labores cotidianas de cuidado, limpieza,
gestion y administracion del hogar que, socialmente,
han sido asumidas por la familia nuclear o extensa;
e histéricamente asociadas a estereotipos y roles de
género que las han concentrado como labores que
deben ser realizadas por nifias, adolescentes, mujeres
adultas y mayores de 60 afios.

En la realidad cotidiana, los trabajos de cuidado se
imponen o asumen como trabajo no remunerado,
exclusivo o combinado con algunas actividades de
economia informal o de trabajo remunerado, lo que en
suma duplica o triplica la carga de trabajo de quienes
los realizan, generalmente mujeres, sin que medie el
reconocimiento social ni la retribucion econémica
de todas las actividades que realizan para el soste-
nimiento de la vida y la economia familiar.



Suprema Corte de Justicia de la Nacién

La cuenta satélite del trabajo no remunerado de los
hogares de México (INEGI, 2022) evidencia que para
ese afio los trabajos no remunerados de cuidados y
labores domésticas eran equivalentes a 7.2 billones
de pesos, lo cual representaba casi el 25% del
Producto Interno Bruto (PIB). La informacion que pro-
porciona también destaca que las mujeres aportaron
casi tres cuartas partes del total de esa actividad, lo
gue equivaldria a 5.4 billones de pesos.

La feminizacién de los trabajos de cuidado coloca a
las mujeres que los realizan de manera exclusiva en
una condicion de inestabilidad y dependencia econd-
mica, precariedad, privacion o pobreza, sobre todo al
momento de la disolucion del vinculo matrimonial o
de concubinato, limitando la posibilidad de brindar
una vida digna a quienes estan bajo su cuidado y a si
mismas. Por otra parte, cuando a los trabajos de cui-
dado se suman actividades de economia informal o
de trabajo remunerado, las jornadas de trabajo se du-
plican, en perjuicio de su salud integral, desarrollo
profesional y laboral, etc. En suma, la feminizacion de
los cuidados perpetua la desigualdad y la discrimina-
cion por razén de género.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion, aten-
diendo el mandato constitucional y convencional de
garantizar la igualdad entre las personas en su diver-
sidad sexual y de género, ha realizado interpretaciones
judiciales fundamentales para posicionar los cuidados
como un derecho humano imprescindible para evitar
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cualquier tipo de discriminacion que atente contra la
dignidad humana.’

Previo al reconocimiento en lo particular del derecho
a cuidar, ser cuidado y al autocuidado, la Corte se ha
pronunciado sobre otros derechos y situaciones juri-
dicas relacionadas con las implicaciones de los cuida-
dos en la sociedad y las normas, las cuales parten del
reconocimiento del impacto que tiene la desigual dis-
tribucion de las responsabilidades de cuidados en la
disparidad social, escolar, laboral y econdmica, entre
otras, afectando principalmente a nifias, adolescentes
y mujeres. Las resoluciones enfatizan lo imperativo
que resulta valorar, cuantificar y compensar econé-
micamente a quienes realizan los cuidados de otras
personas, la gestion, administracion y las labores del
hogar, como requisito indispensable para acortar la
brecha de desigualdad por razon de género entre muje-
res y hombres.?

En el ambito administrativo, el reconocimiento que
la Corte hace de los cuidados como labores cotidia-
nas e indispensables que sostienen el bienestar y la

' El18 de octubre de 2023, la Corte reconocié por primera ocasion el
derecho a cuidar, ser cuidado y al autocuidado como derecho auté-
nomo. SCJIN, Amparo directo 6/2023, Primera Sala, 18 de octubre
de 2023, Ministro Ponente: Arturo Zaldivar Lelo de Larrea, votacion:
unanimidad de votos. Disponible: «https://www2.scjn.gob.mx/con-
sultatematica/paginaspub/DetallePub.aspx?AsuntolD=312212».

2 Estas resoluciones versan sobre diversas tematicas, tales como:
compensacion econémica, responsabilidad parental e igualdad
de género en la familia, implementacién de medidas estatales rela-
cionadas con nifias y niflos y personas con discapacidad y acceso
a prestaciones de seguridad social.

q-
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economia de las personas y sus familias ha sido
progresivamente plasmado en acciones, servicios,
politicas y derechos laborales® que promueven la co-
rresponsabilidad social y de género de los cuidados
y han sido fundamentales para suscitar igualdad y
acortar las brechas de género entre las personas que
en ella laboran, con la tendencia a promover la redis-
tribucion igualitaria de los cuidados entre las perso-
nas trabajadoras y sus familias.

Los avances alcanzados por la Corte en los ambitos
jurisdiccional y administrativo precisan de la promo-
cion y sostenimiento de una cultura organizacional
que priorice los cuidados como parte inherente del
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral, que
permita transitar hacia espacios de corresponsabili-
dad social.

Es en ese sentido que, en el marco del desarrollo de
una politica institucional de cuidados, la Direccion
de Igualdad de Género (DIG), adscrita a la Unidad Ge-
neral de Conocimiento Cientifico y Derechos Huma-
nos (UGCCDH), atendi6 la peticién de una Direccion
General de la SCJN* para realizar un diagnéstico

3 El servicio médico, el comedor, el CENDI, la Estancia Infantil, el
curso de primavera y verano, las licencias de lactancia, materni-
dad, cuidados maternos, paternidad, cuidados paternos, dias eco-
noémicos, por adopcién y gestacion subrogada, por fallecimiento
de familiares directos, los lactarios y el Sistema de Registro Admi-
nistrativo de Personal.

4 Para garantizar la confidencialidad de las personas que participa-
ron en el estudio, se hard referencia del drea con la que se colabord,
como "Direccion General de la SCIN".
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participativo que permitiera identificar las necesi-
dades del personal en materia de trabajos no remu-
nerados de cuidados y elaborar una propuesta de
lineamientos que promuevan medidas de flexibilidad
laboral que sean compatibles con el derecho a cuidar
y ser cuidado, y que brinden el equilibrio entre la vida
laboral, familiar y personal.






Objetivo general

Garantizar el ejercicio pleno del derecho a los cuidados,
proteger el empleo, fomentar la no discriminacion y
generar condiciones optimas en las dinamicas de
trabajo de dicha Direccion General.

Objetivos especificos

1. Realizar un diagnostico a través de herramientas
participativas.

2. Sistematizary analizar la informacion para detec-
tar necesidades, retos y alternativas en materia
de cuidados.

3. Disefiar estrategias para el otorgamiento de medi-
das de flexibilidad laboral por motivo de cuidados.






Metodologia

A través de un trabajo colaborativo, la DIG elaboro
una propuesta de medidas de flexibilidad laboral por
motivo de cuidados para la Direccion General en
cuestion, a partir de:

*  Revision documental del marco legal internacio-
nal, interamericano, nacional y de los avances
alcanzados en la materia en la SCJN en torno al
derecho a los cuidados.

*  Diagnéstico participativo con enfoque de dere-
chos humanos, a partir de la triangulacion de
herramientas cuantitativas y cualitativas, susten-
tado en metodologias que distinguen la dife-
rencia en torno al ejercicio de los cuidados desde
las perspectivas de género e interseccionalidad
gue, en conjunto, permiten identificar necesida-
des y retos diferenciados a partir del géneroy de
otras intersecciones que se cruzan.
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El diagnostico participativo se consolidd a partir de
instrumentos de recoleccion cuantitativa y cualitativa:

A. Cuestionario

El cuestionario "Proyecto para adoptar medidas de
flexibilidad laboral por motivos de cuidados', dirigido
al personal que integra la Direccién General (127 per-
sonas), se llevd a cabo en febrero de 2024, a través
de un cuestionario electrénico de autoaplicacion que
consto de seis secciones:

I.  Identificacion: recaba datos laborales y sociode-
mograficos que permitan caracterizar al personal.

Il. Cuidado de personas: recoge informacién sobre
el vinculo con las personas bajo su cuidado y el
cruce entre las actividades de cuidado que rea-
liza y el tiempo que destina; distinguiendo entre
cuidados a personas en condicion de enferme-
dad, cuidado a personas con discapacidad y cui-
dados a otras personas sin alguna de estas dos
condiciones.

lll. Trabajos de limpieza, gestién y administracion
del lugar donde habita: permite establecer el cruce
entre las actividades especificas y las horas
destinadas.

IV. Autocuidado: recaba datos sobre el uso del tiem-
po dedicado al cuidado personal, diferenciando
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actividades fisicas, de atencién a la salud, recrea-
tivas, educativas, etc.

V. Tiempo de traslados: busca recuperar informacion
para establecer el tiempo que las personas des-
tinan durante la semana laboral a trasladarse.

VI. Experiencias en solicitud de licencias o permisos
para realizar actividades de cuidados: permite
explorar las necesidades de medidas de flexibili-
dad laboral.

Las respuestas obtenidas se sistematizaron en bases
de datos de Excel y se plasmaron en este informe de
manera descriptiva, a partir del cruce de variables:
edad, cargo, particularidades de las personas a su
cuidado, tipos de actividades de cuidado y tiempo
destinado. La variable género es transversal en el ana-
lisis de la informacion obtenida, porque es una deter-
minante social que genera desigualdad a partir de la
asignacion de roles.

B. Entrevistas semiestructuradas

Con la finalidad de identificar las dinamicas actuales
de trabajo y otorgamiento de permisos, se calendari-
zaron seis entrevistas a personal de mando medio,
en las que se abordaron las siguientes tematicas:

I.  Clima, dinamicas y requerimientos en el entorno
laboral.

qr
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Il. Caracteristicas y necesidades en materia de cui-
dados de las personas que integran su equipo de
trabajo.

lll. Problemasy resistencias en el equipo de trabajo
que impliquen estereotipos, discriminacion, rela-
ciones asimétricas de poder, autolimitacion para
el gjercicio pleno del derecho al cuidado.

IV. Identificacién de medidas o estrategias para aten-
der las necesidades de cuidado de las personas
gue integran el equipo de trabajo.

V. Identificacion de nuevos retos en relacion con el
derecho al cuidado.

El principal criterio de elegibilidad de las personas en-
trevistadas fue el nUmero de personas a su cargo y se
consideraron como criterios adicionales la participa-
cion paritaria de hombres y mujeres, la edad, la antigle-
dad laboral en la Corte y en el gjercicio de su cargo.

Las entrevistas se realizaron en febrero de 2024 con
premisas de privacidad y confidencialidad y se solicitd
la autorizacion expresa de las personas entrevistadas
para ser audio grabadas y poder utilizar la informacion
gue se compartiera durante éstas.

Los resultados de las entrevistas se sistematizaron
en una matriz y se presentan de manera descriptiva,
a partir de las tematicas abordadas, las cuales se con-
virtieron en las dimensiones de analisis.



Informe. Proyecto piloto para la implementacién
de medidas de flexibilidad laboral por motivos de cuidados

C. Actividades de sensibilizacion

Con el objetivo de generar un espacio de aprendizaje
y construccion colectiva, se disefid e impartio una ac-
tividad de sensibilizacion presencial sobre la relevan-
cia de los cuidados, dirigida al personal operativo y de
mando medio de la Direccién General.

Para recuperar perspectivas diferenciadas, se orga-
nizaron seis grupos que atendieron criterios de nivel
organizacional —personal operativo y personal de
mando medio— y género —mujeres, hombres y mixto—.
A continuacion, la Tabla 1 "Grupos para actividad de
sensibilizacion sobre cuidados" especifica que los
grupos de nivel operativo se integraron: el primero por
22 mujeres, el segundo por 23 hombres y el grupo mixto
por 22 personas. A su vez, los grupos de mando me-
dio se integraron: el primero por 14 mujeres, el segundo
por 22 hombres y el grupo mixto por 20 personas.

1 Mujeres Profesional operativo
2 Hombres Profesional operativo
3 Mixto Profesional operativo
4 Mujeres Mando medio
5 Hombres Mando medio
6 Mixto Mando medio

¢
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Sin embargo, en el desarrollo de los grupos se priorizé
la asistencia de todo el personal y se atendieron nece-
sidades especificas para modificar fechas u horarios
de asistencia, razén por la cual solo el primer grupo,
el de mujeres de personal operativo, cumpli¢ a caba-
lidad los criterios establecidos.

Entotal, 117 personas participaron en las actividades
de sensibilizacion, lo que corresponde al 96% del per-
sonal convocado y al 92% de todo el personal de la
Direccion General.

A través de actividades reflexivas, videos y exposicio-
nes, las actividades de sensibilizacion abordaron los
siguientes temas:

I.  Elderecho a cuidar, recibir cuidados y al autocui-
dado como derecho auténomo 'y su reconocimien-
to por la SCJUN.

Il.  Elreconocimiento de los cuidados como un pilar
esencial de la agenda de igualdad de géneroy no
discriminacion.

lll. El marco normativo de los cuidados: internacio-
nal, regional y nacional, asi como precedentes de
la SCIN.

IV. La visibilizacion, valoracion y redistribucion de los
cuidados en un marco de corresponsabilidad social.®

5 Se refiere al reconocimiento y redistribucién de las responsabili-
dades de cuidado entre los diversos actores de la organizacion
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V. Explorar necesidades y retos en materia de cui-
dados en la Direccion General.

La informacion obtenida durante las actividades de
sensibilizacion —a través de la observacion, las dina-
micas desarrolladas por el equipo de la DIG y la cons-
truccion colectiva del personal de la Direccion General
en torno a las necesidades, retos y propuestas— se
sistematizd en una matriz, en la que se utilizan las mis-
mas dimensiones de analisis que en las entrevistas.

De igual forma, desde el enfoque de derechos huma-
nos y las perspectivas de género e interseccionalidad,
se clasificaron los hallazgos en torno a:

I.  Culturay clima laboral.

Il. Identificacion de necesidades y retos en materia
de cuidados.

lll. Propuestas de flexibilizacién laboral que favorez-
can la corresponsabilidad social de los cuidados
y que permitan equilibrar la vida laboral y familiar y
el autocuidado.

Finalmente, se presenta una propuesta de medidas
de flexibilidad laboral que pueden adoptarse por
parte de la Direccion General.

social de cuidados: Estado, sector privado, comunidad y familias.
Condicion necesaria para alcanzar la igualdad de género y el cum-
plimiento de los derechos de la ciudadania (Organizacion Internacio-
nal del Trabajo [2009], Trabajo y familia: Hacia nuevas formas de
conciliacion con corresponsabilidad social, Santiago de Chile, Chile:
Autor; Comisién Econdmica para América Latina [2010], X/ Con-
ferencia Regional sobre la Mujer en América Latina y el Caribe).

q=






Resultados

A. Cuestionario

Este apartado expone los datos laborales y sociode-
mograficos que permiten caracterizar a las personas
gue integran la Direccion General .®

a) Género

La Direccion General estd conformada por un
total de 127 personas, a partir de una distincién
binaria de sexo (hombre-mujer), el personal se
compone de 56 mujeres (44%) y 71 hombres
(56%), por lo que se identifica una brecha de par-
ticipacion laboral de 12 puntos porcentuales.

La Grafica 1. Personas que atienden el cuestio-
nario muestra la distribucion sexo-genérica de

®  Este apartado se construye a partir de la informacién que fue
proporcionada por la DG con un corte al 30 de enero de 2024.



24 ' Suprema Corte de Justicia de la Nacién

las 107 personas que respondieron el cuestiona-
rio segun su autoidentificacion, que corresponde
a 48 mujeres (45%), 1 persona no binaria (1%) y
58 hombres (54%), lo que refleja una respuesta
del 86% en mujeres y del 82% en hombres.”

Grafica 1. Personas que
atienden el cuestionario

B Mujeres ® Hombres M Persona no binaria

1%

b) Cargo®

Los datos sobre la distribucion de los cargos en
la Direccién General muestran que el drea esta
compuesta por 66 puestos operativos (Asistente

7 Nota importante: en los casos en que la informacion haga identi-
ficable a la persona no binaria, no se desagregara la informacion.

& Para los fines de este andlisis se denominan y consideran como
"puestos de alto mando" a la Direccién General, las Subdirecciones
Generales y las Coordinaciones Administrativas. El Catalogo Ge-
neral de Puestos de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion se
encuentra disponible en: https:/www.scjn.gob.mx/conoce-la-
corte/marconormativo/public/api/download?fileName=CATA-
LOGO%20GENERAL%20DE%20PUESTOS%20VERSION%20
FINAL%20PUBLICABLE%20AUTORIZADO%2030-SEP-2019.pdf


https://www.scjn.gob.mx/conoce-la-corte/marconormativo/public/api/download?fileName=CATALOGO%20GENERAL%20DE%20PUESTOS%20VERSION%20FINAL%20PUBLICABLE%20AUTORIZADO%2030-SEP-2019.pdf
https://www.scjn.gob.mx/conoce-la-corte/marconormativo/public/api/download?fileName=CATALOGO%20GENERAL%20DE%20PUESTOS%20VERSION%20FINAL%20PUBLICABLE%20AUTORIZADO%2030-SEP-2019.pdf
https://www.scjn.gob.mx/conoce-la-corte/marconormativo/public/api/download?fileName=CATALOGO%20GENERAL%20DE%20PUESTOS%20VERSION%20FINAL%20PUBLICABLE%20AUTORIZADO%2030-SEP-2019.pdf
https://www.scjn.gob.mx/conoce-la-corte/marconormativo/public/api/download?fileName=CATALOGO%20GENERAL%20DE%20PUESTOS%20VERSION%20FINAL%20PUBLICABLE%20AUTORIZADO%2030-SEP-2019.pdf
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de Gestidn y Seguimiento, Profesional y Técnico
Operativo, Secretario o Secretaria y Secretario o
Secretaria Auxiliar), que corresponden al 52% de
la plantilla; 56 puestos de mando medio (persona
Dictaminadora |y ll, Direccion y Subdireccion de
Area, Jefatura de Departamento), que representan
44% del organigrama; y 5 cargos de alto mando
(Direccion General, Subdireccion General y Coor-
dinacién Administrativa), que corresponden al
4% restante.

Es importante destacar que los datos evidencian
una mayor presencia de hombres en puestos de
nivel mando medio y alto mando.

En respuesta al cuestionario (por 107 personas)
la distribucién por cargo fue de la siguiente ma-
nera: 53 personas en mando medio —20 mujeres
y 32 hombres—y 54 personas en nivel operativo
—28 mujeres y 26 hombres— (Grafico 2. Perso-
nas que atienden el cuestionario, desagregadas
por nivel y género).

Grafico 2. Personas que antienden el
cuestionario, desagregadas por nivel y género

u Mujer ® Hombre

Profesional operativo Mando medio

q:
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c) Edad

Los datos sobre la edad del personal indican que
6.3% son personas menores de 30 afos, de las
cuales 62.5% son mujeres; 24.4% son personas de
31 a 45 afios, de estas 45.2% son mujeres; 55.1%
son personas de 46 a 60 afios, 44.3% son mujeres,
y 14.2% son mayores de 60 afios, de las cuales
33.3% son muijeres. La edad mas representativa
de la Direccion General es de 46 a 59 afios y la ten-
dencia que se observa es que aumenta la propor-
cion de hombres cuando aumenta la edad.

Estas proporciones se mantuvieron entre el perso-
nal que atendio el cuestionario, como se observa
en el Gréafico 3. Personas que atienden el cues-
tionario, por edad y género.

Grafico 3. Personas que antienden el
cuestionario, por edad y género

® Mujeres ®m Hombres

De 18 a 15 afios De 26 a 35 afios De 36 a 45 afos De 46 a 60 afios Mas de 60 afios

d) Personas con discapacidad

Los datos proporcionados previamente por la
Direccion General no incluian informacién de
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personas con discapacidad; no obstante, en el
cuestionario si se solicitd, por lo que se obtuvie-
ron las siguientes respuestas: 9 personas indicaron
tener discapacidad, 4 son mujeres y 5 hombres.

Personas indigenas o afrodescendientes

Ninguna persona se autoidentificd como indigena
ni afrodescendiente.

Estado civil

En el cuestionario se solicité a las personas indi-
caran su estado civil: 57.9% sefialaron estar casa-
das, 21 mujeres (33.9%) y 41 hombres (66.1%);
19.6% se identificaron como solteras, 17 mujeres
(80.9%) y 4 hombres (19.1%); 13% indico vivir en
union libre, 5 mujeres (35.7%) y 9 hombres (64.3%);
6.5% sefialaron estar divorciadas, 3 mujeres (42.9%)
y 4 hombres (57.1%); T mujer indicé ser viuda, y
1 mujer sefial6 estar separada.

Personas jefas de familia®

86 personas que respondieron el cuestionario
sefalaron ser una persona jefa de familia (80.4%),

La persona jefa del hogar es la persona reconocida como tal por
quienes integran el hogar. Este reconocimiento se otorga a la(s)
persona(s) de mayor jerarquia, ya sea por ser el principal sostén
econdmico, la persona de mas edad y quién toma las principales
decisiones dentro del grupo familiar.
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de las cuales 31 son mujeres (36%) y 54 son hom-
bres (63%). La mayoria de las personas jefas de
familia tiene descendientes (70.9%), mas hombres
que mujeres.

De las personas que indican no tener descendien-
tes, la mayorfa son mujeres (72%).

En este inciso se recaba informacion relacionada con
el uso del tiempo que las personas destinan al cuidado
de otras personas, a partir de ciertas particularidades
—personas con discapacidad, personas en situacion
de enfermedad o sin alguna de estas dos caracteris-
ticas—, se toma en cuenta el vinculo que mantienen
con ellas y el cruce entre las actividades de cuidado
que realizan para ellas.

En la Tabla 2. Personas que atendieron el cuestionario
que indican tener personas a su cuidado, desagrega-
das por género y caracteristicas de las personas que
cuidan, la informacién expresa que los hombres tie-
nen casi el doble de descendientes que las mujeres;
sin embargo, las mujeres cuidan mas personas con
discapacidad, con enfermedad y sin ninguna de estas
caracteristicas.
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Tabla 2. Personas que atendieron el cuestionario que
indican tener personas a su cuidado, desagregadas por
género y caracteristicas de las personas que cuidan

Personas con
discapacidad

Mujeres 30 14 15
Hombres 52 8 3
Suma 82 22 18

Entre las personas que tienen a alguien a su cuidado,
se distingue que 44 cuidan a sus descendientes, 31
cuidan a su padre y/o madre, 13 cuidan a su conyuge o
persona concubina, 2 personas cuidan a sus nietos
o nietas, 1 cuida a su abuela o abuelo, 1 a su sobrino o
sobrina 'y 1 a su exsuegro. Los vinculos mas repre-
sentativos en el que se concentran los cuidados son:
descendientes y madres y padres.

Las mujeres que tienen personas con discapacidad a
su cuidado indicaron los siguientes vinculos: 6 cuidan
a sumadre o padre, 5 a descendientes, 3 a su conyuge,
T a sus nietos o nietas y T a su exsuegro. Por su par-
te, entre los hombres, 5 cuidan a padres y madres, 2 a
descendientes y 1 a una hermana.

Las mujeres que cuidan a personas en situacion de
enfermedad indicaron los siguientes vinculos: 8 son

Personas en Personas sin
situacion de alguna de estas
enfermedad caracteristicas

q =
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su madre o padre, 5 son conyuges o persona concu-
bina; por su parte, 2 hombres indicaron que cuidan a
su madre o padre y 1 hombre cuida a su conyuge.

A través del cuestionario se identifico:

°  Mas mujeres cuidan a personas con discapacidad
y en situacién de enfermedad que hombres.

*  Tanto mujeres como hombres se involucran en
actividades de cuidados directos, pero las muje-
res invierten mas horas en ciertas actividades,
como preparary servir alimentos y llevar o acom-
pafar a actividades extraescolares.

*  Todas las personas que atendieron el cuestiona-
rio requieren apoyo de otras personas para reali-
zar estas actividades de cuidado, principalmente
personas concubinas, hermanas y personas tra-
bajadoras del hogar.

Grafico 4. Personas que antiendieron el cuestionario que indican si
realizan o no trabajos de limpieza, gestion y administracién del hogar,
desagregadas por género

® Mujer m Hombre
100%

80%
60%
40%

20% 6.9%
21%

0%

Si No



Informe. Proyecto piloto para la implementacién
de medidas de flexibilidad laboral por motivos de cuidados

En el grafico 4 se observa que 107 personas adscritas
a la Direccion General realizan trabajos de limpieza,
gestion y administracion del hogar (95% del personal);
Unicamente 5 personas indican que no, de las cuales
80% son hombres.

Ante la pregunta, "si no realiza de manera exclusiva
estas actividades, ¢quién las realiza?" 39 hombres y
13 mujeres sefialaron que es su conyuge o persona
concubina. De manera diferenciada, mas hombres
dependen de la ayuda de su cényuge y hermanas,
mientras que las mujeres diversifican, indicando
que solicitan el apoyo de hermanas, hermanos, ma-
dre, padre, hijas y cuiadas para realizar estas acti-
vidades.

Por otro lado, cinco mujeres y cuatro hombres indi-
caron que contratan a una persona trabajadora del
hogar.

Este apartado expone los datos sobre el uso del tiem-
po dedicado al cuidado personal, diferenciando entre
actividades fisicas, de salud mental, recreativas y
educativas.

Por ejemplo, algunos hallazgos:

=
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a) Actividades fisicas

Grafico 5. En el dltimo mes, ¢cuantas horas

dedicé a realizar actividad fisica?

® Mujeres ® Hombres
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5
3
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Ninguna

b)

Menos de Dela?2 De2a4 Dedat6 Mas de 6
1 hora horas horas horas horas

De las 107 personas que atendieron el cuestio-
nario, 36 sefialaron que no realizan actividades
de este tipo (33.6%), de las cuales 22 son muje-
res (61.1%) y 14 son hombres (38.9%), 20 per-
sonas indican que realizan menos de una hora
a la semana de actividades fisicas (18.7%), de
las cuales 7 son mujeres (35%) y 13 son hom-
bres (65%). Solo 5 hombres indicaron que rea-
lizan actividad fisica por mas de 6 horas a la
semana.

Salud mental

Segun los datos obtenidos, se identificd que mas
hombres que mujeres no dedican tiempo a la
atencion de su salud mental. En promedio, las
mujeres dedican 12 horas y los hombres 9.6 ho-
ras a la semana a este tipo de actividades.
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Grafico 6. En el ultimo mes, ;cuantas horas
dedico a la atencién de su salud mental?
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Ver o escuchar un programa de interés

Todas las personas de la Direccion General coin-
ciden en que dedican tiempo para ver o escuchar
algun programa de su interés en television, por
radio o alguna plataforma. En promedio, los hom-
bres dedican mas tiempo a esta actividad.

Tiempo dedicado a leer un libro no relacionado
con trabajo o estudios

Los hombres son quienes dedican mas tiempo a
esta actividad.

Tiempo dedicado a realizar un curso, diplomado
o especializacién

Es relevante que 82 personas sefialaron que no
dedican tiempo a realizar estudios adicionales
(76.6%), de las cuales 43 son hombres (52%) y

( JES)
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39 son mujeres (48%). Entre quienes si dedican
tiempo a este tipo de actividades, en promedio, los
hombres dedican mas tiempo a esta actividad.

Grafico 7. En el Gltimo mes, ;cuantas horas dedicé
arealizar alguna actividad de
formacion/profesionalizacion (estudios)?
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En resumen, en promedio, los hombres invierten
mas tiempo en actividades de autocuidado que las
mujeres, aunque existen diferencias dependiendo
del tipo de actividad: las mujeres invierten mas tiem-
po en actividades de salud mental mientras que los
hombres en actividades fisicas, formacion continua
y esparcimiento.

f) Tiempo dedicado a pasatiempos o aficiones

Se identificd que 79 personas sefialaron que sf
tienen un pasatiempo o aficion (74%), de las cua-
les 46 son hombres (58%) y 33 son mujeres (42%).
En promedio, los hombres dedican mas tiempo
a estas actividades.
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g) Equilibrio entre vida laboral, personal y familiar

Grafico 8. ;{Considera que existe un equilibrio entre
su vida laboral, su vida familiar y su vida personal?

Mujeres  10.4% 68.8% 16.7% 4.1%

Hombres 24.1% 50.0% 22.5% 3.4%

DGCCST (promedio) 17.8% 57.9% 20.6% 3.7%

Si, la mayoria de las veces
W Aveces

B No, casinunca lo he logrado

Prefiero no contestar

Se encontrd que la respuesta con mayor numero
de menciones es "algunas veces', con 62 perso-
nas (57.9%), de las cuales 29 son hombres y 33
son mujeres. Por su parte, 21 personas indican
que nunca han logrado un equilibrio (20.6%).

Tiempo de traslados

Este apartado presenta los resultados sobre la iden-
tificacion del uso del tiempo que las personas de la
Direccion General dedican durante la semana labo-
ral a trasladarse de su hogar al trabajo y a otras acti-
vidades.
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Ninguna

Menos de 1 hora
De 1a?2horas
De 2 a4 horas
De 4 a 6 horas

Més de 6 horas

Grafico 9. Niimero de horas que invierte durante la semana laboral
(de lunes a viernes) en el traslado al trabajo (SCJN)

I Y

La informacion obtenida muestra que 45 personas
invierten mas de 6 horas a la semana para llegar al
trabajo (42.1%), de las cuales 25 son hombres (55.6%)
y 20 son mujeres (44.4%). Ademas, 19 personas dedi-
can de 4 a 6 horas a la semana para llegar a su trabajo
(17.8%), de las cuales 9 son hombres (47.4%) y 10 son
mujeres (52.6%). En contraparte, solo 16 personas
invierten menos de 1 hora a la semana para llegar a
su trabajo (15%).

De acuerdo con los registros, 24 mujeres y 24 hombres
respondieron que han solicitado licencias. Al respec-
to, se identifico lo siguiente:

*  En la Direccion General se han solicitado todo
tipo de licencias: cuidados maternos, paterni-
dad y cuidados paternos, adopcién y gestacion
subrogada, licencia por dias econdmicos, aten-
cion de asuntos personales graves o urgentes,
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fallecimiento de conyuge, persona concubina, de
ascendiente o descendiente en primer grado, para
acudir a actividades escolares de hijas, hijos o
hijes, licencia de lactancia, licencia para cuidado
de padre y para trabajo remoto.

Las licencias mas solicitadas fueron: licencias
por dias economicos, atencion de asuntos perso-
nales graves o urgentes y por fallecimiento de
coényuge, persona concubina, de ascendiente o
descendiente en primer grado.

Mas muijeres solicitaron licencias de cuidados ma-
ternos en comparacion con licencias solicitadas
por hombres para cuidados paternos.

De acuerdo con los datos, los hombres solicita-
ron menos licencias relacionadas con cuidados
de otras personas.

Por otra parte, las respuestas registradas sobre el pro-
ceso de solicitud de licencias y sobre las dificultades
encontradas fueron:

En general, el personal que ha solicitado licen-
cias comento que las solicitudes se hacen con la
persona jefa inmediata, la persona titular de area
0 con la coordinacion administrativa.

271 personas mencionaron gue no tuvieron algu-
na dificultad para obtenerlas.

q -



38 Suprema Corte de Justicia de la Nacion

Algunos comentarios de mujeres que describieron el
proceso de solicitud de licencias o permisos son:

e Intercambio mi hora de comida por la salida anti-
cipada cuando tengo que llevar a mi madre o a mi
hija a citas médicas entre semana. Por lo regular,
procuro que sean en fin de semana.

e Solicito permiso para asistir a la escuela y tratar
temas relacionados con el aprovechamiento aca-
démico, comportamiento y desarrollo emocional de
mi hijo.

e El ano pasado solicité permiso para estudiar una
maestria, el proceso fue sencillo, pues envié a mi
entonces titular mi tira de materias y carta de
aceptacion, asi como este afio, por enfermedad,
solicité un par de dias justificados.

e Fuereciente solicité permiso para cuidar ami mama
en el hospital y en su proceso de recuperacion,
trabajando a distancia, tuve el apoyo de la direc-
cion del area, de la coordinacion administrativa y
de la persona jefa directa.

*  Porteléfono, correo 0 mensaje solicité permiso por
fallecimiento de familiares cercanos, por un choque,
por enfermedad de mi hijo, por consultas médicas
urgentes de mi hijo y mis jefes directos y el jefe
del drea me concedieron el permiso correspondien-
te para laborar en casa.
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Realicé una solicitud en el SIRAP para poder tra-
bajar desde casa, ya que por enfermedad mi
mama tiene una discapacidad, misma que fue
resuelta favorablemente.

Las mujeres identifican las siguientes areas de opor-
tunidad:

Cuando se trata de hospitalizacidn o algun otro
asunto urgente, la triangulacion para autorizar l0s
permisos es tardada, ya que a veces no saben
quién puede y tiene la injerencia para autorizar.

Ha sido complejo, ya que a veces las razones
no han sido suficientes para el drea, aunque sigo
cumpliendo con los compromisos laborales. Aun
asi, me han concedido la autorizacion, pero me
quedé con la sensacion de malestar por ausen-
tarme de la oficina. Me parece que podrian ser
mas flexibles si las personas cumplen con sus ob-
jetivos y compromisos laborales.

Mediante oficio a mi jefe, muchas veces los jefes
te dicen que tienes que avisar a tu jefe inmediato, al
jefe de tu jefe inmediato, y a la coordinacion admi-
nistrativa, hay confusidn a quien hay que acudir
para solicitar un permiso.

Algunos comentarios de los hombres que describie-
ron el proceso de solicitud de licencias son:

Mediante formato de dias econdmicos.

q s
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Mi esposa fue hospitalizada durante 40 dias y
solo pude ausentarme o trabajar desde el hospi-
tal los dias econdmicos a los que todo trabajador
tiene derecho (5 dias).

Por medio de la coordinacion administrativa, al
verse impedidos para ello, tuve que acudir al SIRAR
quienes piden actualizaciones constantes para
seguir brindando el apoyo, desconociendo total-
mente que los permisos que se otorgan en el tra-
bajo son complicados por los tiempos laborales.

Los hombres identifican las siguientes areas de opor-
tunidad:

Cuestionamientos acosadores sobre el motivo
por el que se solicita la licencia, se piden muchos
detalles.

El problema es solicitar permiso a diversos supe-
riores, quienes dicen que no pueden otorgarlo y
me envian con otro, al final uno termina con el drea
administrativa, es decir, siempre es necesario
pedir permiso y avisar a cinco personas antes de
llegar al administrativo.

Ni siquiera por defuncion de un familiar se me
facilitd la solicitud, a no ser por la noble interven-
cion de la persona titular.

Los que [tenemos tiempo laborando en la DG] te-
nemos la "buena" costumbre de no enfermarnos
o resolver cualquier urgencia fuera del horario
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laboral, ya que en su periodo se nos ordend no
enfermarnos y que nuestros familiares cercanos
(padres, hijos 0 hermanos) prescindieran de nues-
tro apoyo. Por eso, para muchos de nosotros
es relativamente nuevo el concepto de licencias.
Un ejemplo, el dia que a mi madre la operaron del
corazon y pedi permiso para acompafiar a mi pa-
dre en el hospital, [se] me negd argumentando
que yo no podria hacer nada ahi, que para eso es-
taban los médicos. Por eso es por lo que la Direc-
cion General sigue arrastrando muchos vicios, en
ese sentido, esperamos se puedan acabar con las
nuevas politicas que se estan implementando, lo
cual agradeceriamos, ya que los mas afectados
somos el personal operativo.

B. Entrevistas

De manera general, las cinco personas entrevistadas
refirieron un clima laboral que oscila entre "bueno’ y
"casi excelente", caracterizado por ser cordial, partici-
pativo y respetuoso entre personas de cargos simila-
res, pero también con personas jefas inmediatas y
superiores. Una argumentacion recurrente fue que esto
se debe a las largas trayectorias de trabajo en equipo
que, en algunos casos van de 10 hasta 25 afios.

En general, con relacién a anteriores administracio-
nes, reconocen que el clima laboral ha mejorado. Espe-
cificamente, en materia de cuidados, identifican la

.41
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progresividad en el acceso de los derechos laborales
del personal, lo que ha permitido disminuir resolu-
ciones arbitrarias; aunque reconocen que en ciertas
areas persisten actitudes discrecionales e, incluso,
decisiones injustificadas. Estas modificaciones se refle-
jan en rutas mas claras para solicitar la autorizacion
de permisos y medidas de flexibilidad laboral y la posi-
bilidad de que todo el personal pueda acceder a ellas,
en apego al cumplimiento de sus responsabilidades.

Algunas personas entrevistadas que mencionaron
situaciones particulares sobre abuso de poder en una
administracion anterior afirmaron que han desapare-
cido "casi por completo’, pero que persisten en algunas
areas, donde, en ocasiones, no respetan los acuerdos
administrativos en torno a permisos y licencias en ma-
teria de cuidados. En todas las entrevistas solo hubo
una referencia a tratos miséginos por parte de un com-
pafiero de equipo, evidenciando que, de manera ge-
neral, el clima de trabajo no refleja discriminacion por
razén de género, tampoco hubo referencias a situa-
ciones especificas de violencia de género.

Los elementos disruptivos en el clima laboral, sefiala-
dos por todas las personas entrevistadas radican en:

e falta de respeto de los horarios laborales;
e distribucion desigual de la carga de trabajo;

» diferencias salariales, a pesar de cargos y car-
gas similares de trabajo;
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» falta del cumplimiento de los tiempos de entrega
de trabajo, lo cual retrasa al equipo y genera alta
concentracion de trabajo y jornadas laborales
excesivas para algunas personas o areas, y

e falta de claridad sobre los requerimientos o razo-
nes del porqué algunas personas pueden optar
por medidas de flexibilidad, como trabajo hibrido
o trabajo remoto, para trabajos similares.

De manera general, se reconoce que las personas
gue conforman sus equipos de trabajo —con algu-
nas excepciones— responden solidariamente frente
a eventualidades o necesidades especificas por mo-
tivo de cuidados, describiendo la reaccién como:

°  son muy conscientes para cuando alguien tiene
un problema, en el equipo se cubre la actividad
que se necesita, se cubre entre todos.

En el caso de algunas personas entrevistadas, el ar-
gumento principal sobre esta respuesta del equipo de
trabajo fue la camaraderia o familiaridad establecida
por tantos afios de trabajo compartido; en otras lo
asocian a "tener bien puesta la camiseta de la Corte"
y unas mas reconocen a sus colaboradores y colabo-
radoras como personas responsables y comprometi-
das con el trabajo que realizan. Se observa que son
respuestas que hacen referencia a la comprension y
al trabajo colaborativo, pero no a intervenciones insti-
tucionales.
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Las personas entrevistadas, con excepcion de una
gue argumento no tener personal a su cargo, descri-
bieron las caracteristicas sociodemograficas de su
equipo de trabajo, evidenciando conocer las necesida-
des especificas del personal. Entre las caracteristicas
relevantes mencionaron que la edad de la mayoria
oscila entre los 40 y los 66 afios, siendo mas hombres
los que tienen mas de 60 afios. También menciona-
ron la masculinizacion en mandos altos y en algunos
equipos de trabajo, especialmente en los almacenes.
De manera regular, mencionaron que la mayoria de
las personas mayores de 35 afios estan casadas y
tienen descendientes. Ademas, indicaron que, en
algunas areas, entre ellas, el personal de los almace-
nes, persisten roles tradicionales de género en don-
de los hombres son jefes de familia y proveedores
exclusivos.

La feminizacion de los cuidados en sus areas de tra-
bajo, evidenciada en la desigualdad de solicitudes de
permisos y licencias entre hombres y mujeres, ha sido
y sigue siendo una constante a lo largo de los afios.
Estas diferencias radican en que antes las solicitudes
se dirigian a atender el cuidado de descendientes, pero
ahora se extiende al cuidado de otros familiares como
nietas y nietos, conyuges, hermanas o hermanos, pa-
dres y madres.
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En afios recientes, también observaron cambios sig-
nificativos relacionados con el incremento de solici-
tudes de permisos o medidas de flexibilidad por parte
de algunos hombres para atender temas relacionados
con la salud, asistencia y cuidado directo de familia-
res. En el caso de los mas jovenes, se enfocan en el
cuidado de hijas, hijos e hijes, y en el de los hombres
mayores de 55 afios, en el cuidado de madres y pa-
dres. Por la edad promedio del personal, a pesar de
que la mayoria son padres, solo se mencionaron a un
par de personas trabajadoras que solicitaron la licen-
cia de paternidad de tres meses.

En cuanto a la flexibilizacién laboral por discapacidad,
comentaron que hay una persona compafiera con
discapacidad auditiva, a quien se le han otorgado los
permisos necesarios para atenderse o solicitar apoyo
de otras instancias. También mencionaron proble-
mas de discapacidad derivada de accidentes o enfer-
medades vy reiteraron que la Direccion General ha
facilitado la permanencia del personal e incluso ha pro-
movido cambios en el trabajo que realizan. No obs-
tante, es importante considerar la mencién que se
hizo de las dificultades que enfrenta el personal de
almacenes por su edad y lesiones derivadas del tra-
bajo que han realizado y, en consecuencia, de la dificul-
tad o imposibilidad para atender algunos eventos.

En un par de entrevistas, también mencionaron que en
sus equipos de trabajo hay personas, mayoritaria-
mente mujeres, pero también hombres, que cuidan
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de familiares con discapacidad. Al respecto, dijeron
que en todos los casos se han extendido medidas de
flexibilidad laboral, en tanto lo permite el trabajo que
realizan, adecuadas a las necesidades requeridas por
las personas trabajadoras. En torno al tema, resulta
importante resaltar que se hizo referencia a una perso-
na responsable del cuidado de alguien con discapaci-
dad, quien de manera regular prefiere evitar permisos
o medidas de flexibilidad por miedo a perder el traba-
jo o generar conflictos al interior del equipo.

También se mencionaron medidas de flexibilidad la-
boral para atender temas de caracter legal, asociadas
al cuidado de otras personas.

Las personas entrevistadas coincidieron en que la
mayoria de los casos que Ultimamente han requerido
medidas de flexibilidad tuvieron resoluciones favora-
bles de sus personas superiores jerarquicas incluso,
en algunas ocasiones han derivado en cambios tem-
porales o permanentes de tareas asignadas y en la
modalidad laboral, sin que esto tenga implicaciones
salariales o conlleve riesgos de perder sus puestos
de trabajo. Sin embargo, si hubo menciones sobre un
area de la Direccion General en la que se considera que
los permisos se otorgan de manera discresional.

En materia de autocuidado, mencionaron que solo
han recibido solicitudes vinculadas a atencion médica
y terapias de rehabilitacion por lesiones derivadas del
trabajo que realizan, particularmente en el equipo de
almacenes. Sin embargo, si hubo menciones sobre
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un drea de la Direccién General en la que se considera
gue los permisos se otorgan de manera discresional.

De manera general, las personas entrevistadas iden-
tifican que la diversidad de tareas que realiza el per-
sonal imposibilita el acceso de todas las personas a
ciertas medidas de flexibilidad, como el trabajo hibrido
o remoto, tal es el caso del personal de almacenes
que esta obligado a trabajar in situ, o del personal
responsable de dreas con atencion al publico, en su
mayoria mujeres, porque "manejan dinero’, lo cual re-
quiere obligatoriamente procesos de inventario, de
entrega y recepcion de materiales y dinero.

Las personas entrevistadas mencionaron que en la
Direccion General coexisten, por una parte, la "abso-
luta honestidad" para solicitar permisos conforme a
los requerimientos, y por otra, el abuso —de algunas
personas— de los beneficios de cuidados que propor-
ciona la Corte, particularmente por motivos de disca-
pacidad, y también el no ejercicio de este derecho
por parte de otras personas, ya sea por desconocimien-
to o por miedo a perder su trabajo o imposibilitar as-
censos. Una referencia interesante es que perciben que,
en sus equipos de trabajo, los cuidados se siguen
atendiendo como parte de la vida familiar, que en ese
sentido no debe tener injerencia en la vida laboral, por
lo que reconocen que no ha permeado la nocion del
cuidado como un derecho.
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e las personas que en verdad necesitan (las medi-
das de flexibilidad) no piden, y algunas que no los
requieren si las solicitan (mando medio)

*  No hay quien pida mds, todos son muy cons-
cientes, no hay abuso, cada uno pide lo que ne-
cesita, piden pocos permisos, dos permisos en
este afo. (mando medio)

Un aspecto reiterado es el ritmo y las caracteristicas
del trabajo que realiza la Direccion General, que requie-
re de manera continua y precisa la produccion de ma-
teriales semanal y mensualmente. A pesar de tener
conocimiento sobre ello, en dias especificos de la
semana se tiene gran carga de trabajo, lo que provo-
ca gque, en el caso de algunas personas, su horario
laboral se extienda hasta ocho horas mas, incluso
hasta la madrugada.

En este mismo sentido, un tema relevante al que refirie-
ron las personas entrevistadas es el nivel de especia-
lizacion de los puestos y de la "cadena de trabajo’, que
en algunas areas incide directamente en la elabora-
cion puntual de productos y materiales. En conse-
cuencia, conceder permisos provoca la concentracion
de trabajo en algunas areas o personas, por lo que
insisten en la necesidad de establecen pautas que re-
gulen y hagan coincidir los procesos y las entregas,
tanto entre quienes asisten a la oficina en horario
normal como entre quienes cuentan con flexibilidad
de horarios o realizan el trabajo desde casa.
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En otro tema, algunas personas mencionaron al reloj
checador como un elemento que genera diferencias
entre el personal sindicalizado y el de confianza, pero,
sobre todo, refieren que algunas personas del equipo
lo viven como un elemento que incrementa el estrés
laboral, sobre todo en el caso de quienes recorren lar-
gas distancias en transporte publico.

Respecto a la igualdad de acceso a los beneficios en
materia de cuidados que otorga la Corte, se hizo hin-
capié en las carencias que experimenta, en su dia a
dia, el personal de almacenes, ya que no cuentan con
servicio médico, comedor ni CENDI en el edificio don-
de laboran.

Por ultimo, en otro orden de temas, de manera gene-
ral, las personas entrevistadas reconocen la impor-
tancia de establecer lineamientos que permitan tanto
al personal operativo como al personal de nivel mando
medio y alto tener una ruta establecida para solicitar
y otorgar licencias y medidas de flexibilidad laboral.
Esto permitiria evitar, por una parte, el uso indebido de
las medidas de flexibilidad laboral, en detrimento del
trabajo conjunto de las areas; por otra, la incertidum-
bre del personal sobre la ruta a seguir para obtener la
autorizacion y, en el peor de los escenarios, la obten-
cion de un permiso sin la autorizacion previa de la
persona superior inmediata, lo que podria provocar
conflictos internos en el drea y, finalmente, también
evitaria el otorgamiento o la negativa de medidas de
manera discrecional, en detrimento de los derechos
laborales.
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Las personas entrevistadas destacaron la progresi-
vidad en la concesion de permisos por razones de
cuidado en la Direccion General y lo hacen a través
de ejemplos personales y otros de personal a su car-
go, refiriendo no solo el incremento de las licencias y
los servicios que la Corte proporciona a todas las perso-
nas trabajadoras, sino la posibilidad de implementar
medidas de flexibilizacién laboral a partir de necesida-
des especificas. Un ejemplo importante es que estos
permisos pueden ser extensivos a familiares no direc-
tos. Una persona menciono:

*  hace 15 afios no pude obtener un permiso para el
funeral de mi suegro

En contraste, otra persona afirma que otorgo la auto-
rizacion para que una persona de su equipo asistiera
al funeral de su suegro.

Todas las personas entrevistadas coincidieron en que
actualmente la Direccion General cuenta con nume-
rosos ejemplos que evidencian la aplicacion de medi-
das de flexibilidad laboral para atender situaciones
cotidianas o extraordinarias de cuidado, ya sea de
las personas trabajadoras, de sus familiares ascen-
dentes y descendientes, pero también de hermanas
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y hermanos con discapacidad o en situacion de en-
fermedad.

De manera general, comentaron que, en ciertas areas,
aungue no en todas, es posible establecer flexibilidad
en los horarios y en la modalidad de trabajo como
medidas que favorecen el cuidado, el autocuidado e
incrementan la productividad laboral. No obstante,
reconocen la importancia de generar una cultura labo-
ral que permita homologar criterios especificos que
prioricen el trabajo por objetivos, la responsabilidad
individual, el respeto al trabajo colectivo y la respues-
ta a las necesidades que establece la institucion.

*  El principal reto sefialado por todas las perso-
nas entrevistadas fue hacer coincidir las exigen-
cias propias de la Direccion General en torno a
sus competencias laborales con las necesidades
de cuidado de quienes en ella laboran, conside-
rando sobre todo la especializacion de quienes
integran los equipos de trabajo, lo que en ocasio-
nes imposibilita suplir a sus integrantes.

*  Otro reto para todas las areas seria generar una
cultura laboral basada en objetivos y no en hora-
rios laborales rigidos, lo cual ampliaria las posibi-
lidades de atender las necesidades de cuidados,
incluido el autocuidado y, con ello, poder otorgar
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medidas de flexibilidad que equilibren la vida la-
boral, familiar y personal.

e Untercer punto es establecer criterios especificos
en torno al trabajo hibrido y al trabajo remoto,
gue garanticen el cumplimiento de los objetivos
y la atencién a requerimientos especificos y urgen-
tes de la institucion, respetando el horario laboral
establecido, en contra de jornadas extenuantes
de trabajo, derivadas del incumplimiento o dila-
cion de las tareas asignadas.

* De manera especifica, se identificaron necesi-
dades particulares en el equipo que labora en el
almaceén, ya que no cuenta con servicio médico,
comedor ni CENDI en el edificio en el que laboran,
lo que les pone en “desventaja” con el resto del
personal de la Corte. Al respecto, consideran que,
de manera inmediata, es posible subsanar el
tema del comedor, como ocurre con el personal
de otras direcciones, a quienes se les envia de
manera regular la comida desde los comedores
de otras sedes de la Corte.

C. Actividades de sensibilizacion

En los distintos grupos —hombres, mujeres y mixtos—
se identificd una vision compartida de equipo de
trabajo unido, basado en una larga trayectoria desem-
pefiando sus funciones de manera conjunta. También



Informe. Proyecto piloto para la implementacién
de medidas de flexibilidad laboral por motivos de cuidados

Se reconocen como equipos especializados de traba-
jo con un amplio conocimiento de sus responsabili-
dades, de los procesos operativos y de las exigencias
que definen los periodos de entrega. Todas las perso-
nas reconocen que la organizacion es vertical y jerar-
quizada, con personas tomadoras de decisiones y
otras que operan los procesos.

Dentro de los equipos se reconoce la existencia de co-
municacion, cordialidad y buena colaboracion. No obs-
tante, también se menciono la falta de empatia entre
algunas personas y de responsabilidad de otras, lo
gue entorpece el trabajo en equipo, genera sobrecar-
ga de trabajo en algunas areas y prolonga los hora-
rios laborales. Destacan coincidencias en los valores
compartidos, entre los cuales prevalecen la respon-
sabilidad y el compromiso con los objetivos laborales
y con la institucion.

Se reconocen como una Direccion General masculini-
zada, definida por ciertas responsabilidades y tareas
tanto en el espacio laboral como en sus hogares. Sobre
sus referencias familiares, la mayoria de los hombres
son casados y padres de familia, en estructuras fami-
liares tradicionales, con algunas diferencias entre quie-
nes afirman ser jefes de familia, proveedores exclusivos
y poco o nada involucrados en los cuidados; y quie-
nes se reconocen en relaciones mas igualitarias con
sus parejas porque participan de tareas de cuidado,
algunos de manera esporadica o especifica, otros
con tareas puntuales y otros mas de manera equita-
tiva. Solo algunos mencionaron ser divorciados con



54

Suprema Corte de Justicia de la Nacién

hijas, hijos o hijes y una minoria sefial6 ser solteros
sin descendientes.

Sobre las mujeres, se identificd que son casadas o
divorciadas y, en su mayoria, madres, algunas se re-
conocieron como cabeza de familia y otras comenta-
ron gue comparten los gastos en su casa. Al igual que
sucedio con los hombres, pocas mencionaron ser sol-
teras y sin descendientes, sin embargo, unas pocas
sefialaron ser corresponsables del cuidado de sobri-
nasy sobrinos. De manera general, las mujeres des-
empefian responsabilidades que no implica cargar o
trasladar cosas, incluidas aquellas que colaboran en
el almaceén.

No se identificaron situaciones de discriminacion por
motivos de origen étnico, edad, género, orientacion e
identidad sexual o discapacidad. Sin embargo, per-
sisten estereotipos de género, una division sexual del
trabajo y un marcado sistema de roles de género, sobre
todo en lo que respecta a quién cuida y quién no cuida,
lo que se acentlan mas en torno a quienes realizan o
no labores de limpieza de hogar. Por ejemplo, en un
grupo de hombres del personal operativo se hicieron
comentarios sexistas hacia un compafiero, relacio-
nados a las actividades de autocuidado que realiza,
porque las consideran "femeninas" y opuestas a las
actividades de autocuidado que realizan los hombres
y que se concentran en: jugar futbol, tomar cerve-
zas con los amigos, andar en bicicleta o motocicleta,
correr, ver peliculas, ver series, coleccionar cosas.
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En el caso de las mujeres madres de familia, la res-
puesta generalizada sobre autocuidado estaba rela-
cionada con realizar trabajos de cuidados, siendo la
principal actividad pasar tiempo con sus descendien-
tes, pero también mencionaron limpiar la casa. Otras
actividades mencionadas regularmente fueron: cami-
nar, hacer yoga, leer, pintar y comer saludablemente.

Sobre el clima laboral y los servicios de cuidado que
provee la Corte, algunas personas de cargo operativo
y mando medio reconocieron que hay condiciones
diferentes para quienes trabajan en instalaciones que
no cuentan con ciertos servicios. Si bien reconocen
la imposibilidad de instalar servicios como el come-
dor, comentaron que otra Direccion General de la
Corte, con la que comparten el espacio, recibe diaria-
mente alimentos enviados desde los comedores de
otras sedes. En torno a la importancia del servicio
médico, se mencionaron algunos incidentes que tu-
vieron que resolverse en unidades médicas publicas
y privadas cercanas. El personal directivo, en otro
grupo, reconocié que, por la naturaleza de sus labo-
res, este personal es mas susceptible a accidentes
o lesiones.

Las necesidades planteadas estan relacionadas con
el autocuidado y la posibilidad de conciliar la vida la-
boral con la personal y familiar.
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En lo que respecta a conciliar la vida laboral con la
personal y familiar, las diferencias entre mujeres y
hombres con descendientes radican en que las prime-
ras reconocen necesidades de crianza, salud y aten-
cion a requerimientos escolares, mientras que los
hombres requieren tiempo para realizar actividades
de acompafiamiento y traslado a actividades cultura-
les y recreativas. En el caso de las mujeres, también se
menciond que asumen el cuidado y acompafamien-
to de nietas y nietos.

Todas las personas de los grupos coinciden en que es
necesario tener tiempo para el autocuidado, porque
es algo que siempre se deja de lado. En el espacio la-
boral, algunas veces no se levantan de su escritorio,
no comen a su hora y permanecen en constante estrés,
algunas personas también tienen turnos ampliados
y no duermen bien, sobre todo algunos dias de la se-
mana. Otro elemento de desgaste son los traslados.

°  Hay muchos a los que se nos dificulta asistir a un
gimnasio o alguna cosa asi, por el tiempo de tras-
lado, a lo mejor quiza llegar una media hora antes
o después y que pudiéramos hacer aqui mismo,
un lugar que ayude a desestresarte, una camina-
dora o una bicicleta fija. (Hombre)

Se menciono con especial relevancia el hecho de que
hay personas mayores en algunas areas que ya presen-
tan dificultades fisicas por su edad, especialmente
para realizar tareas que demandan fuerza fisica, como
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cargar, mover o trasladar cosas, incluso, algunas pre-
sentan alguna discapacidad y problemas de salud.

En todos los grupos se evidencid que muy pocas per-
sonas realizan actividades de autocuidado y muy po-
cas logran un balance en el cuidado de su salud fisica
y mental, ya que reconocen que no se cuidan ni inten-
tan cuidarse.

En los grupos, salvo algunas excepciones, se observo
gue, de manera general, no se conocian los concep-
tos de cuidado y mucho menos se reconocian como
un derecho humano. También, de manera general, se
asumen las licencias laborales de cuidado como sino-
nimo de "permisos” que deben solicitarse a jefes o
jefas directas; y estos, a su vez, a personas titulares
de drea. Aunque es un tramite no escrito, parece ser
una practica estandarizada que conlleva escalar en el
escalafon para que se otorgue el respectivo permiso.
A pesar de ello, no se identificaron conflictos, porque
en la mayoria de los casos se les han otorgado.

En todos los grupos se reconocio la existencia de una
division sexual de trabajo, en la que las mujeres in-
vierten mas tiempo en cuidados directos e indirectos
a diferencia de los hombres, quienes no se involucran
en la misma medida, también se identifico que los
hombres buscan el apoyo de mujeres —cényuges,
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hermanas o personas trabajadoras del hogar— para
garantizar el cuidado de otras personas.

Algunos hombres comentaron que, para ellos, cuidar
significa:

*  estaral pendiente de las personas que tienen a su
cuidado.

e darles lo que necesiten.

Sin que medie el cargo que ostentan en la institucion,
entre los hombres se distinguieron diferencias genera-
cionales importantes en materia de cuidados. Se evi-
dencio que los mayores de 60 afios establecieron
relaciones familiares tradicionales, asumiendo un rol
exclusivo de proveedores, por lo que se involucraron
poco o nada en la crianza de sus descendientes y en
las labores del hogar, argumentando cargas excesi-
vas de trabajo y pocos o nulos beneficios de la insti-
tucion para atender necesidades de cuidado, incluido
gue no tenian derecho al CENDI. En sus familias, las
tareas de cuidado de manera regular estuvieron a
cargo de sus conyuges.

Algunos participantes de edades diversas, cargos y
puestos diferenciados expresaron que son mas cons-
cientes y se reparten los trabajos de cuidados. Sin
embargo, en sus narrativas y ejemplos destaca que
realizan prioritariamente cuidados indirectos y espo-
radicamente cuidados directos, y que contindan asu-
miendo su trabajo como "ayuda" o "apoyo a la pareja’
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y no desde la corresponsabilidad, y menos aun desde
la obligatoriedad.

En contraste, algunos hombres menores de 55, ma-
yoritariamente profesionales operativos, enfatizaron
la importancia de reconocer que algunos hombres, a
pesar de la carga de trabajo, han decidido involucrar-
se en igualdad de condiciones con sus parejas, en las
labores del hogar y el cuidado de sus descendientes.

No obstante, a pesar de los avances que mujeres y
hombres identificaron en el involucramiento de estos
ultimos en las labores de cuidados, todas las perso-
nas reconocieron la desvalorizacion de los trabajos
de cuidado, asi como la permanencia de roles y este-
reotipos de género que llevan a seguir considerando a
los hombres como proveedores y a las mujeres como
responsables de las tareas de cuidado.

e Cuantas condiciones laborales para cuidados hay
para madres que trabajan y cudntas realmente
existen hay para nosotros, yo entiendo su postu-
ra, pero también entiendan la nuestra, porque Si
nosotros —los hombres— no salimos a buscar la
comida, ninguno de los dos comemos. (Hombre)

En este sentido, a pesar de algunas discordancias en-
tre quienes han establecido relaciones de igualdad
en el gjercicio cotidiano de los cuidados, se reconocié
gue, en general, persiste estructuralmente la femini-
zacion de los cuidados, provocando dobles y triples
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jornadas de trabajo para las mujeres, generando des-
igualdad de género. También se acepta que la ausen-
cia de corresponsabilidad continda.

Sobre las propuestas de flexibilizacion laboral que las
personas de los grupos reflexionaron y construyeron
a partir de la sensibilizacién, se elaboré una lista de
coincidencias entre los diferentes grupos que, a consi-
deracion de la Direccion de Igualdad de Género, tienen
que ver con medidas de flexibilizacion laboral, capaci-
tacion, aspectos organizacionales y casos especiales
de cuidados.

Sobre flexibilizacién laboral:

e Trabajo hibrido

*  Trabajo remoto

*  Flexibilidad en los permisos (salir y regresar a la
oficina si se requiere)

e Tramites de permisos mas rapidos

e Incluir a familiares indirectos

*  Estancia para personas mayores

°  Break o pausas de al menos 15 minutos para
despejarse

*  Espacios para hacer ejercicio
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*  Desexualizar los permisos para tareas de cuida-
do (promover y otorgar a hombres y mujeres en
igualdad)

e Consideracién para las personas solteras sin per-
sonas descendientes.

*  Perfeccionar tecnologias para trabajar en casa

e Ampliar dias econdmicos

°  Que serespeten los horarios de entrada y salida

*  Poder elegir el horario laboral

¢ Salir mas temprano (a las 15 horas) los viernes,
dejando una guardia

*  Dias especificos para atender trabajos de cuida-
do (ademas de los dias econémicos)

*  Tomar el dia libre en tu cumpleafos

*  Mejorar el servicio de salud mental y la difusion

Se manifesté una mayor coincidencia en torno a hora-
rios flexibles, trabajo remoto y trabajo hibrido para
poder equilibrar la vida laboral con la personal y fami-
liar, ya que se reconocio que todas las personas cuidan
a otras personas, ya sean familiares directos, indirec-
tos o de si mismas.

Se enfatizé que el autocuidado debe considerarse
como una prioridad, ya que las personas tienen hora-
rios extensos y labores demandantes que impiden
tener espacios personales para realizar actividad fisi-
ca, atender su salud mental o despejarse para lidiar
con el estrés. También se hicieron comparaciones con
otras areas de la Corte en las que han implementado
practicas como pausas para hacer estiramientos o
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gjercicio, salir temprano los viernes y trabajo en casa
escalonado o algunos dias a la semana.

En cuanto a "desexualizar los permisos para tareas de
cuidado’, refirieron que se considera mas a las muje-
res que a los hombres. Al respecto, un participante
comento que una vez solicitd permiso para atender
una situacién con su hijo y la persona encargada a
quien se lo solicito le pregunto iy en donde esta su
mama?"'. Esto ejemplifica la ausencia de una cultura
laboral que favorezca el ejercicio de cuidados por
parte de los hombres.

En torno al trabajo remoto, rememoraron como exito-
sa la experiencia durante la emergencia sanitaria por
COVID 19, comentaron que pudieron adaptarse a esa
forma de colaboracion al interior de sus equipos de
trabajo, al tiempo que favorecio un espacio de acer-
camiento y convivencia con sus familias. Como parte
del aprendizaje, seria necesario contar con recursos
materiales y tecnologia adecuada.

Solicitudes especiales para personal de almacenes:

*  Ayuda por el tipo de trabajo (carga) debido a la
edad de las personas trabajadoras

*  Quitar los checadores

*  Servicio de comedor

e Servicio médico

e Cursos de proteccion civil
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El trabajo que se realiza en almacenes tiene particu-
laridades por la ubicacion, la distancia, las rutas de
transporte y el tiempo de traslado de la mayoria. Ade-
mas, el trabajo requiere necesariamente la presen-
cialidad de la mayoria del equipo. El personal, en su
mayoria hombres, sugirio horarios flexibles y quitar el
reloj checador, lo que podria reducir el estrés por llegar
a una hora especifica. También mencionaron que traba-
jan por objetivos o tareas especificas y que no siempre
resulta util permanecer en el lugar si ya han concluido.
De manera especifica, aludieron la importancia de ca-
pacitar al personal para que, en caso de ser necesario,
alguien mas pueda asumir las responsabilidades.

Propuestas de capacitacién para equipos de trabajo:

e Cursos de inteligencia emocional grupal

*  Espacios para generar compromiso institucional

e Talleres de coaching

* Actividades recreativas en grupo, Como paseos

*  Dinamicas de integracion para fomentar redes de
apoyo

*  Capacitacion para mejorar la integracion de equi-
pos de trabajo

Las propuestas mencionadas se remarcaron como
algo necesario para mejorar el trabajo en equipo, la
comunicacion asertiva, la colaboracion y también para
generar espacios mas empaticos para las personas
gue cuidan o requieren de ser cuidadas. Ademas, se
expresaron comentarios que tienen que ver con crear

Qs
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espacios en los que se puedan generar o reforzar va-
lores compartidos de responsabilidad, compromiso
con la institucion, autogestion del trabajo, sensibili-
dad de género, cuidados y herramientas para mejorar
liderazgo.

Se reconocio la importancia de generar espacios de
convivencia para conocerse fuera del espacio de tra-
bajo, en un nivel mas personal y crear experiencias
compartidas para generar redes de apoyo. Se men-
ciond que en otra administracion se organizd una
"salida" a un lugar turistico donde pudieron convivir,
lo rememoran como una gran experiencia.



Hallazgos generales

a) La mayoria de las mujeres y los hombres mayo-

10

res de 55 afios refirieron pertenecer a familias
tradicionales, basadas en la organizacion social
genérica,' construcciones y practicas culturales
determinadas por roles y estereotipos de géne-
ro,"" por la division sexual del trabajo’ y, en con-
secuencia, por la feminizacién de los cuidados.

(SCJN, 2020:13) Origina un escenario profundamente desigual en
el que uno de los géneros (el masculino) se coloca en una posi-
cion de poder y dominacién, y el otro (el femenino) en una de subor-
dinacién, debido a la atribucion (cultural) de mayor poder, mayor
valor y mayores ventajas a favor de uno y en detrimento del otro.
Esta estructura desigual se réplica tanto en las interacciones que
se dan entre los sexos como en los distintos ambitos sociales.
(SCUN, 2020), Los estereotipos de género se distinguen por estar
orientados a un conjunto definido de grupos sociales: el de las
mujeres, el de los hombres y el que conforman las diversas iden-
tidades y expresiones de género. Esta clase de estereotipos esta
dedicada a describir (representaciones simbdlicas) qué tipo de
atributos personales deberian tener las personas (rasgos fisicos,
caracteristicas de su personalidad, apariencia, orientacion sexual,
etcétera) por el sexo que les fue asignado al nacer.

Se refiere a la manera en que cada sociedad divide el trabajo a
partir de los roles de género socialmente establecidos o apropia-
dos y preciados para cada sexo.
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b)

d)

13

Seidentificaron estructuras familiares heteronor-
madas,'® pero también personas solteras, regu-
larmente mujeres, que siguen viviendo en la
casa materna; al respecto, las cifras refieren que
de 107 personas que respondieron el cuestiona-
rio, 17 mujeres y 3 hombres sefialaron ser perso-
nas solteras sin descendientes.

En el cuestionario y durante las actividades de
sensibilizacion, se percibieron algunos cambios
significativos en personas menores de 55 afios
que refieren relaciones de pareja mas igualita-
rias, afirmaron que generalmente ambos realizan
trabajos remunerados y distribuyen de manera
un poco mas igualitaria los cuidados, sobre todo
los relacionados conla crianza hacia descendien-
tes directos.

Se identificé que la estructura simbdlica del per-
sonal de la Direccion General esta regida por el
binarismo de género, ya que mujeres y hombres
reproducen estereotipos y roles de género en el
espacio laboral y familiar, esto se relaciona con
la division de tareas de crianza y de uso del tiem-
po en labores de cuidados no remunerados.

A partir de las caracteristicas etarias, el perso-
nal menciond que entre las personas que mas

(CIDH, 2015 citado en SCUN, 2020), La heteronormatividad se com-

pone de reglas juridicas, sociales y culturales que obligan a las per-
sonas a actuar conforme a patrones heterosexuales dominantes
e imperantes, por considerarlos "normales, naturales e ideales".
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dependen de su cuidado en la actualidad son sus
madres y padres, quienes son mayores de 60
afos, tienen discapacidad o alguna enfermedad.
Aunque en pocos casos los hombres se hacen
cargo de los cuidados directos de estas personas,
argumentan que los horarios laborales dificultan
su involucramiento.

Se distingue que sus necesidades de cuidado cada
vez son mas diversas, ya que ahora no solo se
encargan del cuidado de sus hijos, hijas o hijes,
sino también del cuidado de sus padres y madres,
coényuges o personas concubinas y, en algunos
casos, nietas y nietos, sobrinas y exsuegros.

Las mujeres son quienes se asumieron como las
principales cuidadoras en su nucleo familiar v,
durante las sensibilizaciones, reconocieron que
asumen el cuidado de sus hijas, hijos o hijes, por
lo cual son quienes, frecuentemente y en mayor
medida, solicitan permisos y licencias a sus titu-
lares de drea. Esto también se relaciona con la
percepcion de que los derechos laborales y licen-
cias son sexualizadas —en las palabras de las
personas de la direccion— "son para mujeres".

Los datos registrados en las entrevistas y en los
grupos del proceso de sensibilizacién mostraron
que el clima laboral en las dreas es adecuado
para desarrollar capacidades y competencias la-
borales, asi como para cumplir adecuadamente
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con las asignaciones peri¢dicas de trabajo y las
tareas asignadas.

Durante los grupos de sensibilizacién, todas las
personas mencionaron que comparten labores de
cuidados con otras personas; sin embargo, en
su mayoria, las mujeres tienen mas responsabi-
lidades. Identificaron que hay estereotipos y roles
de género que las mantienen en un orden social
en donde ellas tienen ciertas desventajas, como,
por ejemplo, hacerse cargo de la mayor parte de
la crianza, el acompafiamiento escolar y de sa-
lud de sus hijas, hijos o hijes. Reconocen que hay
una participacion de sus parejas en el hogar, tam-
bién mayores acuerdos entre hermanas y her-
manos para repartir el cuidado directo de padres
y madres.

En cuanto a las necesidades de cuidado, en ge-
neral, el personal reconoce la progresividad en la
adquisicion de derechos laborales y la disponibi-
lidad actual de flexibilizacion laboral por parte de
las personas titulares de drea, lo que refleja la
busqueda de relaciones laborales centradas en
el respeto y la empatia frente a necesidades es-
pecificas de cuidado. El personal también reconoce
que los equipos de trabajo (personal operativo y
mandos medios) son empaticos y solidarios, lo
que permite enfrentar eventualidades, atender las
tareas asignadas y, en muchas veces, equilibrar
la vida profesional con la familiar y personal.
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Se observa que, en general, el personal de la Direc-
cion General se involucra minimamente con el
autocuidado. Realizan actividades de esparcimien-
to, pero no tienen un cuidado de su salud integral,
como el gjercicio, la alimentacion, la salud men-
tal, el fortalecimiento de vinculos afectivos o el
tratamiento del estrés laboral, entre otros aspectos.

En temas de estrés y Sindrome de Burnout, se
identificod que hay sedentarismo y que, durante la
jornada laboral, realizan muy poca actividad fisica
sobre todo en las labores que implican trabajo
exclusivo de escritorio, ya sea en la institucion o
en casa.

Otra de las realidades que enfrenta un alto porcen-
taje de las personas de la Direccién General tiene
gue ver con los tiempos de traslados. De acuer-
do con lo comentado en los grupos, esta condi-
cion supone un incremento en el estrés laboral y
en el sedentarismo, ya que impide que dispongan
de tiempo para realizar otras actividades.

En cuanto a las propuestas de flexibilidad labo-
ral para atender las necesidades de cuidado, se
manifestd una mayor coincidencia en torno a ho-
rarios flexibles, trabajo remoto y trabajo hibrido
para poder equilibrar la vida laboral con la personal
y familiar. En general, refieren que esta estructura
de trabajo genera espacios de acercamiento y
convivencia con sus familias y mejora su involu-
cramiento.
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Las personas entrevistadas coincidieron en que la
flexibilidad laboral y el trabajo remoto son necesi-
dades compartidas entre las personas a su car-
go, y en algunos casos se les han concedido los
permisos. Sin embargo, reconocieron que, en cier-
tas areas, es posible establecer flexibilidad en los
horarios y en la modalidad de trabajo, mientras que
en otras no, debido a las responsabilidades, proce-
sos y cargas caracteristicas de sus actividades.
Por ejemplo, las personas que deben desempefiar
su trabajo de manera presencial. No obstante,
reconocen la importancia de generar una cultura
laboral de trabajo en casa que permita homologar
criterios especificos que prioricen el trabajo por
objetivos, la responsabilidad con el trabajo perso-
nal, el respeto al trabajo colectivo y la respuesta
a las necesidades que establece la institucion.

Durante la observacion y el trabajo de sensibili-
zacion con los grupos, se detectd que el tema
del autocuidado no es algo que forme parte de
su vocabulario, rutina cotidiana ni parte de la cul-
tura de trabajo dentro de las areas. Al respecto,
la mayoria de las personas expreso que no cui-
dan de si mismas. Sin embargo, una vez que se
reflexionod sobre el tema, los grupos enfatizaron
que el autocuidado debe ser una prioridad, ya que
tienen horarios extensos y labores demandantes
gue les impiden tener espacios personales para
realizar actividad fisica, atender su salud mental
o despejarse para lidiar con el estrés.
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En cuanto a "desexualizar los permisos para el
cuidado" refirieron que se considera mas a las
mujeres que a los hombres, debido a la creencia
de que las mujeres son las que cuidan de otras
personas y que los hombres tienen a una mujer,
ya sea conyuge, concubina, hermana, madre, etc.,
que les apoya con labores de cuidados. En este
sentido, se recomienda que los hombres participen
mas en las labores de cuidado y que dentro de la
misma Direccion General se incentive a hacerlo.

Las propuestas tanto en entrevistas como en los
grupos de sensibilizacion remarcaron que requie-
ren mejorar el trabajo en equipo, establecer tra-
bajo por objetivos, mantener la comunicacion
asertiva, fomentar la colaboracion y generar es-
pacios mas empaticos para las personas que
cuidan o requieren de cuidados.

En general, se expresaron comentarios que tienen
gue ver con la creacion de espacios en los que se
puedan generar o reforzar valores compartidos
de responsabilidad, compromiso con la institu-
cion, autogestion del trabajo, sensibilidad de gé-
nero, cuidados y herramientas para mejorar el
liderazgo. También se reconocio la importancia de
generar espacios de convivencia para conocerse
fuera del espacio de trabajo, de manera personal,
y crear experiencias compartidas para generar
redes de apoyo.
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Propuestas

Como resultado del diagndstico descrito, se propone
avanzar de manera gradual en el fortalecimiento de la
flexibilidad laboral que permita conformar un clima
laboral armonico, igualitario e incluyente, que incen-
tive la productividad, la corresponsabilidad en los cui-
dados, el equilibrio entre la vida laboral, familiar y
personal y la promocién de una cultura de diversidad.
Todo ello teniendo en cuenta la conformacion de equi-
pos de trabajo de alto desempefio y especializacion
en sus funciones, asi como la atraccion y retencion de
talento en la Direccion General.

La flexibilidad laboral consiste en implantar una serie
de medidas relacionadas con un trabajo que se adecua
auna pluralidad de situaciones y necesidades persona-
les y familiares, asi como de perfiles profesionales.

Por ello, se requiere establecer los mecanismos de
flexibilidad laboral, incluyendo la administracion,
control y evaluacion periddica, asi como fijar las con-
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diciones para la autorizacion y operacion de las medi-
das adoptadas en la Direccion General.

Para ello, la DIG sugiere las siguientes medidas que la
Direccion General podria adoptar:

A. Folleto informativo
sobre el derecho al cuidado

*  LaDIG elaborara un folleto en lenguaje sencillo y
claro sobre el derecho al cuidado (derecho a reci-
bir cuidados, a cuidar y al autocuidado), a fin de
socializarlo con el personal de la Direccion Gene-
ral, comenzando con aquel que tiene personal a
Su cargo, con el propésito de modificar la practi-
cay discurso de “permisos”.

*  Eneste material se promovera la corresponsabi-
lidad de los cuidados, incluyendo la participacion
igualitaria de los hombres en los trabajos de cui-
dado, a fin de contribuir a la erradicacion de roles
y estereotipos de género.

B. Practica de pausas activas

*  Las pausas activas son interrupciones estratégi-
cas breves dentro de la jornada laboral que buscan
incorporar actividad fisica leve, promoviendo asi
la salud ocupacional. No solo tienen como objetivo
reducir el estrés, liberar la tension acumulada y
prevenir problemas de salud derivados del seden-
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tarismo o malas posturas, sino también mejorar
el desempenio laboral.

Se recomienda que, durante la jornada laboral, se
promuevan dos pausas activas para realizar algu-
na actividad no relacionada con atribuciones labora-
les, con una duracion de cinco a diez minutos cada
una, después de tres horas continuas de trabajo.

Las personas titulares de cada direccion de area
deberan garantizar suimplementacion, se sugiere
establecer un rol para que todas las personas se
involucren.

C. Horarios escalonados

Se sugiere que la jornada laboral —40 horas se-
manales, divididas en ocho horas continuas de
lunes a viernes, con una hora adicional para tomar
alimentos— pueda definirse dentro del intervalo
comprendido entre las 7:00 y las 20:00 horas.

Como acuerdo, se considera que el personal de-
berd estar totalmente disponible para trabajar en
el horario definido, con excepcion del horario de
comida; en contraparte, las personas con perso-
nal a su cargo deberan respetar los horarios y el
derecho a la desconexion digital.
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Para mayor claridad se exponen los casos extre-
mos:

—  Siuna persona servidora publica inicia su jor-
nada laboral a las 7:00 horas, concluira a las
16:00 horas.

— Encasode que inicie su jornada laboral a las
11:00 horas, concluira a las 20:00 horas.

Durante esta jornada laboral, existiria coinciden-
cia de todo el personal durante cinco horas, de las
11:00 a las 16:00 horas.

Los beneficios de esta medida de flexibilidad labo-
ral se pueden encontrar en la reduccion de tiempo
de traslados al considerar el trafico, la concilia-
cion del horario de entrada con los horarios de
ingreso a escuelas y estancias, la llegada de per-
sonas cuidadoras o trabajadoras en el hogary la
realizacion de actividades de autocuidado antes
o después del trabajo, entre otros.

D. Horarios especiales

Medida de flexibilidad laboral que permite brin-
dar cuidados vy, con ello, un equilibrio laboral,
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familiar y personal, ya que la persona establece
el horario de entrada, salida y pausas que requie-
re para compaginar las tareas de cuidado con
sus responsabilidades laborales.

Los horarios especiales deben:

—  Cumplir con una jornada laboral de 40 horas
semanales, tomando en cuenta la necesidad
de cuidado que cada caso requiera. La res-
ponsabilidad organizativa recae en la perso-
na que solicita la medida.

> Aplicar sin importar la modalidad de trabajo
(presencial, hibrida o remota).
—  Evaluarse con cierta periodicidad.

E. Modalidades de trabajo

Los puestos de la Direccion General se pueden
clasificar conforme a lo siguiente:

— Presencial: puestos que, derivado de la natu-
raleza de sus atribuciones y funciones, deben
permanecer durante su jornada laboral de
manera permanente en las instalaciones
de la Direccion General.
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— Remoto: puestos que, derivado de la natu-

raleza de sus atribuciones y funciones, el
trabajo se puede realizar en su totalidad fue-
ra del entorno tradicional de la oficina.

Hibrido: puestos que, derivado de sus atri-
buciones o funciones, no resulta indispen-
sable asistir diariamente a las instalaciones
de la Direcciéon General, es decir, el trabajo
puede realizarse parcialmente de manera re-
mota, utilizando canales de comunicacion e
insumos tecnoldgicos, sin poner en riesgo la
seguridad delainformaciony el cumplimien-
to de metas y objetivos.

*  Se sugiere que el personal que ocupe
puestos con perfil remoto o hibrido y ten-
ga necesidades de cuidado pueda solici-
tar la modalidad de trabajo que mas se
adecué al cumplimiento y ejercicio de
sus atribuciones y funciones, eligiendo
entre la modalidad presencial, hibrida o
remota.

¢+  Ejemplos de esquemas de trabajo con
modalidad hibrida que podrian consi-

derarse:

- Esquema 1. Laborar presencial-
mente tres dias a la semana y dos
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dias de manera remota, debiendo
cumplir una jornada laboral de 40
horas semanales.

Esquema 2. Laborar presencial-
mente dos dias a la semana y tres
dias de forma remota, debiendo
cumplir una jornada laboral de 40
horas semanales.

Esquema 3. Laborar presencial-
mente de lunes a viernes de mane-
ra parcial (6 horas), permitiendo
una segunda parte de dicha jorna-
da en forma remota (2 horas), de-
biendo cumplir una jornada laboral
de 40 horas semanales.

Esquema 4. Laborar presencial-
mente tres semanas y una semana
de manera remota, debiendo cum-
plir una jornada laboral de 40 horas
semanales.

F. Proceso de solicitud de
medidas de flexibilidad laboral

Proporcionar informacion permanente sobre los
mecanismos de solicitud, a fin de garantizar acuer-
dos claros y transparentes.
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La incorporacion a las medidas de flexibilidad la-
boral debe ser de caracter voluntario y a solicitud
de la persona servidora publica interesada.

No debe haber discriminacion o preferencia para
aprobar los esquemas de flexibilidad laboral, con
el objetivo de garantizar el gjercicio pleno del de-
recho al cuidado y promover la corresponsabilidad
de los cuidados (desexualizar los cuidados).

La solicitud de flexibilidad laboral debe ser acor-
dada y autorizada por la persona superior jerar-
quica inmediata, y debe contar invariablemente
con la validacion de la persona titular de la Sub-
direccion General correspondiente.

La solicitud de flexibilidad laboral autorizada y
validada debe hacerse del conocimiento de su
coordinacion administrativa, con la finalidad de
gue ésta integre el registro y seguimiento del
personal bajo cada una de las medidas de flexibi-
lidad laboral —horarios y modalidades—.

Se considera imprescindible acompafar estas
medidas de flexibilidad laboral con acciones de
capacitacion que permita al personal de la Di-
reccion General la adaptacion, desarrollo y per-
feccionamiento de competencias, capacidades
y habilidades laborales que favorezcan la produc-
tividad en el trabajo hibrido y remoto.
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Para las personas que liderean equipos, se reco-
mienda realizar reuniones diarias de 20 minutos
para revisar el estatus del trabajo, asignar activi-
dades y establecer acuerdos.

No perder de vista que es un cambio cultural que
requiere de mucha empatia y que cada caso es
distinto (implican necesidades distintas y se cuen-
tan con recursos distintos).






Recomendaciones para su adopcion

Considerando que se trata de un proceso que requie-
re adaptacion, monitoreo y evaluacion de las medi-
das adoptadas, a fin de identificar qué funciona 'y qué
no en esta transformacion de practicas laborales, asi
como reconocer qué se requiere reforzar o modificar,
se recomienda que su adopcion se realice de manera
progresiva y paulatina, siguiendo fases de implemen-
tacion:

Fase uno.
Informacion, sensibilizacion
y promocion del autocuidado

e Sesidn de sensibilizacion en materia de cuida-
dos, dirigida a personas titulares de direcciones
de area de la Direccidon General.

*  Elaboracion y distribucién del folleto informativo
del derecho al cuidado.
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e Socializacion de las licencias que ha aprobado
la Corte y el procedimiento para su solicitud y
aprobacion.

e Sesion informativa sobre el objetivo y alcance
del Sistema de Registro Administrativo de Per-
sonal (SIRAP), asi como las diferencias entre los
ajustes razonables para personas con discapaci-
dad y personas cuidadoras de personas con dis-
capacidad y las medidas de flexibilidad laboral.

* Implementacién de un programa de pausas ac-
tivas.

e Socializacion de informacion sobre campafas
de salud integral (fisica y mental) que se promue-
ven en la Corte.

Fase dos.
Flexibilidad horaria

*  Implementacién de medidas de flexibilidad labo-
ral relacionadas con ajustes en horarios.

> Horarios escalonados.
— Horarios especiales.

Fase tres.
Flexibilidad en la modalidad de trabajo

*  Implementacion de medidas de flexibilidad labo-
ral relacionadas con modalidades de trabajo:
presencial, hibrida y remota.
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