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AVANCE, ESTRATEGIAS Y RETOS PARA LA REPRESENTACION
PARITARIA EN EL SISTEMA DE JUSTICIA PERUANO!

Diana Carolina Portal Farfin?

La persistente desigualdad en el respeto y ejercicio de derechos humanos que enfrentan las
mujeres a nivel mundial se ve reflejada en su limitada participacién en los espacios de poder
y toma de decision. Esta situacién responde a la divisién de los espacios en publico y privado
basada en el género. Esta segmentacién ubica a las mujeres en roles asociados al cuidado y en
el espacio doméstico.

Esto ha afectado su participacién en todos los niveles de gobierno, no solo el politico. De
esta forma, algunos estudios de la realidad latinoamericana senalan que los sistemas de admi-
nistracién de justicia han favorecido a “reforzar y reproducir los prejuicios y la discriminacién
de que son objeto las mujeres, tanto al interior del sistema como en la aplicacién de justicia”
(Giani, y otros, 2007).

En este contexto es importante considerar la influencia de los procesos de adopcién de
instrumentos internacionales especificos de los derechos humanos de las mujeres. A nivel
del sistema universal identificamos la Convencién para la Eliminacién de Todas las Formas
de Discriminacién contra las mujeres (1979). Este instrumento reconoce medidas de accién
positiva, como las cuotas de género, para acelerar la promocién y participacién de las mujeres
en aquellos espacios de toma de decisién donde se encontraban subrepresentadas.

En este proceso histdrico, la apuesta por la paridad resulta necesaria al evidenciar los vin-
culos estrechos que tiene con la democracia y la gobernabilidad. Sin duda, una de las des-
igualdades estructurales mds complejas que cuestiona la legitimidad de la democracia es la
poca presencia de las mujeres en los espacios de poder politico e institucional. Este es un
mecanismo que busca promover un nuevo equilibrio social entre hombres y mujeres, en el
que ambos contraigan responsabilidades compartidas en todas las esferas de la vida publica y
privada.

Durante la tltima década en nuestro pais la presencia de las operadoras de justicia se ha
concentrado en los niveles jerdrquicos inferiores, pese a que, de manera global, ellas repre-
sentan el 42% de magistradas y el 51% de fiscales en el ano 2020. Sin embargo, su presencia
a nivel de la Corte Suprema es del 28% vy en las Fiscalias Supremas es el 26%, estos indices
disminuyen a un 20% si nos referimos a las presidencias de las Cortes Superiores, y la mayor

! Seagradece la asistencia de Claria Nadil Salinas Hurtado y Lucia Santos Peralta, integrantes del Grupo de Inves-

tigacién en Derecho, Género y Sexualidad — DEGESE de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd — PUCP. Asi-
mismo, el documento fue revisado por la profesora coordinadora del DEGESE, Maria Soledad Ferndndez Revoredo.
Este informe fue elaborado a solicitud del Centro de Investigacién, Capacitacion y Asesorfa Juridica — CICAJ de la
PUCP.

2 Abogada por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM), con un mdster en Derecho Constitu-
cional por la Universidad de Sevilla-Espana. Egresada de la Maestria en Estudios de Género de la PUCP e investiga-
dora del Grupo de Investigacién Derecho, Género y Sexualidad de la misma casa de estudios. Asesora en la Adjuntia
para los Derechos de la Mujer de la Defensoria del Pueblo y docente de la Universidad Tecnoldgica del Peru.
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parte de las presidencias de las Juntas de Fiscales a nivel nacional no supera el 30% entre los
afios 2010 y 2020.

Frente a esta realidad, surge la apuesta por la aplicacién de medidas que busquen la paridad
en el sistema judicial. Esta es una salida que busca transformar la realidad excluyente, el propio
sistema de nombramiento e incorporar medidas que permitan la presencia equilibrada de las
mujeres, considerando sus experiencias y aportes en los cargos jerdrquicos superiores.

Esta postura se fundamenta en el corpus iuris internacional especializado, el marco juri-
dico nacional y las politicas publicas que permiten visibilizar el impacto diferenciado de los
roles y estereotipos de género en el desarrollo personal y profesional de las mujeres. De esta
manera, al analizar la estructura de evaluacién de las juezas y fiscales, identificamos que existe
una carga importante en la formacién académica y desempefio profesional. Sin embargo, dis-
tintos estudios demuestran las limitaciones que tienen las mujeres para obtener los grados de
maestrias y doctorados, asi como el acceso a la ensefianza universitaria y la produccién acadé-
mica (Llaja, 2007; Huaita, Ensefianza del Derecho: Participacién de las mujeres y enfoque de
género en 100 afios de la Facultad de Derecho de la Pontificia Universidad Catélica del Perd,
2019; Ruiz Bravo, Alegre, & Ferndndez, 2016).

Con el objetivo de plantear medidas viables para promover la paridad en el sistema de jus-
ticia, hemos revisado experiencias similares en otros paises, los que coinciden en: realizar diag-
nésticos institucionales para identificar las brechas de género relacionadas con los requisitos y
puntajes de la carrera judicial y fiscal; implementar un sistema de nombramiento que permita
reducir la exclusién ocupacional, especialmente en los altos cargos jerdrquicos; transversalizar
el enfoque de género en la cultura organizacional; implementar medidas laborales que permi-
tan conciliar la vida profesional y las labores de cuidado; y contar con un marco normativo y
programdtico que permita la eliminacién de todas las formas de violencia basada en género al
interior del sistema de justicia.

Finalmente, la apuesta por la paridad en el sistema de administracién de justicia contri-
buye a modificar patrones socioculturales y estereotipos de género que reproducen exclusiones
y mantienen a las mujeres asociadas a determinados espacios y niveles jerdrquicos en este
sistema. No basta con promover la presencia equilibrada de las juezas y las fiscales en sus res-
pectivas instituciones, es necesario que esta apuesta sea parte de una politica publica integral
que tenga por objetivo promover la participacién efectiva de las mujeres, en condiciones de
igualdad material, ampliando su aplicacién a espacios relacionados como el universitario y
académico, entre otros.

1. Diagnéstico Sobre la Conformacién de Jueces, Juezas y Fiscales en el Sistema de
Justicia

El andlisis de la participacién de las mujeres en la administracién del sistema de justicia perua-
no, debe tener como punto de partida el proceso de reconocimiento de la ciudadania formal
de las mujeres y el ingreso al dmbito educativo universitario. En efecto, una de las primeras
luchas por la igualdad de las mujeres fue el acceso a la educacién, pues se consideraba que
debian permanecer en el dmbito privado, dedicadas a las labores domésticas y de cuidado. A
inicios del siglo XX las mujeres obtienen el derecho a estudiar en las universidades (Oficina
Nacional de Procesos Electorales, 2016), sin embargo, solo algunas de ellas podian hacer-
lo dado el contexto de restricciones y falta de reconocimiento de su calidad de ciudadanas
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(Huaita, Ensenanza del Derecho: Participacién de las mujeres y enfoque de género en 100
afios de la Facultad de Derecho de la Pontificia Universidad Catélica del Perd, 2019, pégs.
95 - 132). Asi, por ejemplo, en la Pontificia Universidad Catélica del Perd, recién en la década
de los 60 se pueden ver, de manera mds cotidiana, la presencia de estudiantes mujeres en la
carrera de Derecho®

El reconocimiento de los derechos de las mujeres ha sido parte de un lento proceso histé-
rico, que afectd y sigue afectando el acceso y ejercicio pleno a estos, en condiciones de igualdad
sustantiva. Parte de este proceso ha sido el tardio ingreso de las mujeres al 4mbito publico,
recordemos que tuvieron que pasar 132 afios de vida republicana para que, recién en el afio
1955, el Estado reconozca el derecho al voto de algunas mujeres (mayores de 21 afios y/o casa-
das, que sepan leer y escribir). Ellas participaron por primera vez en la Elecciones Generales
del afio 1956, resultando electas ocho senadoras y una diputada (Portal, Participacién politica
de las mujeres en el Pert: Elecciones Generales 2016 y Elecciones Regionales y Municipales
2018., 2019, pég. 15).

Esta visién general revela que, a lo largo de la historia, las mujeres han encontrado una
serie de obstdculos, tanto a nivel normativo como en la realidad, para participar en los espacios
representativos y de poder de nuestro pais. En este contexto, la participacién de las mujeres en
el Ministerio Pdblico y en el Poder Judicial ha sido lenta y progresiva, pese a eso, ellas suelen
ubicarse en las bases del orden jerdrquico de ambas instituciones. En el primer caso, de los 17
fiscales supremos que han ocupado el cargo de Fiscal de la Nacién, la fiscal Zoraida Avalos es
la quinta mujer en ocupar este cargo desde la creacién del Ministerio Pablico en el ano 1979.
Por su parte, en el caso del Poder Judicial, creado en 1825, recién en el ano 2020, luego de
195 afios, se eligié por primera vez a una presidenta en el cargo: la jueza suprema Elvia Barrios.

Uno de los pocos estudios que profundiza el andlisis de la ubicacién y acceso a cargos de
poder en el sistema de administracién de justicia en el Perd, es el realizado por Llaja Villena,
en el afio 2007. En este estudio se identifica que, en el Poder Judicial, entre los afios 2001 y
2006, se evidencia una mayor participacién numérica de las mujeres magistradas en las dife-
rentes instancias, sin embargo, esta no ha sido representativa, pues solo alcanzé el 34.1% del
total de magistrados en el ano 2001 y del 32% en el afio 2006 (Llaja, 2007, pdgs. 32 - 34). En
el caso del Ministerio Publico, en el ano 2001 las mujeres representaban el 44.5% del total de
fiscales, para el ano 2006 esta representacion se redujo al 38.2% (Llaja, 2007, pdgs. 32 - 34).

En el presente informe se identificé que la presencia del nimero total de mujeres magis-
tradas entre los anos 2010 y 2020 pasé de un 39% a un 42% respectivamente, manteniéndose
alrededor del 40% desde el ano 2013 (Poder Judicial, 2021) (Figuras 1 y 2). Por su parte, en
el Ministerio Publico, las fiscales representaban un 43% en el afio 2010 y en el afio 2020 han
pasado a representar un 51% del total general (Oficio N° 0001297-2021-MP-FN-SEGFIN,
2021; Oficio N° 000328-2021-MP-FN-GG, 2021; Oficio N° 000926-2021-MP-FN-GG-
OGPLAP, 2021). Sin embargo, este porcentaje solo se ha dado en los dos tltimos afios, pues
entre el 2010 y el 2018, las fiscales representaban entre el 43% y el 48% (Figuras 3 y 4). Ade-
mds, su ubicacién por niveles jerdrquicos es mayor en las fiscalfas adjuntas que en las titulares.

> Una referencia clara de esta realidad la encontramos en dos de las universidades mds antiguas del Perd: La

Universidad Nacional Mayor de San Marcos, fundada en 1551, cuya primera abogada fue Miguelina Aurora Acosta
Cérdenas (1920) y la Pontificia Universidad Catélica del Perti, fundada en 1917, con Matilde Pérez Palacios (1941).
(Huaita, Mujeres abogadas: Un capitulo de su historia en el Peru, 2020)
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Figura 1
Niimero total de jueces o juezas segiin género 2010 — 2020
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Figura 2
Porcentaje de Jueces o juezas segin género 2010 — 2020
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Figura 3
Niimero total de fiscales segiin género 2010 — 2020
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Figura 4
Porcentaje de fiscales segiin género 2010 — 2020
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Las estadisticas revelan que existe una presencia sostenida y progresiva de mujeres tanto en
el Ministerio Pablico como en el Poder Judicial; este dltimo, recientemente, incluso alcanza la
paridad. Sin embargo, cuando se desagrega esta informacién por nivel jerdrquico de cada uno,
se evidencia la concentracién masculina en los niveles mds altos de poder.
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De esta forma, segtin la estadistica acumulada durante los tltimos 10 anos, en ambas ins-
tituciones las mujeres se ubican mayormente en los niveles jerdrquicos inferiores. En el caso
del Poder Judicial, se encuentran en los juzgados especializados y juzgados de paz con un 41%
y 50% respectivamente (Tabla 1). Mientras que, en el caso del Ministerio Pablico, las mujeres
se ubican en mayor porcentaje en las adjuntias de las fiscalias suprema, superior y provincial,
aun asi, no superan el 50%, salvo en las adjuntias provinciales (Tabla 2).

Tabla 1
Cuadro de distribucion de jueces y juezas segiin género y jerarquia
Mujeres Hombres
Jerarquia magisterial TOTAL
Nro. % Nro. %

Jueces/zas Supremos/as 135 28% 349 72% 484
Jueces/zas Superiores/as 2,506 30% 5,728 70% 8,234
Jueces/zas Especializados/as 6,928 41% 10,007 59% 16,935
Jueces/as de Paz Letrado 3,468 50% 3,423 50% 6,891

Nota: El porcentaje se refiere al total del Poder Judicial, periodo 2010 - 2020

Tabla 2
Cuadpro de distribucion de fiscales segiin género y jerarquia
Jerarquia fiscal Mujeres Hombres TOTAL
Nro. % Nro. %
Fiscal Supremo 19 26% 55 74% 74
Fiscal Adjunto Supremo 72 43% 95 57% 167
Fiscal Superior 1,041 37% 1,742 63% 2,783
Fiscal Adjunto Superior 1,735 42% 2,424 58% 4,159
Fiscal Provincial 7,259 40% 11,083 60% 18,342
Fiscal Adjunto Provincial 18,560 52% 17,390 48% 35,950

Nota: El porcentaje se refiere al total del Ministerio Pablico, periodo 2010 - 2020

1.1 Ubicacién de las Magistradas en el Poder judicial

1.1.1. Consejo Ejecutivo del Poder Judicial. El Consejo Ejecutivo es el érgano de direccién y
gestion del Poder Judicial y estd conformado por cinco personas: el o la presidente de la Corte
Suprema; el o la Vocal Jefe de la Oficina de Control de la Magistratura; un o una vocal de-
signada por la Sala Plena de la Corte Suprema; un o una Vocal Superior elegida por los y las
Presidentes de las Cortes Superiores del pais; y una persona de reconocida experiencia en la
gerencia publica o privada, designada por la Junta de Decanos de los Colegios de Abogados
del Pert (Texto Unico Ordenado de la Ley Orgdnica del Poder Judicial [TUOLOPJ], 3 de
junio de 1993, art. 81).
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Algunas de las funciones del Consejo Ejecutivo son: proponer a la Sala Plena de la Corte
Suprema la Politica General del Poder Judicial y aprobar el Plan de Desarrollo del mismo;
fijar el nimero de jueces y juezas supremas titulares; y aprobar el proyecto de presupuesto del
Poder Judicial.

Entre los afios 2010 y 2020, segin la informacién remitida por Poder Judicial (Oficio
N°000016-2021-ST-CJG-P], del, 2021), las consejeras ejecutivas estuvieron presentes desde
el aflo 2015 debido a que en los anos previos solo se muestra a los integrantes hombres y tres
personas aparecen como no identificadas. En este mismo periodo, salvo en los afios 2017 y
2018, la presencia de mujeres no supera el 25% como vemos en las figuras 5 y 6.

Figura 5
Niimero de integrantes del Consejo Ejecutivo segiin género 2010 - 2020
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Figura 6
Porcentaje de integrantes del Consejo Ejecutivo segiin género 2010 - 2020
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1.1.2. Corte Suprema de Justicia. La Corte Suprema de Justicia estaba integrada por 18
Vocales Supremos titulares hasta el afio 2011, afio en el que se modificé la Ley Orgdnica del
Poder Judicial y se subié a 20 Jueces Supremos (Texto Unico Ordenado de la Ley Orgénica del
Poder Judicial [TUOLOP]] , 3 de junio de 1993, art. 29). Este es el nivel jerdrquico mds alto
del Poder Judicial, encargado de elegir al presidente o presidenta de la Corte Suprema, quien
a su vez ejerce la presidencia del Poder Judicial.

En esta linea, si tenemos en cuenta la conformacién general de las y los magistrados supre-
mos/as, considerando si son titulares, provisionales ¢ incluso supernumerarios (solo entre los
afios 2011 y 2014%), tenemos que entre los afios 2010 y 2020 la presencia de magistradas en
este nivel estaba entre el 17% y 33%, como vemos en las figuras 7 y 8, es decir que se ha man-
tenido en un tercio del total aproximadamente.

Figura 7
Niimero de Jueces o juezas supremas segiin género 2010 - 2020
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*  Segtin la informacién remitida por el Poder Judicial, se identificé cuatro magistrados supernumerarios, uno por

afno.
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Porcentaje de Jueces o juezas supremas segtin género 2010 - 2020
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A partir de esta conformacién general, es preciso identificar la presencia de las magistradas
segtin la calidad de su eleccién. Asi, entre los afios 2010 y 2020 las mujeres vocales supremas
titulares representaron solo el 7% y el 27% respectivamente (figuras 9 y 10); es decir, durante
los dltimos 10 afios en este nivel jerdrquico la presencia de magistradas oficialmente designa-
das no superd a cuatro.

Figura 9

Niimero de vocales supremos o supremas titulares segiin género 2010 - 2020
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Figura 10
Porcentaje del total de vocales supremos o supremas segiin género 2010 - 2020
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En el caso de las vocales supremas provisionales, estos porcentajes se elevan ligeramente
entre el 24% y 33%, en el mismo perfodo de afios (Figuras 11 y 12). Esta data hace evidente
el hallazgo de que la presencia de las magistradas en el mds alto nivel de jerarquia del Poder
Judicial se ha mantenido alrededor del 30%, con picos mdximos de 41% y 44% en los afos
2013 y 2015, respectivamente.

Figura 11
Niimero de jueces o juezas supremas segiin género 2010 - 2020
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Figura 12
Porcentaje del total de jueces o juezas supremas provisionales segiin género 2010 - 2020
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Un aspecto importante a tener en cuenta es que la Corte Suprema estd integrada por 10
Salas Jurisdiccionales®, cuya conformacion es dispuesta por el o la presidenta del Poder Judicial
segtin la atribucion establecida en la Ley Orgédnica de esta entidad. Si bien no contamos con la
informacién desagregada de la integracién de las salas y de las presidencias durante los tltimos
10 afios, lo cierto es que la data antes sefialada demuestra la baja presencia de magistradas
en este nivel, lo que, sin duda, ha tenido un impacto en estas conformaciones. Sin embargo,
en el marco de una apuesta por la paridad, en el afio 2021, la actual presidenta del Poder
judicial designé a 25 magistradas de las y los 50 que conforman las diez salas supremas, entre
permanentes y transitorias; ademds, tres de las diez presidencias corresponden a magistradas
(Resolucién Administrativa N°000005-2021-P-PJ, 2021).°

1.1.3. Cortes Superiores de Justicia en los Distritos Judiciales a Nivel Nacional. Actualmente,
a nivel nacional existen 35 Cortes Superiores, esta instancia estd conformada por el presidente
o la presidenta de la Corte Superior y tres vocales superiores por cada una de las Salas que
integran, presididas por mayor antigiiedad (Texto Unico Ordenado de la Ley Orgdnica del
Poder Judicial [TUOLOPJ], 3 de junio de 1993, art. 38). Segtin las estadisticas remitidas por
el Poder Judicial podemos observar que la presencia de juezas superiores se ha mantenido entre
el 27% y el 33% en la dltima década (figuras 13 y 14). En este caso, si consideramos la pre-
sencia de las juezas superiores titulares, esta oscilaba entre el 25% y el 31% (figuras 15 y 16).

> Sala Civil Permanente, Sala de Derecho Constitucional y Social Permanente, Primera Sala de Derecho Consti-

tucional y Social Transitoria, Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria, Tercera Sala de Derecho
Constitucional y Social Transitoria, Cuarta Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria, Quinta Sala de
Derecho Constitucional y Social Transitoria, Sala Penal Permanente, Sala Penal Transitoria y Sala Penal Especial.

¢ Las presidencias estdn a cargo de las magistradas supremas Janet Ofelia Tello Girardi, en la Primera Sala de Dere-
cho Constitucional y Social Transitoria; Ana Marfa Aranda Rodriguez, en la Quinta Sala De Derecho Constitucional
y Social Transitoria; e Inés Felipa Villa Bonilla, en la presidencia de la Sal Penal Especial.
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Figura 13

Niimero de Jueces o juezas superiores segiin género 2010 - 2020
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Figura 14
Porcentaje del total de jueces o juezas superiores segiin género 2010 - 2020
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Figura 15
Niimero de Jueces o juezas superiores titulares segiin género 2010 - 2020
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Figura 16
Porcentaje del total de jueces o juezas superiores titulares segiin género 2010 - 2020
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En el caso de la ubicacién de las juezas superiores provisionales, la presencia es ligeramente
mayor que las juezas superiores titulares, de esta forma, en los tltimos diez afos esta presencia
oscila entre el 34% y el 42% (Figuras 17 y 18).

Figura 17

Niimero de Jueces o juezas superiores provz'sz'omzles segiin género 2010 - 2020
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Figura 18
Porcentaje del total de jueces o juezas superiores provisionales segiin género 2010 - 2020
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Si bien la ubicacién de las juezas superiores, tanto titulares como provisionales, no superan
el 41%, las distancias se agudizan ain mds cuando analizamos su presencia en espacios de
poder y toma de decisién judicial, como lo son las presidencias de las Cortes Superiores a nivel
nacional. En este sentido, haciendo un repaso de la ubicacién de las mujeres en estos espacios
tenemos que:

En el afio 1986 ninguna de las veinte Cortes Superiores tenfa como presidenta a una mujer;
para el ano 1994, en cambio, cuatro de las veintitrés Cortes Superiores entonces existentes
ya la tenfan (INEI, 1995). En el afio 2007 el niimero se mantiene, aunque al haber aumen-
tado el nimero de Cortes Superiores, la representacién de las mujeres ha disminuido (de

17.4% en el ano 1994 al 14% en el afio 2007). (Llaja, 2007, pdg. 39)

En los dltimos cuatro periodos de gestién este panorama no ha cambiado, la presencia de
las mujeres en las presidencias de las Cortes Superiores a nivel nacional ha estado entre el 9.7%

y el 20% (Tabla 3).

Tabla 3
Presidencias de las Cortes Superiores (2015 -2022)
Petiodo Presidencias de Cortes Superiores % del periodo

Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres
2015-2016 3 28 31 9.7% 90.3%
2017-2018 47 31 35 11.4% 88.6%
2019-2020 4 30° 34 11.8% 88.2%
2021-2022 7 28 35 20.0% 80.0%

1.1.4. Juzgados Especializados y Mixtos en las Provincias Respectivas. Los Juzgados Espe-
cializados son las primeras instancias de justicia a las que acude la ciudadania, incluidos los
procesos por violencia contra las mujeres e integrantes del grupo familiar. Cuando analizamos
la ubicacién de las magistradas en los juzgados especializados, veremos que ellas se ubican en
mayor medida en los juzgados de familia que en otras especialidades, este dato puede eviden-
ciar la relacién existente entre los estereotipos y roles de género que vinculan a las mujeres con
los espacios de cuidado.

En el estudio realizado por Llaja en el afio 2007, cuando se indaga por las materias en las
que mejor se desempefan las mujeres, el 37% de magistrados y el 29% de magistradas entre-
vistadas las vincula con el 4rea de familia (2007, pdg. 75). Esta percepcién se ha mantenido en
la realidad, como veremos en las figuras de la 19 a la 23: Tanto en el 4rea civil (entre un 36%
y 46%), penal (33% y 48%), laboral (43% y 51%) y mixta (22% y 34%), la presencia de las
mujeres es menor, la dnica diferencia que revierte esta situacién es en el 4rea de familia (entre

63% y 69%).

7 Enla Corte Superior del Callao y de Lima Sur el segundo afio de la presidencia estuvo a cargo de una jueza.

®  Enla Corte Superior de Ayacucho el segundo afio de la presidencia estuvo a cargo de un juez.
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Figura 19
Porcentage del total de jueces y juezas especializadas en lo civil segiin género 2010 -2020
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Figura 20
Porcentaje del total de jueces y juezas especializadas en lo penal segiin género 2010 -2020
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Figura 21
Porcentaje del total de jueces y juezas especializadas en lo laboral segiin género 2010 -2020
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Figura 22
Porcentaje del roral de jueces y juezas especializadas en mixto segiin género 2010 -2020
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Figura 23
Porcentage del total de jueces y juezas especializadas en familia segiin género 2010 -2020
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1.1.5. Juzgados de Paz Letrados. Los Juzgados de Paz Letrados pueden conocer asuntos
civiles, penales y laborales en los distritos que alcancen los volimenes demograficos rurales
y urbanos, asi como que retnan los requisitos que establezca el Consejo Ejecutivo del Poder
Judicial. La presencia de las juezas en este nivel, a diferencia de los espacios jerdrquicos mds
altos, es mds equilibrada, oscilando entre el 47% y el 53% inclusive (Figuras 24 y 25). Sin
embargo, es interesante resaltar que, si son juezas de paz titulares, la presencia de las mujeres
disminuye ligeramente frente a los porcentajes generales (Figuras 26 y 27).

Figura 24
Niimero de jueces y juezas de Paz Letrado segiin género 2010 -2020
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Figura 25

Porcentaje de jueces y juezas de Paz Letrado segiin género 2010 -2020
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Figura 26
Niimero de jueces y juezas de Paz Letrado titulares segiin género 2010 -2020
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Figura 27
Porcentage del total de jueces y juezas de Paz Letrado titulares segiin género 2010 -2020
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1.2 Ubicacién de las Fiscales Mujeres en el Ministerio Piiblico

En el caso del Ministerio Publico, el cuadro general de los afios 2010 y 2020 evidencia que a
medida que avanzamos en los niveles jerdrquicos la presencia de las fiscales se reduce. Asi, en la
tabla 4 vemos que de un 52% de presencia global a nivel de las fiscalias adjuntas provinciales,
se pasa a un 26% de fiscales supremas y un 38% de las Fiscales de la Nacién en estos tltimos
diez afios.

Tabla 4
Distribucion de Fiscales segiin género 2010 -2020

Categoria Hombres % Mujeres % Total

Fiscal de la Nacién 8 62% 5 38% 13
Fiscal Supremo 55 74% 19 26% 74
Fiscal Adjunto Supremo 95 57% 72 42% 167
Fiscal Superior 1,742 63% 1,041 37% 2,783
Fiscal Adjunto Superior 2,424 58% 1,735 42% 4,159
Fiscal Provincial 11,083 60% 7,259 40% 18,342
Fiscal Adjunto Provincial 17,390 48% 18,560 52% 35,950

Las diferencias en la presencia de fiscales a nivel de puestos jerdrquicos se hacen evidente
cuando analizamos su participacién en las presidencias de las Juntas de Fiscales a nivel nacio-
nal, que pasd de un 24% en el ano 2010 a un 46% en el ano 2020 (Figuras 28 y 29).
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Figura 28
Presidencias de Junta de Fiscales a nivel nacional segiin género 2010 -2020
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Figura 29
Porcentaje de hombres y mugeres en las presidencias de Junta de Fiscales a nivel nacional 2010 -2020
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2. Avances y Retos de la Paridad, el Sistema de Meritocracia en el Sector Justicia
2.1 Marco Juridico Internacional de la Igualdad y la Paridad

Los Estados tienen la obligacién de asegurar el desarrollo en igualdad de condiciones de la
ciudadania, lo que incluye la prohibicién de que sus proyectos de vida sean perturbados por
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alguna forma de discriminacidn, sea por la condicién social, la orientacién sexual, raza, sexo,
o cualquier otro motivo prohibido de discriminacién; lo cual permite que los derechos funda-
mentales se ejerzan en condiciones de igualdad.

El concepto de igualdad va mds alld de la obligacién de igual trato ante la ley, ya que confi-
gura un derecho fundamental con dos dimensiones que permiten su goce efectivo. La primera
dimensién es la de igualdad formal,

En su dimensién formal o juridica la idea de igualdad suele referirse al principio de la
igualdad ante la ley. Dicho principio supone el reconocimiento de la identidad del estatuto
juridico de todos los ciudadanos, lo que implica la paridad de trato en la legislacién y en la
aplicacién del Derecho. (Pérez, 1991, pdg. 106).

La segunda dimension es la de igualdad material:

Desde el punto de vista l6gico, la igualdad material implica la toma en consideracién de
circunstancias de contenido en la delimitacion significativa de la igualdad. Para la filosofia
juridico-politica la igualdad material se identifica con la idea de equiparacién y el equilibrio
de bienes y situaciones econémicas y sociales. La reivindicacién de la igualdad material o
igualitarismo ha supuesto histéricamente una doctrina o prictica que exige la igualdad del
mayor nimero de individuos en el mayor nimero de bienes. (Pérez, 1991).

De esta manera, la igualdad material también exige la promocién por parte del Estado del
acceso y ejercicio efectivo de derechos fundamentales, tomando en cuenta las distintas situa-
ciones de discriminacién estructural que experimentan las personas, junto con la remocién de
los obstéculos que impiden que la ciudadania los pueda ejercer efectivamente.

A pesar de los avances existentes en torno al reconocimiento de derechos civiles, politicos
y de la igualdad de las mujeres, no existen avances en el acceso a la representacion en cargos
de toma de decisiones. Resulta pertinente, entonces, el concepto de igualdad material, que
permite justificar la existencia de normas que establezcan tratos diferentes para situaciones
distintas, en otras palabras, la base de las medidas de accién positiva.

Acorde con lo senalado, la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de dis-
criminacién contra la mujer (CEDAW)?, define la discriminacién contra las mujeres como:

toda distincidn, exclusién o restriccidon basada en el sexo que tenga por objero o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente
de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos y liber-
tades fundamentales en las esfera politica, econdmica, social, cultural y civil o cualquier otra
esfera. (Naciones Unidas. Asamblea General, 1979, 18 de diciembre)

Asimismo, establece que los Estados Partes deben tomar medidas especiales de cardcter
temporal encaminadas a acelerar la igualdad de facto entre hombres y mujeres, las cuales cesa-
rdn cuando se hayan alcanzado los objetivos de igualdad y trato (Naciones Unidas. Asamblea
General., 1979, 18 de diciembre, art. 4.1).

9

Aprobada en el Pertt mediante Resolucién Legislativa N°23432, de 4 de junio de 1982 y entré en vigencia el 13
de octubre de 1982.



AVANCE, ESTRATEGIAS Y RETOS PARA LA REPRESENTACION PARITARIA EN EL SISTEMA DE JUSTICIA PERUANO 159

Bajo este marco normativo internacional se debe considerar que la igualdad de resultados
es la culminacién légica de la igualdad sustantiva o de facto. No es suficiente garantizar a las
mujeres un trato idéntico al de los hombres, se debe tener en cuenta que ellas se enfrentan a
una serie de dificultades para ejercer sus derechos en igualdad de condiciones. Las diferencias
sociales y culturales asociadas al género les impide acceder de manera efectiva a determinados
dmbitos de representacién publica y politica.

En sintonfa con la data estadistica presentada en el primer apartado (que demuestra que,
pese al ingreso de las mujeres al dmbito profesional del sector justicia, en los dltimos 10 afios
su presencia en los niveles jerdrquicos de poder ha sido escasa) tengamos en cuenta los estdn-
dares que marcan la pauta del marco juridico internacional. En efecto, en el actual contexto
en el que se apuesta por la igualdad sustantiva en todos los niveles, la aplicacién de medidas de
accién afirmativa es factible. En este sentido, el Comité CEDAW ha sefialado que:

Dado que las medidas especiales de cardcter temporal tienen como finalidad acelerar el logro
de la igualdad sustantiva o de facto, las cuestiones de las cualificaciones y los méritos, en
particular en el 4mbito del sector publico y el privado, tienen que examinarse detenidamente
para ver si reflejan prejuicios de género, ya que vienen determinadas por las normas y la
cultura. En e/ proceso de nombramiento, seleccion o eleccion para el desemperio de cargos piiblicos
y politicos [énfasis agregado], también es posible que haya que tener en cuenta otros factores
aparte de las cualificaciones y los méritos, incluida la aplicacién de los principios de equidad
democrdtica [énfasis agregado] y participacion electoral. (Naciones Unidas. Asamblea Gene-

ral, 1979, 18 de diciembre)

En este contexto, a partir del reconocimiento de la desigualdad estructural que enfrentan
las mujeres, a inicios del siglo XX se empieza a reconocer la necesidad de adoptar la paridad
en los espacios de poder y como una forma de legitimidad de la democracia. Tal como sefiala
Bermudez, la paridad se encuentra asociada a “los valores constitucionales de igualdad y plu-
ralismo politico, asi como el efectivo cumplimiento de derecho de participacién politica de
todas las personas” (2019, pdg. 60). De esta forma, se entiende por “Democracia Paritaria al
modelo de democracia en el que la igualdad sustantiva y la paridad entre hombres y mujeres
son ejes vertebradores de las transformaciones que asume un Estado responsable e inclusivo”
(ONU MUJERES vy Parlamento Latinoamericano y Caribefio, 2015).

En este contexto, durante la cumbre de mujeres en el poder de 1992 celebrada en Atenas
que congregd a las representantes de los Estados de la Unién Europea y organizaciones femi-
nistas, se acufi6 el término “democracia paritaria” para hacer visible el déficit que suponia que
el 50% de la poblacién no participara directamente en los procesos de toma de decisiones. En
la Declaracién de Atenas, se adopté como principio que “la igualdad exige la paridad en la
representacién y administracion de las naciones” (Mujeres en el Poder, 1992).

En sintonfa con estos avances, en 1994, la Convencién Interamericana para Prevenir, San-
cionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer establecié que las mujeres tienen “el derecho a
tener igualdad de acceso a las funciones publicas de su pais y a participar en los asuntos publi-
cos, incluyendo la toma de decisiones” (Organizacién de Estados Americanos, 1994, art. 4).

Asimismo, en el afio 1995, en la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer realizada en Bei-
jing, se acordé que los Estados debian adoptar medidas para garantizar a las mujeres igualdad
de acceso y la plena participacién en las estructuras de poder y en la adopcién de decisiones.
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Entre ellas destaca:

Comprometerse a establecer el objetivo del equilibrio entre mujeres y hombres [énfasis agrega-
do] en los 6rganos y comités gubernamentales, asi como en las entidades de la administra-
cién publica y en la judicatura [énfasis agregado],_incluidas, entre otras cosas, la fijacién de

objetivos concretos y medidas de aplicacién a fin de aumentar sustancialmente el niimero
de mujeres con miras a lograr una representacion paritaria de las mujeres y los hombres [énfasis
agregado], de ser necesario con la adopcién y medidas positivas en favor de la mujer, en

todos los puestos gubernamentales y de la administracién publica. (Naciones Unidas, 1995,
pérr. 4)

A nivel regional, en el afio 2013, a través del Consenso de Montevideo sobre poblacién y
desarrollo organizada por Naciones Unidas por medio de la Comisién Econémica para Amé-
rica Latina y el Caribe (CEPAL), los Estados parte acordaron:

Promover la paridad y otros mecanismos que garanticen el acceso al poder en los sistemas
electorales, como una condicion determinante de la democracia [énfasis agregado] y una meta
para erradicar la exclusién estructural de las mujeres en la sociedad, que afecta sobre todo a
aquellas en condicién de vulnerabilidad, a través de la capacitacién a mujeres lideres. (Na-
ciones Unidas - CEPAL, 2013, pdrr. 51)

La paridad estd intimamente relacionada con la democracia, como senala Wallash Scott,
si esta es una aspiracién universal, la universalidad abarca a hombres y mujeres, por lo que no
hay democracia representativa, si esta no es igual en ambos grupos, si no es paritaria (2012,
pdg. 111). En este sentido, la paridad como medida permanente, que incluye la igualdad
sustantiva de las mujeres en la nocién misma de democracia, ha sido consagrada ya a nivel de
representacién politica en siete de los 19 paises de la regién'’. Por lo tanto puede decirse que
la paridad no es tan sélo un objetivo posible y deseable, sino una tendencia importante en
la regién y una realidad que se va concretando a través de la incorporacién de disposiciones
obligatorias por medio de medidas legislativas o de cambios constitucionales (ONU Mujeres,
2015, pag. 93 y 94).

Acorde con ello, el Comité CEDAW, en la Recomendacién General N°33, sobre el acceso
de las mujeres a la justicia, vincula los estdndares de debida diligencia reforzada con la apli-
cacién del enfoque de género en la administracién de la justicia y en la conformacién de los
distintos niveles jerdrquicos de este sistema. De manera precisa sefiala que los Estados deben
tomar “medidas especiales de cardcter temporal, para garantizar que las mujeres estén igual-
mente representadas en la judicatura y otros mecanismos de aplicacién de la ley” (Comité
CEDAW, 3 de agosto 2015, pdrr. 5 literal f).

De forma especifica, el Comité CEDAW ha recomendado en reiteradas oportunidades al
Estado peruano incorporar medidas que promuevan la presencia equilibrada de mujeres en
espacios de poder estatal, entre las que tenemos:

a. Adoptar medidas que contribuyan a impulsar el acceso de la mujer a cargos de direccién y
toma de decisiones (Comité CEDAW, 1998, pérr. 322);

1o Estos son Bolivia, Ecuador, México, Costa Rica, Honduras, Nicaragua y Panamd
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b. Desarrollar estrategias (programas de capacitacién y campanas de sensibilizacién), dirigidas
a lograr un aumento del nimero de mujeres que intervienen en la adopcién de decisiones a
todos los niveles (Comité CEDAW, 2002, pdrr. 481; Comité CEDAW, 2007, pérr. 16);

c. “Que se apliquen el sistema de cuotas y otras medidas especiales de cardcter temporal, con
objetivos y plazos diversos, encaminadas a acelerar la igualdad entre hombres y mujeres
en el marco de una estrategia mds amplia para conseguir la igualdad sustantiva de la mujer
en todos los dmbitos en que esta se halla sub representada o en desventaja [énfasis agregado]”
(Comité CEDAW, 2014, pérr. 16).

Recientemente, en julio del ano 2021, Naciones Unidas publicé el informe del Relator
Especial sobre la independencia de los magistrados y abogados. En este se concluye que los
Estados tienen la obligacién de asegurar la plena participacién de las mujeres en los sistemas
judiciales y fiscales. Si bien es importante reconocer los esfuerzos publicos realizados a través
de leyes y politicas vinculadas con la igualdad, esto es insuficiente frente a la discriminacién
estructural que las mujeres enfrentan.

Por ello, es necesario que los Estados redoblen esfuerzos para lograr un progreso iguali-
tario en las carreras profesionales de las mujeres, considerando, ademds, la diversidad desde
un enfoque intercultural. De esta forma, en este informe se presentan una serie de medidas
para lograr una presencia equitativa de las mujeres en los espacios de poder de los sistemas de
administracién de justicia (Naciones Unidas. Asamblea General, 25 de julio del 2021, pdrr.
102 - 106). En efecto, se recomienda a los Estados:

e Aprobar normas sustantivas y procesales para asegurar la participacién equitativa de las
mujeres en los roles decisorios en las instituciones publicas, incluyendo el sistema judicial
y las fiscalfas.

o Revisar los requisitos formales para ingresar o ascender en la carrera judicial de manera que
no subsista el “techo de cristal” ni haya barreras burocréticas que dificulten el acceso de las
mujeres a puestos en la judicatura.

e Eliminar estereotipos que encasillan a las mujeres en dreas especificas del derecho o en
determinados niveles en la jerarquia judicial, tales como el derecho de familia o en los
niveles mds bajos de la judicatura, como los juzgados de paz o en juzgados provisionales
sin garantias laborales de permanencia.

e Fomentar la adopcién de becas u otros incentivos que permitan a las mujeres cubrir costos
de preparacion para los exdmenes.

e Considerar convocatorias de concursos especificamente dirigidos a mujeres, principal-
mente cuando las fiscalias estén integradas solo por hombres.

e Conformar comisiones de género para institucionalizar la perspectiva de género en la
administracién de justicia, que permita la participacién de sus integrantes en el disefio de
programas de modernizacién y reforma de la justicia y la fiscalia, y que genere condiciones
para la participacién de las mujeres en el sector justicia.

En consecuencia, adoptar la paridad en los espacios de poder gubernamentales e institu-
cionales, se justifican porque: (a) pretenden acelerar la igualdad material; (b) su finalidad es
conseguir una situacién social mds igualitaria entre grupos injustamente discriminados de
manera histérica; y (c) deben tener en cuenta el contexto social y los antecedentes particulares
del problema a resolver que afecta la representacién insuficiente en dmbitos concretos (Comité

CEDAW, 1999, parr. 33).
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2.2 Contexto Internacional Sobre Acciones de Paridad en Organismos Internacionales

Como hemos visto, el corpus iuris vinculado a los derechos de las mujeres estd marcando la
pauta para la adopcién de medidas de accién afirmativa (como las cuotas o la paridad), a fin
de subsanar las enormes brechas de género que existen en la participacion de las mujeres en
el dmbito publico. La paridad es una estrategia que sirve para enfrentar la desigualad material
que enfrentan las mujeres en acceder a los espacios de poder y toma de decisidn.

Acorde con este reconocimiento, cabe sefialar que ya en el ano 1998 el Estatuto de Roma
de la Corte Penal Internacional (CPI) y la Corte Africana de Derechos Humanos y de los Pue-
blos consideraban como un criterio a tener en cuenta en la eleccién de jueces y juezas, junto
a otros criterios, “la representacion equilibrada de magistrados mujeres y hombres” (Naciones
Unidas, 1998)'". Sin embargo, en el caso de la CPL, esto no se ha hecho realidad sino en el
tltimo periodo de elecciones del ano 2021, lo que demuestra las serias dificultades de la par-
ticipacién de las mujeres en las cortes internacionales'?.

Acorde con estos avances, los sistemas de justicia internacionales también han sido auto-
criticos a fin de evidenciar la fuerte composicién masculina en los cargos de poder de estos
dmbitos. Un diagndstico sobre el propio Sistema de Naciones Unidas sefiala que “la paridad es
fundamental para su credibilidad como modelo de comportamiento, es un imperativo exigido
por los Estados Miembros y se refleja en una serie de resoluciones de la Asamblea General”
(Naciones Unidas, 2018).

En este informe se sefala que existe una sobrerrepresentacion de las mujeres en niveles
subalternos: En el afio 2017 el panorama de la ONU era desigual, el equipo directivo superior
del secretario general a escala mundial, asi como en otras 4reas incluidos enviados y asesores
especiales, estaba integrado por un 29% de mujeres y un 71% de hombres. En ese mismo ano,
teniendo en cuenta la necesidad de generar cambios, el secretario general nombré a 32 diri-
gentes del Grupo Superior de Gestidn, con lo que la composicién varié a un 44% de mujeres
y un 56% de varones. Mientras que en el 2006 solo habfa un 2% de mujeres en puestos de
jefatura o jefatura adjunta de misiones de operaciones de paz, actualmente las mujeres repre-
sentan el 25% del personal directivo superior de las misiones (Naciones Unidas, 2018).

El objetivo de Naciones Unidas de alcanzar la paridad de género en todos los niveles es un
compromiso de hace dos décadas, el mismo que “se vio dificultado bdsicamente por la falta
de continuidad en la voluntad politica y la rendicién de cuentas, la ausencia de medidas de
acompanamiento y de condiciones propicias para una reforma real y la resistencia en diversos
momentos han opuesto las principales partes interesadas” (Naciones Unidas, 2018). En este

""" Articulo 36.8.a.iii: Al seleccionar a los magistrados, los Estados partes tendrdn en cuenta la necesidad de que en

la composicién de la Corte haya: i) Representacién de los principales sistemas juridicos del mundo; ii) Distribucién
geogréfica equitativa; y iii) Representacién equilibrada de magistrados mujeres y hombres). De forma similar en el art.
12.2 (se considerard una adecuada representacién de género en el proceso de nominacion) y 14.3 (en la eleccién de
jueces, la asamblea podrd asegurar que haya una adecuada representacion de género) del Protocolo de la Carta Africa-
na de Derechos Humanos y de los Pueblos y sobre el establecimiento de una Corte Africana de Derechos Humanos
y de los Pueblos. (Naciones Unidas, 1998)

2 En este sentido, Petit de Gabriel sefala: “En su primera formacién en marzo de 2003, la CPI conté6 con 7 juezas
entre los 18 magistrados (61/39% hombres y mujeres, respectivamente). En la renovacién de marzo de 2018, la
composicién quedé en doce jueces varones y seis jueces mujeres (66/33%). Con el proceso que acaba de culminar la
CPI actuard por primera vez como un Tribunal de composicion paritaria al 50% a partir del 11 de marzo de 2021, al
cumplir sus dieciocho afos de funcionamiento” (Petit de Gabriel, 2020)
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marco, se recomendaron algunas medidas generales a fin de promover la paridad que vemos

en la Tabla 5.

Tabla 5
Medidas y estrategias recomendadas para la paridad en la ONU

Aspecto a considerar: Medidas especiales

Contratacién, retencion, ade- | Se exigird a los directivos contratantes que recomienden a un 50%
lanto profesional y gestién del | de mujeres y un 50% de hombres como candidatos para la seleccién
talento en todos los tipos de vacantes de todas las categorias, incluidos los
nombramientos de categoria superior.

Para aumentar el grupo de solicitantes, incluido el nimero de muje-
res entre las que elegir, se suspenderdn temporalmente los requisitos
restrictivos de la descripcion de funciones para todos los candida-
tos. Las medidas, que pueden variar segtin la entidad, incluirfan, por
ejemplo, la eliminacién de los requisitos de antigiiedad en el puesto
o los relacionados con el nimero de traslados laterales para poder
solicitar puestos de una categoria superior.

Las vacantes a las que no se presente un minimo del 20% de muje-
res requerirdn que el directivo contratante justifique por escrito las
medidas positivas de divulgacién adoptadas para atraer a candidatas.
A falta de una justificacién sélida, las vacantes se prorrogardn o vol-
verdn a abrirse.

Las medidas especiales deberfan aplicarse no solo a la contratacién,
sino también a la reduccién de personal: por ejemplo, cuando dos
candidatos estén en igualdad de condiciones, se dard preferencia a
la mujer.

Actividades de divulgacién | La Red de Recursos Humanos encargard la realizacién de un estudio
para la contratacién de per- | para hacer un inventario de todas las carteras de candidatos, listas
sonal de preseleccién y bases de datos para la contratacion de personal de
categoria superior en el sistema de las Naciones Unidas y propondrd
una plataforma comun para el intercambio a nivel de todo el sistema
de datos sobre mujeres cualificadas para puestos de categoria superior

Todas las entidades exigirdn que los directivos contratantes reciban
capacitacién sobre la eliminacién de los sesgos inconscientes en el
lugar del trabajo, y en el disefio de los puestos de trabajo, las des-
cripciones de los puestos y los anuncios de vacantes en particular, a
fin de aumentar la concienciacién y uniformizar la practica en todo
el sistema.

Cada entidad considerard la posibilidad de establecer mecanismos
para la informacién personal, incluido el estado civil y el nimero de
hijos/as, permanezca oculta_para los directivos contratantes durante
el proceso de contratacién
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Aspecto a considerar:

Medidas especiales

Retencién, adelanto profesio-
nal y gestién del talento

Cada entidad pondrd en préctica un sistema de mentoria del perso-
nal femenino tanto por mujeres como por hombres, en el que parti-
cipardn funcionarias de todos los niveles con mentores que pertenez-
can a una categoria superior. La Red de recursos humanos elaborard
una nota orientativa sobre buenas précticas para el desarrollo de esas
redes.

Las encuestas sobre la participacion del personal y los cuestionarios
o entrevistas de salida serdn obligatorios en todo el sistema, con in-
dependencia de la categoria o el nivel. Las respuestas deben proteger
el anonimato de los encuestados y, siempre que sea posible, serdn
administradas por un tercero, se compartirin de manera transparente
en toda la entidad y se utilizardn para fundamentar el desarrollo de
politicas.

Fortalecimiento de procesos
de seleccion basados en el mé-
rito y eliminacién de posibles
sesgos

El proceso de seleccion del personal directivo superior incorporard
nuevos instrumentos de evaluacién, como estudios psicométricos,
pruebas de personalidad, cuestionarios de juicio situacional, pregun-
tas sobre situaciones hipotéticas en las entrevistas y un formato es-
tdndar de verificacién de referencias mds exhaustivo. Debe prestarse
la debida atencién a asegurar que esos instrumentos de evaluacién
carezcan de posibles sesgos geogréficos y de género.

Aplicar el requisito de que haya mujeres y hombres representados
en todas las etapas de los procesos de evaluacién y entrevista para el
nombramiento de personal directivo superior a fin de garantizar una
representacién plenamente paritaria de mujeres y hombres en todas
las etapas del proceso de seleccién y en los equipos de entrevista-
dores, y considerar la posibilidad de que en los equipos participen
profesionales externos a la organizacién.

Utilizacién de objetivos en el
nombramiento de altos fun-
cionarios

La Oficina Ejecutiva del Secretario General y la Seccién de Nombra-
mientos de Personal Directivo Superior del Departamento de Apoyo
a las Actividades sobre el Terreno continuardn elaborando cuadros de
proyeccién sobre los nombramientos de altos funcionarios de cada
categorfa por tipo de trabajo y subcategoria, e indicardn el nimero
de mujeres que habrd que nombrar cada afio para lograr la paridad
de género a mds tardar en diciembre de 2021 y mantenerla a partir
de entonces. Los datos de estos cuadros se utilizardn para definir los
objetivos a corto, medio y largo plazo.

La Oficina Ejecutiva del Secretario General supervisard los datos re-
lativos a la seleccién de altos funcionarios en cada etapa del proceso
de contratacién (por ejemplo, el niimero y el porcentaje de los can-
didatos que se postularon o que fueron considerados, los que fueron
evaluados, los que superaron la primera criba, los que fueron prese-
leccionados y los que fueron entrevistados, recomendados y elegidos,
desglosados por sexo).




AVANCE, ESTRATEGIAS Y RETOS PARA LA REPRESENTACION PARITARIA EN EL SISTEMA DE JUSTICIA PERUANO 165

Aspecto a considerar: Medidas especiales

Creacién de un entorno pro- | Fomentar una cultura institucional propicia e inclusiva que deberd
picio ser difundida en todas las entidades integrantes del sistema para que
las incorporen en las politicas existentes y en las actividades de segui-
miento y aplicacién.

Contar con un marco sélido en materia de acoso sexual. El perso-
nal estd informado del apoyo con el que cuenta y las medidas a su
alcance.

Todo cambio institucional debe ir acompanado de un estudio que
evaltie sus efectos sobre las cuestiones de género.

Modalidades de trabajo flexi- | En la medida de lo posible, los anuncios de vacantes deben especifi-
ble car los horarios de presencia obligatoria en la oficina y contemplar el
uso de modalidades de trabajo flexible.

Todas las entidades deben publicar comunicaciones internas que es-
tablezcan que la solicitud de cualquier modalidad de trabajo flexible
serd aprobada por defecto, teniendo en cuenta las funciones del em-
pleo, las necesidades del trabajo presencial y la prerrogativa de los
administradores de coordinar los horarios de las y los miembros del

equipo.
Equilibrio entre la vida perso- | Sustituir las politicas relativas a la licencia de maternidad, paterni-
nal, familiar y profesional dad y adopcién por una sola politica de licencia parental (por ma-

ternidad, paternidad, adopcién o gestacion subrogada) que tenga la
misma duracidn, siempre que las necesidades especificas del proge-
nitor biolégico anteriores y posteriores al parto (como el seguro de
salud y la licencia) también queden cubiertas, de conformidad con
la recomendacién de la Organizacién Mundial de la Salud de que
se conceda una licencia de seis meses para la lactancia materna y la
vinculacién con el hijo o la hija.

Contemplar la concesion de seis meses adicionales de licencia pa-
rental para el personal que presta servicios en lugares de destino no
aptos para familias.

Garantizar la disponibilidad de servicios de guarderia in situ o, de lo
contrario, reintegrar un porcentaje del costo de esos servicios cuando
no existan las correspondientes instalaciones.

(Naciones Unidas, 2018)

A nivel regional, la Corte Interamericana de Derechos Humanos, desde su creacién ha
tenido 39 jueces/zas de los cuales solo cinco (12,8%) han sido mujeres (Mora, 9 de marzo de
2021). Por su parte, la Comisién Interamericana de Derechos Humanos, ha tenido 78 comi-
sionados/as, solo 17 de estos (1,3%) han sido mujeres; actualmente la presidencia se encuentra
a cargo de la peruana Julissa Mantilla (CIDH, 2022).

Estos datos confirman que las mujeres se encuentran en espacios menos poderosos y
muchas veces vinculados a sus roles de género. Por ello, la paridad tiene estrecha relacién
con los derechos humanos y es un componente fundamental de democracia, la justicia y la
representacion.
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Frente a esta realidad, el 7 de marzo del ano 2016, la Secretaria General de la Organiza-
cién de Estados Americanos (SG/OEA) emiti6 la Orden Ejecutiva n.°16-03, que aprueba la
“Politica institucional de equidad e igualdad de género, diversidad y derechos humanos de la
secretaria general” (Secretaria General de la OEA, 2016). En este instrumento se sefala que,
al 31 de diciembre de 2015, a pesar de que el 58% del personal de la SG/OEA es mujer, solo
el 34% ocupa puestos de toma de decisién.

Por ello, esta politica institucional busca avanzar hacia un cambio organizacional que
garantice una visién de igualdad de género, tanto a nivel de sus politicas, programas y practi-
cas; como de su cultura y estructura organizacional. Esta politica tiene como objetivo general
consolidar la democracia, promover el respeto y garantia de los derechos humanos, fortalecer
la paz y la seguridad, apoyar el desarrollo social y econémico, y promover el desarrollo sosteni-
ble e incluyente en las Américas, desde un enfoque de derechos humanos e igualdad de género
(Secretaria General de la OEA, 2016).

Para alcanzar esta meta, se priorizan los siguientes objetivos especificos:

o Asegurar que la perspectiva de equidad e igualdad de género, derechos y diversidad se
integre sistemdtica y transversalmente en todas las prdcticas, politicas, programas y pro-
yectos de la SG/OEA, en la planificacién, programacién, formulacién y ejecucién de pre-
supuesto, seguimiento y evaluacién de las politicas, programas y proyectos, asi como la
gestion de recursos humanos.

e Impulsar y llevar a cabo de manera continua y constante, iniciativas de comunicacién,
capacitacion y sensibilizacién dirigidas al personal de la SG/OEA en todos los niveles.

o Acelerar los esfuerzos para integrar un enfoque de género en la gestién de recursos huma-
nos, incluyendo medidas especiales, tales como: (a) Lograr la paridad de género en todos
los niveles con énfasis en el nivel P-4 y superiores, la paridad debe ser de 50/50 o, cuando
este balance no es posible por el nimero de puestos, 60/40 procurando alternar entre
hombres y mujeres; (b) reconocer y abordar la carga de trabajo no remunerado de muje-
res y hombres, contribuyendo a la garantia y proteccién de los derechos derivados de la
maternidad y paternidad, adopcién de medidas de corresponsabilidad en el cuidado con
un enfoque parental y a la conciliacién de demandas profesionales y personales; (c) asegu-
rar el derecho a la igual remuneracién entre mujeres y hombres; (d) tomar medidas para
la incorporacién, inclusién y no discriminacién de las personas de orientaciones sexuales,
identidades de género y expresiones de género diversas dentro de la SG/OEA.

Ademds, esta politica considera como parte de sus lineamientos, desde un enfoque de
gestion por resultados, la creacién de una comisién de seguimiento de la implementacién de
la politica, integrada por representantes de las oficinas del mds alto nivel, asi como de la Secre-
tarfa Ejecutiva de la Comisién Interamericana de Mujeres (CIM). Considera, ademds, planes
de accién, mecanismos de participacién y consulta, y monitoreo, evaluacién y rendicién de
cuentas para identificar los avances, desafios y lecciones aprendidas en este proceso.

Acorde con este compromiso, el 12 de marzo de 2020, el Consejo Permanente de la OEA
aprobd la resolucién sobre “Representacion y participacion de las mujeres en la OEA” (Orga-
nizacién de Estados Americanos, 2020), en la que se resuelve:

Solicitar a la Secretaria General que aumente progresivamente la participacién de las mu-
jeres en los puestos de toma de decisién al interior de la Organizacién, asi como en todas
as comisiones, misiones, paneles y grupos colegiados, incluidas las misiones de observacién
1 les y legiad luidas | de ob
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electoral, con el objetivo de alcanzar la paridad, entendida como la participacién igualitaria
y activa de las mujeres en su direccién y composicién. (Organizacién de Estados America-
nos, 2020)

Finalmente, senala la necesidad de fortalecer a la CIM, para coordinar, monitorear y ase-
sorar, reforzando la paridad desde un enfoque de diversidad; asi como, insistir en la responsa-
bilidad de los Estados Miembros de generar las condiciones y propiciar las oportunidades para
la postulacién y designacién de mujeres en los érganos y entidades de la OEA.

2.3 Marco Juridico Nacional Relacionado con la Discriminacién Estructural

La paridad se encuentra enmarcada en la Constitucion Politica del Perd, que establece que
toda persona tiene derecho a la igualdad ante la ley, que ninguna persona debe ser discrimi-
nada por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religién, opinién, condicién econémica o de
cualquiera otra indole. Esta definicién de igualdad deber ser interpretada de conformidad con
los tratados de derechos humanos y acuerdos internacionales sobre la materia (Constitucién
Politica del Pert, 31 de diciembre de 1993). Por lo que, el contenido del derecho a la igualdad
no solo es formal sino también material. Es decir, que no solo se debe garantizar la igualdad
ante la ley, sino también promover la igualdad de oportunidades y de resultados, para remover
la constante exclusion de las mujeres en los espacios de poder y toma de decision.

En este sentido, el Tribunal Constitucional ha indicado que el derecho a la igualdad reco-
nocido en la Constituciéon abarca dos dimensiones: una formal y otra material. En la dimen-
sién material:

El derecho a la igualdad supone no solo una exigencia negativa, es decir, la abstencién de
tratos discriminatorios, sino, ademds, una exigencia positiva por parte del Estado que se
inicia con el reconocimiento de la insuficiencia de los mandatos prohibitivos de discrimina-
cién y la necesidad de equiparar situaciones, per se, desiguales. (Sentencia de expediente N°

02851-2008-PA/TC, 2010)

En el caso de la participacién de las juezas y fiscales, esta representacién desigual se hace
evidente cuando la mayoria de ellas se ubica en los niveles inferiores de jerarquia o en mayor
medida en la forma provisional, y que, pese al tiempo transcurrido, atin persisten serias dife-
rencias, especialmente en los niveles de poder.

Una norma de referencia muy importante en esta materia es la Ley N°28983 del afio
2007, que define el contenido de la discriminacién basada en el género y los efectos en todas
las esferas de la vida social:

Para los efectos de la presente Ley, se entiende por discriminacién cualquier tipo de dis-
tincién, exclusién o restriccién, basada en el sexo, que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos de las personas, in-
dependientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad entre la mujer y el hombre,
de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica,
social, cultural o en cualquier otra, en concordancia con lo establecido en la Constitucién
Politica del Perti y en los instrumentos internacionales ratificados por el Estado peruano.
(Ley N° 28983, 16 de marzo de 2007, art. 2)
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Esta misma norma senala que es parte del rol del Estado adoptar medidas de accién posi-
tiva de cardcter temporal, encaminadas a acelerar la igualdad de hecho entre las mujeres y los
hombres, las que no se considerardn discriminatorias. Ademds, en el articulo 6, establece que
todos los niveles de gobierno deben promover y garantizar la participacion plena y efectiva
de las mujeres en la consolidacién del sistema democrdtico (Ley N° 28983, 16 de marzo de
2007).

Acorde con este reconocimiento legal, el Decreto Supremo N°027-2007-PCM define y
establece las Politicas Nacionales de obligatorio cumplimiento para las entidades del gobierno
nacional, entre ellas destaca el promover el acceso de las mujeres a instancias de poder y toma
de decisiones en la sociedad y en la administracién publica.

Asimismo, contamos con el “Plan Nacional de Derechos Humanos 2018 — 20217, que, en
su objetivo estratégico dos, sefiala la necesidad de promover la participacién de las mujeres en
espacios de toma de decisiones. Por ello, se debe tomar en cuenta elementos como cuotas de
género y acciones afirmativas que permitan una paridad en el acceso a la participacién politica
y espacios que tengan incidencia en la vida publica, reduciendo las brechas de género actuales
(Decreto Supremo N°002-2018-JUS, 1 de febrero de 2018).

Actualmente contamos con la “Politica Nacional de Igualdad de Género”, que reconoce
que la discriminaci6n estructural que afecta a las mujeres en nuestro pais se hace visible en el
impacto que tienen en sus oportunidades de desarrollo y planes de vida, debido a los estereo-
tipos de género y a la divisién sexual del trabajo. Estas brechas de género se expresan en las
précticas y discursos excluyentes de los derechos de las mujeres, y su escasa presencia en los
cargos de poder y administracién publica (Decreto Supremo N°008-2019-MIMP, 4 de abril
de 2019), tal como se evidencia en el primer capitulo.

A pesar de contar con estos avances en el marco juridico nacional, como veremos, esta
situacién de discriminacién estructural que afecta en mayor medida a las mujeres no ha
sido considerada ni en el diseno ni en las sucesivas propuestas de reforma del sistema de
administracién de justicia, a fin de promover su presencia equilibrada en todos los niveles

jurisdiccionales.
2.4 Sistema de eleccion, ascenso y meritocracia en el sistema de justicia peruano

En 1994 se cred el Consejo Nacional de la Magistratura (CNM), érgano encargado de la se-
leccidn, ratificacion y destitucién de los jueces y fiscales en el Perti. Si bien a través del Consejo
se buscaba garantizar la autonomia del sistema de justicia, su reputacién se vio mellada por
continuos episodios de falta de transparencia y la corrupcién. Buscando atender esta situacién,
alo largo de los anos se implementaron diversas normas orientadas a fortalecer la institucién'?
orientadas a generar un cambio sustantivo en el sistema de justicia peruano a través de proce-
sos que garanticen la contratacién de personas iddneas para los cargos que debian desempenar.

13

Destacan la Ley N°26397 - Ley Orgénica del Consejo Nacional de la Magistratura (derogada), el Decreto Su-
premo 017-93-JUS; el Decreto Legislativo 052; la Ley N°29277 - Ley de la Carrera Judicial; la Ley N° 30483 - Ley
de la Carrera Fiscal; y la Ley N°30916 - Ley Orgdnica de la Junta Nacional de Justicia. Asimismo, como normativa
especifica se tienen las diferentes Resoluciones administrativas o de cardcter interno vinculadas a los procesos de se-
leccién, nombramiento, ratificacién, ascenso y destituciones de los postulantes a jueces y fiscales. Cabe precisar que
actualmente los procesos se rigen por la Resolucién N° 140-2021-JNJ, Reglamento de concursos para la Seleccién y
Nombramiento de jueces y fiscales.
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Es asi que el criterio meritocrdtico se convirtié en la base de los procesos de seleccién, evalua-
cién y promocién en la carrera judicial y fiscal (Ley N°29277, 18 octubre 2008, art. 3).

Para desarrollar este criterio, se han disenado etapas para los procesos de seleccién, nom-
bramiento y asenso, tanto en la carrera judicial como fiscal. Observamos estas etapas en la

Tabla 6.

Tabla 6
Marco normativo de la carrera judicial y fiscal

Norma Ao Etapas

Ley de la Carrera Judicial (Ley | 2008 (Articulo 16)
N°29277, 18 octubre 2008)

1. Evaluacién de habilidades, destrezas y conoci-
mientos para el ¢jercicio de la funcién jurisdiccio-
nal mediante examen escrito.

2. Evaluacién de antecedentes o desarrollo profesio-
nal del postulante (curriculum vitae documenta-
do)

3. Evaluacion psicoldgica y/o psicométrica.

4. Entrevista personal.

Ley de la Carrera Fiscal ( Ley Ne | 2016 (Articulo 15)
30483, 27 de Mayo de 2016) 1.

Evaluacién de habilidades, destrezas y conoci-
mientos para el ejercicio de la funcién fiscal, me-
diante examen escrito.

2. Evaluacién de antecedentes o desarrollo profesio-
nal del postulante (curriculum vitae documenta-

do).
3. Evaluacién psicoldgica y/o psicométrica.

4. Entrevista personal

Reglamento de Concursos para | 2021 (Articulo 23°)
la Seleccién y Nombramiento de 1.
Jueces y Fiscales — Ascenso (Re- 2
solucién N°140-2021-JN7J, 26 de
febrero de 2021) 3. Estudio de caso.

4. Entrevista personal. Pruebas de confianza: prueba
psicolégica y psicométrica; prueba patrimonial,
prueba socioeconémica.

Evaluacién de conocimientos.

Evaluacién curricular.

Se nota que la esencia de la estructura del sistema de seleccién que convoca a concurso
publico para cubrir plazas de jueces, juezas y fiscales, tal como lo advierte Lobatén (2017,
pdgs. 122 - 123), consta de tres etapas principalmente:

i) El examen escrito objetivo de cardcter eliminatorio.

ii) La evaluacién del curriculo a partir de criterios objetivos pero diferenciados; si la o el pos-
tulante ya es magistrada o magistrado (y postula para un ascenso), o si la o el postulante
es un o una abogada en ejercicio, o un o una profesora universitaria. Pues, es congruente
exigir requisitos distintos a quienes han tenido diferentes trayectorias profesionales. De
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manera que, a un postulante que ya es magistrado o magistrada se le evaluard tomando en
cuenta principalmente su produccién jurisdiccional o fiscal (mejores sentencias o dictd-
menes, su productividad, la gestién del despacho, etc.); es decir, su actuacién como juez o
fiscal. En cambio, el curriculo de un postulante que es profesor o profesora universitaria,
se resaltard en la evaluacién, principalmente, de su produccién académica (libros y arti-
culos académicos, su participacién en eventos nacionales e internacionales, etc.). Para el
caso de un postulante que es abogado o abogada en ejercicio, se le evaluard tomando en
cuenta, principalmente, sus mejores escritos (demandas, contestaciones de demanda, ale-
gatos, etc.) y su conducta como abogado (si cuenta con denuncias ante 6rganos de control
interno o ante el colegio de abogados, etc.).

iii) La entrevista personal, consta de preguntas de conocimientos del derecho, doctrina, juris-
prudencia, posiciones juridico-ideolégicas; asi como preguntas orientadas a probar la
vocacién e idoneidad del postulante.

Si bien estas tres etapas han sido recurrentes tanto en la Ley de la Carrera Judicial (2008),
como en la Ley de la Carrera Fiscal (2016) y el Reglamento de Concursos para la Seleccién
y Nombramiento de Jueces y Fiscales — Ascenso (2021); en esta tltima se aprecia que, como
medida para mitigar indicios de corrupcién en el postulante, se ha afiadido las pruebas de
confianza que refieren a la prueba patrimonial a través de la cual se busca demostrar que el o la
postulante ha consignado informacién veridica sobre su situacién patrimonial, asi como tam-
bién identificar el entorno social y econdmico que rodea al postulante con el fin de detectar
presuntos conflictos de intereses personales, laborales, econémicos y/o financieros.

En las normas mencionadas se observa que la estructura de las etapas por lo general se ha
mantenido. Se aprecia una valoracién a la formacién académica y desempeno profesional del
postulante. Al respecto, en el capitulo II de la Ley de Carrera Judicial, articulos del 6 al 9, se
desarrollan los requisitos especiales que deben cumplir los postulantes de acuerdo al puesto al
que postulan. Entre otras cosas la norma sefiala que, para obtener el puesto de Juez Supremo,
Juez Superior, Juez Especializado o Mixto, y Juez de Paz Letrado, se debe contar con 45, 35,
30y 25 anos respectivamente. Para Juez Superior, se pide haber ejercido por 5 afios en el cargo
de Juez Especializado, Mixto Titular o Fiscal del mismo nivel y/o haber ejercido la abogacia
o la docencia universitaria por un periodo no menor a 10 afos. Para Juez Especializado o
Mixto, se pide haber sido Juez de Paz Letrado o Fiscal Adjunto Provincial o Secretario Relator
de Sala al menos cuatro afios, o haber ejercido la abogacia o desempefiado la docencia univer-
sitaria en materia juridica por un periodo no menor de cinco anos. Para Juez de Paz Letrado,
se exige haberse desempenado como Relator de Sala por mds de dos anos, o como Secretario
de Juzgado por mds de cuatro anos; o haber ejercido la abogacia o desempenado la docencia
universitaria en materia juridica por un periodo no menor a tres afos.

De igual forma, en la Ley de Carrera Fiscal (Capitulo II, Requisitos Especiales, articulos
del 6 al 9), se sefiala que para el puesto de Fiscal Supremo debe haber ejercido el cargo de fiscal
superior titular o fiscal adjunto supremo cuando menos diez afios y si no lo es, haber ejercido
la abogacia o haber desempenado la docencia universitaria en materia juridica por quince
afios. Para el puesto de Fiscal Superior o Fiscal Adjunto Supremo se requiere haber ejercido
el cargo de fiscal provincial titular, fiscal adjunto superior titular, o juez especializado o mixto
titular durante cinco afos, de lo contrario haber ejercido la abogacia o desempefiado la docen-
cia universitaria en materia juridica, por un periodo no menor de diez afios. Para el puesto
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de Fiscal Provincial o Fiscal Adjunto Superior se requiere haber sido fiscal adjunto provincial,
juez de paz letrado o secretario o relator de sala al menos por cuatro anos, o haber ejercido
la abogacia o desempenado la docencia universitaria en materia juridica, por un periodo no
menor de cinco afos. Para el puesto de Fiscal Adjunto Provincial se requiere ser mayor de 26
afios y haber ejercido la abogacia o desempenado la docencia universitaria en materia juridica
por un periodo no menor de tres afios; o haberse desempenado como asistente de funcién
fiscal por un periodo no menor de tres afios. Para el caso del ejercicio de la abogacia y la docen-
cia universitaria, los periodos en una y otra condicién son acumulables, en tanto no se hayan
prestado de forma simultdnea.

En resumen, las y los postulantes a jueces, juezas y fiscales deben haber ejercido la funcién
de juez, jueza o fiscal, la abogacia o la docencia universitaria en materia juridica. Ademds,
como senala la Ley Orgdnica de la Junta Nacional de Justicia del afo 2019 y el Reglamento de
Concursos para la Seleccién y Nombramiento de Jueces y Fiscales — Ascenso del afio 2021, se

debe evaluar la formacién académica y desempeno profesional.

Tabla 7
Criterios de evaluacion
Formacién L.
académica: . ., | Experiencia Publicaciones: X
Grados Capacitacién: | profesional: | En libroso | Idiomas:
académicos Certérr}er}es Magistratura | textos l%ni- Extr.ar'ljerz}
Evaluacién del CV | (maestrfa y/o de los ul’tl— Docencia versitarios, y otiginaria,
doctorado mos 7aflos | Lo oo | investigacio- | segln se es-
. previos a la o nes juridicas; | tablezca en el
Es.tudlos U | convocatoria | Ejercicio de | oeras materias reglamento
rriculares de la abogacfa no juridicas
postgrado
Ley de Carrera
Judicial (2008) X X X X X
Ley de la Carrera
Fiscal (2016) X X X X X
Ley Orgénica de la
Junta Nacional de
Justicia (2019) X _ X X _
Reglamento de
Concursos para la X
Seleccién y Nom- X
bramiento de Jueces | (Acreditado _
y Fiscales — Ascenso por (Revistas
(2021) SUNEDU) X indexadas) _

Como se puede apreciar en la Tabla 7, al comparar las normas se tiene que tanto la Ley
de la Carrera Judicial como la Ley de la Carrera Fiscal, ambas previas a la crisis que afrontd el
Sistema de Justicia peruano el ano 2018 y que resultd en la desaparicion y cambio del Consejo
Nacional de la Magistratura (CNM) por la Junta Nacional de Justicia (JN]), no desarrollaban
especificaciones sobre los grados y titulos de los postulantes, cursos de especializacién y/o
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capacitacién, tampoco sobre las investigaciones juridicas; en cambio, tanto la Ley Orgdnica de
la Junta Nacional de Justicia como el Reglamento de Concursos para la Seleccién y Nombra-
miento de Jueces y Fiscales — Ascenso 2021 si ahondan en los criterios para evaluar el mérito.

En una propuesta de la PUCP sobre reforma del sistema de justicia'®, se desarrolla impor-
tantes criticas al sistema de nombramiento, ascenso, ratificacién y destitucién de jueces y
fiscales. Para el contexto de la mencionada publicacién, estaban vigentes las normas del CNM
y solo existia la Ley de la Carrera Judicial que se equiparaba para los fiscales. En tal sentido, en
el texto mencionado se refiere que:

Luego de casi dos décadas de funcionamiento del CNM, esta férmula constitucional no
solo no ha alejado la ilicita injerencia partidaria, sino que le ha sumado otra distorsién igual
de grave: la ilicita influencia de redes de corrupcién representadas, en ocasiones, por ciertos
estudios de abogados.

Segtin la informacién recibida, estas redes ilicitas inclusive han extendido su influencia a
algunas facultades de Derecho y colegios profesionales. Muestra de ello es ¢/ mercado de
titulos profesionales y grados académicos [énfasis agregado] que se ha formado alrededor de
los concursos de seleccién y nombramiento y de evaluacién vy ratificacién. Gracias a dicho
mercado, a ciertos candidatos o magistrados les resulta demasiado sencillo obtener titulos y
grados que los favorecen al momento de la evaluacién curricular.

A lo anterior se suma también un mercado ilegal de publicaciones que se ha formado alrede-
dor de los concursos y procedimientos que convoca el CNM. De esta manera, algunos can-
didatos o magistrados pueden mostrar como suyas algunas publicaciones de dudosa calidad
y procedencia a fin de elevar su calificacién curricular. Al respecto, durante la conferencia
publica del 17 de octubre de 2013, hubo consenso en el rechazo a la exigencia excesiva de
titulos, grados académicos y publicaciones a los candidatos a jueces y fiscales [énfasis agregado].
Ha sido hasta reiterativo afirmar que basta ya de pedir titulos de todo tipo, pues se ha gene-
rado un mercado de titulos, grados y publicaciones que universidades de escaso prestigio o
trayectoria ofrecen a los candidatos.

Este mercado tiene claramente componentes de corrupcién que deberfan ser seriamente
investigados y evaluados por el propio CNM. Ademds, esta excesiva exigencia de titulos, grados
y publicaciones distrae al candidato(a) o al juez o fiscal sometido a ratificacion, pues tiene que
preocuparse por tener su «carton» en vez de dedicarse a su rol fundamental de administrar justicia
[énfasis agregado]. (Comisién de profesores para impulsar el debate sobre la Reforma de la
Justicia en el Perti, 2014)

Entonces, del texto citado se destaca una critica a la evaluacién curricular de los postu-
lantes que recae en que la exigencia de grados y titulos, asi como cursos de especializacién
y/o capacitacién que tienen por finalidad probar la idoneidad de los postulantes; se ha visto
entrampada en un red de “mercado de titulos” que solo busca dar “los cartones” para cumplir
la formalidad del requisito; tal es el caso de grados, titulos y /o cursos que son otorgados por
universidades de dudoso prestigio en cuanto a calidad educativa o que tenfan tenfa vinculos
con miembros del CNM, demostrado en la prictica. De igual manera, refiere el texto que

!4 Facultad de Derecho de la Pontificia Universidad Catélica del Perd. “Comisién de profesores para impulsar el

debate sobre la Reforma de la Justicia en el Pert. Seleccién, Nombramiento, Evaluacién, Ratificacién y Destitucién
de jueces y fiscales por el Consejo Nacional de la Magistratura (CNM). Breve balance y algunas propuestas”. Lima:
PUCP, 2014.
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existe un “mercado de publicaciones”; pues existen publicaciones que son publicadas en revis-
tas de dudoso prestigio; o que no son revistas indexadas.

Esta situacion, al parecer, intenta atenderse con la nueva redaccion respecto a la evalua-
cién curricular que sefala el Reglamento de Concursos para la Seleccién y Nombramiento de
Jueces y Fiscales — Ascenso de 2021; para el cual se exige que todos los grados y titulos estén
registrados previamente ante SUNEDU, que supervisa la calidad educativa universitaria.

Ahora bien, por el lado de la calificacién de las publicaciones, este nuevo Reglamento del
afio 2021 desarrolla especificaciones sobre qué tipo de publicaciones serdn valoradas: solo
aquellas que estén en revistas indexadas y que cuenten con un Comité Editorial.

La valoracién de la formacién y produccidn académica en este tipo de concursos afecta de
manera particular a las mujeres pues tienen menos posibilidades de acceder a titulos académi-
cos y desarrollar articulos de investigacién (veremos este punto en el apartado 3.2 sobre discri-
minacién neutra y la falta de aplicacién de enfoque de género en la nueva reforma del sistema
de justicia). Por ello, si la evaluacién tiene como eje primordial la formacién académica, deja
fuera a la mayoria de mujeres profesionales, quienes ademds de sus labores jurisdiccionales
debe asumir labores de cuidado y trabajo doméstico, ya sea administrindolo, organizdndolo o
haciéndose cargo directamente®.

3. Estrategias Para Lograr la Paridad en el Sector Justicia (Considerando la Experiencia

Comparada)

Considerando que el marco juridico internacional y nacional dotan de contenido al derecho
a la igualdad, destacando la dimensién o faceta material, que va mds alld de la garantia del
respeto de los derechos fundamentales y que toma en cuenta el contexto histérico de discri-
minacién estructural que afecta a las mujeres, la obligacién del Estado es promover cambios
sustantivos en las vidas de las mujeres a fin de modificar la desigualdad estructural que pesa
sobre ellas.

En esa linea, debemos considerar que

La paridad tiene por objeto alcanzar la igualdad en el ejercicio del poder, en la toma de
decisiones, en los mecanismos de participacion y de representacin social y politica y en las
relaciones familiares, sociales, econdmicas, politicas y culturales, y que se observa todavia en
la regién una subrepresentacién de las mujeres en los dmbitos de toma de decisiones. ( XXIX
Asamblea Ordinaria Parlamento Latinoamericano, 19 - 20 de octubre de 2013)

Por ello, se debe considerar que la paridad de género tiene cardcter unitario y vocacién
transformadora (Zuniga, 2018, pdg. 10). Asi, se deben adoptar todas las medidas necesarias
para promover cambios legislativos y de politicas afirmativas para asegurar la paridad.

Debemos considerar que la paridad no puede ser simplificada solo a la presencia de las
mujeres en espacios de poder, sino que debe tener una vocacién transformadora de la dis-
criminacién estructural que alimenta las desigualdades y exclusiones, afectando el desarrollo
profesional de las magistradas. La igualdad sustantiva se encuentra estrechamente relacionada
con la paridad, y esta a su vez con la democracia. No podemos desconocer que esta es una

> En el contexto de pandemia originada por la COVID 19, se ha hecho evidente las dificultades que enfrentan las

profesionales para obtener grados académicos y realizar investigaciones. (Diaz, 2020)



174  Diana CAROLINA PORTAL FARFAN

fuerza clave que modifica la representacién, y su objetivo es “lograr la igualdad en el poder, en
y g g

la toma de decisiones, en los mecanismos de representacién social y politica para erradicar la

exclusion estructural de las mujeres” (Zuniga, 2018, pdg. 10).

3.1 Discriminacién Neutra y la Falta de Aplicacién de Enfoque de Género en la Nueva
Reforma del Sistema de Justicia

De lo revisado hasta aqui podemos reconocer que se han dado mayores criterios objetivos
especificos que evalten la idoneidad y el mérito de los postulantes a jueces y fiscales. Sin em-
bargo, cabe la duda de si es que estos criterios objetivos centrados en la formacién académica
y desempefo profesional contemplan la situacién particular de los postulantes varones y mu-
jeres; es decir si aplican un enfoque de género o no.

Un dato referencial sobre el acceso a la formacién profesional revela que existen diferencias
en la obtencién de grados, pues si bien existe un equilibrio en la obtencién de licenciaturas
y del primer titulo en la educacién terciaria, “esta situacién se revierte en el doctorado, en el
que los hombres representan el 56% de los graduados y el 71% de los investigadores a nivel
mundial” (Ruiz Bravo, Alegre, & Ferndndez, 2016).

En un estudio realizado sobre las brechas de género en la PUCE, se encontré que entre
1994 y 2015, el 36% de los titulos de maestria y el 33% de los titulos de doctorado fueron
concedidos a mujeres (Ruiz Bravo, Alegre, & Ferndndez, 2016, pdg. 4). Ademds, que en el afio
2013, la Facultad de Derecho contaba con 389 docentes de los cuales 302 eran hombres y 87
mujeres, es decir estas tan solo representaban el 22% del profesorado en una Facultad con miés
estudiantes mujeres que hombres; asimismo, “de 56 profesores principales, solo el 9% (cinco)
eran mujeres’ (Ruiz Bravo, Alegre, & Ferndndez, 2016, pdg. 14).

Esto evidencia que, pese a que el acceso a la educacién universitaria es ya un derecho de
las mujeres, su presencia a nivel de docencia es atn escasa. En consecuencia, en tanto la expe-
riencia en docencia universitaria es ponderada en el marco del procedimiento de seleccién y
promocién, es posible afirmar que la falta de acceso a la carrera docente impacta también en
las posibilidades de postular a la carrera judicial.

Por otro lado, considerando la base estadistica de la SUNEDU del afio 2016'° y si bien
en los indicadores para la valoracién del curriculum vitae de los postulantes se menciona que
no es indispensable que se curse un posgrado en Derecho, consideramos solo los Programas
de Derecho y/o Ciencias Juridicas porque la experiencia en docencia universitaria en materia
juridica suma puntaje.

Asi, del total de universidades del pais que cuentan con programas de Posgrado en Dere-
cho y/o Ciencias Juridicas, se tiene que en el afio 2016 un total de 872 personas egresaron
entre maestrias y doctorados. De los cuales 121 corresponden a doctorados y 751 a maestrias.
De ello, se observa que el 60% (519 personas) corresponde a egresados varones y el 40% (353
personas) a egresadas mujeres. Asimismo, con mayor detalle se puede notar que de 121 egre-
sados de doctorados, el 69% (84 personas) son varones y el 31% (37 personas) son mujeres.
De igual forma, en el caso de las 751 personas egresadas de maestrias, el 58% (435 personas)
es varén y el 42% (316 personas) es mujer.

!¢ Se utilizan los datos del SibeSunedu del afo 2016 ya que son los mds completos.
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Esta data nos indica que son los varones quienes en mayor proporcioén obtienen grados
y titulos de posgrado; lo cual, les facilitaria ingresar a la carrera judicial a puestos de mayor
nivel. Esta situacién también fue advertida por Lobatén, cuando se refiere a que uno de los
problemas que afronta la Presidencia del Poder Judicial y de la Corte Suprema “estd el de la
escasa promocién de candidatas mujeres para el cargo” (2017, pdg. 51).

En esa misma linea, en la Conferencia por la conmemoracién del Dia Internacional de la
Mujer 2021: Retos a la paridad de género en la Justicia organizada por la Corte Interameri-
cana de Derechos Humanos y la Organizacién de Estados Americanos, la presidenta del Poder
Judicial del Perti, Dra. Elvia Barrios sefialé que:

Al2021 el Poder Judicial cuenta con 3,485 jueces y juezas; de los cuales 2019 son hombres
y 1466 son mujeres. Estas cifras representan el 57.93% de la presencia masculina versus el
42% de la presencia femenina. Entonces se tiene una brecha del 15.86 que deberfa procurar
cerrarse. De igual manera se puede apreciar estas brechas, pero a nivel vertical; por ejemplo,
en la escala bésica de la especialidad que representa la Justicia de Paz Letrada, en ese primer
nivel; la presencia de mujeres casi es equilibrada 325 versus 331 varones. Y aun cuando la
mayor cantidad de juezas que estdn ubicadas a nivel Juzgados Especializados o Mixto, otro
segundo nivel, 855 varones versus 1093 mujeres su presencia se acerca. Sin embargo, y aqui
comienza la diferencia, en el siguiente nivel de Jueces Superiores, observamos que hay una
diferencia mayor entre hombres y mujeres: 253 mujeres versus 539 varones que representa
un porcentaje de 32% versus 68% y el mismo escenario se repite para los presidentes de estas
Cortes Superiores: 7 mujeres versus 28 varones. Salvo en el caso de la Corte Suprema donde
ahora voy a explicar cémo hemos adoptado algunas medidas para garantizar la paridad: La
mayor participacién de las mujeres en las altas Cortes si constituye en nuestro pafs una ne-
cesidad para garantizar esa igualdad equitativa de las mujeres de la que tanto hablamos. En
mi caso soy la primera mujer en este cargo, antes me han precedido 96 presidentes varones
como presidentes. (Barrios, 2021)

Cabe advertir la situacién de las mujeres en la administracién de la justicia, quienes pre-
sentan mayores dificultades para acceder a puestos de mayor nivel. Una de las razones es el
criterio de mérito e idoneidad que se viene aplicando, sin considerar el contexto de sobrecarga
de cuidado que también asumen las magistradas y las fiscales. Por ello, 0 no acceden a cumplir
con los grados requeridos o con el perfil académico. En este sentido, la Dra. Barrios en la
misma conferencia, sefialé la situacién respecto de los jueces y juezas provisionales:

De estos 539 varones versus 253 mujetes; la edad de los varones fluctuaba entre 40 y 50 anos
de edad; es decir habian ascendido mucho mds jévenes. Sin embargo, la mayoria de esas 253
mujeres estaban entre los 50 y 60 afios de edad (dificultades de las mujeres en el ascenso).
Eso advierte esa brecha que tanto hablamos y que no es verdad que tengamos las mismas
oportunidades. Durante mi gestién he dictado medidas para garantizar la paridad con me-
ritocracia porque tenemos algunas salas donde se encuentran jueces y juezas supremas y he
promovido a Juezas Superioras de amplia trayectoria y experiencia en plazas provisionales y
actualmente en esta Corte somos 48 jueces y juezas: 24 jueces varones y 24 juezas mujeres.
Con esta medida hago realidad la apuesta por una representatividad democrdtica en el Poder
Judicial y nos convertimos en pioneros en la region en tener paridad en esta Suprema Corte.
Sin embargo, la presencia paritaria estd sostenida en muchos casos sobre la provisionali-
dad: de los 48 integrantes de la Corte Suprema que hablaba el 73% corresponde a cargos
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provisionales designados momentdneamente por mi Presidencia. Es decir 35 puestos de los
48 y de ellos 20 corresponden a mujeres juezas. (Barrios, 2021)

Ciertamente, lo sefialado por la Dra. Barrios refleja una tensién entre provisionalidad,
mérito y paridad. La provisionalidad presenta conflictos con los principios de independencia
del sistema de justicia; por lo que, mediante el disefio de los procesos de seleccién, nombra-
miento, ratificacién y ascenso se busca garantizar tal principio de independencia. En tal linea,
es acertado, el llamado de la Dra. Barrios a que la institucién de la Junta Nacional de Justicia
replantee estos procesos de seleccién garantizando también la paridad.

En el debate originado por la crisis del sistema de justicia del 2018 se dieron diferentes
posturas y planteamientos para la nueva reforma de justicia; sin embargo, el tema de la pari-
dad no fue uno de los relevantes, sino se priorizé la lucha contra con la corrupcién; que como
vemos en la actual normativa ha primado. Sin embargo, se dio un Proyecto de Ley Orgénica
de la Junta Nacional de Justicia que desarrollaba la paridad; se trata del Proyecto de Ley
N°3745/2018-PE. De este Proyecto de Ley se destaca el uso del lenguaje inclusivo; ademds,
desarrolla articulos en los que se promueve la participacién de las mujeres. Por ejemplo, en
su Titulo Preliminar coloca como principio a la igualdad y paridad: “Queda proscrito todo
tipo de discriminacién contra la mujer y otras personas en situacién de vulnerabilidad, pro-
moviéndose la adopcidon de medidas necesarias para la paridad entre mujeres y hombres” (18
de diciembre de 2018).

Ademids de este principio, se desarrolla la necesaria participacién paritaria de mujeres y
hombres miembros de la Junta Nacional de Justicia. Asimismo, respecto de la entrevista per-
sonal en los procesos de seleccién, nombramiento, ratificacién y ascenso sefiala en un pérrafo
que: “La evaluacién personal debe estar exenta de cualquier tipo de prejuicio o discriminacién
contra la mujer y contra cualquier otra persona en situacién de vulnerabilidad” (Proyecto de
Ley N° 3745/2018-PE, 18 de diciembre de 2018).

Lamentablemente, este Proyecto de Ley no fue aprobado y tampoco se tomé en cuenta lo
desarrollado en cuanto a la paridad, sobre todo la necesidad de la participacién paritaria en los
miembros de la Junta Nacional de Justicia'’.

De lo sefalado hasta ahora, podemos notar cémo los temas de la paridad como el enfoque de
género en la administracién de justicia son atin parte de la agenda pendiente para la reforma de
justicia. Asi, no se considera importante la presencia equilibrada de las mujeres en la lucha contra
la corrupcién y en los altos mandos de la administracién de justicia. De otro lado también esta
situacién advierte que prima mds un criterio objetivo a nivel formacién académica, curriculum
vitae, desempefo profesional para probar la idoneidad de los y las jueces y fiscales.

En este punto, cabe mencionar que, en el afio 2014, DEMUS elaboré una “Propuesta
para la incorporacién de una bonificacién por formacién en estudios de género en los

7" Cabe considerar que el nombramiento, ratificacion y ascenso de jueces y fiscales estaba a cargo del Consejo

Nacional de la Magistratura (CNM), 6rgano constitucionalmente auténomo que fue creado en el marco de la Cons-
titucién Politica de 1993 y creado mediante Ley N°26397 en el afio 1996; sin embargo, debido a la crisis institucional
desatada por los actos de corrupcién difundidos en los medios de comunicacién, se suspendié su funcionamiento.
Esta instancia importante encargada del acceso y promocién de las y los operadores de justicia estuvo conformada en
mayor medida por varones. Asi, de una revision de los Informes de Gestién de los tres tltimos perfodos del CNM
(2005- 20105 2011-2015 y 2015 — 2020), solo dos mujeres fueron consejeras (Luz Marina Guzmén Diaz y Elsa
Aragén Hermoza), es decir, de 21 consejeros, solo el 9.5% fue mujeres.
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procedimientos de seleccién y ascenso de jueces y fiscales titulares”, en el que plantea se reco-
nozca una bonificacién del 15% a los postulantes a los procesos de seleccidn, ratificacién y
ascenso para aquellos que cuenten con una formacién en enfoque de género.

Para justificar su propuesta, desarrollan la situacién de la bonificacién por discapacidad (susten-
tada en la Ley General de la Persona con Discapacidad, Ley N°29973) y la bonificacién por idioma
nativo como el quechua, aimara, etc. que, aunque no estd reconocida en una Ley, el criterio del
CNM es acertado en la promocién del acceso a la justicia para todas las personas (DEMUS, 2014).

Es en este dltimo criterio en el que la propuesta de DEMUS equipara con la bonifica-
cién por formacién en estudios de género; toda vez que, la formacién en estudios de género
fomenta un acceso mds equitativo y mejor percepcién como aplicacién de la justicia para las
mujeres, quienes, por lo general, resultan victimas por el sistema de justicia; y en ese sentido,
es un insumo contra toda forma de discriminacién hacia las mujeres (DEMUS, 2014).

Si bien esta propuesta fue planteada cuando el CNM era el ente rector, son aplicables las pro-
puestas para el proceso de seleccion, como para la evaluacién de desempeno, que desarrolla la Junta
Nacional de Justicia. De hecho, de considerarse esta bonificacién por formacién en enfoque de
género, también se incentivarfa que existan mds programas y cursos de formacién de la Academia
de la Magistratura que impartan este tema, y mayor interés por parte de las y los postulantes.

Asimismo, consideramos importante tomar en cuenta la aplicacién integral del enfoque
de género tanto para la evaluacién curricular como para el desempefio profesional de los
postulantes. Respecto al tltimo punto, podria considerarse sumar puntaje en los procesos de
ratificacién y ascenso a aquellos postulantes que se desempefian como jueces, juezas o fiscales
y que en el rubro “desempeno profesional” hayan aplicado el enfoque de género ya sean en la
administracién de sus recursos humanos de sus despachos, o en resoluciones, dictimenes o
sentencias; en las que podria colocarse puntos extra de reconocimiento.

3.2 Meritocracia y Desigualdad de Género

Meritocracia es el término predilecto de la gestién publica. En lineas generales, una aproxi-
macién meritocrdtica a los procesos de seleccién y promocién garantizaria que sean las y los
trabajadores mds calificados quienes accedan a determinados puestos de trabajo, generando asi
un impacto positivo en la productividad y eficiencia de las instituciones. Lamentablemente, la
realidad nos demuestra que no es posible reducir las dindmicas de poder y movilidad social al
esfuerzo individual por mds tentadora que resulte la premisa para algunos.

De acuerdo a Gaviria, el término meritocracia fue acufiado en 1958 por el sociélogo inglés
Michael Young (2016). En su obra Rise of the meritocracy Young exploraba una sociedad elitista
en la que el desarrollo de capacidades intelectuales (y por ende la habilidad de generar capital
social) dependia del nivel socioeconémico al que pertenecia cada persona, lo que evidente-
mente generaba ain mds desigualdad entre sus miembros (Gaviria, 2016).

De mds estd decir que la sociedad distépica de Young no estd muy lejos de una sociedad
como la nuestra. Como reporta el Foro Econémico Mundial, el Perti se encuentra en el penul-
timo lugar de Sudamérica y en el puesto 66 a nivel mundial en movilidad social (2020). En
otras palabras, la posibilidad que tienen las personas de desarrollarse académica y profesio-
nalmente estd condicionada a los derechos que han podido ejercer efectivamente durante sus
vidas (alimentacién, salud, educacién, proteccién social, acceso a la tecnologia, entre otros), a
su lugar de nacimiento y origen étnico. Peor atin, como demuestran los estudios del Instituto
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de Estudios Peruanos, la capacidad de ascender en la carrera profesional estd incluso supedi-
tada al lugar de origen, nivel de instruccién y oportunidades laborales de los padres y familia-
res de cada individuo (Barrantes, Morel, & Ventura, 2012).

Como es de esperarse, la inclusién de la variable “género” no hace mds que recrudecer un escena-
rio de por si profundamente desigual. De acuerdo a Benavides y Etesse, las mujeres tienen menos pro-
babilidades de escalar niveles educativos que varones en las mismas circunstancias, siendo las mujeres
hijas de padres analfabetas las que menos probabilidades tienen de escalar socialmente (2012).

Figura 30
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El premio nobel de economia Amartya Sen aborda esta situacién en el marco de su teorfa
de las capacidades. En términos sencillos, Sen propone que diversas circunstancias inciden
el desarrollo personal: la fisiologfa personal, su entorno, las condiciones socioecondmicas,
etc. Estas circunstancias limitan la capacidad material de las personas de ejercer sus derechos.
Asi, por ejemplo, las personas que no cuentan con los mismos medios para agenciarse una
nutricién balanceada o velar por su derecho a la salud, que no tiene acceso a tecnologias
de la informacién y comunicacién (TIC) o que tiene responsabilidades que ni siquiera les
permiten darse el tiempo de estudiar, ven gravemente limitado el ejercicio de su derecho a la
educacién. Al no tener la misma capacidad de desarrollarse académicamente que sus pares de
mejor posicién, dificilmente podrén competir en igualdad de condiciones por un puesto de
trabajo o por un ascenso, lo que tiene un impacto en las oportunidades de sus descendientes.
Y si a este escenario se le suman las limitaciones y condicionamientos propios del orden de
género, se generardn brechas atin mds dificiles de sortear. Queda claro entonces que el enfoque
meritocrdtico (a través del cual se valora inicamente los logros personales de cada individuo
sin tomar en cuenta las variaciones interpersonales o las barreras que ha tenido que afrontar)
no sélo es injusto y descontextualizado, sino que ademds agravaria las desigualdades.

Sin duda, el enfoque de género nos permite evidenciar como los roles sociales asociados
a las mujeres determina que deban hacerse cargo de las labores domésticas y de cuidado. Asi
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segtin la Encuesta Nacional de Uso del Tiempo (INEI, 2010), las mujeres en el Pert dedican,

en promedio, 52% de su tiempo de trabajo en labores no remuneradas, mientras que los

hombres ocupan el 24% de su tiempo (Freyre & Lépez, 2011, pdg. 13). Esta sobrecarga de
labores afecta a todas las mujeres, independientemente de su ocupacién, desarrollo profesional

y laboral que tengan.

Esta realidad de vio reflejada en algunas percepciones recogidas en el estudio realizado
por DEMUS, en donde seis magistradas sefialaron “que la maternidad es una caracteristica
incompatible con la administracién de justicia” (Llaja, 2007, pdg. 72). En tanto la demanda
de disponibilidad de tiempo en la judicatura es alta, esta identidad es considerada como un
obstdculo para su desarrollo.

De esta forma, cuando se analiza la ubicacién de las mujeres que trabajan en el sector
publico peruano, cobra particular importancia su baja participacién en los cargos directivos.
Segtin informacién de SERVIR, solo tres de cada diez funcionarios y directivos es mujer. Esta
situacion persiste pese a que el nivel educativo en las servidoras ptblicas con educacién supe-
rior completa es del 75%, superando a sus pares varones con este grado de instruccién (63%)
(Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, 2020, pdg. 33). Este dato se encuentra en
sintonfa con los principales hallazgos de la primera parte de este informe, en cuanto a la ubi-
cacién de las magistradas.

A nivel internacional, en una encuesta realizada por la Organizacién Internacional del
Trabajo se detecté que a pesar de que la presencia de mujeres en la fuerza de trabajo de las
empresas encuestadas se ha generalizado, el 33% de las empresas encuestadas declar6 que entre
1% y el 10% de los altos directivos son mujeres y mds del 58% de las empresas sefiala que las
mujeres ocupan menos del 30% de los demds puestos directivos (Organizacién Internacional
del Trabajo, 2019, pdg. 30 y 31).

En efecto, las dificultades que las mujeres suelen enfrentar para acceder a puestos directivos
son conocidos con el término de techo de cristal, que es una metdfora que ha sido utilizada para
describir las barreras invisibles a través de las cuales las mujeres pueden ver las posiciones de
élite, pero no los pueden alcanzar (ONU, 2022).

Para lidiar con esto, diversos paises han implementado estrategias que permiten que cada
vez mds mujeres tengan la oportunidad de acceder a puestos de trabajo y de toma de decisio-
nes. Destacaremos tres estrategias:

1. Las acciones afirmativas: A través de las acciones afirmativas se fija una cuota o se esta-
blecen cldusulas de preferencia que garanticen la contratacién y/o ascenso de mujeres en
sectores donde estdn infrarrepresentadas. De aprobarse el proyecto de Ley de Paridad de
Género en el Poder Judicial de la Nacién y en el Ministerio Publico de la Nacién, Argen-
tina podria convertirse en el pais que establece las medidas afirmativas mds radicales'.

2. Evaluacién curricular con enfoque de género: Es una estrategia creativa que busca que en
el marco del proceso de seleccién y promocién se le asigne valor curricular al trabajo de
cuidado y a la formacién en temas de género. Chile y Espana son algunos de los paises que

18 Elarticulo 1 del Proyecto sefiala lo siguiente: “Articulo 1°: A partir de la entrada en vigencia de la presente ley, las
vacantes que se produzcan en la Corte Suprema de Justicia de la Nacién y en cualquier tribunal colegiado o uniperso-
nal de los Tribunales Nacionales o Federales referidos en el Decreto Ley 1285/58 y sus complementarias, deberdn ser
cubiertas exclusivamente por mujeres, hasta que se logre la paridad de género en todo el Poder Judicial de la Nacién,
de tal forma que en las diferentes instancias se concrete hasta el mdximo posible, el principio referido.”
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han implementado medidas de esta naturaleza a fin de reducir la segregacién ocupacional,
especialmente la segregacion vertical como veremos en el siguiente apartado.

3. Medidas que permitan conciliar la vida profesional y el trabajo de cuidado: Buscan aten-
der las brechas generadas por la asignacién desigual del trabajo de cuidado. Estados como
Querétaro en México han optado por generar vinculos institucionales con instituciones
educativas y de cuidado infantil buscando aligerar un poco la carga de sus trabajadoras
como veremos en el siguiente apartado.

3.3 Experiencias Comparadas de Apuestas por Paridad en Otros Paises

En América Latina el derecho al voto para las mujeres fue reconocido recién en el siglo XX. Sin
embargo, el derecho a votar y a ser elegidas no fueron suficientes para la participacion efectiva
de las mujeres en la vida politica y para acceder a cargos publicos (Portal, 2011, pdg. 84). A
partir de la década de los noventa, varios paises latinoamericanos adoptaron cuotas de género
para promover la presencia de las mujeres en el 4mbito legislativo. Desde hace algunos anos,
esta estrategia ha sido trasladada al dmbito judicial y de administracién de justicia internacio-
nal (ONU y OEA).

Al igual que en el dmbito politico, los diversos diagnésticos y estudios han demostrado la
poca presencia de las mujeres en los cargos de poder y toma de decisién. Asi, tenemos que a nivel
regional la presencia de mujeres oscila entre el 11% y el 73%, concentrdndose las cifras mds altas
a nivel de los paises cuyos territorios son superficialmente més pequefios. Sin embargo, el prome-
dio en América Latina a nivel del sistema de administracién de justicia es del 32%.

Figura 31
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Frente a esta realidad, y tal como lo demuestra la experiencia comparada, la apuesta por
la paridad no puede reducirse a la implementacién de acciones positivas orientadas a generar
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mayor presencia de las mujeres en el aparato judicial, atn si esta es una dimensién importante.
Como sefala Zuniga,

el objetivo de la paridad es repartir poder social, y ese poder no solo se obtiene al ocupar
ciertos puestos de representacion politica... la redistribucion de poder social abarca mucho
mids que la redistribucién de cargos o puestos en rganos politicos, sean de representacién
popular o no. La redistribucién de poder social requiere la transformacién de las estructuras
simbdlicas y materiales en las que descansa tal desigualdad. (2018, pdgs. 63 - 64)

En otras palabras, el orden de género, el cual se expresa a través de la segregacién ocupacio-
nal, (por ¢jemplo, la concentracion de las juezas especializadas en el drea de familia) no puede
ser subvertido Unicamente a través de acciones afirmativas. Es imprescindible implementar
estrategias orientadas a remover los obstdculos formales y materiales que impiden que las
mujeres participen en igualdad de condiciones en la administracidn de justicia.

Si bien existen diversas estrategias de incidencia orientadas a generar condiciones de parti-
cipacin paritaria, para analizar la experiencia comparada nos centraremos en ocho estrategias
que, en mayor o menor medida, han sido implementados en diferentes paises':

1. Diagnéstico para evaluar las brechas entre varones y mujeres en el Poder Judicial

2. Reconocimiento de la igualdad de género como principio que rige las politicas, normas y
procesos del aparato judicial

3. Implementacién de un sistema de nombramiento orientado a reducir la segregacién ocu-
pacional vertical y horizontal

4. Transversalizacién del enfoque de género tanto en el proceso judicial como en la cultura
organizacional

5. Institucionalizacién de los temas de género a través de 6rganos y puntos focales que le
hagan seguimiento a los avances

6. Uso del lenguaje inclusivo

Implementacion de medidas que permitan conciliar la vida profesional y el trabajo de cuidado

8. Implementacién de un marco normativo y programdtico para la erradicacién de la violen-
cia basada en género al interior del aparato judicial

Bajo estos pardmetros, Chile es uno de los paises que mds ha avanzado en el tema. Des-
pués de tres afios de trabajo, la Corte Suprema de Chile presentd su Politica de igualdad de
género y no discriminacién en 2018. La Politica, construida de forma participativa y en base
a un diagndstico institucional, incorpora cada una de las estrategias mencionadas. Reconoce
la igualdad, no discriminacién, el enfoque de género en el acceso a la justicia, la no vio-
lencia de género y la participacién e inclusién como principios que rigen el accionar y los
procesos del aparato judicial. Por otro lado, a través de la Secretarfa Técnica de Igualdad de
Género ha iniciado acciones orientadas incorporar de forma efectiva el enfoque de género en
el reclutamiento y los procedimientos para acceder y ascender en el Poder judicial®®. Busca la
transversalizacién del enfoque de género a nivel organizacional, estratégico y operativo en el

™

19 Meéxico, Puerto Rico, Costa Rica, Colombia, Reptiblica Dominicana, Chile y Argentina son algunos de los paises
que han tomado medidas orientadas a garantizar la paridad.

20 Entre 2018 y 2021 se ha realizado el Estudio “Desarrollo profesional ascendente y acceso a los cargos de mayor
jerarquia en el Poder Judicial”, estudio que busca identificar las barreras que generar segregacion vertical al interior de
la institucién y plantear métodos efectivos para sortearlas. (Secretaria Técnica de Igualdad de Género y No Discrimi-
nacién de la Corte Suprema, 2020)
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Poder Judicial, lo que entre otras cosas involucra promover el uso del lenguaje inclusivo®. Por
tltimo, desde 2015 cuenta con mecanismos de prevencidn e intervencién ante el acoso sexual.

Junto a Chile estd Espafia, que el afio 2020 renové su Plan de Igualdad de Género en la
carrera judicial, adaptdndolo al nuevo marco normativo y las necesidades actuales. En bsqueda
de garantizar el acceso a la carrera judicial y la promocién profesional, el nuevo Plan plantea
incidir en la paridad de los Tribunales Calificadores, evaluar las pruebas de ingreso y ascenso para
evitar sesgos de género, y considerar el valor curricular del trabajo de cuidado, entre otras cosas.
Busca también transversalizar el enfoque de género en toda actividad normativa y la formacién
en perspectiva de género®. Todas estas medidas son seguidas de cerca por la Comisién de Igual-
dad del Consejo General del Poder Judicial (Poder Judicial de Costa Rica, 2022).

Costa Rica por su parte ha aprobado la Politica de Igualdad de Género del Poder Judicial,
politica orientada a identificar y erradicar las desigualdades de género en el aparato judicial.
Para llevar a cabo esta tarea, la Corte Plena (Corte Suprema de Justicia) se encarga de emitir
directrices que efectivizan las medidas propuestas, mientras que la Comisién de Género, la
Secretaria Técnica de Género y Acceso a la Justicia y los Comités de Género® se encargan
de su implementacién, seguimiento y evaluacion en todo el sistema judicial. Si bien la Poli-
tica contempla la implementacién de acciones afirmativas orientadas a reducir las brechas de
género, en los dltimos 5 anos la Secretaria Técnica se ha enfocado en generar condiciones que
le permitan a las mujeres y diversidades desarrollarse profesionalmente en espacios libres de
violencia. Entre las medidas implementadas resaltan la capacitacion, sensibilizacion e inci-
dencia en pro de la transversalizacién del enfoque de género; la aprobacién de la politica de
lenguaje inclusivo para deconstruir estereotipos sexistas en el lenguaje; y la implementacién
de oficinas enfocadas en combatir el hostigamiento sexual y otras formas de violencia basada
en género al interior de la institucién.

Siguiendo el ejemplo de Chile y Espana, en el ano 2019 se presentd en Argentina el
proyecto de Ley de Paridad de Género en el Poder Judicial de la Nacién y en el Ministerio
Pablico de la Nacién. El proyecto busca, entre otras cosas, que se fije una cuota minima de
mujeres postulantes a los cargos de concurso publico del sistema judicial y que se valore ade-
cuadamente los conocimientos sobre género y violencia de género al momento de seleccionar
al personal®.

México ha implementado tanto un Comité Interinstitucional de Igualdad de Género
encargado de impulsar las politicas a nivel federal como Unidades de igualdad de género
instaladas al interior del Poder Judicial de cada Estado. A nivel estatal, se han dado algunos

21 Uno de los avances significativos en este punto ha sido la elaboracién del Cuaderno de Buenas practicas para
incorpora la perspectiva de género en la administracién de justicia. (Secretaria de Igualdad de Género y No Discrimi-
nacién, 2017)

22 Cabe sefialar que, en el 2019, el Consejo General el Poder Judicial de Espafia puso en marca el primer curso obli-
gatorio sobre perspectiva de género para jueces de cualquier especialidad y a todos los fiscales que deseaban ingresar a
la carrera judicial.

23 Los Comités de Género son los responsables de la implementacién, seguimiento y evaluacién de la
ejecucion de la Politica a nivel de cada circuito judicial. (Secretaria Técnica de Género, 2015)

24 De acuerdo al articulo 3 del proyecto de ley, los concursos publicos que realizan el Consejo de la Magistratura,
el Ministerio Publico Fiscal y el Ministerio Pablico de la Defensa deben contar al menos con un minimo de 30% de
postulantes mujeres. De no llegar a la cifra deberdn convocar de nuevo o implementar otras medidas que garanticen
su cumplimiento. (Proyecto de Ley 5123-D-2019, 2019)
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avances relacionados a la implementacién del lenguaje incluyente®, la transversalizacién de la
perspectiva de Género® y otras medidas vinculadas a conciliar la jornada laboral y el trabajo
de cuidado”.

Tabla 8
Cuadro comparativo de experiencias internacionales de paridad judicial
Estrategia ngTAA MEXICO | CHILE | ESPANA | ARGENTINA

Diagnéstico de género No Si Si Si Si
Igfxalfla‘d de género como S Si St St St
principio rector
Sistema de nombramiento En aleun
orientado a reducir la No AUNOS Si St En proceso

., . Estados
segregacion ocupacional
Transversalizacion del enfoque
de género en el proceso St Si St St St
judicial
Insntucmnflhzacmn de los S S S S S
temas de género

L . , En algunos , , ,
Lenguaje inclusivo Si Estados Si Si Si
Medidas para conciliar la vida En aloun
profesional y el trabajo de No 11 algunos Si Si No

. Estados

cuidado
Marco contra la VBG Si Si Si Si Si

Lo que nos demuestran las experiencias comparadas es que la elaboracién de un plan de
igualdad incluye un conjunto de medidas destinadas a incidir en diversas esferas de la practica
profesional tanto al interior de la institucién como de cara a las y los usuarios.

Ahora bien, més alld de los ejemplos abordados sobre paridad en el sistema de justicia de
diferentes paises, es importante revisar algunas de las medidas abordadas en el marco del Sis-
tema de Naciones Unidas sobre el tema.

25 Estados como Sinaloa han implementado Manuales y Guias para la implementacién del lenguaje incluyente, no
sexista ni discriminatorio en los documentos, oficios, informes, circulares, convocatorias y materiales elaborados o
encargados por el Poder Judicial.

26 El Estado de Chiapas por ejemplo ha optado por incorporar la perspectiva de género a todos los programas de
formacidn, actualizacién y especializacién del Instituto de Formacién Judicial y el Centro de Formacién Electoral y
Administrativa.

27 El Estado de Querétaro, por ejemplo, busca facilitar las labores de cuidado a través de convenios con instituciones
de cuidado infantil y escuelas cercanas a los centros de labores de sus servidores.
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Naciones Unidas, como se mencioné en el apartado dos, ha adoptado medidas con obje-
tivos ambiciosos, realistas, fomentando el liderazgo y la rendicién de cuentas para la conse-
cucién de los objetivos planteados. Entre ellas resaltan el reconocimiento y recompensa a las
y los directivos y equipos por el logro de los objetivos de paridad de género; las reformas en
el sistema de contratacidn, retencién, adelanto profesional y gestién de talento orientadas a
eliminar las barreras formales, materiales e incluso los sesgos inconscientes que incidan en los
procesos de contratacién; la implementacién de un sistema de nombramiento que garantice
la presencia de mujeres; y las medidas orientadas a generar un ambiente propicio que brinde
las condiciones necesarias para el desarrollo profesional de las mujeres (ONU Mujeres, 2017).

4. Conclusiones

1. Las estadisticas proporcionadas revelan que, durante los tltimos 10 afios, existe una pre-
sencia sostenida y progresiva de mujeres tanto en el Ministerio Publico como en el Poder
Judicial. Sin embargo, cuando se desagrega esta informacién por nivel jerdrquico de cada
uno se evidencia que las operadoras del sistema de justicia no superan el 30% en los car-
gos mds altos, como por ejemplo las presidencias de las Cortes Superiores y de las Juntas
de Fiscales a nivel nacional. Por otro lado, cuando se hace el anilisis a nivel de juzgados
especializados, la especialidad en la que se encuentran en mayor medida las mujeres es
la de familia, oscilando entre 63% y 69%. Ademds, a nivel de Juzgados de Paz Letrado,
existe una presencia equilibrada y de paridad en los tltimos dos anos, mientras que en los
Juzgados de Paz titulares, estos porcentajes han oscilado entre un 34% y 50%.

2. El marco juridico internacional, a través de la CEDAW y de la Convencién Belem Do
Pard, senala que frente a la desigualdad estructural que enfrentan las mujeres es necesario
que los Estados incorporen medidas que permitan acelerar la vigencia efectiva de sus dere-
chos en condiciones de igualdad y les permita el acceso a las funciones publicas y cargos
de direccién y toma de decision. Este tipo de medidas es aplicable al dmbito judicial, pro-
moviendo el nombramiento, seleccién o eleccién de mujeres, acorde con la aplicacién de
principios democrdticos.

3. El contexto internacional apuesta por la paridad, relacionada con la legitimidad democri-
tica y la gobernabilidad, en tanto que la representacién en los espacios de toma de decisién
debe incluir a la mitad de la ciudadania. En este marco, se viene adoptando la paridad en
los puestos de decisidn, es asi que organismos internacionales como la ONU y la OEA han
desarrollado estrategias que promuevan el acceso pleno e igualitario de profesionales muje-
res en estos espacios. De la misma forma diversos paises latinoamericanos, han apostado
por la paridad en sus instituciones judiciales.

4. A nivel nacional, la apuesta por la paridad parte por un reconocimiento constitucional del
contenido esencial del derecho a la igualdad en sentido material, es decir reconociendo la
discriminacién estructural a la que se enfrentan las mujeres. Esto se condice con el actual
marco legal, a través de la Ley N°28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres (2007), asi como con la Politica Nacional de Igualdad de Género (2019).

5. El sistema de eleccidn y ascenso en la carrera judicial y fiscal ha estado marcado por la
aparente meritocracia, de esta forma los procesos de evaluacién han valorado los conoci-
mientos y el desarrollo profesional de las y los postulantes. Estos criterios se han mante-
nido en la actual Junta Nacional de Justicia, precisando aspectos como por ejemplo que las
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acreditaciones académicas sean de universidades reconocidas por la SUNEDU y que las
publicaciones sean en revistas indexadas.

La limitacién en el acceso de las mujeres a espacios de formacién y desarrollo profesional
juridico se evidencia cuando en las estadisticas del ano 2016 de la SUNEDU se identifica
que el 69% de egresados de doctorados y el 58% de maestrias relacionadas con Derecho
corresponde a varones. Esta situacién debe sumarse a la carga de labores de cuidado rela-
cionadas con la maternidad en el caso de las juezas.

Frente a esta realidad, la apuesta por la paridad se encuentra enmarcada en el marco juri-
dico internacional y nacional, en la experiencia de organismos internacionales y de otros
paises, que permiten apostar por una consolidacién democrdtica, que incluya a las mujeres
en los espacios de poder y representacion en el sistema de administracién de justicia.

Las experiencias de varios paises contribuyen a considerar que la apuesta por la paridad no
se puede limitar a lograr mayor presencia de mujeres en los distintos niveles de poder tanto
del Poder Judicial, como del Ministerio Pablico. Por ello es necesario modificar el proceso
de nombramiento y ascenso, a fin de incorporar medidas alternativas que evidencien la
idoneidad del puesto para que esta no se limite a la formacién y desarrollo académico.
De otro lado, la apuesta por la paridad debe ser parte de una politica integral que incluya
medidas complementarias como partir de un diagnéstico de género institucional, que
identifique las brechas que afrontan las juezas y fiscales; la transversalizacién del enfoque
de género a todo nivel; la adopcién de medidas que permitan la conciliacién entre la vida
profesional y el trabajo de cuidado; medidas para la prevencién y sancién del hostiga-

miento sexual en el 4mbito laboral; entre otras.

5. Recomendaciones

Conscientes de que lograr una transformacién sustantiva y alcanzar la paridad demanda refor-

mas profundas tanto a nivel social como institucional, se propone algunas recomendaciones

que esperamos coadyuven a alcanzar este objetivo:

1.

Reconocer la participacién paritaria como un principio rector del sistema de justicia y
efectivizar dicho principio a todo nivel, a través de las normas, procedimientos y mecanis-
mos que sean necesarios.

Realizar un diagnéstico (cuantitativo y cualitativo) de la situacién de las mujeres al interior
del aparato judicial y fiscal. Dicho diagnostico deberia buscar acercarse a las barreras for-
males y materiales que generan segregacion ocupacional vertical y horizontal en el sistema
de justicia, y proponer rutas de accién para incidir en el tema. Sobre este punto, podemos
encontrar buenos ejemplos en Chile y Espana.

En base a lo reportado en el diagnéstico, disenar e implementar un sistema de ingreso,
promocién y nombramiento con enfoque de género, orientado a reducir la segregacién
ocupacional. Para ello, se deberd establecer criterios de seleccién y evaluacién que sopesen
tanto la discriminacién y violencia de género que experimentan las mujeres al interior de
las instituciones, como la carga de cuidado que generalmente recae sobre ellas y que limita
su capacidad de desarrollarse académica y profesionalmente. Considerar convocatorias de
concursos especificamente dirigidos a mujeres, principalmente para aquellas plazas que
estén integradas solo por hombres.
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4. Contar y/o fortalecer los mecanismos y/o comisiones para la transversalizacién del enfo-
que de género en el sistema de justicia. Estos deberdn contar con planes que involucren
medidas para incorporar dicho enfoque en dos niveles: (a) A nivel organizacional a través
de medidas para conciliar la vida profesional y de cuidado, un marco de prevencién y
atenci6n ante casos de violencia de género al interior de la institucién, y otras medidas que
generen un clima propicio para la participacién de las mujeres (como becas e incentivos
que permitan fortalecer el desarrollo de las juezas); y (b) A nivel operativo a través de
medidas formativas destinadas a mejorar la interaccidon entre quienes integran el sistema
de justicia y las y los usuarios.
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