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PRESENTACION

La Comision Nacional de Tribunales Superiores de Justicia de los Estados Unidos Mexicanos A.C.
(Conatrib), a iniciativa dia Coordinacion General del Programa de Equidad de Géoere):del

Poder Judicial de la Federacigplicito el 16 de abril de 2010 al Fondo Nacional para el
Fortalecimiento y Modernizacién de la Imparticion de Juskaizicomiso 2125 (Fondo Jurica),

apoyo financiero para llevar a cabo el proyebBiagnéstico e implementacion de acciones basicas
sobreequidad de género en la imparticion de justicia, la normatividad y la cultura organizacional

de 15 Tribunales Superiores de Justicia

En la Tercera Sesion Ordinaria efectuada por el Comité Técnico del Fondo Nacional para el
Fortalecimiento y Modernizaciéde la Imparticion de Justickideicomiso 2125, celebrada el 19
de agosto de 2010, se autorizé la formalizacién del Plan de Accién para el desarrollo de dicho

proyecto.

Derivado de lo anterior, en febrero de 20&E4tudios y Estrategias para el Desarrglita Equidad,
Epadeq, S.Gue contratada por Conatrib, después de resultar ganadora en el proceso de licitacion
Publica Nacional No. dlll, para desarrollar las etapas 1 y 2 del proyecto, correspondientes al
Diagnostico que permita ubicar las pautas pdedinir e impulsar estrategias de incorporacion de

la perspectiva de género en los Tribunales Superiores de J&stiatalesy la elaboracion del
Programa de Igualdad de Oportunidades para Hombres y Mujeres en los Tribunales Superiores de

Justicia Estatas.

De conformidad con el Protocolo Técnico del proyecto aprobado por el Fondo Jurica, el objetivo
general del proyect®iagndstico e implementacién de acciones basicas sobre equidad de género
en la imparticion de justicia, la normatividad y la culturggasrizacional en 15 Tribunales

Superiores de Justicia de los Estados de la Rep(itsigaes el siguiente:
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en el entendimiento juridico de las y los impartide de justicia; asi como en la normatividad y en
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la organizacién interna de 15 Tribunales Superiores de Justicia de los Estados de la Republica
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Como se desprende de este objetivo del proyecto que enmarca las etapas 1y 2 a cargo de Epadeq,
son dos las dimensiones centrales sobre las cuales versa la investigacion: por un lado, el género al
interior de los Tribunales en su calidad de organizaciones publicas, y por el otro, la valoracion de
las percepciones y entendimiento de género de las ¥ ilmpartidores de justicia como

responsables de la interpretacion y aplicacion de las leyes.

El fin dltimo delDiagndsticoes contar con elementos analiticos y con perspectiva nacional, que
permitan la definicion de lineamientos y las estrategias paradhicir la perspectiva de género en

los TSJEbase para la elaboracion del Programa de Igualdad de Oportunidades para Hombres y
Mujeres para los Tribunales Superiores de Justicia de la Republica Mexicana (etapa 2 del

proyecto).

El presente documento formaape del Informe Final de la etapa Djagndstico que permita
ubicar las pautas para definir e impulsar estrategias de incorporacion de la perspectiva de género
en losTribunales Superiores de Justicia Estatales, elseuisitegra ademas por los Diagnésticos de
cada uno de los 1#simestantes incluidos en la investigacion, asi como los informes globales
finales: 1. 8bre el grado de inclusién de la perspectiva de género en los esquemas, normatividad y
cultura organizacinal en su ambito administrativo y 2ol8e la percepcion que tienen las
personas que imparten justicia respecto de la equidad de género, los principales factores que
dificultan la inclusién de los tratados internacionales y la perspectiva de los deteatmasos, y

las areas de oportunidad para avanzar hacia un acceso efectivo de justicia para hombres y

mujeres.

En ese marco, se entrega el preseritdorme estatal quese compone por los siguientes

apartados:

1. Introduccion.
2. Descripcién del mrco organizacioal del Tribunal.
3. Vitrina metodoldgica que contiene una sintesis del trabajo en campo y documental

realizado en el estado.



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

5. Conclusiones.

Antes de presentaos resultados es necesario plantear algunas consideraciones:

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

2. Las recomendaciones que se desmien de los diagndsticos seran integradas en el
Programa de Igualdad para losJeEque sera entregado como producto final de la etapa 2
de este proyecto.

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

4. El andlisis documental realizado en esta investigacién, tanto normativo como estadistico,
tuvo como base la informacién oficial proporcionadenfalmente por cada uno de los 15
TsJEcontemplados en el estudio. Es importante mencionar que en algunos casos la
informacion fue proporcionada completa y oportunamente, lo cual facilité la amplitud y
profundidad en el analisis; sin embargo, hubo algw@gitudes de informacién que no

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



formatos que impidieron su sistematizacién, lo cual generd limitaciones en el proceso y

alcance de la investigacion. En cada informe pedafica la informacién recibida.

Finalmente, es necesario comentar que complementan el presente informe estatal los siguientes

anexos, que son comunes para todos los informes estatales

I.  Metodologia del diagnostico.
. Anexo estadistico.

lll.  Reporte del trabajo ® campo.



INTRODUCCION

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

funcion de su sexo.

Un espacio clave lo constituyen las instituciones del Estado, pues a través de la formulacion y
aplicacion de leyes, asi como de politicas y programas publicos, tienen la capacidediglear
marcos de accidén que permitan impactar significativamente en la disminucién de las brechas de

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

A la par de esta capacidad de incidencia, es preciso reconocer queitasimses publicas que no
incorporan la perspectiva de género son un componente importante en la reproduccién y
reconstruccion de los estereotipos y desigualdades de género, pues la mayoria de ellas son ciegas

a los efectos del género sobre las actitudegacidades y oportunidades reales de las personas.

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

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

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

en su propio ambito interno.

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

areas de género dentro de las dependencias.



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

sustantiva entrdas mujeres y los hombres que las integran.

Para avanzar en este sentido es fundamental iniciar con un diagnéstico del ambito organizacional
con enfoque de género desde donde se prepare la intervencion, pues éste constituye una
herramienta analitica derucial importancia en el proceso de incorporacion de la perspectiva de
género en las instituciones del Estado, ya que prodiifmemacion que permite identificar en qué
medida y de qué forma el trabajo cotidiano, los valores, asi como las bases norno&ileas

institucion favorecen préacticas de desigualdad y/o discriminacién en razén del género.

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

mujeres y los hombres que la integran.

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

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

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

integrantes de las mismas instituciones.

Otro punto de partida central en esta investigacion diagnéstisagque las mujeres enfrentan
mayores obstaculos para acceder efectivamente a la justicia debido, principalmente, a las
situaciones discriminatorias y desiguales que afrontan en todos los &mbitos sociales por su
condicion de género. Como sefiala Martha Nassb (2000), en ningun pais del mundo las
mujeres son tratadas tan bien como los hombres, sus niveles de ingreso, educacion, salud,
Fdzi2y2YNIFZ fAO0SNIIFIR a2y YSy2NBa aX [F& YdzZzSNBa
vida plenamente humana. Esa fatta apoyo se debe a menudo solo por el hecho de ser mujeres.
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restricciones especificas que limitan su acceso a la justicia en condiciones de igualdad y no

discriminacion.

El Comité de Derechos Econémicos Sociales y Culturales de la Organizaciéon de Naciones Unidas
(oNU, ha emitido laObservacion general No. 1donde recaoce la desigualdad y discriminacién

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

En estaDbservaciorse considera que las acciones publicas asi como los instrumentos y la practica

juridica pueden generar discriminacion por iros de género, de manera directa o indirecta:

GMH® {S LINPRddzOS RAAONAYAYIlI OAsy RANBOGL Odz y R2
expresamente en distinciones basadas de manera exclusiva en el sexo y en caracteristicas del

hombre y de la mujer que noueden justificarse objetivamente.

EMo® {S LINRRdAzOS RAAONAYAYLIOAsy AYRANBOGI Odz yR2
apariencia discriminatoria, pero producen discriminacion en su aplicacion. Ello puede suceder, por
ejemplo, cuando las mujeresstan en situacion desfavorable frente a los hombres en lo que

concierne al disfrute de una oportunidad o beneficio particulares a causa de desigualdades
preexistentes. La aplicacion de una ley neutra en cuanto al género puede perpetuar la desigualdad

exd 0 Sy S 2 okArstuméntdd Ihternacionales de Derechos Humarig€,.12/2005/4

4).

Ademas de las condiciones de desigualdad y discriminacion social que enfrentan, muchas veces los
obstaculos para el acceso de las mujeres a la justicia es@riamhdos con el sistema y aparato
burocraticos de la imparticion de justiciaFuncionarias y funcionarios sin capacitaciéon ni
sensibilizacion en género no le dan un tratamiento justo, expedito y equitativo a las mujeres por
tener una actuacion legal perrada por estereotipos discriminatorios de género, a lo cual también
contribuye la falta de una norma eficaz con procedimientos que garanticen la tutela de los

derechos de las mujeres.

De este modo, ademas de los marcos juridicos, procedimentales y normativacceso a la
justicia esta influenciado por las posiciones y configuraciones de los propios administradores y
administradoras de justiciomo sefialda f R CIF OA2 St FSysYSy2 2dz2NNRAO

formalmente generadas, sino que se compone también de las leyes que se forman a través de la
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administracién e interpretacion de esas leyes formalmente generadas y también de las leyes que
se formana través de las costumbres, tradiciones, politicas, asi como del conocimiento y uso que
RS fI 3SyidsS | fra tSeSa FT2NXIfYSy(diS LINRYdzZ I+ RI &

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

discriminacion.

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

Judicial.

12



MARCO ORGANIZACIONAL DEL TRIBUNAL

El Poder Judicial del Estado de Hidalgo es al que comdepinterpretar y aplicar lagyes en
asuntos jurisdiccionales del orden civil, familiar, penal, electoral, fiscal admaiivist y
especializado efjusticia para adolescentes del fuero comudn; asi como en materia federal y del

fuero militar cuando las leyes lo faculten.
El Poder Judicial en el estado se integra por los siguientes 6rganos:
a) Jurisdiccionales:

I.  El Tribunal Superiate Justicia y jueces del fuero comun.
Il.  El Tribunal Fiscal Administrativo.
[Il.  El Tribunal Electoral.

IV. Los demas funcionarios y auxiliares de la imparticion de justicia.

b) Administrativos: m Consejo de la Judicatura, encargado de la administracién del Poder
Judi¢al, mismo que se integnaor cinco onsejeps, de los cuales, uno sera eésidente
del Tribunal Superior de Justiciaantbién lo serd del Consejo; uragistrado y un juez del
orden comun, designados pof Bleno del mismo Tribunal; ursejero designdo por el
Congreso del Estadobk® y Soberano de Hidalgo y un consejero designado por el
gobernador del estad(articulos 1,2 y 124de la Ley Organica del Poder Judicial del Estado
de Hidalgg.

13



Figura 1. Estructura y composicion del Poder Judid@lestado de Hidalgo
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Fuente:http://www.pjhidalgo.gob.mx/ enero 2012.

El Tribunal Superior de Justicia reside en la ciudad de Pachuca de Soto y su organizacion,
funcionamiento y competencia estaran a lopliesto en la Constitucién Politica del Estado de

Hidalgo y a las disposiciones dé.éy Organica.

EITSJEHSe integra por catorceagistrados, aprobados por €bngreso, en los términos del art. 94
de la Constitucion Politica del Estado de Hidalgo, deedos cuales se eliga presidente, quien
no integra Sala. El Tribunal funciona en Pleno General, Pleno de Salas Colegieglasias por
tres magistradosy en su caso en sesiones de salaianias, segun lo determina el mismo Pleno

General, quiends asigna su materia (civil y familiar y pehal puedeconformarla en mixta.

El Tribunal contard con un secretario generagcretarios desala, secretarios de Amparo,
secretarios de Estudio y Proyectoctaarios, asi como el personal que se requipeaa el

desempenio de sus funcionéat. 11 al 14Ley Organica

! Mediante Salas especializadas en la materia, se conoce de los asuntos relativos a la justicia para adolescentes. Los
magistrados de las salas civiles y familiares, penales y especializatlsgtieia para Adolescentes, en su caso, conocen
en su materia de todo lo relativo a la segunda instancia.

14
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Los magistrados so nombrados por el gobernador dedtado con la aprobacién del Congreso o de
la diputacion permanente en su caso y deben satisfacer los requisitos exigidosapp©Blde la

Constitucién Politica dektado de Hidalgo.

Entre las principales atribuciones del Pleno, estan laprservar la independencia y autonomia
de los 6rganos jurisdiccionales en el desempefio de sus funciongsay iante el Congreso del
estadolas kyesy decretos inherentes a la imparticién de justicitedgr al pesidente del Tribunal
Superior de Justicia y a los miembros destdas; acordar el aumentogubicacién o supresion de
salas;expedir, modificar y difundir el Reglamento Interial d ribunal Superior de Justicia; calificar
y resolver lagxcusas y recusaciones de loagistrados, asi como las qeksidente del Tribunal;
resolver las quejas administivas interpuestas contra losagistrados y, en su caso, imponer la
sancion que cgesponda; imponer correcciones disciplinarias a los abogadosugadores,
peritos y litigantecuando en sus promociones falten al respetia astituciono a alguno de sus
miembros; establecer los criterios y las medidas conducentes para el mejotanten la
imparticion de justicia; conocer y resolver en Unica instancia, las demandas guessaten en
contra de nagistrados; dar curso aad renuncias que presenten losagistrados, conceder
licencias y conocer de las faltas en que incurran; conodé&imyir cualquier catroversia que surja
entre las alas; mmbrar al magistrado y ali¢z que deban integrarse al Consejo de la Judicatura

(art. 19 de laLey Organica

El articulo 20 de laey Organicaefiala queda 9 £ ¢ Supdrialzge Jhisticia tenduin presidente,

que también representara al Poder Judicial, durara en su encargo un afio y podra ser reelecto. Sera
designado entre losnagistrados por el voto de la mayoria simple de los presentes, quienes lo
emitirdn en forma econdmica o secreta en la g sesion extraordinaria que para tal efecto se
convoque durante el mes de abril de cada afio o en su caso, en el momento en que se acepte su

renuncia o se dé cuenta al Pleno de su ausencia defiditiva

CONFORMACION DEL PODER JUDICIAL ESTATAL

La Ley Orgaca clasifica en tres grupos a los 6rganos que lo componen: un érgano administrativo
que recae en el Consejo de la Judicatlog;6rganos jurisdiccionales, que son: @bdnal Superior
de Justicia yueces del Fuero Comun, Tribunal Fiscal Administratiibunal Electoral, asi como

los demas funcionarios yugiliares de la imparticién deusticia. En tanto que, como érgano no
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jurisdiccional se menciona al Centro Estatal de Justicia Alternativa, el cual cuenta con autonomia

técnica y estéa vinculado admitristivamente al Consejo de la Judicatura.
Paa efectos de competencia, lagzgados del Fuero Comun son:

I. Juzgadosiviles;1l. Juzgadosamiliares;lll. Juzgados civiles gnfiliares;lV. Juzgadosemales;V.
Juzgados imtos; VI. Juzgados mixtos enores, yVIl. Juzgadosspecializados en Justicia para

Adolescentes.
[ 2a 2ddZ I R2&a3 LI N¥ St RSaLI OK2 RS f2a ladzyiza

.  UnJuez.
II.  El nmero deecretarios de Acuerdos que determine el Consejo de la Judicatura
[ll.  El nimero de etuarios que el vaimen de negocios justifique.
IV.  El personal administrativo que se requiera, de conformidad con el presupasigioadé
(art. 49Ley Organica

H estado de Hidalgo se divide eliecisiete distritos judicialesuyo territorioseintegra con el de
los municipiosque a continuacion se enuncianeg la cabecera del Distrito la poblacién que en

primer lugar se sefiala:

I.  Actopan: El Arenal, Francisco |. Madero, San Agustin Tlaxiaca, Santiago de Anaya y San
Salvador.
II.  Apan: Tepeapulcd;lanahpa, Almoloya y Emiliano Zapata.
[ll.  Atotonilco el Grande: Huaade Ocampo y Omitlan de Juérez.
IV. Huejutla de Reyes: Huautla, Huazalingo, San Felipe Orizatlan, Tlanchinol, Atlapexco,
Xcchiatipan, Yahualica y Jaltocan.
V. Huichapan: Chapantongoppala deVillagran y Tecozautla.
VI.  Ixmiquilpan: Alfgayucan, Cardonal y Chilcuautla.

VII.  Jacala de Ledes: Chapulhuacam,a Mision, Pacula y Pisaflores.

2El Consejo de la Judicatura determinara el nimero de juzgados civiles, familiares, penales, mixtos y especializados en
justicia para adolescentes daos distritos judiciales, atendiendo a las necesidades del servicio. (Articulo 48 de la Ley
Organica).
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VIIl.  Metztitlan: Juarez Hidalgo, San Adgns¥letzquititlan y Eloxochitlan.
IX. Molango de Escamilla: Calnali, Lolotla, Tlaépd, Xochioatldn y Tepehuacan de
Guerrero.
X.  Mixquiahuala de Juarez: hiaelilpan y Progreso de Obregon.
Xl.  Pachuca de Soto: Epazoyucan, Mineral del Chico, Mineral del Monte, Mineral de la
Reformay Zempoala.
Xll.  Tenango de Doria: Agua Blanca de Iturbidesithetla y San Bartolo Tutotepec.
XIll.  Tizayuca: Villa de Tezontepdolcayuca y Zapotlan de Juérez.
XIV. Tula de Allende: Ajacuba, Atitalaquia, TepetitlAn, Tezontepec de Aldama, Tetepango,
Tlaxcoapan, Tepeji deldRle Ocampo y Atotonilco de Tula.
XV. Tulancingo de Bra: Acatlan, Acaxochitlan, Cuautepec de Hinojosa, Metepec, Singuilucan
y Santago Tulantepec de Lugo Guerrero.
XVI.  Zacualipan de Angeles: Tianguistengo.

XVII.  Zimapan: Nicolas Flores y Tasquillo.
ESTADISTICAS GENERALES DE LA INTEGRARIBN DAL

En la siguientéabla se puede observar la distribucion por areas de adscripcion de las personas

gue laboran en €eTribunal

Tablal

ADSCRIPCINO TOTAL DH ADSCRIPCNO TOTAL DH
EMPLEADOS(AS EMPLEADOSS

JUZGADO PEN/ 11
MIXQUIAHUALA
JUZGADO PENAL TIZAYU 12

_ -
_ 7
6 JUZGADO PRIMERO CI 15
PACHUCA
18 JUZGADO PRIMERO CIVI 14
FAMILIAR ACTOPAN
_ 4

JUZGADO PRIMERO CIVI 16
FAMILIAR APAN



I

(&)

N

(&)

11

21

10

32

30

46

N

©

18

JUZGADO PRIMERO CIVI
FAMILIAR DE TULA DE A.
JUZGADO PRIMERO CIVI
FAMILIAR TULANCINGO
JUZGADO PRIMEFR
ESPECIALIZADO PA
ADOLESCENTES
JUZGADO PRIMEF
FAMILIAR PACHUCA
JUZGADO PRIMERO MIX
MENOR PACHUCA
JUZGADO PRIMERRENAL
PACHUCA

JUZGADO PRIMERO PE"
TULA

JUZGADO PRIMERO PE"}
TULANCINGO

JUZGADO QUINTO CN
PACHUCA

JUZGADO SEGUNDO CI
PACHUCA

JUZGADO SEGUNDO CIV
FAMILIAR ACTOPAN
JUZGADO SEGUNDO CIV
FAMILIAR APAN
JUZGADO SEGUNDO CIV
FAMILIARDE TULA DE A
JUZGADO SEGUNDO CIV
FAMILIAR TULANCINGO
JUZGADO SEGUNIL
ESPECIALIZADO PA
ADOLESCENTES
JUZGADO SEGUNIL
FAMILIARPACHUCA

17

20

10

16

15

18

17

14

15

16

15

15

17

17

12

17
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JUZGADO SEGUNDO MIX
MENOR PACHUCA
JUZGADO SEGUNDO PEI
PACHUCA

JUZGADO SEGUNDO PEI
TULA

JUZGADO SEGUNDO PEI
TULANCINGO

JUZGADO SEXTO CI
PACHUCA

JUZGADO TERCERO C
PACHUCA

JUZGADO ERCERO CIVIL
FAMILIAR TULA
JUZGADO TERCERO CIV
FAMILIAR TULANCINGO
JUZGADO TERCEI
FAMILIAR PACHUCA
JUZGADO TERCERO PE
PACHUCA

NUEVA REFORMA PENAL

PRESIDENCIA

PRIMERA SALA CIVIL
FAMILIAR

PRIMERA SALA PENAL

SALA UNITARIL
ESPECIALIZADA PA
ADOLESCENTES
SECRETARIDE AMPARO
CIVIL Y FAMILIAR
SECRETARIDE AMPARO
PENAL

15

16

15

17

18

15

15

17

15

20

34

36



SECRETARGENERAL 16

SEGUNDA SALAIVIL Y 34
FAMILIAR
SEGUNDA SALA PENAL 36

SINDICATO D7
TRABAJADORES

UNIDAD DE 5
TRANSPARENCIA

TOTAL 1257

Elaboracion propia con base en informacion entregada posé#en julio de 2011

Para septiembre de 203 #n elTsiefrabajaban 105%ersonas)a mayor parte del persohg71%)
realiza labores administrativaga distribucion por sexo del personal delbunal muestra que
tanto en las areas administrativas como en las jurisdiccionales existe mayoria de mujeres,

particularmente en las areas administrativas.

Gréafical

Distribucion porcentual del personal
por tipo de labor

M Jurisdiccional ™ Administrativo

3EITSIH entregd una primgrantilla depersonal en julio del 2011 que refiere un total d&5l7 trabajadores y
trabajadoras, posteriormente, en sépimbre del mismo afio entregd una version actualizada de la plantilla en la que se
plasma un total de 1,053 personas. La distribuciéon porcentual del personal por tipo de labor y sexo, asi como la
segregacion ocupacional se calcatihbaseenla plantilla @tualizada al mes de septiembre.
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Grafica2

Distribucién porcentual del personal por tipo de
labor y sexo

W Mujeres mHombres

Administrativo

Jurisdiccional

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos entregados pdbehal en septiembre de 2011
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VITRINA METODOLOGICA

EJES DE ANALISIS

Como esté definido en el documento que contiene la metodologia deDeagmostico a partir del
marco conceptual que lo orienta, se definieron seis ejes de analisis que constitugatelgsrias
analiticas en que se concretan los aspectos que se abordaron en esta investigacion, con base en

los cuales se presentan los resultados.

Dichos ejes se definieron con la intencién de vincular las aproximaciones tet@iodolégicas
desde la pespectiva de género con los valores, las dindmicas y practicas concretas que se pueden

observar en los Tribunales Superiores de Justicia Estatales.

En ese sentido contemplan tanto los factores de contexto que inciden en el adelanto de las
mujeres y la promeidn de la igualdad de género enTsbEHcomo los componentes de la cultura
organizacional que generan o expresan las desigualdades de g&ewetoata tanto de normas
como de practicas y valoraciones en torno de la igualdadperder de vista la corgién de la

propia institucion como impartidora de justicia.
A partir del marco conceptual y la metodologia definitie ejes son:

Marco legal y normativo.

Politica de género.

Vabres y codigos organizacionales.
Condiciones laborales.

Violencia de géne.

o a0k~ wbdPE

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

impartidores de justicia.

Los primeros tres ejes corresponden a dimensiones 0 ambitos en que se expresa la identidad
institucional y en que puede ser incorporado el vale la igualdad: la normatividad, la politica y

los valores.
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El marco normativo y la politica (ejes 1 ys8Yefieren a dimensiones formales que enmarcan o
definen la organizacién. En el marco normativo se integra el marco legal en la entidad en materia
de igualdad de género y adelanto de las mujeres, asi como el andamiaje normativo interno que

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

Con la incorporaciéon de los valores y codigos como eje analitico (eje Blewmde una
I LINPEAYF OAsy SELX 2 NI (dé MAorganikacioh len sa di@ehEich yfreriod R R ¢
formalizada pero que muchas veces tiene mayor fuerza y representa un importante reto en

términos de su transformacion.

Las condiciones laborales y la gindia de género (ejes 4 y 5) refieren a dos dmbitos clasicos del
analisis de la cultura organizacional desde la perspectiva de géflarje de condiciones laborales

(4) responde al interés por identificar, por una parte, las normas que tienden a prorsver
igualdad o, por el contrario, a reproducir patrones de desigualdad; y por otra, las practicas de
igualdad/desigualdad en el &mbito laboral, mismas,@qoeno se sabegueden presentar distancia

con la norma.

En el caso de violencia de género (eje 5)psetende indagar en las normas, incidencia y
valoraciones de este fendbmeno en el ambito laboEdlltema de la violencia es polémico pero
remite indiscutiblemente a las practicas y expresiones del ejercicio del poder en las

organizaciones, que es insoslbigen el andlisis de género.

Finalmente, en el eje 6 se realiza una exploracion de la incorporacién de la perspectiva de género
en las percepciones y el entendimiento juridico del personal a cargo de las labores jurisdiccionales
en el Tribunal, bajo el puesto de que las mismas impactan en la cultura organizacional y en el

servicio directo de imparticion de justicia, que constituye la actividad sustantiva dsibs

Cada uno de los ejes fadordado con base en fuentes de informacion especifica, derdoicon
su naturaleza y caracteristicas especifi€asel documento de metodologia se ubica la matriz que
permite observar de manera sintética cada eje/temalvariable con la fuente de informaadn y

instrumento correspondiente.
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RECUENTO DEL TRABAJGAMIRQ Y DOCUMENTAL REALIZADO

Como se puede observar a detalle en el documento que describe la metodolo@iamgiebdstico

la logica interna de la investigacion estuvo conformada por una serie de procedimientos o
métodos para la construccion de la eviden@aartir de la conjugacion de métodos cuantitativos

y cualitativos, cada uno con supuestos teéricos y procedimientos distintos.

La eleccién de este tipo de metodologia para la investigacion obedece a la premisa fundamental
de que la conjuncién analitice lo cualitativo con lo cuantitativo, genera un conocimiento mas

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

Para atenden los objetivos y caracteristicas de la investigacion, para la recoleccion y construccion
de evidencia fue necesaria la realizacion tanto de trabajo de gabinete, a partir de fuentes de
informacién documentales; como la realizacion de trabajo de campo, para la recoleccion de cierta
evidencia empirica a traves de tres instrumentos fundamentaleseeistas a profundidad semi
estructuradas, grupos focales y una encuesta estadisticamente representativa del personal que

labora en ellribunal

A continuacién se presenta un breve recuento de las técnicas de recoleccién de informacién
aplicadas. Es impahte sefialar que el detalle conceptual y metodoldgico puede ser consultado
en el documento que contiene la metodologia general Digndstico lo que se presenta a

continuacién es una breve sintesis con los datos especificdsidehal

Informacion docmental

El trabajo de gabinete documental estuvo enfocado al analisis de la normatividad (interna y
contextual), estructura organizacional y orientacion estratégica operativda destitucion El
objetivo central de esta tarea fue identificar la pertinendel marco formal para la igualdad de

género en el &mbito organizacional del Tribunal.

Para ello se compil6 y analiz6 la informacion de las siguientes categorias:

1 Marco legal estatalLeyes y normas estatales que establecen y norman la igualdad entre
mujeres y hombres, la violencia contra las mujeres, la no discriminacion y la trata de

personas.
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1 Informacion sobre normatividad, organizacion y planeacion inteBe:analizaron los
reglamentos y normas que rigen la vida organizacional interna de los &rganos
jurisdiccionales y administrativos detJEHasi como aquellos documentos de planeacién
que orientan el desempefio institucional. Se analizaron también los documentos que
contienen la estructura organica y las funciones de las distintas areas o unidades
administrativas.

1 Normatividad que rige la vida y condiciones laboralesmas y lineamientos que rigen los
asuntos relacionados con los recursos humanos: reclutamiento y contratacion de personal,
politica de promocion y ascensos, asignaciones salariategjiciones generales de
trabajo, procesos de formacion profesional y capacitacién, sistemas de evaluacién de
desempefio del personal, entre otros.

1 Informacion estadisticéSe analiz6 la informacion referente a las asignaciones salariales y
ubicacion de lay los trabajadores por puesto y sexo, a fin de ubicar brechas de género y

segregacion laboral.

Para guiar el andlisis documental, como un recurso metodoldgico se disefi6 una Matriz de
Sistematizacion que permitié una lectura orientada de los documentoaladds. Dicha matriz
cuenta con criterios de busqueda para ubicar contenidos acordes con los objetivos de igualdad de

género.

Cabe aclarar que la informacion documental se obtuvo de manera oficial, por condli&vlaee

de Conatrib para este proyecto eh Tribunal. Aunque partde los documentos se encontraban a
disposicion del publico en el Portal de Internet, se decidié por parttegigpo de investigacion
gue se tomaria como informacién oficial solo aquella tjagarapor los canales establecidos.
Inclusive cuando se presentd el caso de que no se remitiera informacion alguna por ptate de
institucion en algun tema en particular, y se hubiera detectado su existencia en otro medio,
principalmenteen el portal sefialado, se solicitd que la misma fugedidada por el mismo

Tribunal.

En el siguiente cuadro se muestra la informacion que fue solicitada asi como aquella que fue

obtenida para la elaboracion de ediagnostico
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Cuadrol

INFORMACIOSOLICITADA E INFORMACION OBTENIDA

1. Organizacién yormatividad interna del Tribunal

1.1.1 Estructura administrativa: (organigrama actualizado con las unidades administrativas

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

1.1.2 Estructura Jurisdiccionéirganigrama que muestre cOmo se organiza el area jurisdicci

pleno, presidencia, salas y juzgados).

1.1.3 Estructura de Apoyo Judicial: (organigrama con direcciones, centros y/o coording
integran esta estructura; por ejemplo institutos devestigacion, centros de atencion o apoy

especificos, etc.).

1.2 Ley Organica del Poder Judicial Estatal.

1.3 Reglamento Interno delkJe{Reglamento de la Ley Organica del Poder Judicial del Esta

Hidalgo).

1.4 Ley de Responsabilidadeslog/las Servidores/as Publicos/as.

1.5 Normatividad para la contratacién y evaluacién del personal.

1.6 Demas normatividad existente entebewelacionada con los Recursos Humanos.

2. Documentos con la Planeacién Estratégica del Tribunal

2.1.Plan de trabajo vigente.

2.2. Planes estratégicos sexenales o trianuales.

2.3. Informes de trabajo de los ultimos tres afios.

3. Directorio de sedes del Tribunal

3.1. Directorio de juzgados y salas por materia.

3.2. Plantilla de personaftanto jurisdiccional, administrativo, como apoyo judicial) con

siguiente informacion:

3.2.1. Area de adscripcion.

3.2.2. Puesto.

3.2.3. Tipo de plaza.

3.2.4. Nombre completo.
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3.2.5. Sexo.

3.2.6. Teléfono.

3.2.7. Edad o afio deacimiento.

4. Estadisticas generales del personal con la siguiente informacion:

4.1. Nimero total de empleados/as del Tribunal

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

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

Labor administrativa.

Labor jurisdiccional.

Apoyo judicial.

4.4. Desagregados por tipo de plaza y sexo.

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

Tribunal.

5.1. En caso de existir, nombre especifico del area o unidad de génemsidglubicacion

organica y datos de localizacion de quien la encabeza.

5.2. Listado de programas o acciones de género o a favor de las mujeres implementada:
TSJEH tanto a nivel interno como externo, en los Ultimos tres afos. Agregar los ar
correspondientes en los que se detallen las caracteristicas centrales de dichos progra

acciones.

5.3. Listado de cursos de capacitacion en materia de género o a favor deujases

implementado por efsJewren los Ultimos tres afios.

5.4. Acuerdos del Pleno de magistrados en relacion con el impulso de acciones en mat
género o a favor de las mujeres en el Tribunal: por ejemplo, prestaciones, licencias de pate

permisos; creacion de las unidades de género, etcétera.

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

6. Manual de Organizacion.

7. Convocatorias para cubrir vacantes, publicadas por el area de Recursos Humanos.
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8. Documento que contenga el Programa del proceso de induccién al puesto.

9. Reglamento o normatividad existente sobre carrera judicial.

10. Reglamento o normatividad que regula el Servicio Civil de Carrera del personal admini

del Poder Judicidstatal.

11. Cddigo de Etica tanto el del personal jurisdiccional, como el del personal administrat

caso de existir.

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

compensaciones.

13. Tabulador deueldos que incluya informacién relativa a:

13.1 Areas administrativas.

13.2 Areas jurisdiccionales.

14. Normatividad especifica en la que se definen los criterios y procedimientos para 0

recompensas y reconocimientos al persofdministrativo y de carrera judicial).

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

baja o despido.

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

violenca, discriminacion, hostigamiento o acoso.

Se entregd
U No se entreg0.

Trabajo de campo

Encuesta

Los métodos cuantitativos de obtencion de informacibn en campo sirven para ,medir

estadisticamentgela regularidad o frecuencia de los atributos de las variables estudiadas. Por

ejemplo: porcentaje de trabajadores y trabajadoras que se sienten satisfechos con el trato

recibido por parte de sus superiores jerarquicdssta informacién generada facilital e

conocimiento de la magnitud, incidencia, frecuencigre@valencia de las situaciones o aspectos de

la realidad que s@vestigan asi como sus camti@n el tiempo y en el espacio.
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La principal (y mas comun) herramienta de recoleccion de informacionitaima en campo es la
encuesta. Se trata de una técnica que permite dar cuenta de ciertos aspectos de la realidad social
para realizaentrevistas a una muestra estadisticamente representativa del total de la poblacién

sobre la que queremos indagar

La encuesta levantada en el marco de ef&agndsticose realizé entre el 8 y 12 de agosto, en
nueve sedesPachuca de Soto, Actopan, Apan, Tenango de Doria, Huejutla, Ixmiquilpan, Tizayuca,

Tula y Tulancingée validaron en total66 cuestionarios aplicados.

Como se ilustra en labla siguiente, la muestra obtenida es representativa del totahdgres y
hombresque forman parte de las estructuras administrativauyigdiccional del Supremo Tribunal
de Justicia del Estado de Hidafg6on un error calcatlo por disefio muestral menor 4% y
representtiva de los estratos de labor jurisdiccionaldménistrativa con errores menores 4%

por estrato®

Tabla2
MUESTRA OBTENIDA PADRONES DE PERSONAL
Margen Erro
ESTADO TIPO DE LABOR ESTRATO .
—— — - TOTAL —— — . TOTAL | por estado
Jurisdiccional| Administrativa Jurisdiccional Administrativa
HIDALGO 189 277 466 354 936 1290 3.63%

* Error muestral por estado en estimadores totsleon un nivel de confianza de 95 por ciento

En general el levantamiento se llevé a cabo sin contratiempos, los detalles del mismo se pueden
encontrar en el documento de primer informe de actividades presentado Emadeq SC a

Conatrib en septiembre de 201Arexo ).

“La muestra se calcul6 con base en la plantilla proporcionada por el Tribunal en julio de 2011.

®El detalle metodoldgico respecto de la metodologia de la encuesta y el disefio de la muestra se puede consultar en el
documerio de metodologia deDiagndstico
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Trabajo en campo cualitativgrupos focales y entrevistas

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

resultados.

Si bien la investigacidrualitativa no pretende hacer generalizaciones, mediante su aplicacién y la
seleccidn de técnicas adecuadas es posible rastrear ciertas regularidades en torno a percepciones,
valores y practicas, por lo que resulta un instrumento fundamental para condesde una
perspectiva de género, la forma en que se expresa el género en la cultura organizacional en el
TSJEbjeto de esta investigacion, asi como la percepcién del género y la igualdad en las personas

encargadas de la imparticion de justicia.

Desde eknfoque cualitativo, el diagndstico que se realiz6 ofreceportunidad de generar en las
y los participantes la apropiacion e identificacion con los temas que se desarrollaron. Al ser las
mismas personas quienes identificaron desigualdades a travéssdexperiencias dentro y fuera
de la orgardacion, la participacion en Bliagnosticgpermitié al personal del Tribunal una relacion

distinta a la sola escucha que se produce en las capacitaciones y sensibilizacion en género.
Grupos focales

El objetivo delgrupo focal fue propiciar una reuniéon entre un grupo de personas previamente
seleccionadas, en funcién de discutir, reflexionar y elaborar, desde la propia experiencia personal y

colectiva, una tematicaug fue objeto de investigacion.

En funcién de elloy con objeto de profundizar en aquellos aspectos que la informacion derivada
de la revision documental no arroja, se realizaron grupos de enfoque que pongan de relieve las

subjetividades que se vivam el ambito organizacional del Tribunal.

De acuerdocon lo programado, en total se llevaron a cabo ocho grupos focales, los cuales se
realizaron entre el 8 y 11 de agosto de 20E&tos pudieron efectuarse de manera satisfactoria y
con garantia de las condiciones requeridas para la confidencialidad y eldesarrollo de los

mismos.
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A continuacion se presenta artablague muestra el nimero de personas que participé en cada

grupo focal.

Tabla3

GRUPO FOCAL NUMERO DE PERSON NUMERO DE PERSO
CONVOCADAS ASISTENTES

Mandos operativos personal@ministrativo

Mujeres

Mandos operativos personal@ministrativo

Hombres

Mandos medios personala@ministrativo

Mujeres

Mandos medios personala@ministrativo

Hombres

Personal jirisdiccional

Mujeres

Personal jirisdiccional

Hombres

EEC—

Entrevistas

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

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

Al tomar en cuenta el tipo de informacién requerida y la correlacion entre ejes y fuentes de
informacion, se aplicaron entrevistas a actores con puestos de decision en areas estratégicas para

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



1 Responsable de las acciones de género en la Institucion
1 Responsable de Recursos Humanos

1 Responsable de Planeacion y Evaluacién (capacitacion)

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

en la transersalizacion de la perspectiva de género en las instancias de imparticion de justicia.

Durante la semana del 8 al 12 de agosto se realizaron las entrevistas prograenadasnuacion

sepresentaun cuadro resumen dias entrevistas realizadas:

Cuadro2
ENTREVISTAS PROGRAMADAS ENREVISTAS REALIZADAS

José Luis Barfios Ledn José Luis Bafios Leoén

Director de Recursos Humanos Director de Recursos Humanos

Laura Beatriz Romero

Directora de Administracion

A continuacién & presentan los resultados deiagnostico los cuales estan estructurados por eje

de andlisis de acuerdo con el orden descrito en apartados anteriores.
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RESULTADOS

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

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

género en laultura organizacional de losliunales.

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

incluyerdo las encargadas de impartir justicia.

Asimismo, un marco normativo interno que promueva la igualdad es condicién basica para el
disefio e implementacién de una politica que permita el adelanto de las mujeres y la promocién de
la igualdad de género. Por ebntrario, un narco normativo ciego al génemoes decir, que no
visibiliza las desigualdades entre mujeres y hombrésnde a contener disposiciones o medidas

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

La revision del marco legal estatal contempl6 el andlisis de la Constifeitiica del Estado de
Hidalgo, laseyes, y en su caso, los reglamentos que contienen disposiciones relevantes en materia
de igualdad, no discriminacién y prot@n a los derechos de las mujeres:Ley para la Igualdad

entre Mujeres y Hombres del Estado de Hidalgo; Reglamento Interno del Instituto Hidalguense de
las Mujeres, Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Hidalgo y
su reglamento; Ley para Combatir y Prevenir la Trata de Personas para el Estado de Hidalgo; Ley

para Prevenir y Eliminar la Discriminacion para el Estado de Hidalgo.
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a) Laigualdad entre mujeres y hombresediimarco constitucional estatal

La Constitucion Poltica del Estado de Hidalgq1920f prohibe de manera explicita la
discriminacién por diversos motivos entre los que se encuentra el género, ademas de que

reconoce la discriminacion como un agravio a la dignidad humana:

GArticulo 4 En el Estado de Hidalgndo individuo gozara de las garantias y derechos que otorga
esta Constitucion y la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, las cuales no podran

restringirse ni suspenderse, sino en los casos y condiciones que ella misma establece.

¢En elEstado de Hidalgo queda prohibida toda discriminacién motivada por el origen étnico,
Nacional o regionalel género,la edad, las capacidades diferentes, la condicién social o
econdmica, las condiciones de salud, la religion, las opiniones, las preferezioistado civil, el
trabajo desempefiado, las costumbres, la razaualquier otra que atente contra la dignidad

humana y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos.

Toda discriminacion o toda intolerancia constituyen un agravio a la dignidecarfauy un

retrocesoa su propia condicién, queSdo Sy O2 Yol GANB S ¢
Asimismo, establece que el hombre y la mujer seran iguales ante la ley (art. 5°).

Es importante resaltar que la Constitucion se desarrolla con un lenguaje que invisibiliza a las
mujeres al eferir Unicamente a sujetos masculinos: ciudadanos, individuos, servidores, etc. Lo
anterior constituye una limitante para la igualdad de género toda vez que reproduce discursos

centralizados en lo masculino.

Asimismo la Constitucién no integra el dereéhana vida libre de violencia y tampoco contiene

disposiciones respecto a la trata de personas.

® La version consultada de la Constitucion del Estado Libre y Soberano de Hidalgo corresponde a la que incluye el
decreto del 21 marzo de 2011, dtitho que fue adicionado al momento de llevar a cabanalisis de la @stitucion.
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b) Normatividad especifica referida a la igualdad entre mujeres y hombres

En el stado de Hidalgo se encuentra legislada la igualdad entre mujeres y homireags de la
Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombdet Estado de Hidalgoromulgada a principios de
2011.

[ I £ S& A S ye§ulalygitanizaeledSracRo adaNgualdad entre mujeres y hombres,
mediante los mecanismos institucionales y delaamento para la igualdad, asi coradravés de
las politicas publicas de equiparacién que permitan en el Estado, la materializacion de la igualdad

real en los &mbitos publicoy privatlo 0 I NI & mc 0 @

La ley establece mandatos para el Poder Judicial enseéosidos, por un lado establece
lineamientos para institucionalizar la perspectiva de género en Tribunal Superior de Justicia del

Estado de Hidalgo:

GArticulo 15 El Tribunal Superior de Justicia del Estado de Hidalgo, con arreglo a su Ley Organica, y
a las disposiciones de la Constitucion Politica del Estado de Hidalgo, aplicard los principios y
lineamientos que contempla la presente Lgybuscara institucionalizaren su interior, la

perspectiva de género para favorecer las practicas igualithidas

AsimismoRSFAYS | OOA2yS&a 2NASYGFRFa | aF2YSYydlr NIt y2
seleccion, contratacion gscensos dentro de los poderes Ejecutivo, laii@ & WdzRA OA Lt & o

fracc.Ill).

Por otro lado, en lo que respecta a la igualdad en el acceso a la justicia en el cagéubl &y

para la Igualdad entre MujergsHombreglel Estado de Hidalgo, se establece:

Articulo 31 La accesibilidad a laey debe buscar en los sistents procuracion yadministracion

de justicia:

I.  El cambio de percepcion e ideologia de dperadores de dichos sistemas.
II.  Disminuir la solemnidad en los pegtimientos.
[ll.  La socializacién del derecho para quieearecen deudtura juridica.
IV. Favorecer la instalacion de sistemas de informacién con los indicadores respectivos

desagregados por sexos.

35



Articulo 32 Para Is efectos de lo previsto en ettizulo anterior, la Administracién Publica Estatal

desarrollara las siguienseacciones:

I.  Garantizar, con perspectiva de género, la existencia de asesores juridicos que otorguen
asistencia juridica para eliminar las desigadkbs en el acceso a la justicia.

.  Formar y capacitar a las autoridades encargadas de la procuracion y stdmsioh de
justicia en materia de igudad entre mujeres y hombres.

lll.  Prestar la seguridad publica considerando las necesidades de las mujeres y de los

hombres

En relacion con la coordinacion interinstitucional, en el articulo 18, se mandata la creacion de la
Comision de Igualdad y no Discriminacion del Estado, en la que se inclpyesidente del
Tribunal Superior de Justicia del Estado de HidalgER dicha comisién cuenta con las siguientes

atribuciones:

Articulo 19. La Comisién de Igualdad, sera presidida poseetetario de Desarrollo Social del

Estado y tendra las siguientes atribuciones:

I.  Coordinar el monitoreo de la politica estatal en matelésigualdad.
Il.  Estructurar la observancia de la igualdad real en términos de la Ley
lll.  Efectuar el seguimiento, evaluacién y sostenibilidadaspoliticas publicas de igualdad.
IV. Presentar informes especialea &a materia objeto de esta Ley.
V. Verificar laobservancia deals buenas practicas de igualdad.
VI.  Considerar la procedencife las quejas y solicitara se itdcio al procedimiento de
acompafamiento en materia de igdad que sefiala la presente Ley.

VII.  Las demas que sean necesarias para cumplir losiwtgede esta Ley.

En la ley también se establece qad 2 & & SNIIA R 2 Ndtiavehggnolds alispasicionsdzS
contenidas en la presente ley, serdn sancionados de acuewdolo dispuesto por laely de
Responsabilidad de los Servidores Publicos paraseld& de Hidalgo, sin perjuicio de la

responsabilidad civil o penal a que hubiere légar6 F NIi @ oy 0

No obstante, es importante sefialar que Uay para la Igualdadntre Mujeresy Hombresdel

Estado de Hidalgo todavia no dispone de eglamento que factié su aplicacion y operacion, aun
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cuando en el mismo instrumento se establece que la expedicion de éste debib realizarse dentro de

los 120 dias siguientes a la entrada en vigor de la ley.

Por otro lado, es importante mencionar que no existe ueg éspecita para el Instituto
Hidalguensale las MujeregIHM). Este Instituto se cred por decreto, en €l se establece su objetivo
y se definen sus atribuciones; asimismo se asienta que la Junta de Gobierno es la autoridad

suprema del instituto (art. 7°). Convieagbrayar que el decreto no involucra al Poder Judicial.

Ademas, la creacion por decreto implica un riesgo para la permanencia del Instituto, toda vez que
por su rango jerarquico éste puede ser modificado. La ausencia de una ley que respalde al IHM

constituye en un reta atender.
c) Normatividad referida al derecho de las mujeres a una vida libre de violencia

Para este apartadse analizaron los contenidake laLey de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia para el Estado de Hidalgo (promulgd&® diciembre de 2007¢l Reglamento de la
Ley de Acceso de las Mujeres a uida\Libre de Violencia para edt&do de Hidalgg¢promulgado

el 24 de noviembre de 20108si comda Ley para Combatir y Prevenir la Trata de Personas para el

Estado de Hidgo (promulgada el 15 de noviembre de 2010).

LalLey de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado deckiidblgoda

integracion y funcionamiento de un sistema estatal para prevenir, atender, sancionar y erradicar la
violencia@ y 4 NI I & Ydz2 S NEB a sEIPRder JudiddaltravésT@l bldg Prakidentall NI S &
del¢ NAodzy I f { dzZLISNA2NJ RS WAz GAOAL € O0FNI®d® onX FNI OOc

También se involucra la participaciéon del Poder Judicial en lo que respecta a las 6rdenes de
proteccion, puesd S S & G ICorfespdddeYa las autoridades jurisdiccionales competentes
valorarlas Ordenes y la determinacion de medidas similares en sus resoluciones o sentencias. Lo
anterior con motivo de los juicios o procesos que en materia familiar o penal, se estén ventilando

en los tribunales competentés 0 I NI ® on o @

Se observa que la menciada Ley de Acceso a las Mujeres define pocas atribuciones directas para
el Poder Judicial. No obstante, el cumplimiento efectivo de la ley lo implica en diversos mandatos.

Por ejemplo, de acuerdo con la ley, el Programa Integral para Prevenir, Atendeigrnaary
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Erradicar la Violencia contra las Mujeres deberd contener acci@nbish Sy (i [E@ukad y | a
capacitar en materia de derechos fundamentales de las mujeres setaiora y servidores
publicos encargados de la seguridad publimacuracion y admistracion de justicia ylemas
encargados de las politicas de prevencion, atencion, sancion y eliminacion de la vicdenaa

las mujeres, con el fin de dotarles de instrumentos que les permitan actuar con persptiva
géneré¢ O NIi® ocX FNIOO® LLLOO®

Porsu parte, eReglamentale la Ley de Acceso de las Mujeres a uitia\Libre de Violencia para
el Btado de Hidalggen adelante Reglamento) establece un proceso de armonizacion del derecho
interno con instrumentos internacionales que implica la partidipacdel Tribunal Superior de

Justicia del Estado de Hidalgo:

OArticulo53. La armonizacion judicial quedaaacargo del Tribunal Superior de Justicia del Estado,
e implica la motivacion y fundamentacion de sus resoluciones y sentencias en los principales
ordenamientos internacionales que regulan la no discriminaciéon de las mujeres y la violencia de

género,yloRSNB OK2a KdzYkyz2a RS Saidl aoé

Ademas, el reglamento define que los impartidores de justicia deberan recibir capacitacion y ser

sensibilizados en matia de perspectiva de género y violencia (art. 61, fracc. ).

El reglamento también contempla acciones orientadas a incorporar la perspectiva de género al
interior delTsJEHpUesto que dispone el establecimiento de comités de erradicacion de la violencia

en dependencias de los tres poderes (art. 72, fracc. 2).
Articulo74.Los comités de erradicacion de la violencia estableceran hacia su interior:

I.  Campafias & no violencia y discriminacion.
Il.  Cddigo dedtica de no violencia.
[ll.  Monitoreo de superiores que jictiguen el hostigamiento, oesvidores publicos que
acosen.

IV.  Servidores publicos que practiquen violencia institucional en términosldg.la
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Por otro lado, es importante subrayar que el reglamento contempla la definicion y operacion de
modelos de intevenciér para atender a mujeres victimas de violencia sobre la operacion de los

mismos establece:

Articulo 10. Los servidores publicos o profesionales que deseen esthidamente acreditados
por la Secretaria Técnica del Sistema Estatal, paypdeacion de los modelos y la prestacion de

servicios relacionados convilencia de género, deberan:

I.  Contar con capacitacion en@pectiva y violencia de género.
Il. Contar con las actitudes idéneas para la atencion, libres de prejuicios y practicas
estereotipadas de subordinacion.
lll.  Ser evaluados psicolégicamente en cuanto a dichas actitudes, por lo cexteafio.
IV. Ajustarse a los peréik 0 programas que establezca la Secreafiécnica del Sistema
Estatal.

V. Posteriormente indica:

OArticulo11. Losservidores publicos queperenlos diversos modelos que el presente Reglamento
establece, asi como aquellos en particular que laboran en los sistemas de procuracién y
administracién de justicia, y de salud, podran solicitar al superior inmediato se hea dgila
prevencion, atencion o sancién de eventos vinculados con la materia por tener un criterio o

ideologia diversa a los principios rectores de la Ley y al espiritu de la presenteénorma.

OArticulo12. Para los efectos del articulo anterior la objecde conciencia, no dara lugar a ningun
tipo de sancion si se efectlamteo de las 24 horas siguientasque les fue turnado el asunto para

Su prevencion, atencién gancione

Los articulos 11 y 1dastituyen una contradiccion sustdiva del espiritu queanima la ley y su
aplicacion en el #ado de Hidalgopuesto que otorga a los servidores publicos que operan los
modelos, incluso desde la administracion de justicia, la posibilidad de NO prevenir, atender o

sancionar situaciones de violencia, por motito§ G A RS2f 23aANIF ¢ ® 94 AYLER2 NIl y i

" Articulo 8. Los modelos de atencion, prevencién y sancion que establezeatadb y los municipios, son conjunto de
medidas y acciones con perspectiva de género para proteger a las victimas de violencia familiar, que garanticen a las
mujeres su seguridad y el ejercicio pleno de sus derechos fundamentales (Ley deaasedoijees a una Vida Libre

de Violencia para el Estado de Hidalgo).
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un modelo para prevenir, atender y sancionar la violencia contra las mujeres, libre de prejuicios y
estereotipos de género, implica poner en practica un conjunto de medidas y acciones previamente
definidas por el estado en concordancia con lo dispuesto en instrumentos internacionales de
derechos de las mujeres, lo cual es un mandato en términos constitucionales, por lo que su
aplicacion no puede quedar en entredicho por los valores o prejuicios que pueda ¢ada

funcionario encargado de la administracion de justicia.

En lo que respecta a la trata de personas,sido de Hidalgo cuenta con una ley para combatir y
prevenir la trata de prsonas desde el afio 2010a cuatiene por objeto:d f I LINBaPdelifoOA 5 y R
de trata de personas, asi como la proteccion, atencion y asistencia a las victimas del mismo, a fin

de garantizar el respeto a la dignidad humana y el libre desarrollo de la personalidad de las
victimas. Esta Lese aplicara en el territorio deétstado de Hidalgo y sus disposiciones son de

orden publico e interés sodia¢ o NIi® mco® [ fS& AYLXAOF € LI NI

estatales:

G ! NJ N Qaizfa@oridades estatales, en el ambito de sus respectivas atribuciones, tienen la
obligacion de actuar con diligencia para perseguir y sancionar el delito de trata de personas,
realizando las investigaciones y acciones necesarias para sancionar aptmssabtes, brindar

atencion y proteccién a las victimas y prevenir la comision del delito, mediante el desarrollo de

programas permanentes

La by mandata la creacién de una comision de coordinacion interinstitucional para combatir la
trata de personas eel estado, la cual tiene diversas atribuciones entre las que se encuentra la
creacion de un Programa Estatal pa&tambatir, Prevenir y Sancionar la Trata de Personas y

Proteger a sus Victimas

Aungue la ley no fija atribuciones especificas para el Podigidl ni para etSJIEHSI establece que
el titular del Tribunal debe formar parte de la comision interinstitucional (art. 14) y, en ese

sentido, dicho Tribunal tiene una responsabilidad sustantiva en el cumplimiento de la ley.

En resumen, se observaeen el estado de Hidalgo existe un marco legal propicio para prevenir,
atender y sancionar la violencia contra las mujeres, asi como la trata de personas. Si bien se

otorgan pocas atribuciones directas y explicitas al Poder Judicial, éste tiene unysagetigo en
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el cumplimiento del conjunto de leyes orientadas a garantizar el derecho de las mujeres a una vida

libre de violencia.
d) Normatividad referida al derecho a la no discriminacion

LaLey para Prevenir y Eliminar la Discriminacion para el Estathiddégo se publicé en el Diario
Oficial de la Federacion enn n gl ®bjeto de la misma es prevenir y eliminar todas las formas de
discriminacién que se ejerzan contra cualquier persona en los términos del Articulo 1° de la
Constitucién Politica de los tedos Unidos Mexicanos, la Constitucién Local y los Tratados
Internacionales de los que México sea parte, asi como promover la igualdggbdenidades y

RS (NI} (G2¢ O0FNI® mMcOD

La ley mencionada anteriormente no establece mandatos concretos para el Pdidgalhi para

el TSJEHsin embargo, si lo involucra para hacer efectivo el objetivo de la ley:

G ! NJi N Oedrresponde & loPoderes Publicoslel Estado, a los Ayuntamientos, a los
Organismos Publicos Auténomos, asi como a los Organismos AuxiliatasAdieninistracion
Publica Estatal y Municipal, promover las condiciones para que la libertad y la igualdad de las
personas sean reales y efectivas. Los poderes publicos, deberan eliminar aquellos obstaculos que
limiten en los hechos su ejercicio e impidahpleno desarrollo de las personas, asi como su
efectiva participacién en la vida politica,oeémica, cultural y social deb&do y promoveran la

participacién de los particulares en la eliminacion de dichos obsta€ulos.

Asimismo, en el articulo 12 sestablecen diversas medidas positivas a favor de la igualdad de
oportunidades que lasuoridades estatales y municipales deberan implementar en el &mbito de

ddz O2YLISGSYOAlET SYGNB fla [dzS aS SyOdzs$SyiaNIyY dat N
materia, asistencia legal y psicolégica gratuita e intérprete, en los procedimientos judiciales o

I RYAYAAUGNI GAD2a3 (8abe. X).dHs obatéhte, lallay Bo@ e yiigBrémandato

particular para el Poder Judicial en lo que respecta a d¢agmcion de la discriminacion por

motivos de género.

A manera de conclusion, se observa que el estado de Hidalgo dispone de un marco legal local con
avances significativos para hacer efectivos el derecho a la igualdad, el derecho a la no

discriminacién el derecho a una vida libre de violencia. En este marco local, asi como en el de los
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instrumentos internacionales relativos a los derechos humanos de las mujeres, el Poder Judicial
cuenta con atribuciones y mandatos relevantes para hacer efectivos loshbarele las mujeres,
tanto en su ambito interno como respecto del su funciébn sustantiva en la imparticion y

administracion de justicia.
Normatividad interna

Con ¢ objetivo de analizar Igertinenciade la normatividad interna que rige atsJercon los
objetivos de igualdad de génerge analizéd Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Hidalgo
(aprobada el 7 de enero de 200&) Reglamentale la Ley Organica del Poder Judicial del Estado
de Hidalgo (aprobado el 2 de octubre de 200181\Codigo de Etica (vigente a partir de agosto de
2008).

El andlisis de l&y, su eglamento yel cdddigode éticaantes sefialados incluyd la identificacion, de
cinco puntos centrales que se consideran basicos para avanzar en generar condiciones normativas
propicias para la igualdad de génea)objetivos o principios orientados a la igualdde género y

no discriminacion;b) reconocimiento de condiciones y posiciondderentes de mujeres y
hombres;c) acciones, lineamientos o medidas especifidagidas a erradicar desigualdades de
género en el ambito que regulal) ausencia de disposiciones discriminatorias por géneg) y

utilizacion de lenguaje incluyente.

De la revision realizada se desprende que ninguno de los instrumentos normativos interntas resul
congruente con los objetivos de igualdad de género, pues en ninguno de ellos se establecen
objetivos orientados a la igualdad de género y tampoco se consideran las condiciones y posiciones
diferentes de mujeres y hombres, ni en lo que respecta al ant@téo social como tampoco al
interior del Tribunal como espacio laboral. En correspondencia de ello no se encontraron acciones,
lineamientos o medidas especificas orientadas a erradicar las desigualdades de género en el

ambito de interno del Tribunal.

Ambos documentosestan elaboradoscon lenguajeno incluyente, con lo que se invisibiliza a las
mujeres.En este sentido, debe tenerse presente que el uso de este lenguaje es una expresion de
convenciones sociales que han sido construidas en torno a experiencias, mensajes y discursos
masculinos. Estas concepciones generalmente son recreadas y reproducitirgesiconciencia

de lo anterior, es decir, circulan como expresiones del sentido comdn y son asumidas como parte
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de los usos comunes del lenguaje (Inmujeres, 2009). Lo anterior, ademas de invisibilizar a las
mujeres, contribuye a reforzar la centralidad aseulina en espacios considerados

tradicionalmente de varones, como son los espacios publicos.

A este respectp eliminar el sexismo en el lenguaje persigue dos objetivos fundamentales:
visibilizar a las mujeres y la diversidad social, y equilibrar lasetigds de género. El primer
objetivo remite a la importancia de explicitar que las mujeres son sujeto social y de derechos y el
segundo corresponde a la funcion modeladora que tiene el lenguaje, en la medida en que incide

en las formas en que se concileréalidad.

A pesar de lo anterior, se debe sefalar gmeambos documentoso se ubicd disposicion alguna

gue discrimine explicitamente a las mujeres.

Por su parte, el Codigo de Etica (2008) ademas de reproducir un lenguaje no incluyente dispone de
princLJA 2 & LI NI} f2a& a2dzl 3F R2NBaé [[dzS LIzZSRSYy NBF2NI I N

G! NINOdz 2 pnod 9f 2dzZl 3FrR2NJ NyiSaNe y2 RSo6S 02vYL
razonable considere gravemente atentatoria contra los valores y sentimientos predominantes en
las©OASRIR Sy €I 1jdz8 LINBaidl &dz Fdzy OAsy dé

H Codigo de Etica tienalgunos articulosdedicados a la equidad; sin embargwy habla
explicitamente deequidad de génerosolo menciona la importancia de que el impaldr de

justicia tome en cuentdas "peculiaridales del caso" y reconoce tnevitable abstraccion y
3SYSNI tf ARIFR R $e niehcionan 8l &ricilé 386Ld exigehcia de equidad deriva de

la necesidad de atemperar, con criterios de justicia, las consecuencias personales, familiares o

sociales desfavorables surgidas por la inevitable abstraccion y generalidad de |aB feyes

En este cddigo se le dota de un papel primordial al juzgpdaa incorporar la equidad en la
imparticion de justicia, sin transgredir eérécho vigente, al tomar en co& las peculiaridades
del caso,lo cual puedeextenderse a todos los casos sustancialmente semejadtesque es

relevante incluir explicitamente la mencion de la equidad de género.

Para concluir, de la informacién analizada se desprende la necesidaduiieen la normatividad

interna del Tribunal medidas de éater formal que hagan explici valor de la igualdad de
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géneroe incorporen las acciones necesarias para cumpiidaea en la organizacion del trabajo

en la funcién sustantiva de impartici de justicia.

Es preciso tener en cuenta que un marco normativo interno que promueva la igualdad es
condicién béasica para el disefio e implementacion de una politica que permita el adelanto de las
mujeres y la promocién de la igualdad de género. Por efrado, un marco normativo ciego al
género @ es decir, que no visibiliza las desigualdagesre mujeres y hombreag tiende a
contener disposiciones o medidas discriminatorias, en tanto preserva las condiciones de
desigualdadEn este sentido, debeecordarse que la discriminacion puede ser directa (cuando las
normas y practicas son abiesta explicitamente excluyentes) o indirecta (cuando las normas y
practicas pretenden ser neutras pero al no tomar en cuenta las desigualdades el resultado es su

reproduccion).

Asi, aunque no se identificaron disposiciones normativas que discriminen de manera explicita a las
mujeres, la ausencia de preceptos que reconozcan las desigualdades estructurales de género
deriva en discriminacion indirecta y, en esa medida, se contribuye a transformar las

condiciones de desigualdad.
Eje 2Politica de género

Este apartado esta orientado a identificar las expresiones de la promocion de la igualdad en la
politica institucional detsJEHESto es, la presencia de la pergpecde género en la orientacion

de la politica de la organizacion.

Como indicadores de la presencia de una politica de género en el Tribunal se contempla la
existencia de un mecanismo de género (oficina, unidad, deparitojieel desarrollo de acciones
con caracter formal y transversal para la promocién de la igualdad de género y la asignacion de

recursos orientados a implementar dichas tareas.

En congruencia con lo anterior, para el analisis de la politica de género sersderado tres
dimensionesa) el mecanismo de génerd) el género en la pdica institucional \c) las politicas y

acciones para la igualdad de género que se han desarrollado en el Tribunal Superior de Justicia.
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Se integra en el analisis de la informacion documental proporcionadaep Tribunal y la
realizacion de entrevistas en profundidad a la direcbeadirea de Alministracion y hdirector de

Recursos Humanos.

Ademasse integra el resultado de la encuesta aplicada al personal del tribunal en retacién

participacién en grsos de formacionregénero.
Mecanismo de género

EITSJEHO cuenta con un mecanismo de género destinado a la promocidniciativasa nivel

interno o para el ejercicio de imparticion de justicia. La falta de un mecanismo encargado del
desarrollo de pdticas de género en la institucidon representa un gran obsticulo para que se
genere un cambio organizacional a favor de la equidad de género, ya que es preciso consolidar las

iniciativas e institucionalizarlas dentro del Tribunal para asi garantizar ldagude género.

Si bien existen algunas actividades recientes en relacién con la introduccién de temas de género
en el Tribunal, éstas no provienen en modo alguno de una oficina o area dedicada al desarrollo de
politicas que promuevan la igualdad giénero,por lo que se le puede considerar como iniciativas

temporales, discontinuas y no sistematicas dentro de la organizacion.

Pese a la ausencia del mecanismo, a nivel simbodlico dentro del Trilmenahanifiesta la
importancia que tuvo la presenciaeduna figura femeima como maxima autoridad en la
administracién pasada. Neolo por el hecho de que una mujer esté al frente de un poder del
estado como es la justicia, sino ademas por la generacién de iniciativas y acciones desarrolladas
durante su admiistracion tendiente a mejar las condiciones laborales de las y los integrantes

del Tribunaf

No obstante lo anterior, se constata la falta de acciones especificas en materia de género. Incluso
existe una interpretacion errénea acerca de su sentido ded# la organizacion, se tiende a creer

que este tipo de acciones implican principalmente la consideracion de las diferencias fisicas entre

8 Es importante destacar que de las entrevistas surgié informacién adicional sobre ciertas politicas especificas para
favorecer el bienestar fisico del personal del Tribunal. Mediante una caanpaiin apoyo de los recursos del ejecutivo

se desarri6 una serie de acciones destinadas al control nutricional, vacunas, platicas. Asimismo, para evitar que los
funcionarios se alimenten en su lugar de trabajnstalaron comedores que estgroveids de comida sana.
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hombres y mujeres, tal es el caso de las labores de limpieza en lugares de dificil acceso dentro de
las instalaciong del Tribunal. Actividades quenplican fuerza, movimiento denobiliarios o

posiciones peligrosas no son encomendadas a mujeres, en palabras de una entreustse:

Y2 LdzSR2 SELRYSNI I dzyl Yd2SNI +F ljdz§ a$ LRy3It |
2
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Del analisis documental y las entrevistas en profundidad se concluye gqueeuins @rincipales
obstaculos a las iniciativas de género es la ausencia de un mecanismo especifico que promueva
dichas acciones y le dé seguimiento y continuidad. En el discurso de las autoridades
administrativas vinculadas al desarrollo del personal mtedel Tribunal, no se manifesté una
necesidad de contar con dicha area; la dinamica interna del Tribunal y sus politicas son percibidas
como favorables a la equidad de género y no hay un reconocimiento especifico a situaciones
concretas en dondes precis generar una respuesta institucional a favor de la igualdad. Existe la
idea compartida que los horarios se cumplen, que no hay diferencias de sueldo, las vacaciones

fijadas por ley se respatey el personal no manifiesta quejasneconformidades al resp#o.

Una de las consecuencias de no contar con &rea, oficina o unidad de género se refleja en la falta
de conocimiento o aceptaciopor parte del personal del Tribunal, de la perspectiva de género
como herramienta necesaria para avanzar en la igualdad dergé Aspecto que queda de
manifiesto en la informacion extraida de las entrevistas en profundidad, asi como en los grupos

focales.
El géneo en la politica institucional

La politica institucional se expresa en los documentos oficiales de planeaciontigueaesios
objetivos, misién y visién de una determinada organizacién. En este apartado se planteé analizar la
inclusion de la perspectiva de género en la politica institucional, a partir de la revisién de los

documentos que forman parte da planeacionnstitucional

ElTsJEHO cuenta con politicas de género o area responsable de introducir la igualdad de género
en la Institucién asmismo, sus procesos de planeacion estratégica y operativa no incluyen la
perspectiva de género. Lo anterior pone en ewnida la falta de reconocimiento de la necesidad

de generar procesos internos y externos orientados a la igualdad entre los géneros. En otras

palabras, tanto los usuari@®mo las usuariagel Tribunal, como quienes laboran dentro de él son
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afectados por laausencia de una politica que tienda a resolver las probleméticas en torno a las

desigualdades y discriminacién por género.

Las pocas acciones que se registran en el tema de equidad de género son aisladas y el Unico
proyecto propuesto en la materia, converemos mas adelante, no se implememér completo

por razonesjue no se pudierogonocer.

Existeunaopinion compartidaque apunta a la falta de reconocimiento de incluir a la igualdad de

género como valor y orientacion institucional, pues se considarlg inclusiérde accimes a

favor de la igualdad, entre las que se encuentran aquebasecifica para favorecer das mujeres

se traduce necesariamente en una medida discriminatoria, incluso de manera mas puntual en un

ambito como es el Tribunal doada mayoria del personal administrativo es femening/ dzy’ Ol a S

ha dichoWamos a contratar ahora a mas muje@és @ 2 ONB2 1jdzS y2 Sa ySOSal NJF
Sadl NNFY2a 02Y2 RAaAONAYAYIl Yy R®mblelReNdvists dirécdv®2a (Sy S

administrativo).

En relaciéncon la presencia de objetivos de igualdad de género en la planeacion estratégica y
operativa delTsJig, se analizdé el Plan Estratégico de Desarrollo Institucional-201® y los

Informes de labores 2008, 2009, 2010.

Ademas de no existir un mecanismo responsable de consolidar en el Tribunal una cultura de
equidad de género, en los documenids planeacién y orientacion politica del Tribunal se observa
gue la igualdad de género no forma parte de la politica institutioBh Plan Estratégico de
Desarrollo Institucional 2022015 no contempla en ninguna de sus lineas estratégicas temas
vinculados con la igddad de énero; en cuanto dos Informes de labores 2008, 2009, 2010, no

contienen acciones en el tema de génerpara el adelanto déas mujeres

Asimismo, en relacidrcon elpresupuesto destinado a politicas o acciones de género, en ninguno
de los documentos analizados, entre ellos el Plan Estratégico de Desarrollo Institucior202810
y los informes de labore<0R8, 2009, 2010 mencionan algun monto destimadltema de equidad

de género.
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Politicas y acciones para la igualdad de género

Tanto del andlisis documental como de las entrevistas se desprende que no existen estoategias
programas especificos para laidgdad de género dentro del Tribunal. En cuanto a proyectos en la

materia, solo se tiene conocimiento dena propuesta por parte de&a Segunda Sala de lo Civil

FILYAEAFNE RSY2YAYyFR2Y dat2f NGAOIF A RScuyd pedidit R RS

de ejecucion fuegrevisto para febrero de 2010 y agosto de 2011. Sin embargo, el proyecto no se
completé en todas sus fasesegun informé el enlacelel proyecto por partede la Comision
Nacional de Tribunales de Justicofatrij en el Tribunalquien olaboré en la realizacion del

documento.

Dentro de dicho proyecto se realizé una primera fase consistentgannvestigacién que ofrece
informacién estadistica valiosa en relacidon eltema de movilidad laboral. Este proyecto es el
unico documento erdonde se propone de manera explicita conformar un Comité de Equidad de
Género en el Poder Judicial de Hidalgo. Como objetivo principal, el proyecto se propuso:
GAYaGAGdzZOA2Y FEATIENI €1 LIRENGAOLI RS SldARIFR RS
Judicial para que sean actoras y tomadoras de decisiones, fortathrieon ello a esta

Ay & G A.(EHdOdumeyitd se compone de dos grandes apartados, el primero corresponde a un
diagnéstico cuyos hallazgos mas relevantes, digglpor area (administrativy pdicial), ofrecen
informaciéninteresante,en tanto que la segunda parte propone un proyectm el propdsito de
destablecer politicas en el Poder Judicial del Estado de Hidalgo que eliminen las desigualdades de
género para que la mujer pueda ascendepuestos administrativos de nivel jerarquico superior

(desde el nivel de jefe de departamento hasta el nivel de direccion general), que le permitan

35
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2011:34).

Enlo que respecta aDiagnostico se generarondos conclusiones centrales que se citan a

continuacion:

M dLosddatos analizados demuestran que en el ambito jurisdiccional NO existe problema de
equidad de género, ya que a través del concurso de méréagpertura por igual la oportunidad
de realizar carrera judicial; sin embargo, se detectd una limitante por la cual la mujer realiza

menos intentos de ascenso: la practica comdn que precisa que ante un nombramiento (de
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actuario, secretario de acuerdos oepp), elo la ascendida ese cargo acepta la politica de ser

movilizado a cualquier distrito judicial al que sea asigagoeeH2011: 32).

2. En lo que respecta al ambito administrat¢/d® f t 2 RSNJ WdzZRAOA L f RSt 9aidl R
politicas pareeliminar las desigualdades de género para que la mujer pueda acceder a puestos
administrativos de nivel jerarquico superior (desde el nivel de jefe de departamento hasta el nivel

de direccion), lo cual la limita a tener mejores recursos y oportunidadéespas a la capacidad

RS (2YIl NJ RSER0EA2)Y S & ¢

Las propuestas para revertir esta condicién se concentran en tres componentes:

Componente 1Formalizacioren la Ley Organica del Poder Judicial del Estado de Hidalgo de un

apartado que describal mecanismo de ascenso para los puestos administrativos.

Componente 2Procedimiento documentado y aprobado por el Pleno del Consejo de la Judicatura

del Poder Judicial que describa el mecanismo de ascenso para puestos del ambito administrativo
Componente 3. Cambio de paradigmas sociales y culturales asociados a la capacidad de la muijer.

El objetivo de este Ultimo componente es conformar un Comité de Equidad de Género del Poder
Judicial que incidan las politicas institucionales a partir de tmstruccién de un marco juridico,

administrativo, politico y econdémico favorable a la equidad de género.

En cuanto a la armonizacion de la esfera del trabajo con la familia, proponen reconsiderar la
politica existente de que al aceptar un nuevo nombranierel personal debe sujetarse a un
cambio de Distrito Judiciglorque ¢esto implica una limitante por la cual la mujer realiza menos
intentos de acceder a la carrera judi€ial..dabido a que cumple con dos roles que dificilmente
puede desvincular: eledtrabajador®@ St RS F(WIERREL2)0 & | £

Lamentablemente dicho proyecto no tuvo eco dentro del Tribunal y sus hallazgos y
recomendaciones no han sido utilizadas por las autoridades correspondientes, dando cuenta de la
importancia de mostrar Mantad politica para institucionalizar medidas que emergen de un

estudio diagnéstico elaborado por el propio Tribunal.
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Asimismo, en relacién cora coordinaciondel Tribunalcon otras organizaciongsara impulsar
accionesn materia de génersolo ponen erescena a la Suprema@e de Justicia de la Nacion, a
través de la Direccibn General de Casas de Cultura Juridica y Estudios historicos; el Centro de
Terapia Familiay de Pareja coordinados por plograma de apoyo en Seguridad y Justicia de la
Agencia @ Estados Unidos para el Desarrollo Internacionahif) (por sus siglas en inglég)al

Instituto de la Familia también bajo la Coordinacion deu$aip asi como con el Instituto

Hidalguense de la Mujer.

En relaciéncon los antecedentes sobre capacitacion y sensibilizacion de las y los servidores

publicos del Tribunal en materia de género, existe el registro de algunas actividades esporadicas
destinadas a la sensibilizacion de la Direccién del Centro Estatal de JAK&omativa, quien

reportd6 mediante oficio la realizacion de los siguientes ever@mferenciat 5 S NBrldigehas A
(Pluriculturalismo, d&8 OK2a RS fla VYdRSHMBEET INJRNASFE SYOAL Ay
(estereotipos de género y violencia doméktis € T a LYy G SNBSSy OAsy Sy [/ NRAAA
KIFOSNJ & jdzS y2 KIOSN)I Sy dzyl AyGSNBSyOAsysI NBEI OO

alternativos de solucion de conflictos (emociéonflicto, equilibrio de poder

Asmismo, el Instituto de f@fesionalizacion e Investigaciones Juridicas reporté al Consejo de la
Judicatura, también mediante oficio, las siguiendetividackesY &/ dzZNAR2 +A 2t Sy OAl RS
Nuevos Saberes Psicojuridicos en la Procuracion y Administracion de Justicia y PrévenciO 2 y

una duracién de 32 horas y cuyo objetivo fue "otorgar herramientas para ejercer la Administracion

y Procuracién de Justicia con Perspectiva éiee®&¢ OfoNo. HTSJ/IP1J/037/2010

En relaciérconla capacitacion, la informacion que arroja la agdion de la encuesta muestcue
18% de las personas que trabaja en el Superior Tribunal de Justicia Estatal ha participado en
alguna capacitaciéon en el tema de perspectiva de génepocual resulta coincidente con las

actividades esporadicas ya descritas

No existen diferencias significativas entre hombres y mujegspecto de su participacion en estas
acciones de capacitacii6% en los hombregs 19% en las mujereg)ero siexiste una ligera
diferencia, estadisticamente significativa, que seaielza con el tipo de personalnecomparacion

con el personal jurisdiccional, son menos las personas trabajando en puestos administrativos que

recibieron capacitacion en género (22%15%).
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Si analizamos en mas detalle, dentro del grupo de personas que han participadpagitaciones
sobre la perspectiva de género, el volumen (cantidad de horas), las fechs® yle las

capacitacionegn el trabajo del Tribunase observa lo siguiente

Laspersonas que participaron en la encuesta y afirman haber tomado alguna capacitacion sefialan
gue d promedio de horas de capacitacion recibidadescasi 11 horas. Alrededor d@%sefialan
gue recibieron la capacitacid@n este afid2011)o el afio el pasawl(2010) Los datos apuntague

los hombres participaron mas recientemente que las mujeres (5737%).

Alrededor de cuatro de cada cinco persomaEuestadagjue han participado egapacitaciones
sobre género indican que han utilizado la informaciénhiea en su labor de cada dia. Los datos
sugieren que es mas el personal jurisdiccional que el personal administrativo que aplica en su

trabajo los temas tratados durante la capacitacion.

Para concluir, es posible afirmar que el tema de género no formiz pker las prioridades del
Tribunal en materia de capacitaciqpese a las leyes y normgsie en esa materia competen al

estado de Hidalgo. Se reportan muy pocas actividades en el tema en un periodo de tres afos,

51



incluso por parte del Instituto de Profesidizacion e Investigaciones Juridicas como area

responsable de la capacitacion y profesionalizacién del personal.

La informacién recopilada permite dar cuenta aleciones puntuales en materia de capacitacion
en género, pero que no se desprendenul® estategiatransversalue se oriente articular los
esfuerzos de sensibilizacion en génefarmacion sobreel marco normativo internacional y
nacional que tutela los derechos de las magly capacitacion eherramientas que permitan

aplicar estos conocimi¢os en los procesos de imparticién de justicia.

Por otra parte, es importante resaltar que no se identificaron acciones tendieriteoporar la
perspectiva de géneren la cultura organizacionael Tribunal En esta materia es notable la
ausencia decciones que se orienten intencionalmente a construir un ambiente laboral igualitario
en el Tribunal, pues constituyen una expresion de la falta de reconocimiento de las condiciones de

desigualdad que histéricamente han caracterizado los espacios lahorales

En tal sentido, como ya se ha sefalado, el argumento para explicar esta ausencia es que desde la
vision de las autoridades en el Tribunal no hay necesidad de generar este tipo de medidas habida

cuenta de que no se percibe que existan politicas discaitmiias.

Como se vera en capitulos subsecuentes, los resultados del Diagnéstico muestisubsisten
algunas préacticas que denotan desigualdad entre mujeres y hombres, mismas que constituyen un
area de oportunidad para desarrollar una politica institucional que fortalezca los procesos de

construccion de igualdad en la cultura organizacional.
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LASEXPRESIONES Y DESIGUALDADES DE GENERO EN LA ORGANIZACION

Eje 3. "lores y cédigos organizacionales

En este apartado se exploraran los elementos principales que defirfert T2NXYI RS &SNJ
2NBFYATFOAsyés 2 1jdzS Ay Of padtidas @i stisdneBranes yodes Sy OA | 4
tienen un efecto nsoloen la forma de desarrollar el trabajo, sino en las relaciones y condiciones

de género al interior de la organizacién.

Cabe aclarar que aun cuando los mandatos, expresiones y relaciones de gémeno parte del

dia a dia de la organizacion, estos elementos no son identificables de manera directa dado el

poder que ejece su naturalizacion. Por elllos valores y cddigos organizacionadesconstruya

con base en el andlisis de las creencias y@afieas de las personas que la integrpor lo tanto,

seasumdj dzS a2y f2a laLlSoOiza 1jdzS NBFtSa2ly IjdzStt2 |d
dentro de la organizacién. Los valores de la organizacién, derivados en principios y creencias,
subyacema la practica y determinan lo que se considera importante y deseable, asiloaue

esta devaluado en ella.

El objetivo de analizar a las organizaciones desde un enfoque de gémeatevelar la naturaleza
de la desigualdad que se reproduce en el ludgtrabajo y las implicaciones que esto tiene tanto
para mujeres como para hombres, ya que ambos se ven impelidos a acatar los mandatos de

género.

La premisa de la cual parte el analisis sobre género y organizacemesefalar que toda
organizacién estémbaicada en el establecimiento y reproduccién de las relaciones de género, y a
su vez puede contribuir a transformarlas. Esto es, la organizaciéon a lo interno reproduce los
estereotipos, roles y estructuras que sustentan el orden de género de la socidadiearlo y

dar lugar a nuevas formas de expresion y relacion.

Analizar la cultura organizacional delblinal Superior de Justicia dett&do de Hidalgo(TSJIEH
permite reconocetel caracter singular que este tipo de organizacion encarna. El Tritiemalla
caracteristica esencial de ser la organizacdi@h estado encargada de impartir justicia; esto
significa que persigue un fin publico qtepresenta un alto valor sociglara cuya consecucion

cuenta con una estructura y funcionamiento que estégutadas por leyes especificas.
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Lo anterior implica que el fin y medios de la organizacidon no son determinados en principio por su
propia voluntad, aunque concurre conras organizaciones para ell&s decir, existe un cuerpo
normativo (leyes y normas) uestablece procesos y procedimientos especificos para el
cumplimiento de su mandato, lo que se expresa en los términos en que debe desahogar el proceso
judicial a través de formas y tiempos que modelan y estructuran su dindmica intenngal
sentido, ladinamica organizacional se encuentra parcialmente determinadalgp@ermanente

resolucion de asuntos en plazos férreos.

En virtud de la trascendencia del fin de esta organizaeigincomo de la importancia quecedad

y Estado otorgan a su labor, sstructur6é también un aparato normativo que establetas
jerarquias de las figuras, puestosérganos que debeprevalecer al interior de logibunales.Asi,

solo determinadas personas cuentan con datoridad para interpretar laely, por lo que son
investidaspor el poder publico como juezas, jueces, magistsaganagistrados. Ellas y eflip
ungidas idealmente en virtud de su conocimiento, experiencia, trayectoria y catadura moral, son
quienes tienen la capacidad de dictar la verdad juridica. Dia ginéin responsabilidad y poder que
tienen en el conjunto social, pero también de ahi el poder que ejercen a lo interno de la
organizacién que encabezan y gobiernan, tanto en lo que respecta a lo jurisdiccional, como a lo

administrativo.

Un conjunto de legs que se complementacon algunas normas internasstablecea la
organizacién una estructura gue ordena el proceso de interpretacion de la ley a través de 6rganos
jurisdiccionalesjuzgados y salas, encabezados por juezas y jueces, asi como por magistradas
magistados, respectivamente. Son ellas y &ltpuienes en sjuzgado o ala coordinan y dirigen a

un cuerpo especializado de servidogaservidores publicos investido/gmr ley de atribuciones

para apoyar la instauracion de la realidaddigd que @rivan de sus fallos.

En el ambito interno de la organizacion también se observan implicaciones dbogsta legal

que en tal sentido se constituye en una caracteristica ceatrdd estuctura y funcionamiento de
los tribunales.Asi, se configura la eténcia de dos ambitos de gestiien delimitados pero en
continua interaccion dada por el tipo de participacién el cumplimiento de su objetivo
estructurante: el jurisdiccional, que resulta sustancial en tanto procesdqgritea al dictado de la

justida, y el administrativajue existe en funcion de aquel g sncuentra a su pleno serviaon
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base en las decisiones que tomaR¥eno de Magistradgsérgano de gobierno interno de los

tribunales.

En este marco de entendimiento, a continuacion se presefdarresultados del analisis de los

valores y codigos organizacionales
Modelo de gestion del trabajo en la organizacion

ElTsJERONStituye una organizacién quembina un modelo de gestidn burocratica autno tipo
éclaré e aéuerdo corla tipificacionde modelo de culturade organizaciérplanteado por Font

Playan, et &l. (2000).

Como organizaciohurocraticapropia delEstado moderno en el sentido weberiano (Mdkeber,

1993) se caracteriza por:

9 La descripcién de funciones sustentadas en reglas y procedimientos formales que facilitan
el tratamiento homogéneo de diversaiuaciones particulares.

1 La delimitacion de esferas de competencia sobre funciones de autoridad, funciones
practicas y los medsopara cumplir dichas funciones.

1 Lajerarquia perfectamente definida y la obediencia vinculddargo.

1 EI establecimiento de una serie de reglas, descripcidon de procesos y toma de decisiones
sancionadas podrganos de autoridad formales.

! El mantenimientoRS & NBflF OA2ySa @& | adzydz2a LISNER2YI €

organizacionales, apelando siempre a la racionalidad en la toma de decisiones.

Pero ademas de ello, predomigat S aljdzSYlF O20ARAlIYy2 RS 3SadAsy RS
se manifista porla exigencia de lealtad y el compromiso personal y grapgliien ostenta la
jerarquig y le otorga un caracter fundamental a la tradicion representada por la figerdad
autoridad y la de la jueza o juez, asi como por el hecho deaqueltura @ la organizacion es
transmitida principalmente por sus integrantes mas antigagsquienes seencargan de informar
a las nuevdos miembros de la foma habitual de hacer las cosas relacionconlos permisos,

vinculadosentre pares, posibilidad de asc®s, jornadas extendidas de trabajo, entre otras
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En este marco de gestipta relacion de poder dentro dalsJEFcomo organizacion puede ser

descrita en funcién de la dependencia de las personas subordinadas respecto de sus superiores
(Vargas Hernandez0Q@7) y la forma en la que se toman las decisiones relevaatesste sentido,

de la informacién obtenida de los grupos focales, asi como de las entrevistas en profundidad y de

las respuestas a la encuesta, la orientacion predominante del Tribunal s€defid2 NJ t I & Odzf G dzN
L2 RSN R2yRS f2a& OFYoAza RSLISYRSYy fuRchnarisly @2f dzy il
funcionariosque estan en la estructura superior de la jerarquial&mnstitucion entre quienes

predominaun estilo verticaly autoritario que orenta las politicas institucionalet cual abre la

puerta a la discrecionalidad en la toma de decisiones que competen al &mbito de gestion interna:

ascensos, permisos, distribucion de las cargas de trabajo, entre otras

Este modelo de gestion desJEse asienta en una estructura jerarquipiramidatgenerizada, en

la quelas mujeres forman el grueso de la base de la pirdmide y la cuspide rd&srtea se
encuentra conformada mayoritariamente por varongs. general, gra las mujeredas facilidades

para capacitarse y de ascender dentrol@stitucion en ocasione®sultan mas complicadague

para los varonesjebido a cuestiones relacionadas con su género, como por ejemplo: estereotipos
de género, spacios de poder masculinizadgssobre todg una estructura organizativgue es

ciega a las desigualdades de género de su personal.

De igual manera, de la opinion de las y los participantes de los giagaiesse puede derivar que

el modelo de gestion del Tribunal estharcado por aspectos no formales que tienden a
permanecer constantes y que se expresan en la farawicional de hacer las cosaknfluir en las
actitudes, creencias y comportamientos de quienes forman parte de la organizacién y en la
reproduccion de swonformaciénjerarquizada de génerdSe destaca, en este sentido, un cierto
ideal de trabajadora y trabajador que se apega al mandato de la autoridad y que puede estar
disponible todo el tiempo para las labores exigidas en esta instancia gubernamental. De este
modelo de empleada o empleado depende la forma de valorar el desempefio laboral, el
funcionamiento de la carrera judicial, losecanismos de ingreso, permanengiascensoslos

efectos de la separacion de esferas publica y privada en la vida de las persoreastrestr

Es decirel ideal de trabajadda que es sostenido en el modelo de gestion del Tribunal se basa en
privilegiar a aquellas funcionargao funcionariosque pueden separar sus responsabilidades

laborales de su vida familiar. Los valores que la dzgaidn transmiteen este sentido, referzan
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la idea de contar con un personabtiministrativo y jurisdiccional, capaz de priorizar su trabajo,

incluso por encima de su vida personal y familiar.

En relacion con el ingreso y los ascensaspdinion que emege de los grupos de varones y
mujeres del ambito administrativo concuerda al sefalar que existe un prooescado por la
discrecionalidad para designar a qués ocupan los puestos de mayor jerarquéaque por lo

general se hace con base en la conflamzas que en la trayectoria 0 mérito

En el caso del a&mbito jurisdiccional, mujeres y varones coinciden en que no existen muchas plazas

y que los concursos son reducidos, lo que limita el desarrollo de su carrera y sus aspiraciones para
ascender. Reconea que los concursos si se desarrollan, sin embargo, critican el procedimiento

en torno a las calificaciones y puntajes obtenidosatonsiderarlogransparentes; también hay

un sentimiento de desconocimiento respecto te evaluacion que se otorgg los criterios

utilizados Es decir,ds posibilidades de ascenso y contratacadpartir del méritoson percibidas

tanto por mujerescomo porvarones como algopracticamenteinexistente.De igual manera,

emerge el sentir compartido de qué sistemade ascensos por méritosnieritocratico no es la

préactica comury losescalafonese debenprincipalmente) G NBO2YSY RIF OA2y S&aé d 943
se sefiala que en muchas ocasiones las personaslfienen mejores puestopocas veces son

las mas adecuadas.
Paa ilustrar lo anterior se presentan una serie de citas:

GXFIljdzN Sy t I OKdzOlF = f 2 | dztespacifaded R&ghu&ghayljpaaBeis, 3 Sy S NI f
y no nada mas con hombres, también eonjeres, porque muchos son hijos de juebges de

funcionarics, no todosgh. Esta claro, si hay personas que son hijos de funcionarios y que estan
haciendo su trabajo excelentemente bien, pero b@gs que no, entonces de los administrativos

hay muchos que son recomendados, y entonoasese conocimiengpsaberque no les va a pasar

YIRFY KI OS y(muges griipb fcaljjutmdicciogal

G XSaz2 ,ho3endinbsdagceso a la revision, por decirlo asi, del examen o de la evaluacion que

KIFI&lF L AOFR2Z &RAY LorSbveSgyupoSocajurisaliécorzah NB & dzf G R2 a

w»

a

G XSa AYLR aApaf®3otros, fqueaycBnt@sar en algin examergrigamos la certeza

de que sbe eligié al que tuvo la mejor calificacidn, es imposible llegar a esa certeza pero por lo
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menos hay mas transparencia y un pocona&s tranquilidad de los resultados porque, no sé
hablamos degue por lo menos estos se llevan haciendacdatro afios para acgdhombre, grupo

focal, prisdiccional)

00 sea sabemos que hay muchos puestpe se danpues sipor alguna recomendacion dégén
funcionario, de alguien que tiene cierto poder, dentro del gobierno ¢no?, pero yo siempre pensé
esto, 0 seasi te van a dar la oportunidad de hacer examen, bueno, posiblemente son cuatro que

tengan que designar, pero hay que estar ahi listos paralato que no, si soacholLJt | | | a X ¢

(mujer,grupo focal, yrisdiccional)

Es este mismo sentido, surgma reflexion interesante que emiten los varones los grupos

focalesen torno a los ascens@n el ambito jurisdiccionalyes que en los Ultimos afidss puestos

se concursaysin embargo, ndnayun mecanismo de transparencia que asegure que los resultados

han sido fidedignos. Por lo tanttpdavia existela percepcién de que los asensos se deben a
favoritismos, amiguismos, recomendaciones, méas qu& eapacidad y conocimientod: & 2 ONXE 2

que quizas avanzar un poco mMAas en transparencia, por ejemplo en el caso de los examenes de
L2AAOASsSYS & Saz2 I LX A Ol NfNombr@ grépa focdlGrigdicGondl)l NI f 2a R?2

Por otro lado, emerge tambiém Ipercepcidn, sobre todo del personal administrativo, de que no

existe el suficiente reconocimiento al trabajo que se lleva a cabo, ya sea mediante el pago por

horas extras o por reconocimiento verbal. Al respedis mujeres del ambito operativo

considean que:d Of  NB X St SadNvydzZ 2 Sa St RAYSNRBI AYy2KT L
muy importante que te lo reconozcan; pero a veces una palmadita, o una felicitacién (es)

AY L2 NI I yiNaA frajerfgrupbFocad &dmikistrali%osoperatino

De igual manera, es relevante anotar que la opinién del personal femenino da gualuacién
del desempefioestd destinada a generar cuestionamiento al trabaj@&asmque otorgar
formalmente elreconocimientode las y los trabajadore€n los grupos focales las mujeres
(administrativas de nivel operativo y del ambito jurisdiccional) consideraroreguecasiones se
sanciona al personal de manera discrecional e injustifiocadas procedimientos para estas

sanciones también son detern@idos de manera circunstancial:

&..que nos reconozcan lo que estamos haciendo, peegque poro regular nada mas se enfocan

en las cuestionesn que estamos fallando y que efectivamente hy personal que se queda, que
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damas tiempo, de las cuatro de iarde da hasta lasietede la hoche o0 a veces hasta mas y que
eso simplemente no se toma en cuenth, @ero si llegaste un minuto después de la hora treinta,
I dzy'ljdzS GS 1jdzSRSa | { NI @nuj@, lghNpo ®éalydstidcidnial) @ S RSa0dzS

Laidea compartida por ambos sexdsl personal administrativo operatives el cuestionamiento
de la inexistencia de un eseddn en el area administrativa el hecho de que tampoco cuenten
con una politicaformal de reconocimientos. Ellas serian las prindpacausas que explican el

estancamiento profesional en la mayoria de las areas administrativas.

No obstante elloJos varonestanto del &mbito jurisdiccionalomo administrativocoinciden en
gue las mujeredhan tenidomayores posibilidades de ascenga, que éstas se han beneficiado

laboramentedebido a sus capacidades.

B hecho de que haya mas mujeres que se preocpparsu mejoramient@® por su ascenso, se

preocupan mAas por sus conocimientos que los hombres, a veces los hombres somos mas
conformigas, yo lo pas hasta aqui, punto ¢verdad?, ¢qué otra lectura le podriamos dar?, cuando

Sy dzyt dAldzZ OAsy RS | a0Syazzs (iomde, gimpo fotd,Y SNB Y

jurisdiccional)

Pese a esta valoracion y al reconocimiento de su esfuerzpgxicionarse en mejores puestos,

para las mujeres administrativas permanece el estereotiporidisnatorio que recae sobrellas

por ocupa cargos de direccian® plantea la posibilidad de que sus logros estan basados en

favores sexuales. En este sentidambién se hizo mencién de que las mujeres en un cargo de

poder siempre son objeto de critica y de cuestionamiento sobre la legitimidad y méletcs

posicion

GXLISNR aS &aA3ddzS YSyOA2yl yR2Wsqud i &y¥sas dcostodorsy & Y S
tu jefeQporque... Ay auxiliar y a mi me hicierofirgctora, entonces si llegégalien y me dijo en mi

Ol NI tedsta$ acaspndo con tu j@émuijer, grupo focal, administrativo mandoemio).

& X,&ies mas facil que un hombre; pero por el hecho de ser mujer como que nada mas estamos
LISYRASYy(GSa RS &wde acdSskakcanyel goledadirma§ue Yuién sabe qu@
LJ2 NJj deSujerpgtupo focal, mndomedio).
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En relacién con la capacidad de@ssos, cabe mencionar que las oportunidades de as¢cers$o

como las facilidades para capacitarse desarrollo profesionaldentro del Tribunal estan
determinachs en gran medida por el géner&i bientanto varones como mujeres se ven
obstaculizados para saencer dentro del Poder ullicial por préactias relacionadas con la
discrecionalidad de los procesos, desde la perspectiva de género este hecho afecta més a las
mujeres al no contar con el tiempo disponible para dedicarlo a uno de los factores de mayor
relevancia en procesos discrecionales, como son las relaciones sociales necesarias para poder

ascender.

& 9 que si es mas facil para ellos porque no tienen que ser mamas de tiempo completo, pueden
llegar tarde;realmenteno pasa nada; es mucha diferenciaNsa | dzS & NT LI&N&, Y I NOI R\

grupo focal administrativo operativip

Asimismo, lagosibilidads de capacitarsepresentandiferencias impaantes entre varones y
mujeres, sobre todo al considerar que la formacion profesional se imparte los fires1adma en
un horario en que ellas deben atender las responsabilidades familiares que socialmente se les han

asignado.

Las mujerestanto del ambito jurisdiccional como administrativo, afirm@ue ven obstaculizada
su carrera y sus posibilidades paladesarrollo profesionatlebido, tanto a la carga de trabajo,
como a las responsabilidades domésticas con sus hijos y familia. Expresan una suerte de
conciencia de género al sefialar que en los hechos dedican mas tiempo al trabajo que el que
destinan los varaes, pues ademés de la carga laborellas asumen lamayor parte de la

responsabilidad de las labores del hogar.

Por su parte, la mayoria des hombresque son casados, dan por hecho que hay alguien que se
ocupa de las laboredel hogar y de los hijogor lo tanto manifiestan que gienen tiempo para
capacitarse. En este sentido, el discurso de los varemggupos focaleexpresa la inexistencia de

un problema de conciliacién del trabajo con la vida familiar. Para ellos no se pone en cuestién la
posiblidad de asistir a cursos de formacion y especializacién en el ambito de su desarrollo
profesional, y si bien reconocen que la materia penal implica una mayor carga de trabajo debido a

la disponibilidad de tiempo que se exige (cuyas actividades inclustepukegar arequerir los
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fines de semana que en periodo vacacional se presenteoudrir guardias), hay una ceguera de

género en torno a las implicancias que para las mujeres tienen estos aspectos laborales.

En refuerzo de la caracterizacion hecha hadtara respecto del modelo de trabajador ideal que

prevalece en el Tribunalps resultados de la encuestauestran que los atributos que mas

premian o reconoce® & St & OdzY LJX A NJ & ditGavidniN® ge@talyhente favore@ NI NR 2 € =
a los hombregque tienen mayor facilidad para desprenderse de las labores propias del ambito

familiary, por ende, puede introducir una desigualdad de género en la organiz&cid@h.segundo

y tercer lugarse mencionan: obtener buenos resultados y brindar un buen sewvia ciudadania

Al respecto,coinciden en las percepciones externadas pombres y mujeresasi comoentre

personal con labor jurisdiccional y personal administrativo.

De la misma manera, el tipo de trabajador o trabajadora ideal que impera®Igupone una

serie de caracteristicas que, vistas desde la perspectiva de género, tienden a perpetuar un modelo
masculino de empleado y de organizaciba.alta valoracion que se otorga a la disposicion para el
trabajo en términos de cumplimiento irresttic del horario, supone la escision entre la vida
laboral y familiar, patrén afue las mujeres dificilmente pueden acoplar§.se suma lo
anterior, el valor que se le otorga a los resultados mas que a la labor del equipo para lograrlos, se
acerca al mito del individualismo heroico, que es uno de los factores que contribuyen a reproducir
las condiciones de desigualdad de género en lamrozaciones. Bajo este mito se propicia
reconocer la dedicacién exclusiva al trabajo como una conducta altamente deseable en el
personal, la cual es mas facil que cumplan los hombres, tradicionalmente mas condicionados para

ello y menos restringidos pdas labores de crianza y cuidados familiares.

A este respecto en todos los grupos focales de mujeres se comparte la opiniqoed&s
facilidades para compatibilizar sus responsabilidades laborales con las familiares son escasas.
Como funcionarias hantirnalizado la creencia sobite que significad l6gica del trabaj@n el

Tribunal, esto esgstar disponibles todo el tiempo para resolver las demandas relativas at cargo

0Se valora sobre todo esta disponibilidad,se tieneque estar dispable; y emonces eres
fantastica pero a veces no se puede tienevida ycosas que hacer, entoncesn una vez quse
falle ya se vino todo abajo; pero sobtedo eso la disponibilidad 6 Ydz2 SNE 3 NMzLJ? E

administrativo operativo).
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Otro aspecto que tiene imjglancias de género lo constituye la forma en la cual se administran y
deciden los traslados entre las sedes. Para el personal jurisdiccional femenino y masnditd
acuerdo la problemética que surge en relacién con los traslados de sede debidoistdasiak

que se requiere recorrer para asistir a los juzgados foranA@ginos y algunaparticipantes
mencionaron que ello genera una serie de problemas con la fapaigue disminuye el tiempo
gue pasan en el hogauor el enorme recorrideen el traslao; inclusoa vecesexige el cambio de
residencia. Algunos funcionarigsfuncionariassefialan que hay distanciamiento de los hijode

las hijas yestoles causa tristeza.

En este sentido se puede delinear cglédeal de trabajador/@xcluye y margina a las mujeres que

no pueden, casi por definicién, lograr la categoria da @rii NI 60a NS FR26NJ LJ2 NJj dzS  LJF NJ
esto deben convertirse en un hombréarios estudios decaso muestran este elementsel ideal

de trabajadoro trabajadoraes quien puede viajar laborarlargas jornadas a expensas de la vida

familiar. Esto nosolo perpetda la inequidad sino la creencia de que las mujeres no son una
alternativa viable.Un ejemplo de ello refiere a los traslados a otras sedes jurisdicciosimes

previo aviso y lo que ello implica para las mujetes: @S 0O0Sa Sadlvyza O2y St at
que, por ejemplo en mi caso, y las que tenemos hijos ¢nho?, estamos aqui, que no me vayan a
cambiar, a nh me pas6 lo mismo que a xxkesde mlicencia meeinstalany me reinstalan hasta

Ixmiquilpan, y mi nifio tenia dos meses y medio, entonces hacia yo el mismo tiempo que ella ¢,no?,
hacia dos horas, se lo dejaba a mi mama, afortunadamamntenama me apoyd en ese aspecto

(mujer, grupo focaljurisdiccional)

Para finalizara pesar de lo demandante del trabajo y de que se cubren horas extras sin obtener
retribucion econdémica, tanto hombseomo mujeres afirman que su trabajo les da estabilidad, ya
que saben gue recibiran su sueldo puntualmente, ademasediar que las prestaciones son

mejores que en las empresas privadas.
Estilos de liderazgo y proceso de toma de decisiones

La relaciones de poder dentro de las organizaciones pueden ser descritas en funcién de las
dependencias de las personas subordinadapeeto a sus superiores, la forma en que se toman

las decisiones y el tipo de liderazgo que prevalece (Vargas Hernandez, 2007).
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Se reconoce, por investigaciones orientadas a conocer las expresiones de género en las
organizaciones, que existe en ellas utr@a de género que resalta ciertaxpresiones simbdlicas

de dominio masculincen torno al liderazgo que se espera de las figuras de poder. Estos
simbolismos actGarcomo controles importanteshacia las mujeres ya sea porquequedan
excluidas de los lazosformales que creay recreanlos hombregcuando hablan de sexo, poder
politica, deporte en su lenguajeserbal y corpora) o por el contrario, cuando suponen su
integracioncondiciond a masculinizar su comportamiento en el mismo sentido esperado por el
patron de género dominantegl adoptar el lenguaje, simbolismo, relacion de autoridad (Acker,
2000:135)

De igual manera,al valoracién de estilos de liderazgos en el ambito lab@elerige bajo el
sistema que tiene como referente el modelo aasculinidadradicional.Desde una perspectiva

de género, s cuestionan los papeles diferenciales asignados a muyehesnbresque reafirman

la separacion de esferas publipavado. Evidenciar estos sesga@ipone generar un nuevo
compromiso de parte deas organizaciones en fomentar un nuevo modelo de sociedad més

igualitaria y equitativa para hombres y mujeres.

De las opiniones que surgen de los grupos focales y de las entrevistas realizadas en profundidad,

se destaca que tanto varones como mujetiesen una nocion del liderazgo condicionada en gran

LI NIS LN aSaidSNB2GALRZmbRSNemdS EBiNIRsEcaraclerSticadpieNIOA 6 S

es considerada como una cualidad para quien ejerce un cargo de decision. En este tenor, el
liderazgo eficientey adecuado esté relacionadton rasgos que se detectan comasculinospor
ejemploel hecho de no ser conflictivo,rm estar a la defensiva. Para ellos,aijeres en puestos

decisorios se sienteatacads y se mantienea la defensivan su forma de etuar.

El vinculo entre los estereotipos masculinos y los valores de muchas de las ideas dominantes sobre
la naturaleza de las organizaciongsieda en evidencia cuando se utilizan valoraciones positivas

en torno a la racionalidad, la capacidadalitica,la estratégicapracticaorientadaa decisionesy
metas.Dichas atributos se consideran ausentes el caso de las mujeres)os estilos atribuidos a

ellas en la toma de decisiones y ejercicle autoridad esta teflidos por la subjetividad,

emocionalidady el conflicto. De esta manera, en los estilos de liderazgo del Tribunal, los rasgos

jdzS &aAYo2fAT Y GLSNE2YIFfARIR FTSYSYAylFé¢ &azy LISNDOA
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Parailustrarlo anterior se presentan las siguientes citas:

G X L32 NJ S & epeth dud sefitende que las mujeres son mas sentidas si le llama la atencion
dzy K2YONB O2Y2 I,ds8ndd yo 2diiveyde dirXcor adas nGeres les daba por
llorar... y tenia otra comparfera quambién era directora pergu personal se pasé conmigo, y
conmigo lloraban pero con ella nle haciag (hombre, grupo focal, administrativo mandos

medios)

a S0 es cuestion de equidad y de igualdad, tanto la mujer como el hombra temaisma
capacidad pero el hombre puede ser mas racional mas frivolo, y la esufgas visual viéndolo
RSARS Sf Lizyi2 ERSmbgAgaufolfocdlJadinidigtratisofelaya).X

a &4 mujer es un poquito mas sensible, mas sensitiva y como que a veces piensa que por la
diferencia de género en ese sentido como que se pofienJ2 |j dzA 2 Yt &hombref | RSFSYy

grupo focal, yrisdiccional)

Lo anteriortiene importantes implicaciones para las mujeres que desean ingresar en este tipo de

mundo, pues deben imbuirse de todos estos valopestotipicamente masculinos, lo cual

menudo esto supone una rupturBbrzada de patronefemeninc y una autonegacion de su

condicion de génerde esta maneramuchas de las mujeres exitosas en el mundo laboral pasan

por una suerte de masculinizacid@omo ya se discutié en los grupos fesale varones y mujeres
administrativos operativos y mandos medios, se comparte la opinion acerca de las caracteristicas
FANBaAGra 1jdzS RSTFAYySYy | f1 a4 Ydz2SNBa ljdzS Sadaty S
ASYSNR¢ [jdzS GSyRHNJvlegasnuprgs. St NBaid2 RS adz

En relacién con los procesos de toma de decision, hay consenso en los grupos en sefalar que las
decisionese ejercen verticalmenteon base eljerarquias asumida®rmal yculturalmente por el
personal En el primer sentido, son los dativos quienes comunican al personal de manera directa

las actividades que se deben desarrollar, hay una supervision directa y la comunicacion se dirige a

solicitar el cumplimiento de la tarea asignada.

En relacion con la cultura laboral, destacagbecto no visible pero reconocido por el personal,
que se relaciona con las cualidades propias de la autoridad que toma la deaisitmag@arece en

todos los grupos focalesxiste la percepciooompartidade que la dinamica laboralependedel
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caractery la disposicion que tengla o el jefe a tener una apertura mayor frente a aquellas
circunstanciagjue impliquen algun problema personal de las y los trabajadores. Incluso en el

ambito de las decisiones referidas a permisos pablemas familiares o pepsales pueden

afectarel trabajq la actitud comprensiva o no de la autoridad es la que generara, en gran medida,

dzy I YOASYGS & RAYHYAOF RS GNlole2 FlI@2NlofSsz f3

prevaleciente en el modelo de gestion:

A o creo gie nosotros el problema que realmente tenemos es la carga de traloagnepnuestros
jefes, bueno a mi me ha tocado gque he topado con la suerte tienerjefes muy comprensivos,
entonces los permisos en ningln momento se nos njegala Mas que si ebmnar una, dos horas,
tres horas de nuestro trabajo, nos implica lo que decia la compafiera, si yo me atrasolayquso

me perjudico entoncgmujer, grupo focal yrisdiccional).

GConsidero ge si tiene que ver el jefie nos toque, que nos permia lj dzS & Skmue®@OSaA o f S

grupo focal, administrativoperativo).

Ello es asi porque no esta institucionalizada la practica de atender este tipo de necesidades con
base en la norma y en criterios formalmente establecidos y de aplicacién general qouer dmte
este vacio existe un amplio margen de discrecionalidad que concede una gran relevancia al

caracter y voluntad de la o el jefe.

En cuanto a la preferencia de tener jef¢efa, se argument&n todos los grupos de varongsie

cada funcionario tienesu propio estilo, pero que comoxgeriencia personal han tenidona

relacibn mas rispida con mujeres, giae las mujeresestan mas a la defensivancluso entre ellas
mismas:a @2 KS Sa0dzOKFR2 | YdzOKlF & Ydz2zSNBiancdpndzS RAOS
compafieros hombres que con compafieras mujeres porque entran a terrenos a veces a lo mejor de
vanidades,thira cémo viene vestidale, ®mo se peind, de sus zapatos, etc., normalméose

hombres no se fifaen ese tipo de cuestiona® es la platica recurrge, entonces creo que si es

un problema que hay dos trabajos, y el jefe en muchas ocasiones se tiene que estar metiendo en

medio de dos mujeres para tranquilizarlas y que no estén discuteendoes por cosas que no

GASy Sy Ay 3 dzy(homieNdrupoGdsaladrBiyis@atitorhandos medios
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En esta citeemerge la vision estereotipada de género en el sentido de que el conflicto y las
disputas no son una cuestién de varones, ya que por lo general ellos no se prestan a tener una

actitud dirigida &conflicto.

De igual forma,ds mujeres que logran acceder a puestos de decisibn son constantemente
juzgadas por el resto del persondébido a estereotipos negativague se relacionan con el
génerq como el que se ilustr6 o como los prejuicios quemastraron en el apartado anterior

respecto del uso sexual del cuerpo para ascender laboralmente

Si bien en los grupos focales de varones se sefialé que las mujeres tienden a ser mas sensibles y
conflictivas sobre todo frente a las otras mujeres, esta @pm@dn no es exclusiva de ellos. Las
Ydz2SNBE& RS t NBFra FTRYAYA&AOGNY GA@lra LISNOAoSYy | 1
G@2ftdzot Sa¢ S AyOftdzaz2 O2yaARSNIY jdz§S It €€S3F N
solidarias, de tal manera que parbas en algunos casost 2 LIS2NE Sa (@wye, NI dzy | 2 ¢

grupo focal, administrativo operatiyo

Esta aseveracidresponde a una practica comun, impulsada por la hegemodnica masculinizaciéon de
los codigos de las organizaciones que tiene como aiatitas centrales algunos casos en que las
mujeres,al acceder a un puesto de mayor nivel jerarquisobreacentlian ciertos rasggqaopios

de prototipos masculinggle tal suerte que es una respuesta a la necesidad de legitimar su nueva
posicion, puestoque en la cultura organizacional aparece en duda de manera constante su

capacidad profesional

En efecto, la dominacion masculina como estilo de vida de la organizacion se desarrolla
ampliamente y ello es particularmente eviderga el estilo burocraticof¢rma y discurso) que
favorece a los varones, de manera que quiepiensan a través de los lentes femeninos tendran

mas dificultades en un mundo organizacional que refleja lo masculino.

Ahora bien, es importante contrastar esta informacion con la que gemele la aplicacioéde la
encuesta Los datosnuestranque a la mayoria del personal (dos de cada tres, aproximadamente)
expresan indiferencia antel sexo de su superior jerarquico o sus subaltefa®sEn el caso de
que si haygreferencias al respectag distribuyen equilibradamente entre hombres y mujefes.
dedr, aproximadamente la mitad dg@0% de personas que tienen una preferencia por el sexo de

Su superior jerarquico o sus subalternos, elige a un hombre, la otra mitad a una Qimer.
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embargo, es preciso evaluar el patron de resultadgddistingur entre las dos posiciones
jerarquicasPor un lado, mas mujeres prefieren que su superior jerarquico sea hombre (62% de las
mujeres prefiere a un hombre; el otro 38% una mujer)Por otro hdo, respecto al sexo de los
subalternos, mas hombres prefieren que sean mujeres (67% de los hombres que muestran una

preferencia, elegiria a una mujer como subalterna; el otro 33% a un hombre).

Gréaficad

Prefiere como superior jerarquico a:

m HOMBRE = ES IGUALE MUJER

MUJER

TIVA

HOMBRE

MUJER 0

NAL

HOMBRE

TIPO DE LABOR / SEXO
JURISDICCIEDMINISTRA

ADMINISTRATIV.

TIPO DE
LABOR

JURISDICCION

(=)

MUJER

HOMBRE

TOTAL SEXO

|

La (ausencia de) preferencia para tener a un gefeuna jefa se asocia también con el sexo de su
superior jerarquico actualAl compararal personal que tiene jefe hombre con el personal que
tiene jefa mujer, se observa que aquellos con jefe hombre muestran saivifimente mas
imparcialidad:76%de las personas que tienen jefonfirma que en realidad les da igual tener
como superior a un hombre o una mujer; en cambio, entre las personas que tienen jefa, solo a
60% le da igual.Es decir, las personas que tienen jefe hombre y que muestran una preigre

por el sexo de su jerarquico superior, prefieren en 77% (40M&rvalo de confianz8C) de 95%:
63%87%) de los casos a un hombre, 23% (12623%37%) prefiere a unmujer.



Las personas que tienen jefa y que muestran una preferencia poxebsesu superigerarquico,
elegirianen 48% (46/96iC. 38%658%) de los casos a un hombre, 52% (50606t2%62%) prefiere

a una mujer Este patron de respuestas permitevedar dos aspectos importantes. Por un lado se
muestra la reproduccién de cierto estereotipo de género; en una parte del personal existe mayor
preferencia por el hecho de que el que manda (el superior jerarquico) sea hombre, y quien ejecute

(el subalterno) seaujer.

Por otro,el contraste entre los discursos obtenidos en los grupos focales (en los cuales emergieron
estereotipos que valoran de mejor manera estilos de liderargsculinos),y los resultados

logrados en la encuest@gue muestran una indiferenci@ayoritaria respecto del sexo de las o los

superiores), permite aventurar como hipoétesis la existencia en el plano consciente; hay posiciones
GAYLI NOAIESa¢eg Sy G2Ny2 | tF LINBFSNBYyOAl Sy St
pensamiento mas profudo persisten estereotipos discriminatorios que menosprecian los estilos

asociados con lo femenino y refuerzan los estilos hegemdénicos masculinos. Lo cual puede ser
NEFt S22 RS jdzS§ SEAAGS dzy RA&aOdzZNE2 RS I&BSNR aLRf
niveles de la organizacion, pero que no logra romper esas estructuras culturales profundas que

reproducen prejuicios y visiones de género jerarquizantes y discriminatorias.

Asimismo, se observa en la encuesta que el grupo del personal que prefiarbamibre como

jefe valora caracteristicas distintas de aquellos que prefieren a una mujer como su supeas.

jefas se valoranas que sean inteligentes, justas y honestas (en este orden), mientras que las
preferencias por tener a un jefe hombe dele a quelos consideran tranquilos, justos y
solidarios Resalta en esta jerarquizacion de atributos que la justicia sobresale como criterio de
preferencia independiente del sexo de las personas, lo cual se corresponde con la funcién
sustantiva del Tribunala tranquilidad se valora como atributo exclusivamente en el caso de los
varones, mientras que la inteligencia en el de las mujeres, lo cual coincide con ciertas
percepciones prototipicas en el sentido de que los hombres son menos emocionales y\aasflicti
por lo tanto mas tranquilos, y las mujeres que llegan a puestos de decisién es porque han

mostrado ser inteligentes.

Ademas de estdhay grandes diferencias entre los valores del personal que sefalan los hombres y
las mujeres para explicar sus prefecias. Lo que mas llamla atencién es lo siguienteosl

hombres que prefieren a un hombre y las mujerepie prefieren a una mujer como superior
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resaltan la misma razon principalalgran la solidaridad que les puede ofrece un superior del

Mmismo Ssexo.

Losvalores que se aprecian en los subalternos (independientemente de que sean Isomnbre
mujeres) sora dedicaciongl orden,la honestidad ya inteligencia.En grandes lineas, hombres y
mujeres valoran las mismas caracteristicas en sus subalté¥ieaxisten diferencias sisteméticas

entre personal con diferente tipo de labor.
Valoracion de los estilos de trabajo

La dominacién masculina en el mundo de la organizacion se expoesalo en lagosiciones,
estatus yla autoridad,también en los estereotips de género que definen cierto tipo de valoracion

a los estilos de trabajo segun atributos de género asigndadmo ello ha servido para restringir la
entrada de las mujeres al mundo del trabajo, paegregara las mujeres dentro de un estrecho
rango deocupaciones y canalizarlas hacia las de menor pago y menor estatus, lo cual refuerza a las
nociones de inferioridad femenina. El espacio doméstico y la capacidad de reproduccion biolégica
son referencias que constantemente se onpn implicita o explicitaente para restringir y poner

en duda las habilidades de las mujeres.

En efecto, en el Tribunal lestereotipos de géneravinculados con la valoracion de los estilos de
trabajo, se relacionan con lascisién entre la esfera publica y privada. Es dediisponibilidad de

tiempo es una de las cuestiones que manifiestan ser mas valoradas por la autorilades
internalizada como una obligacién por parte del persptadisponibilidad se concibe como una
demostracion de lealtad, por lo tanten el caso ddas mujeres, éstas tienden a ocultar sus
necesidades y responsabilidades como madres para no ser valoradas negativamente entre sus

pares y con la autoridad

& ties obviamente cuando los bebés estan chiamssa los cinco afiosj tu hijo se te enfermal

IsssTEnismo te da cuidados maternos que es una incapacidad, una licencia médica para que
puedas cuidar a tu hijo, pero en ese distrito judicial habia mucho trabajo y él dijo que pues por esa
cuestion yo no podia tomar esomsl pues obviamente a vecessicuenta y la gran mayoria es

esa, 0 sea que los jueces pues obviamente se humanizan y te dan en esa circunstancia, pero
GFYOASY KF& fFa |1jdzS (S RAGOUSey gripdibcalyriddicGiondha 2 | FSOG I
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Los hombres de nivel jerarquico alto en areas administratyas participaron en los grupos
focalescoincidenen sefialaque hay ciertos perfiles en donde se prefiere la presencia de un varén
principalmente por la disponibilidad de tiempgodfacilidad de muilidad Como directivos, asumen

que se complica tener alguna persdmaujer) ya que es probable que pides permisos. De este
modo, sefialan que preferentemente las mujeres estan méas aptas para ocupar los cargos
secretariales. En esta reflexion igmorala desigualdad que estas predilecciones provocan pues
por lo general los cargos secretariales estan menos remunesadesonocidos. La siguiente cita

extraida de los grupos focales lo ilustra

& 8 un gran porcentaje las mujeres me dan mejores resultadeslag hombres, clargambién

déjame decirte que tengo que ver el perfil, porque hay ciertos perfiles en los que... prefiero escoger
un hombre que a una mujer por el perfil del puesto o del @mayi caso concretgo sinecesito a

una persona que tengana absoluta disponibilidad de tiempo porque tiene que andar de arriba
para abajo conmigo, en este caso prefiero a un hombre porque a una mujer se le complica mas por
la cuestion de que tiene que salir de trabajar y atender a los nifios, y dar de condes o
trabajos que tiene que hacer en la casa, en otras actividades por ejeralgase la palabra que

son secretariales necesitamos mucho personal de apoyo pues obviamente que preferimos una

mujere (hombre, grupo focaladministrativo mado mediosupeior).

Si bien algunos varonetl &mbito jurisdiccionaleconocen que las mujeres trabajan mas porque
cellas también deben llevarse trabajo a la casa y ademas cuidar a los nifios y luego regresar al
trabajoé hotnbre, grupo focal,jurisdiccional), este recatimiento no va a acompafnadde una
conciencia de cambicespecto de la necesidad de imponer criterios a favor de la equidad tanto
dentro del Tribunal a partir de reconocer necesidades de género diferenciadas, como en el ambito

doméstico, a partir de impsér en el personal la corresponsabilidad&slaboresdomésticas.

Junto con la imagen anterior también se muestran ciertos prejuicios de género en relacion con la
forma de trabajo de las mujeres y su impacto en la dinamica laboral. Tanto administrativos
varones como jurisdiccionales, asi como mujeres administrativas de mandos medios y operativas

compartieron la idea acerca de lo conflictivas que Emnéreas denujeres Estos espacios son

definidos comomuy competitivos porqueéstas sond Sy A RA2al a KlFadl Sy €+ 7F
@S a i thémbi,grupo focal, yrisdiccional)ad Y+ & a4dzaOSLIJiAof Sa + f2a 0O2YS

KF OSNES $hynibNeSyrugotfotdl, adiinistrativo, mamdanedio).
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Para los varones administrativos de mandos imedy superioresesto constituye un
inconveniente ya que limita las posibilidades de dar a las mujeres instrucciones directas y
especificas 0 hacer observaciones respecto al trabajo, por lo que algunos jefes consideraron
abiertamente que prefieren trabajacon personas de su mismo género, un ejemplo de esta

percepcion queda claramente expresada en el siguiente comentario:

&Yy Yta aSyuraySydaltSaT Segdai g ¢¥sbrige ldsycasasQdaegh:Reét  1j dzA S|
llanto!, eso es realmente muy molestcaodo uno es jefe porque no les puede deoir nada ya

que inmediatamentempiezan con el lloriqueo y entonces llegan y ya sé @glerder esto ver

ven (otro, fulano)expliquele por favor @do va a hacer las cosasque a veces eso es muy fuerte

(hombre, grupo focal, dministrativg mando medio gperior).

A estas apreciaciones, hay que agregatra serie de estereotipos de génemue actdan en
interdependenciaSe sefiala que las mujeres son re@ssiblesaunque favorablementgenen un

estilo de tabajo mas detallisty son masobservadoras respecto a los hombres. El supuesto que

Sait RSGNI & RS Saidl NBFtSEAsy S& [[dzS tl a YdzzSNB:
aspectos que pudiesen ser mas significativos y que en el caso de los bambles es posible

notar dada su racionalidad y sentido practico. Sin embargo, esta misma cualidad las lleva a ser
asociadas a un comportamiento fundado en las emociones y sentimigradener mas facilidad

para realizar actividades de apoyo, como kExestariales

En efecto, se comparte lapinion, en i sentido que otorga un @I f 2N} OAsy GLI2&aA
estereotipo laborakonstruido en torno a lasujeres. Es decir, existe reconocimiento de que ellas
GASySy dzy &aSyidAR2 &S Ecadhs dadalisdz&spdnsabilitdds, Mangibilidad WS 4 2 t &
manejo especial de las situaciones: atencién al publico, limpieza, organizacion, preparacion de
alimentos, recepciénatenciéntelefénica yotras actividades secretarialectividades todas ellas

de apoyo, lccual resalta el efecto del estereotipo sobre las condiciones reales de igualdad, pues

en los hechos esta serie de ideas prejuiciadas que generalizan los atributos de las mujeres, limitan

la valoracion de la persona en si y prescriben anticipadamente é&ss &n las que pueden

funcionar mejor, que cominmente son de apoyo con menor retribucion, reconocimiento y poder.

Por otro lado, resulta relevante el reconocimiento que hacen los vardeledmbito jurisdiccional

sobre condicionamientos de género en toraolos estilos de trabajo, lo que nuevamente se
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relaciona con la disponibilidad de tiempo y la dedicacion exclusiva a las actividades del Tribunal.
Concuerdan en sefialar qe¢estar casadarepresenta un obsticulpara las mujerespuntualizan
el hecho deque las mujeres que buscan ascender lo hacen siendo solteras; uno de los

participantes hace la observacién de que las mujeres buscan mejores psesti&n solteras

porqued & I Odzr yR2 Saidty OFalrRIFa RSLISYRS (hwe@K2 RSt

grupo focal, yrisdiccional). Aunado a ello, wa de las debilidades que expresan los varodels
ambito jurisdiccionakn torno a las mujeres es que cuand® embarazan bloquean su carrera:

G G A Sy S noOe ¥cietdd, fue este afio, yo vi una convocatdonde si pedian una constancia

RS jdzS y2 S&aGdz@ASNI SYO6!Il NI T I RI Jhontbeg, grépédfocd | 32 =

jurisdiccional)

Es por lo anterior que las mujeregsnto delabor administrativa como judicial, coinciden en que

los jefes valoran #&as mujeres queson solteras, ya que ellas pueden tener mas posibilidad de
dedicar tiempo completo al trabajgues suponenque su vida personal esecundarialo cual
también ocasiona un efecto negativo a sus condiciones de trabajo, como comeatdujer

a2f GSNI RSt | Niddpetolmircehd ¢f hethp Nk que @8 Yue tenen hijos, tienen
prioridad y sus hijos y sus padresoyd; pero a veces creen gue @oe eres soltera y no tienes
inada! entoncespuedesquedarte mas tiempo y hacer mas cesatienes que hacer el trabajo de
Odzl G NB ¢2 oMde@NE INHzZLRZ F20Ff S FRYAYAAUGNI GAg2s

En relacién con la informaciéon cuantitativa, iateresante observar que en la encuesta se asignan
cargas valorativas distintas a diferentes trabajbseguirun patron que afirma los estereotipos de
género. Se le presentd a cada respondiente una serie de actividades y para cada actividad se

preguntéquiénes eran mejores para realizarlas, los hombres mujeres

La lista de actividades incluye cuatroegestan asociadas con los mandos altos y medios o que
requieren una formaciébn mas especializada, a saber, la imparticiébn de justicia, leiédirda
planeacion estratégicg el litigio.Para las cuatro actividades, una mayoria del pers@mdie 60 y

79%) considera que tanto hombres como mujeres tienen las mismas capacidades para
desarrollarlasH patrén de resultados que se repite en las cuatro actividades aporta mas validez a
estos resultadosllama la atencién que para cada una de estas actividémebombres son mas

imparciales que las mujeres.
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Asimismo, es notable que en cada una de las actividades, el personal con labor jurisdiccional se
muestre mas equitativo que el personal administrativo (la diferencia se encuentra entre 5y 10

puntos porcetuales).

Las personas que si muestran una preferencia para uno de los dos sexos en tareas asociadas con
los mandos medios y altos, prefieren mas a una mujer para las taréampddicion de justicig la
planeacion estratégica&n las otras tareas, lasgberencias para hombres y mujeres se reparten

mitad y mitad.

Para las otras actividadaepie se asocian mas con los niveles bajos y que tradicionalmente se
asignan casi exclusivamente a uno de los dos sexos (tareas administrativas y de limpieza, que
tradicionalmente realizan las mujeres, y mensajeria o transporte y mantenimiento, que son para
los hombres), se observa que umaayoria del personal (entre 5§ 72%) si muestra una
preferenciaque estasesgada fuertemente en la direccién del estereotipo de geéries decir, en
general se prefiere que las tareadministrativas y de limpietas realicen las mujeres y que las de

mensajeria o transporte y de mantenimiento se asignen a los hombres.

En el caso de que se encontraran en un juicio en daicpn de acsado 0 acusada,
aproximadamentea 60% le daria igual tener a un hombre o una mujer comaaj@epiez y como
abogada o abogaddel personal con labor jurisdiccional muestra (ligeramente) mas imparcialidad
en estas preguntas (entre 5 y 10 puntos porcentudiesliferencia) En el grupo de personas que

si muestran una preferencia, alrededor de la mitad elegiria a un hombre y la otra a una mujer.

La informacidn cuantitativa y cualitativa analizada da cuenta de una internalizacién de actitudes

GLIZE NGAONBBIiSH: Opadd &S SELINBal Sy 1 AYyTF2NXI OAs )
cuestionario, aspectos que contrastan con la surgida en los grupos focales, donde se evidencian
contradicciones en el discurso, emergen visiones estereotipadas de género, astriticas y

cuestionamientos directos a varios aspectos de la vida interna del Tribunal aqui estudiada.

En conclusién, ehtro de la cultura organizacional dedJerel trabajo femenino y masculino no es
igualmente valorado. Esto se lole a los estereotipode génerosegun los cuales las mujeres no
disponen del tiempo requerido por la instituciGson muy emocionaleg conflictivas, asi como
detallistas y organizadagllo impacta en la evaluacion de sus jefes respecto a la capacidad de

conducirse profesiormente y explica que seamayormente segregadas desempefiar puestos
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de apoyogue no estan relacionados con la toma de decision, los cuales son meznoserados.
Cuando logran superar esta condicion a los ojos de sus jafabién deben demostrar que son
capaces de dejar a un lado sus responsabilidades reproductivas y sobreponerse al estigma de que
sus logros profesionales estan basadosapacidades vinculadas a su esencia natural, como son

la responsabilidad, compromiso, dedicacion, entre otros.

Por lo anterior, vale la pena poner sobre la mesa la consideraciorhatta qué puntola
organizacion es responsable de estimular este tipo de concepciones sobre el impacto de las

caracteristicas genéricas en el clima organizacional de la institucion.
Relacion atre pares y con la autoridad

El propésito deeste apartado es analizar el tipo de interaccion cee da entrepersonal
administrativo y jurisdiccionale forma vertical y horizontal, sin perder de vista cdmo se percibe la
relacion con los y las jefas,syprevalecenestereotipos de género respecto a quienes ocupan

puestos de decision.

Sise entiendea la organizacion como un sistema social, es decir, como un conjunto de personas
gue desarrollan ciertos roles particulares y que a través de su interadodmmalmente
formalizada) busca alcanzar (0 estan cohesionados en torno de) objetivos comunes (Johansen,
2004), la cultura de cada organizacion es el sello distintivo que caracteriza las relaciones e
interacciones de sus integrantes tanto interna comoeexamente. Los valores, creencias y
significados que se compartefiectan el comportamiento y las actitudes de quienes forman parte

de la organizacion, principalmente en lo relacionado con los estereotipos y sesgos de género.
este sentido, existe una se demandatos implicitos que son guias de accién para el desarrollo de
comportamientos deseados en las personas que intedearorganizacion.A su vez, estos
mandatos son un importantamstrumento de control capaz de dar direccién y moldear actitudes y
comportamientos, lo que facilita y fortaleda reproduccién de cierto tipo de relaciones entre

pares y con la autoridad que reproducen estereotipos de género.

AlgunosempleadosdSf ¢ NAR O dzyl f O2yaARSNI Y 1jdzS F2NXIyYy LI NIS
expresa urdiscurso aprendido que reafirmaria urgentidad y pertenencia al ambiente laboeai
el cual estan insertodNo obstante lo anterior, predomina la percepcion de tménstitucionse

divide en grupos diferentes de trabajadorem$, por una parte quienes realizan la labor
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jurisdiccional ypor la otraquienes desempefian actividades administrativas; y dentro de estas
categorias se encudéra quienes son sindicalizades/ y quienes no lo estan. Lo anteri@sta
directamente relacionado con el grado de reconocimiento al trabajo efectian las

prestacionesle las que gozan y la forma en laeguteractdan entre si.

De los grupos focales administrativos analizados y denkasvéstas aplicadas en profundidad a la
Direccion de Recursos Humanos y Administracién, se manifiestalquersonal administrativo
percibe queexiste un menosprecio respecto al trabajo que desempefan por parte del personal
jurisdiccional, lo cual desd®i punto de vista queda demostrado solo porel bajo nivel salarial,

sino ademas, por la falta deconocimiento que hay hacia importancia desus funciones

Lafacilidad con la que pueden ser sustitoédas a criterio del titular del area, sin impartsu
antigliedad, experiencia o preparaciés una opinion compartida que se expresa en los grupos

focales de operativos varones y mujeres, asi como de mandos medios y superiores

De igual formaexiste inconformidad por parte del personal de confianzpeeto alpersonal
sindicalizado ya quedesde su punto de visteéste abusa por tener un mejor horario, mas
vacaciones y funciones mas flexibles, pero principalmeotgue cuentacon una permanencia
laboral menos azarosa. Para el personal no sindicaljzas tiempos politicelectorales conllevan
una condicién de mayor incertidumbre (sololaboral) puesto que los cambios de administracion

implican la constante adaptacién a nuevos estilos de liderazgo.

Por su parte, para el personal sindicalizadoirgido una especie de discriminacion hacia quienes

Sy Sa8 O2yGSEdG2 3J21Fy RS aLNK @BY$AA REE |j dBSNIA WS NILB
dos personas sindicalizaglaen el juzgado; y jpara todway! Es que las sindicalizadas; o,sea
aunquecumpl¥2d O2Yy VYdzSAaGNR GNI ol 22 JREBNMEAX I RNISARINY
lo mejor shos podemos quedar mas tiempeg como la verdad, quieran o no quieran el personal

RS O2yFAlLylt a$S GASyYyS jdzS 1jdzSRI NI (auleS yuslBd Saidt y
focal, administrativo operativjo

Ahora bien, como ya se menciortdnto varones del ambito jurisdiccional como administrativo

declaran que mujeres en cargos de decigiénen comportamientos y actitudes no adecuadas al

perfil deseado al seconflictivas y ser demasiado sensibleEscual permea la relacion que existe

entre las que laboran en el Tribunalrp ellos las mujeres tiendenggnerarconflicto entreellas
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mismas Un reflejo de los estereotipos que surgen quedan plasmados en larg@geita:a £ S Ry

mas importancia al chisme y entmarones no es askllo facilita que loshombres puedan

O22NRAYIFNJ RS YIFYySNl Yta STFSOGAQPI adz GNrolka2 & a
(hombre,grupo focaladministrativo operativp.

Por suparte, las mujeres de labor jurisdiccional destacan una caracteristica de sus comparieros

que de alguna forma determina la posibilidad de trato diferencial de parte de las autoridades. Esto

refiere a su mayor agilidad de endosar el trabajo que les corregp®ara ellas, sus comparieros

solose comprometen con el trabajo si perciben que existira algin incentivo econéngemtro

tipo que los retribuya. De lo contrarigsoloa S t A YA Gy | KI GBuMd, dgrupo 1j dzS a S

focal,jurisdiccional)en ambio a ellas las rige una sensacion de compromiso mayosejuefleja

en el hecho de quson mas responsablgspor tanto son mas exigenteBn este punto, asumen

gue existe un mayor aprecio hacia las mujetemo subordinadas por su trabajo, sin embaygo

esto también puede resultar contraproducente, ya que eventualmenteyldas titulares se
apoyaran solo en quienes son mas responsables y saben mas, y a la larga este aspecto las

perjudica porque implica una mayor carga de trabajo.

Por su parte lamujeres delabor administrativa que se encuentra puestos operativoslestacan

que en la correspondencia con sus pares se dan manifestaciormescdesolidaridad por parte de

sus colegas varones hacia ellas, esto se refleja en una competencia impEcittiliga el recurso

RS f I &A 3 depuir BstaReciendd rdldciones de poder y escudarse asi del igualitarismo
gue deberia prevalecetl también estas aqui ganando, jti puedRsls masyo he escuchado

gue comentani¥no que querian iguald&l ¢no que querian ser igual como nosoft@ XiAY,
ibdjame por favor la caj@Ybajala ta!, yo soy abogado; yo no soy tu carg&i@mujer, grupo

focal, administrativo perativo)

Ahora bien, como ya se enuncié en el apartattmde se analizatos tipos @& liderazgo en el

Tribunal, se establecioque la relacibn que puedan tener con sus jefes/as, los permisos y los

canales de comunicacion se definen en virtud de las caracteristicas personales de éste, es decir,
dependerd de la disposicion, amabilidad, samilidad y comprension de la o el jefe la posibilidad de

tener un buen ambiente laboral. El personal femenino de &areas administrativas, asi como del
bYOA(G2 2dNAARAOOAZ2YLFES O2YLI NI ytenet bn supérikdd S LIOA 5 y

considerado(y no como criterio de regulado institucionalmente), es el factor que determina las
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facilidades para disponer de permisos y poder atender asuntos perspyalesea relativos al

cuidado de miembros de la familia, por cuestiones de salud propias o paciteape.

Este aspecto es particularmente relevante, toda vez que para avanzar en condiciones laborales
mas justas y afines con la igualdad de género, es preciso reconocer y dotar de la institucionalidad
indispensable, las necesidades de las mujeres yhdosbres en el terreno de la reproduccién

social y la consecuente conciliacion entre las esferas laborales, familiares y personales, lo cual pasa
por normar y estandarizar criterios que permitan la adecuada regulacion de permisos y vasos de

comunicacion ent autoridades y subalternos/as.

Desde laopiniéndel personal jurisdiccionémenino y masculinda reflexiéon que se construye en
torno a la relacién con sus jefas se vincula principalmente por la carga de trabajo y la
posibilidadde contar corpermisos y licencias se restringe, solo para atender las necesidades

familiares, sino las propias, incluso en virtud de alguna situacion de enfermedad.

Lo mismo se observa por parte del personal administrativo femes@i@lan que solen caso de

estar verdaderamente graves pueden ausentarse de sus labores, pamosiapresentan una

incapacidad médica al jgfg su condicion de salud y necesidad de ausentarse son puestaten te

de juicio por parte de éstoasy tomar la decisibn dénacer uso de la incapaad sin su
consentimiento puede implicar el despidba A G S @I & LIASNRSA  ISAa@KlI Yol €T

(mujer, grupo focal, administrativo operativogdio).

Mencién especial tienen aquellos funcionarios/as que trabajan por honorarios, y por lortanto
tienen derecho al servicimédico para los trabajadores del Estadellos/asacuden al sector
privado, perolas valoraciones médicasidicaciones de incapacidad que éstas expidarecen

de validez ante elribunal.

En particular, las mujeres de &readministrativasmuestran una percepcion latente de falta de
reconocimiento a su trabajo, asi como un mal trgir parte de las autoridadegue refieren
comod I YI £ SRdzOl QuuerygrupoSocdl, adminigrétivopeiativo),lo cual es
reflejo de wn estilo de liderazgo institucionalizadue en algunos casos recura¢ desprecio a
partir de resaltar ejercicio de la abogéapara colocarse en el nivel de prestigio que las minimiza
como funcionarias administrativast K | €enef deAsienten superiores y se dan el derecho a

Ay & d#fijdr, NBpo focal, administrativoperativo).
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Otro punto que resulta relevante analizar en tornéaadinamica laboral dentro del Tribunal y la
relacién con la autoridags que tanto varones amo mujeresen grupos focales, externan que
prevalece un sentimiento de incertidumbre laboral y estrés constamer el miedo a ser
removidos de su cargo o trasladados a otra jurisdicc&inhecho de inconformarse ante las
decisbnes tomadas por los superes genera conflicto. Tanto varones como mujeres
jurisdiccionales expresan sliesacuerdaante el hecho de que cuando alguien se queja es juzgado

de conflictivo o conflictiva y ha sucedido que se toman represaliasviara los trabajadores a

zonas alejdas de suugar de residencia o ejercen hostigamiento laboral, lo gfextade esta

manera el tiempo que dedican a su vida persohlla de las participantes sefial®:Odzl y R2 G S
cambian a otro juzgado da terror, no te avisan, puede ser de un dia pardoégo de mi licencia

YS OFYOAFNRY | 20NR RA a @mikrigtupodoca¥ufisdicc®rmly Saidl ol LIS

Cabe destacar quen relacioncon este punto, advierten que no hay espacios institucionales en
donde puedan dejarse asentadas las quejasckiso esto significaria la posibilidad de despido.
imagen de un control implicito de parte de la organizacion es constgatguela quejaes un

aspectoaltamente censurado daddas consecuencias laboralaegativas que podria reportar:

& hy jueces que son muy majaderos, sienten que el nivel que ties€ia superioidad y el

derecho de insultar a su personal sea quien sea y eso no se vale, por eso te digo, no respetan
reglas, ni siquiera la persona, entoneeyo creo que eso es de adiitmas que nada, pero, ¢hay
espacios por ejemplo dénde poder quejarse de gBSo® (mujer, grupo focal, yrrisdiccional),

G LI NI (sidjeR l-géupo focal, yrisdiccional), jaja [risas ironicas](mujer, grupo focal,

jurisdiccional).

En este punto resulta istesante contrastar los resultados obtenidos de la encuesta a partirsde |
indices de satisfaccion con el ambiente laborah, ebtrato de sus jefes o jefgda relacién con sus
compafieros y compaifieros de trabafl indice de satisfaccitse presentaen una escala de cero

a 100%, en donde cero implicaria ausencia total de satisfaccion y 100% total satisfaccion. El valor
del indice alcanza un nivel promedio @@% lo cual refleja un nivel medio de satisfaccion del
personal del Tribunal respecto de laspectos valoradog&stenivel no difiere mucho entre las tres

areas (ambiente laboral, relacion con la autoridad y relacién entre pares). Los hombres estan

°Para mayor detalle respecto de la construccion del indice ver la nota metodolégica del Anexo Estadistico.

78



ligeramente mas satisfechos que las mujeres (entre 1 y 6 puntos porcentyalap)e existe una
diferencia significativa en las respuestas de las mujeres respecto de los hombres en la categoria de
respuesta insatisfecha con el clima laborahientras que la diferencia entre personal

administrativo y con labor jurisdiccional no es estadisticamentefisigtiva.

[ RAAGFYOAl RS on Lidzyiz2a LRNDSylddztSa SydaNB f
Al GA&ATFF OOAsyY | Oldzrf 1jdzS YdzS&aiGNI St NyYyRAOSS NBTFdzS
Sy t2a OdztSa SYSNHS Oz2lyR Y$fe 2RI AMBNF 0B RA RA RAE IST MYy T
NEOAOAR2 RS fLa & t2a 25F¥Sa @& tI SalOlFal LI2AAOALA
fAYAGFN) 6dza2a RS L2 RSN®

Disposicion a incorporar la perspectiva de género en la organizacion

Lainclusion de los temas de género en una organizacién no es un asunto facil, se entrecruza la
falta de informacion, los prejuicios sobre el tema y las imagenes que la organizacién construye al
respecto. En muchos casosjaodo se reconoce que las organipaeis afectan de manera
diferente a hombres y mujeres se alega que las actitudes y el comportamiento de género
comprometen (y contaminan) las estructuras que en esencia son genéricamente neuttasirEs

se pone entre paréntesis que la organizacion estdnmuesta por personas que estan
condicionadas por relaciones de género tanto al interior como al exterior de la organizacion. Como
ya se sefial6, decir que una organizaadualquier otra unidad analiticéenen génerq significa

que las ventajas y las seentajas, la explotacion y el control, las acciones y las emociones, el
significado y la identidad son aspectos modelados por la distincién entre hombres y mujeres, entre
lo masculino y lo femenino. El género no es algo que se afiade a los procesossaptaade
concibencomo genéricamente neutros; mas bien, es una parte integral de esos procesos que no

pueden ser comprendidos de manera adecuada sin un analisis de género.

La forma normal e incuestionada de trabajar en una organizaséda un elemento ceral que
condicione la posibilidad de una apertura de la organizacsdnhabilidad y posibilidad para
transformarse, es decihacer suya la igualdad de género como un valor organizacbeatro de
este proceso es esencial aproximarse al papel que jukegaylos actores en el mantenimientde

la cultura organizacional, pero también en las posibilidades de cardbim.transformacion de
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esta naturaleza solamente es posibléasiylos actores logran ser conscientes de las implicaciones

de género que tire la forma en que la gente piensa, ve y entiende el mundo.

Los cambios organizacionales, por tanto, deben ser dirigidos a través del desarrollo consciente de
las perso@as que integran la organizaciéobre las expresiones concretas de la discriminagidn

construyen, y en la que se involucram sus espacios laborales.

Las culturas no pueden ser cambiagdasolose modifica su apariencia externa. Los cambios en la
cultura organizacional no pueden lograsisolamentese declarannuevos valores y seambia la
imagen, las commicaciones de la organizacion y se alteemtructuras y procedimientos. Los
cambios profundos deben afectar tanto lo visible como lo invisible: la apariencia exterior pero
también los sistemas de valores y creencias; y esto afetda personas tanto en lo individual
como en lo colectivoPor ello es fundamental analizar el grado de conocimiento, sensibilidad y

compromiso de mujeres y hombres en relacion con el género.

Entérminos generales, se puede afirmar de la informacion eddrale los grupos focales, tanto
administrativos y jurisdiccionales como hombres y mujempse las diferencias en cuanto al
géneroy sus implicacioneaparecen como una cuestiéon internalizaéa. decir, dbien reconocen
situaciones de vida distintaso bs cuestionartomo situaciones de discriminacion ni identifican

sus efectos sobre la igualdad de oportunidades en el ambito laboral dentro del Tribahet el

caso de la reflexion sobre los ascensos o la doble carga que significa para las mujeres

compgdibilizar la esfera publica y privada.

Aun cuanddas mujeres reconocela dificultad para compatibzar su vida familiacon la laboral

las soluciones se dirigen a contar con mas apoyo institucional en relaciéon con guarderias, pero no
sefialan lanecesidad de involucrar a los varones en dichas actividades y con ello avanzar hacia una
mayor igualdadEs decir, &presan la necesidad de una estancia infantil con horarios compatibles
con el delasmamastrabajadoras y apelan a que la organizacion r@@sgta demandapero no la
vinculan a la necesidad de un cambio en la estructura y en la cultura organizaciorsiegalsi

comotampoco hacen la relacién con un problema de inequigla€l esto significa.

Pese a que existen ciertas afirmaciones en ldsiopes emitidas por los miembros del Tribunal
sobre las condiciones diferenciales de hombres y mujeres, esto no lleva a generar una préactica y

un discurso transformador de las relaciones de género dentro de la dinamica laboral interna de la
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organizacion.En este sentido, algunos de los participantes varones del ambito jurisdiccional
reconocen que sus colegas mujeres estan mas presionadas y que en algunos casos han tenido que
renunciar a su trabajo al no poder compatibilizar su responsabilidad como maured ambito

laboral. Incluso wo de los participanteslel grupo jurisdiccionadefialé haber solicitado permiso

para atender un asunto vinculado con la salud de su hijo, y éste le fue condicionado a recibir
menor sueldo por los dias de ausencia. En lass/delas ylos funcionarios méas jévenes gaen

padres de familia, solicitaron quet apoyo de guarderias no se restrinja a las madres trabajadoras
Estos padres también hicieron eco de la importancia de que sudasfesanmas sensibles y que

la soliciud de un permiso no dependa de la buena voluntadtidiglar de su area.

Sin emlargo, opinidn contraria se expresa en el grupo de varones administratpesativos
donde surgen voces criticas frerd@ste hechogue minimizan(o naturalizan) lo compladasque
pueden resultar situaciones familiargae impliquen el cuidado de los hijos. Como la expresa uno

de los participantes de mayor eda,St LINRPO6f SYI S& RS 2NHIYyAT I OAsy A
la responsabilidad que tienen las parejas de parer RS I OdzS NR 2 (hdinifre, §rapd S a Sy G A
focal, administrativo operativgksin hacer una valoracién diferencial de la responsabiliathse

carga hacialas mujere:@ 2 GF YO ASY RSONF ANJ L3 NI YAhokbte2 2 = | dzy |j

grupofocal,administrativo operativo).

Unejemplode la falta de conciencia sobre la situacién de género edoguairectivogas de areas
administrativas sefialaron qug existe equidad a raiz de una sedlie prestaciones que se tienen
por ser madresPara lanayoria de los varones, salvo ehcaso de algunos que son mas jovenes
respecto al grupo, todas las reivindicaciorses conseguidas en relaciéeron este tema o bien
generan por si mismas una conditide inequidad para los hombreas solo benefician a las

mujeres

En relacién con la identificacién y aceptacién de iniciativas a favor de la igualsladronegel
ambito jurisdiccional y administrativo identificaron en los grupos focalestas acciones o
probleméticas en donde es posilgeoponeruna poltica de igualdad de oportunidades. Sefialan la
importancia de gozar de transparen@a los concursos de oposicion y de incluir las licencias de

paternidad cono una prestacion que no dependa la voluntad déas ylos jefes.
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Las referencias hacia las neugs transitan en dos caminos paralelos que se interceptan en lo que
podriamos llamar la fuente de la identificacion de la discriminacion hacia las mujeres. Por una

parte se reconoce su vulnerabiliflay por tanto la necesidad da latenciéna requerimient®

particulares pero por otro lado se cree que dicha respuesta institucional ha cobrado un impacto

excesivo a favor de las mujeres y se ha perdidd SljdzAft AOGNAR 2 1jdzS ay |l G dzNT f

sociedad.

Por otro lado, impera la impresibn mas o menos geliwadh de que al seevidente que el
persoral es mayoritariamente femeninalentro de la organizacignya existe igualdad de
oportunidades y que incluso esto significa que ellas tienen mas posibilidastdeder. A esto se
debe agregaque, como es usual, re las opiniones que emergen dentro del grupo de varones
surge la referenia en forma de chiste o bromacerca de la posibilidad de que ahora ellos deben
ser los que exan un trato mas igualitario pque se encuentran en desventaja frente a sus

compafieras.

Como ya se ha mencionado en puntos anteriores tanto varones como mujeres se sienten
discriminados por algunas politicas del Tribunal, pero por distintas razones. Las mujeres por la
dificultad para ascender y para capacitarse, asi como por la ausenciaecnismos para
presentar quejas golicitar permisos; por su lado, los varones se sienten discriminados porque las
prestaciones para el cuidado de los higon exclusivas de las mujesetambién porqueno les

festejan eldia del @dre.

Es interesante coparar esta informacion con la obteriégn la aplicacion del cuestionario en el

ambito del econocimiento de las desigualdades de géneta valoracion de la importancia de la
perspectiva de génerdos preguntas en el cuestionario informan sobrg@daible disposicion a

incorporar la perspectiva de génerBor un lado, se preguntd las ylos participantes en qué

AN R2 Saidty RS I OdzSNR2 O2y | dzSen é@lfehtendidd delqbeRIF R RS
estar en acuerdo con esta afirmacion es una sd@ague se considergue el tema de la igualdad

de génerono es untema importante, o que puedenostrar una postura poco abiertpara

incorporar la perspectivee género en la organizacion.

Una de cada cuatro personas sefialo estar de acuerdo o totaément acuerdo con esta

afirmacion, mientras que tres de cada cuatro personas manifesté algun grado de desacuerdo con
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la misma. Lo anterior resulta en imdice de acuerdpara esta afirmacion d@6%,en una escala

de cero a 100%, en donde cero es total dessdo y 100% es total acuerdd.

Este indice nos muestra que enTslbEIse registra cierto nivel de rechazo a la importancia de la

igualdad de género como una aspiracion relevante y legitima, al existir la creencia en una de cada

cuatro personas de que I G A 3dzZ- t RFR RS 3IASYySNR Sa dzyl Y2RI €

muestra que la mayoria manifest6 estar en desacuerdo con ello, lo cual muestra una ventana de

oportunidad para impulsar acciones.

Al respecto, también es importante mencionar quk persaal administrativo muestra mas
acuerdo que el personal con labor jurisdiccional (388032%) lo cual expone una menor
aceptacion y apertura a los temas de género por parte del personal administiatisexade las
personas al contrario, no parece egtaelacionado significativamente con la actitud hacia esta

afirmacion.

De manera complementarisgse preguntd a las y los participantes de la encuesta qué tan de

I OdzSNR2 Saidl oly O2ya dxiste iguildadadntreChbrabyes yRrbujerbsdeS sud
organizacios = Sy S&aGS OFraz2z St NYRAOS RS I OdzSNR2 Sa
donde cero es total desacuerdo y 100% es total acuerdolespecto, es importante mencionar

que haydiferenciasestadisticamentesignificativas entre hombres y mugs, pues estas Ultimas

maostraron un mayor acuerdo en que existe igualdad entre ambos sexos dentro del Tribunal

Es relevantenencionar que la creencia de que en su organizacion existe igudddgénergpuede
conllevara que el personal rechace posibledciativasa favor de lagualdadpues se consideran
innecesariasA fin de dimensionar de mejor manera el nivel de desconocimiento e insensibilidad
respecto de las desigualdades de género que se expresan a nivel interno, es importante resaltar el
hecho deque mas de 85% expreso algun nivel de acuerdo con la vision de que existe igualdad, lo
cual muestra el importante reto de emprender acciones de sensibilizacién y capacitacion sobre los

temas de género, tanto en el personal jurisdiccional como adminigtrati

Como una expresion mas de la apertura o rechazo a la inclusiéon de medidas para avanzar en una

mayor igualdad de género, se pregunt6 en la encuesta el gradoudgdo en torno a la necesidad

Y para mayor detalle respecto de la construccidn del indice consultar la nota metodolégica deégtadistico.
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de la inclusién de acciones afirmativaacciones especifis en el ejercicio de derechos relevantes
para avanzar en mejores condiciones de igual@desultado principal del analisis dstos datos

se presentan la gréafica.

Se observa que en dos preguntas el indice de acuerdo es bastante mas bajo que en las otras
preguntas, con un valode alrededor de50%. Son las dos preguntas donde se plantea la
introduccion de una politica que favorece a las mujeres para ingresar ditacios y para el

ascenso a mandos medios y alto

Estas politicague favorecen directamente a las mujeres y reducen la posibilidad de los hombres a
ocupar dichos puestos, polarizan al personal en el sentido de que hayinnda importante (de

entre 0y 35%) que esta en desacuerdo con elMs. es inesperado que para estas politicas
afirmativas haya mas apoyo por parte de las mujeMshay diferencias significativas entre el

personal de labor jurisdiccional y administrativ

Existen otras accionesfianativas que son apoyadas por un grupo mayor del persddah
politicas o iniciativas que no favorecen explicitamentasamujerespero que si contribuyen a
generar condiciones mas propicias para la igualdaghber: las licencias de paternidad, Itetas

o0 guarderias para hijos o hijas del personal dentro de la organizacién, y mecanismos para
denunciar varios tipos de discriminacién y hostigamientos indices de acuerdo con estas
iniciativas oscilan entré0y 80% y se observa que practicamenteasdhs respuestas caen en una

RS tla OFGSI2NNIFa aRS | Od&ESddR Zasi talos dosi quditrathajdrbeyi G S
el Tribunal estan de acuerdo con estas accioeggecificas, o cual muestra una importante

ventana de oportunidad para impulsastas acciones

Al igual que la informacién obtenida en los grupos focdes,indices de acuerdo con estas
acciones afirmativas son generalmente més altos en el personal con labor jurisdiccional que en el
personal administrativo (lo cual se debe a quantestan con mas frecuencia en la categoria
exttSYlF RS ad2d0ltYSydS RS | OdzSNR2£0 @

Finamente, es preciso también contrastar esta informacion con la surgida en las entrevistas en
profundidad. Para lagutoridades administrativas vinculadas al desarrollopggsonal interno del
tribunal, se manifestaque no hay en el Tribunal leecesidad de contar coon mecanismo o

politicas a favor de la igualdad de génedfa.concordancia con la visibn mayoritaria obtenida en la
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encuesta en el sentido de que existe igaaldde género en el Tribunal para el personal
entrevistadola dindmica interna del tribunal y sus politicasn percibidas como favorables a la
equidad de género y no hay un reconocimiento especifico a situaciones concretas enedonde
preciso generar unaespuesta institucional a favor de la igualddth su visiéros horarios se
cumplen, no hay diferencias de sueldintre mujeres y hombredas vacaciones fijadas por ley se
respetan el personal no manifiesta quejasirconformidades al respto y la mayeia numérica

de personal femenino significaer seuna muestra de igualdati agdi en el tribunal hay esa
equidad, porque como le repito, no hay una limitante en cuanto a que td eres hombre y no entras,
tu eres mujer y no entras, o seui como que lo veo més, a pesar de que teneme) 750

como que se pudiera pensar que hay mas favoritismo hacia las mujeres que hacia los hombres, no
es asirealmente se acercan mas las mujeres a pedir empleo aqui que los héifentesvista,

Recurss Humanos).

En relaciércon la necesidad deacciones afirmativas para promover la peiggacion de mujeres

dentro del Tibunal a puestos de mayor jerarquias autoridades administrativas en entrevista
considerangue éstas no son necesarjasas bien somn objetivo de la carrera judicial y no de la
administrativa. En palabras das personagntrevistadis, en el ingreso no se hace distincién de

género:a &l &SI K2YONBZ &l &SI Ydz2SNE y2 KIF& LINBTS
entonces, de acuerdmnesas aptitudes es lo que nosotros vamos canalizando, principalmente las
propuestas llegan afuera hacia mi, salvol@&nareas yo manejo#, oiga contadora que tenemaos

una vacante, oiga contado€aHe tenido mujeres arquitectas, hombres arquitectos,a sanca

KSY2a KSOK 2 (enRevists NilegtiGndnidisirativg. De esta afirmacion se desprende

que es preciso sensibilizar a las autoridades sobre la necesidad de reforzar actitudes mas sensibles

al género.

Al igual que la informacidégue se obtivo enlos grupos focaleg en la encuestaexiste la opinion

compartida de que una accion especifica que favorezles mujerespodria traducirseen una

medida discriminatoriga que solo beneficiaria a un géneiacluso de manera mas puntual en un

ambio como es el tribunal donde la mayodal personal administrativo emenino:a y dzy OF a S

ha dichoWamos a contratar ahora a mas mujeres, para que seamos todas mujeres, o hayan mas
hombre€2no ¢eh?, realamte, en lo que he vistyo creo que no es ne@®, yo creo que hasta

Sadl NNIFyza O2vyz2 RAAONAYAY Ll YyR2 (ertdsvistd, dBeccidh2 R2a (S

Administrativg.
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Para finalizar, es importante que en el Tribunal se desarrollen mas programas de formacién que

den informacion clara sobre perspedide género y acciones afirmativas para evitar sesgos y
malas interpretaciones al respecto.

Graficab

Indice de acuerdo con que en el Tribunal existieran
las siguientes acciones afirmativasexo

amnSEXO HOMBRE===SEXO MUJER

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

2... LICENCIAS PARA QUE
LOS PADRES TRABAJADORES
CON HIJOS RECIEN NACIDOS
PUEDAN CUIDARLOS EN LAS
PRIMERAS SEMANAS
ICENCIAS DE PATERNIDAD)

TXa9/ ! bL{ah{
DENUNCIAR ACOSO SEX
(POR PARTE DE
COMPARNEROS/AS DE7Y 5
TRABAJO)

3... POLITICAS ESPECIFIC

PARA FAVORECER EL

ASCENSO DE MAS MUJEF

A MANDOS MEDIOS O
ALTOS

X9{t!/Lh{ t! w!
{,MUJERES Y HOMBRES
PUEDAN LLEVAR A SUS
HIJOS E HIJAS EN CASO
NECESARIO (LUDOTECAS O
GUARDERIAS)
pXa9/!bL{ah{ t! w!
DENUNCIAR
DISCRIMINACION

cXa9/ ! blL({
DENUNCIAR

HOSTIGAMIENTO SEXUA
(POR PARTE DE

SUPERIORES)

I 0 'W. o o
O3

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

La justicia es uno de los derechos esenciales de los seres hunBargns. y Kohen (2006: 16)

A2a0ASyYySy | IR&ysb dlajusiicizpara efer@er los derechos y defender las libertades
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moderno e igualitario que tenga por objet@rantizar, y no simplemente proclamar, los derechos

RS (2R2a¢é¢o ! t2 1jdzS St LyadAaddziz [FdAYy2F YSNAROIY
Delito yel Tratamiento del Delincuente (llanudyraga:a St RSNBOK2 1 2dzAadA OAl
una smple declaracion, ha transformado en responsabilidad ética del Estado ofrecer servicios de

OFf ARIRXZ &adz  OOSaA0AfARIR & NBa3d#FabidR200@65f RSNBOK

En ese sentido, el derecho a la justicia se ha convertido tamdriémna garantia de igualdad y
cuando el acceso a ella se dificulta, esto selweuena forma de discriminaciode la cual es

responsable directo el Estado.

En México, los obstaculos que enfrentan las mujeres para acceder a la justicia y, por lo tanto, la
discriminacién de la que son objeto, muestran que es urgente incorporar la perspectiva de género
en la interpretacion juridica y asi superar la igualdad formal y avanzar hacia la igualdad sustantiva.
Ello implica asumir una concepcién de igualdad compmlagincorpore el valor de la diferencia

con miras a identificar las relaciones de poder histéricas entre hombres y mujeres que se han
invisibilzado en elDerechopara que elsistema judiciagarantice la igualdad en el acceso a la

justicia de mujeres flombres

En una organizacion que se dedjgstamentea impartir justicia, se espera que este valor forme
parte de los elementos que definda cultura institucional, y que ademas se exprese en practicas

concretas que permitan, justamente, hacer tangibbdgible y verificable este valor.

La aproximaciéon a esta tematica, por su propia naturaleza, se realiz6 a través de la técnica de los
grupos focales, lo cual permiti6 obtener las percepciones del pers@haiuestionarlesa las
mujeres que participan erufciones jurisdiccionales sobre el valor de la justicia en el Tribunal, de
manera unanimalijeron que el valor de la justicia res parte de la vida interna de la institucion

La primera razon la constituyen los sueldesgxceso de responsabilidadedaysobrecarga de
trabajo ya que muchas vecesuando nolo concluyen dentro de su jornadaleben llevarse
pendientesa sus hogarese desconocetios parametros con los cuales se les califica, ya sea en
términos positivos e incluso negativos, por lo quesideran necesaria unaayor transparencia

de la evaluacion del desempefiode los criterios daeconocimiento al trabajo. Otro aspecto

importante a destacar es que las mujeres expresanggupecesario un espacio de contencioén, de
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apoyo en donde les solie su opinion y retroalimentacibnpara mejorar el ambiente

organizacional.

En concordancia, desde el punto de vista de las mujeres que se desempefian en funciones

administrativas tanto operativas com8y Yl yR2a &dzZJSNA2NBas 1 SEA&L

admh YAAUNI GADBEFE 002Y2 dzy aNYAft RS I enCormENS NI
constante, ya que consideran que a partir de ésta quedarian establecidos criterios mas justos para
la nivelacion de sueldos, ascensos en el escalafén asi como unadcoagspondencia entre los

puestos asignados y el grado académico.

Por otra parte, llama la atencién el hecho de que si bien, en general, las mujeres que laboran

2 dzf

dentro del Tribunal expresan lealtad hacia laimA G dzOA 5y RS & hNbdied lugayaz f | O2 Yz

i NJ 6,llo2laNbincide con el nivel del indice de satisfaccion con el clima |aog/ticular,
en el caso de las mujeres que colaboran en areas administrativas, aquatlanasafos de
antigliedad en la institucion manifestaron un mayor grad de satisfaccion respecta las
condiciones de justicia en la viddgerna, en compardén con las mujeres mas jovengsienes no

comparten esa apreciacion en igual medida.

Esto probablemente se explique por el hecho de que quienes se hallan en edaducp”
enfrentan mayores complicaciones para conciliar sus responsabilidades familidéabsrales,

puesto que sus hijos e hijagin no son independientes y las solicitudes de permisos son una
necesidad mas recurrente que en el caso de las mujeres gemealad y experiencia laboral.
5S&aRS fI LISNOSL@mMmengsellhy tiNhoeegSYaalrat SX Sy St
entidad las oportunidades de trabajo son escasas y poco atractivas, quienes han decidido probar
suerte fuera de la institucionah regresado alTsJEéi (mujer, grupo focal, administrativo

operativo)

Por otro lado, es relevante destacar que en el grupo de varones del ambito jurisdiccional, al
cuestionarles sobre el valor de la justicia, no proporcionaron respuesity dos voces
emergieron, una asegor que el valor de la justiciai impera en el Tribunapero sin dar
argumentos que sustentaran tal enunciado, y otra rechazé esta afirmagdiorpermite inferir que

probablemente este tema no es algo que les provoque una reflexiéctoam.
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Por su parte, el personal masculino administratigonivel jerarquico mediocentrd sus opiniones

en torno a la naturaleza humana como injusta y &nkerente expresion en las instituciongsgio

por normales las esigualdadey situaciones discriminatorias que puedanexigtiSa i | Y24 Sy
institucion encargada de impartir jusia, somos mujeres y hombres lgue laboramos en ella con
nuestras imperfecciones, con sus defectos, a lo mejor con nuestras virtudes pero también
2YSiSY2a Y dzQhomakie, giuNdN@ N Administrativmandos medios).

Mirar la justicia en el ambito organizacional dentro de&JEH les invitaa mirarse como
organizacion y gensar que enfrentan los mismos retos que cualquier otra instituciéim,
embargo, desde su posiciébn como jefes o incluso jefasque pueden verse afectadosfasr los
aspectos nocivos de la cultura organizacional que impera, su posibilidad de actuar de forma un
tanto mas auténoma (por ejemplo decidir su horario de comiltaentrada o salida), de resolver
ciertos problemas personales mediante un ingreso econémico superior al de la mayor parte del
personal (que les permita por ejemplo, ga por el cuidado de sus hijes/ y algunas otras
ventajas en conjunto, puedesontribuir a no considerar la problematica que enfrentdia con dia

los subalternos/agjuienes no gozan de las mismas facilidades.

Desde esta area, otro tema que ubicaron en relacion con la justicia dentro de la institucion, es el
gue esta asociado con la ineeisciade tiemposy estrategiasde coordinacion quées permitan
consumir alimentos regularmente, segin expresaron los varones, el horario de comis&a no

respeta debido a la sobrecarga de trabajo.

Finalmente, en el caso de las mujeres de labor jurisdiatices necesario agregar un aspecto
importante de las repercusiones que este proyectdrdestigacion haenido a su propio trabajo:
sefialan que se les solicitd hacer una revision detallada de las causas que pudieron ser objeto de
analisis de sentenciaEste proyecto sijficO mayor trabajo para ellastener que hacer
estadisticas, y constituydn tiempo que tuvieron que restar a sus actividades normdéssdecir,

para proyectos vinculados con el género solo se les convoca a ellas para realizar e] trabaj
situacion que consideran injusta de parte de la institucion. A continuacion se hacen algunos

comentarios finaleslel andlisis que se presento y del cual se desprenden cuatro ideas centrales:

9 El Tribunal Superior de Justicia del Estado de Hidalgo es un espacio que le otorga un valor

central a la jerarquia. Si bien las reglas, normas y procedimientos estan formalizados, la
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valoracion de los estdndares de actuacion y cumplimiento de las tareas y
responsabilidades de sus miembros se finca en la discrecionalidad de la autoridad
respectiva, quien espera lealtad, compromiso personal y respeto a la tradicibn que
enmarca la investidura de un juez.

9 Existe una clara divisién entre el &mbito publico, cagspacio de produccién y trabajo
donde se destaca la figura del vardn, yvamibito privado de lo domésticque depositaen
las mujeres aquellas actividades que forman parte ldereproduccién de la vida.
Asimismo, el perfilideal de trabajadoen el Tribumal esaquel que estd comprometido y
disponible por completo a las demandas de la organizacion y la autoridad. Esto tiene
consecuencias negativas principalmente para las mujeres, quienes son las principales
responsables de las tareas domésticas.

1 Los esteretipos de género son parte central de los procesos y practicas que se dan dentro
de la organizacién. Existen creencias y expectativas acerca de las caracteristicas que
diferencialmente tienen hombres y mujeres en el desempefio de sus labores. Es decir, a
través del lenguaje que emerge en los grupos focales se manifiesta una fuerte distinciéon
entre lo masculino y lo femenino en términos de habilidades, competencias, relaciones
entre pares, et; que refuerzan las estructuras genéricas que ponen en desventa@m a
caracteristicas femeninas frente a sus pares. Los varonesvalonados comomas
asertivos, racionales, menos emocionales y conflictivos que las mujeres.

1 Finalmente en relacién con ldisposiciénparaintegrar laigualdad degénero como parte
de lasacciones necesarigsmra mejorar la dindmica organizacionas preciso reconocer
lasresistencias naturalefsente al tema(solo beneficia a mujereaspecto que se explica
por lafalta de informacion y conocimiento sobre este tipo de politid&torefuerza una
reaccion negativa hacia las acciones afirmativas o cualquier iniciativa compense los sesgos

de género dentro del Tribunal.
Eje 4. Condiciones laborales

Este eje remite a la politica y condiciones laborales de los tribunales, mismas que se expresan en
un aparato normativo formal que delimita, define y regula las relaciones y condiciones laborales,

pero también en una serie de practicas en que convive éalieicia a la norma con el desacato, e
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incluso en normas informales (no escritas) con mayor aceptacion en la cultura organizacional.

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

desigualdad.

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

género de ambos sectores.
Reclutamiento y contrataén

La normatividad relativa a los criterios de reclutamiento y contratacién del personal que labora en

el Tribunal Superior de Justicia del Estado de Hidalgo estd contenida principalmente en la Ley
Orgéanica del Poder Judicial del Estado de Hidalgo.idbw dilocumento se establece que los
ONRGSNAR2a RS AydINBa2 & LINBY2OAsy RS afz2a &aSNBDAR
21L12a4A0As5ys LINRPOS&2a RS 4SSt SO0OAsyzr SEtYSySa RS |
principios de excelencia, profesioha Y23 20 2SU0APARI RYX AYLI NOAIf ARIFRZX

(art 164).

Los concursos de oposicion tienen lugar a convocatoria del Consejo de la Judicatura (art. 166) y
constan de cuatro etapas: examen escrito, evaluacion psicométrica, examen pragetitreyista

(art. 167). Si bien en la Ley Orgéanica habla de que los concursos de oposiciébn son para los
GASNIAR2NBAE LYot AaAO2aé¢ Sy 3ISYSNIfx Saidza y2 LI NBC
no se especifica de ese om ademas, el Reglamento da Ley Organicastablece que la

contratacion y seleccion del personal de labor administrativa esta a cargo del o la titular de la

Oficialia Mayor y de la o el presidente(a) en turno, de tal manera que no se menciona la

participacion del personal administivo en concursos de oposicion (art.13).
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Para los fines de esta investigacion se analizaron tres convocatorias dirigidas al personal de carrera
judicial. Se encontr6 que en las bases para el concurso aparecen dos requisitos que podrian
desalentar la paicipacion de las y los interesados, porque en caso de un resultado favorable se
condiciona la firma de un documento de compromiso de tiempo completo y la aceptacion del
nuevo cargo en cualquier Distrito Judicial dentro del territorio hidalguéngee estemodo el
personal, deberd ponderar las implicaciones de un cambio de residencia no planeado o deseado,
mismo que, ademas, compromete la movilidad de toda la familia. Y en el caso de las mujeres, se
debe tener en cuenta que las condiciones de género haaamomprobable que su pareja, hijos e

hijas estén en condiciones o en disposicion de realizar el traslado.

9a AYLERNIFYGS YSYOA2yI N ljdzS St LINRG202f2 RS
ambito administrativo'” realizado por iniciativa de le&e§unda Sala de lo Familiar y la Jefatura de
Planeacion detsierllegé a una conclusién muy similar, ya que recomienda que para lograr la
armonizacion de la esfera laboral con la familia se debe reconsiderar la politica que compromete a
quien lograunno@m NI YASy G2 | &dz2S0FNBS | dzy OFYoA2 RS
una limitante por la cual la mujer realiza menos intentos de acceder a la carrera judicial... debido a
que cumple con dos roles que dificilmente puede desvincular: el de tralvajgdel de ama de
OFalé O6L* I® nHOU

Cabe subrayar que ninguno de los documentos esta redactado en lenguaje incluyente, por lo que
Su incorporacion constituye un area de oportunidad para el Tribunal. Ademas, es importante
agregar que en la normatividad vigge no se identificaron acciones afirmativas que promuevan la

igualdad de oportunidades en la incorporacion de las mujeres al Tribunal.

Al respecto, el articulo °4de la Convenciorfobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion Contra la MujéceEDAW por sus siglas en ingléd)979) sefiala queid.a adopcion

por los Estados Partes de medidas especiales de caracter temporal encaminadas a acelerar la

" Las bases da lconvocatoria sefialan los siguientes requisitos:

7) Escrito en el que se manifieste disposicion de tiempo completo en el servicio y aceptacion de ser adscrito a cualquier
plaza dentro del territorio hidalguense, de acuerdo con las necesidades del servicio.

11) Cuando algun aspirante fuera convocadoadizar las funciones de la categoria a que se refiere esta convocatoria y

no aceptase ocupar el cargo en el lugar que se le designe, perdera los derechos en lo relativo a este concurso...
(Convocatorias del 6, 22 de octubre de 2009 y 28 de enero de 2011).

LINE

5A

29f LISNRA2R2 RS S$2S50dzOAsy RSt LINReSOl2 atz2t NGAOFA RS 91 dzA RF |

el periodo comprendido entre febrero de 2010 y agosto de 2011, sin embargo por razones desconocidas para el area de
Planeacion, no se paen marcha
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igualdad de facto entre el hombre y la mujer no se considerara discriminacién en la forma definida
en la presente Convencién, pero de ningn modo entraflara, como consecuencia, el
mantenimiento de normas desiguales o separadas; estas medidas cesardn cuando se hayan

alcanzado los objetivos de igualdad de oportunidad y theto

Asimismo, laecomendaciérgeneral nimero 25, sobre el parrafo 1 del articutodd la CEDAW
referente a medidas especiales de caracter temporal, explicita que la aplicacién de estas medidas
es parte de una estrategia necesaria de los Estados Partes para lograr la igualdadvaustdeti

facto de la mujer y el hombre en el goce de sus derechos humanos y libertades fundamentales.

En la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres se definen las acciones afirmativas
comod St O2yadzyi2 RS YSRARI & aR&acdlkeraNa iualddide he8hoLI2 NI f
SYGNB Ydz2SNBa5)e K2YoNBa&:E

En este sentido, las acciones afirmativas sonedidas que permiten la eliminacion de las
asimetrias e inequidades entre los grupos sociales histdéricamente discriminados, haciendo

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

De acuerdo con la encuesta levantada para realizar el presgiagnoéstico el conocimiento del
personal respecto de los mecanismos para ocupar vacantes es mayor en el caso del personal
labor jurisdiccional, pues solo 2% de éste admitié desconocer estos procesos, comparado con 10%
del personal administrativo. La convocatoria publica, el examen de aptitud y los concursos son

identificados como los mecanismos mas frecuentes para oaupavacante.
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Grafica 6

Mecanismos para ocupar vacantes - tipo de
labor
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Sin tomar en cuenta el area a la que pertenecen los y las trabajadoras, 47% de los hombres
identifican a las convocatorias publicas como la principal via de acceso a una vacante, mientras un
porcentaje menor de mujeres lo consideran de esa forma (38%daPlemente, esto se debe al
hecho descrito con anterioridad de que la aceptacion de un nombramiento condicionada a la
asignacion de un nuevo distrito (como se establece en las convocatorias) es una opcion menos
viable para las mujeres por razones de mdaili. En contraste, 5% mas mujeres que hombres ven

en los exdmenes de aptitud una oportunidad para acceder a un puesto.
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Grafica 7

Mecanismos para ocupar vacantes - sexo
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En el personal administrativo que participé en la encuesta sefiald, en mayor nimero, no tener
conocimiento de la frecuencia con la que se emiten convocatorias (17%), comparado con 10% del
personal jurisdiccional que dijo encontrarse en esa situacion. Uromayrcentaje de quienes
participaron en la encuesta y pertenecen a la labor jurisdiccional saben que algunas convocatorias
se publican cada semestre 26%, en contraste con 14% del personal administrativo. Cabe sefalar
que cerca de 14% de quienes particpaen la encuesta desconocen la periodicidad con la que se
publican las convocatorias sin que exista una diferencia notable entre el personal masculino y

femenino.
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Grafica8

Cada cuando se emiten convocatoriaspo de labor
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Grafica9

Cada cuando se emiten convocatoriasexo
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El personal de labor jurisdiccional esta mas familiarizado con la frecuencia de las convocatorias en

comparacion con el personal administrativo, pues la carrera judicial cuenta con procedimientos
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mas sistematizados e institucionales. Si bien la convoeapditlica es sefialada como mecanismo

de ingreso mas conocido, la forma de incorporacién del personal tanto jurisdiccional como
administrativo se dio, en primer lugar, por contratacion directa, es decir por un proceso
discrecional, en segundo lugar comoukado de un proceso de contratacion y en tercero con
base en sus méritos, de tal forma que un mayor porcentaje del personal administrativo ingresé

por contratacion directa en 46%, en comparacion con 41% del personal jurisdiccional.

Gréfica 10
Forma de ingreso al tribunaltipo de labor
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La forma @ ingreso de hombres y mujeresT@JieHue principalmente por contratacion directa,
aunque en porcentajes los hombres superan a las mujeres por casi tres puntos en esta forma de
incorporacién; en segundo lugar los hombres y mujeres participaron casiuah ggpporcion
mediante un proceso de selecciéon. En el resto de los mecanismos de ingreso al Tribunal no se

presenta una diferencia significativa entre ambos géneros.
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Grafica 11

Forma de ingreso al tribunalsexo
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A la indicacién expresa de sefialar, en orden de importancia, los aspectos que en la practica se
valoran méas al seleccionar al personal para laborar emsatH se obtuvieron los siguientes
resultados: el personal de ambos tipos de labor coincide queiatio ghroceso se toma en cuenta,

en primer lugar, el conocimiento seguido por el nivel de estudios y la experiencia profesional; en
tanto que el aspecto que colocaron en ultimo lugar de importancia es el sexo del o la aspirante.
Hombres y mujeres difieremnda importancia que tiene la disponibilidad de tiempo como criterio

de seleccion, para ellas ocupa una posiciébn mas importante, cuarto lugar, en tanto que los varones
colocan este aspecto en quinto sitio. Como se observard mas adelante, esta percepuiddeco

con lo manifestado en los grupos focales, producto de que son las mujeres principalmente a las
que una extensa demanda de tiempo laboral, les representa un inconveniente para cumplir con las

responsabilidades familiares que les son socialmente adags}®

13véase anexo estadistico. indice de satisfaccion con los horarios de trabajo y apartado 4.8. Conciliacidartalmral
personal.
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Tabla 4

VAP ASPECTOS QUE EN LA PRACTICA SE VALORAN MAS AL Jeraiquia PO DE LABOR [ SE10
SELECCIONAR A UNA PERSONA PARA TRABAJAR EN LAS AR SEXO TIPO DE LABOR
OIS TRATVAS U SO CCIONALLS TOTAL JURISDICCIONAL|  ADMINISTRATIVA
HOMBRE MUJER | JURISDICCIONARDMINISTRATIAHOMBRE  MUJER | HOMBRE MUJER
A)DISPONIBILIDAD DE TIENPO COMPLETO 5 5 4 5 4 5 5 5 4
B)NIVEL DE ESTUDIOS 2 2 2 2 2 2 2 1 2
C)EXPERIENCIA PROFESIONAL 3 3 3 3 3 3 3 3 3
D)CONOCIMENTOS 1 1 1 1 1 1 1 2 1
EJHONRADEZ 4 4 5 4 5 4 4 4 5
F)SER MUJER 7 7 7 7 7 7 8 7 7
G)SER HOMBRE 8 8 8 8 8 8 7 8 8
H)SER RECOMENDADO/A DE ALGUIEN INFLUYENTE 6 6 6 ; 6 6 6 6 b

Uno de los objetivos de est@iagndsticofue conocer la opinién del personal en distintos temas

que incluyen el grado de satisfacciéon con los procesos de contratacion, para la cual se construyo
un indice, con una escala de cero a cieand® cero es nula satisfaccion y 100 completa
satisfaccién, dicho indice alcanz6é un valor regular con 70%. Cabe destacar que el nivel de
satisfaccion de las mujeres y los hombres es muy similar. Son las mujeres del area jurisdiccional
quienes se encuentratigeramente mas satisfechas con los procesos de contratacion (73%)
respecto a sus pares varones. En tanto que en las areas administrativas hombres y mujeres
coinciden en una valoracion proxima a 70%. Esta difergnedeestar asociada a la existencia de

la carrera judicial para el personal jurisdiccional, la cual esta a cargo del Instituto de

Profesionalizacion e Investigaciones Juridicas.
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Con base en los resultados encontrados en la encuesta, nueve de cada diez personas (90.8%) que
laboran en eltsJEHconsideran que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades para
ingresar a la institucion. Ambos sexos en general se muestran altamentencidos de que

existe igualdad de oportunidades de pertenencia laboral al Tribunal.
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