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PRESENTACIÓN 

 

La Comisión Nacional de Tribunales Superiores de Justicia de los Estados Unidos Mexicanos A.C. 

(Conatrib), a iniciativa de la Coordinación General del Programa de Equidad de Género (CGPEG) del 

Poder Judicial de la Federación, solicitó el 16 de abril de 2010 al Fondo Nacional para el 

Fortalecimiento y Modernización de la Impartición de Justicia-Fideicomiso 2125 (Fondo Jurica), 

apoyo financiero para llevar a cabo el proyecto Diagnóstico e implementación de acciones básicas 

sobre equidad de género en la impartición de justicia, la normatividad y la cultura organizacional 

de 15 Tribunales Superiores de Justicia. 

En la Tercera Sesión Ordinaria efectuada por el Comité Técnico del Fondo Nacional para el 

Fortalecimiento y Modernización de la Impartición de Justicia-Fideicomiso 2125, celebrada el 19 

de agosto de 2010, se autorizó la formalización del Plan de Acción para el desarrollo de dicho 

proyecto. 

Derivado de lo anterior, en febrero de 2011 Estudios y Estrategias para el Desarrollo y la Equidad, 

Epadeq, S.C. fue contratada por Conatrib, después de resultar ganadora en el proceso de licitación 

Pública Nacional No. 01-11, para desarrollar las etapas 1 y 2 del proyecto, correspondientes al 

Diagnóstico que permita ubicar las pautas para definir e impulsar estrategias de incorporación de 

la perspectiva de género en los Tribunales Superiores de Justicia Estatales y la elaboración del 

Programa de Igualdad de Oportunidades para Hombres y Mujeres en los Tribunales Superiores de 

Justicia Estatales. 

De conformidad con el Protocolo Técnico del proyecto aprobado por el Fondo Jurica, el objetivo 

general del proyecto Diagnóstico e implementación de acciones básicas sobre equidad de género 

en la impartición de justicia, la normatividad y la cultura organizacional en 15 Tribunales 

Superiores de Justicia de los Estados de la República (TSJE), es el siguiente: 

ά5ƛŀƎƴƻǎǘƛŎŀǊ ƭŀ ƳŜŘƛŘŀ Ŝƴ ǉǳŜ Ŝƭ ŜƴŦƻǉǳŜ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻ Ŝǎǘł ƻ ƴƻ ƛƴŎƻǊǇƻǊŀŘƻ Ŝƴ ƭŀǎ ǇŜǊŎŜǇŎƛƻƴŜǎ ȅ 

en el entendimiento jurídico de las y los impartidores de justicia; así como en la normatividad y en 
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la organización interna de 15 Tribunales Superiores de Justicia de los Estados de la República 

ƛƴǾƻƭǳŎǊŀŘƻǎΦέ 

Como se desprende de este objetivo del proyecto que enmarca las etapas 1 y 2 a cargo de Epadeq, 

son dos las dimensiones centrales sobre las cuales versa la investigación: por un lado, el género al 

interior de los Tribunales en su calidad de organizaciones públicas, y por el otro, la valoración de 

las percepciones y entendimiento de género de las y los impartidores de justicia como 

responsables de la interpretación y aplicación de las leyes. 

El fin último del Diagnóstico es contar con elementos analíticos y con perspectiva nacional, que 

permitan la definición de lineamientos y las estrategias para introducir la perspectiva de género en 

los TSJE, base para la elaboración del Programa de Igualdad de Oportunidades para Hombres y 

Mujeres para los Tribunales Superiores de Justicia de la República Mexicana (etapa 2 del 

proyecto). 

El presente documento forma parte del Informe Final de la etapa 1, Diagnóstico que permita 

ubicar las pautas para definir e impulsar estrategias de incorporación de la perspectiva de género 

en los Tribunales Superiores de Justicia Estatales, el cual se integra además por los Diagnósticos de 

cada uno de los 14 TSJE restantes incluidos en la investigación, así como los informes globales 

finales: 1. Sobre el grado de inclusión de la perspectiva de género en los esquemas, normatividad y 

cultura organizacional en su ámbito administrativo y 2. Sobre la percepción que tienen las 

personas que imparten justicia respecto de la equidad de género, los principales factores que 

dificultan la inclusión de los tratados internacionales y la perspectiva de los derechos humanos, y 

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

mujeres. 

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

apartados: 

1. Introducción. 

2. Descripción del marco organizacional del Tribunal. 

3. Vitrina metodológica que contiene una síntesis del trabajo en campo y documental 

realizado en el estado. 
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4. Informe de resultados estructurado de acuerdo con los ejes de análisis definidos en la 

metodología. 

5. Conclusiones. 

Antes de presentar los resultados es necesario plantear algunas consideraciones: 

1. La metodología de investigación, 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 analítica y conceptual que permita integralidad en la investigación y 

comparabilidad en los resultados. Por ello se anexa la metodología general que es 

referencia para el entendimiento de todos los informes estatales y del informe global. 

2. Las recomendaciones que se desprenden de los diagnósticos serán integradas en el 

Programa de Igualdad para los TSJE, que será 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 optó por 

trazar una línea metodológica que permitiera obtener un panorama lo más completo 

posible de las expresiones y factores de desigualdad de género en estas organizaciones, 

por lo cual el estudio es extenso en los temas y variables que incorpora. Esto ofrece 

grandes ventajas para identificar las principales áreas de oportunidad para instrumentar 

acciones institucionales tendientes a transformar esos factores de desigualdad y avanzar 

en una cultura organizacional con igualdad de género en cada uno de los TSJE; sin 

embargo, también es preciso señalar que será fruto de otras investigaciones profundizar 

en las líneas de investigación que se desprenden de este proceso, que en algunos aspectos 

cobra el carácter de una investigación de corte exploratorio que pretende generar 

información para acercarse al conocimiento de un fenómeno poco estudiado no solo en 

nuestro país, sino en el mundo. 

4. El análisis documental realizado en esta investigación, tanto normativo como estadístico, 

tuvo como base la información oficial proporcionada formalmente por cada uno de los 15 

TSJE contemplados en el estudio. Es importante mencionar que en algunos casos la 

información fue proporcionada completa y oportunamente, lo cual facilitó la amplitud y 

profundidad en el análisis; sin embargo, hubo algunas solicitudes de información que no 

fueron proporcionadas de manera completa o bien se entregó con inconsistencias o en 
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formatos que impidieron su sistematización, lo cual generó limitaciones en el proceso y 

alcance de la investigación. En cada informe se especifica la información recibida. 

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

anexos, que son comunes para todos los informes estatales: 

I. Metodología del diagnóstico. 

II. Anexo estadístico. 

III. Reporte del trabajo en campo. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Para lograr la igualdad entre hombres y mujeres es preciso implementar una serie de mecanismos 

y acciones estratégicas desde diferentes espacios sociales. El objetivo es erradicar factores, 

condiciones y estereotipos que generan discriminación y desigualdades entre las personas en 

función de su sexo. 

Un espacio clave lo constituyen las instituciones del Estado, pues a través de la formulación y 

aplicación de leyes, así como de políticas y programas públicos, tienen la capacidad de configurar 

marcos de acción que permitan impactar significativamente en la disminución de las brechas de 

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

A la par de esta capacidad de incidencia, es preciso reconocer que las instituciones públicas que no 

incorporan la perspectiva de género son un componente importante en la reproducción y 

reconstrucción de los estereotipos y desigualdades de género, pues la mayoría de ellas son ciegas 

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

Adicionalmente, la desigualdad de género dentro de las organizaciones del Estado contribuye a 

concebir políticas y acciones que no favorecen la superación de la desigualdad en el conjunto de la 

sociedad, pues difícilmente una institución internamente discriminadora, inequitativa y ciega al 

género actúa 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 ámbito interno.  

Al desarrollar medidas hacia la estructura y la cultura interna de las organizaciones, se apuesta a 

que los cambios se institucionalicen efectivamente y que no dependan de la voluntad política de 

las autoridades en turno, o de alguna instancia particular, como los Institutos de Mujeres o las 

áreas de género dentro de las dependencias. 
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Ello implica la necesidad de impulsar procesos de intervención direccionados hacia la generación 

de cambios sustantivos en la gestión interna de las organizaciones, así como en las normas y 

valores que rigen su vida interna, a fin de garantizar las condiciones necesarias para la igualdad 

sustantiva entre las mujeres y los hombres que las integran. 

Para avanzar en este sentido es fundamental iniciar con un diagnóstico del ámbito organizacional 

con enfoque de género desde donde se prepare la intervención, pues éste constituye una 

herramienta analítica de crucial importancia en el proceso de incorporación de la perspectiva de 

género en las instituciones del Estado, ya que produce información que permite identificar en qué 

medida y de qué forma el trabajo cotidiano, los valores, así como las bases normativas de la 

institución favorecen prácticas de desigualdad y/o discriminación en razón del género. 

Se trata de un proceso que implica el análisis de la estructura organizacional de la institución, de la 

normatividad que guía su operación y de las prácticas, percepciones e imaginarios colectivos de las 

mujeres y los hombres que la integran.  

Todo lo anterior con la finalidad de identificar la situación de género en su interior y los obstáculos 

específicos que limitan la efectiva integración de la perspectiva de género en el funcionamiento 

diario de la organización, lo cual repercute en el quehacer público hacia la ciudadanía. 

En este proceso el papel de las y los actores es fundamental, ya que a partir de su experiencia en la 

propia institución orientan el conocimiento de las dinámicas de género que se generan y recrean 

en su interior. Por ello, una fuente básica de información en este diagnóstico son las y los 

integrantes de las mismas instituciones. 

Otro punto de partida central en esta investigación diagnóstica es que las mujeres enfrentan 

mayores obstáculos para acceder efectivamente a la justicia debido, principalmente, a las 

situaciones discriminatorias y desiguales que afrontan en todos los ámbitos sociales por su 

condición de género. Como señala Martha Nussbaum (2000), en ningún país del mundo las 

mujeres son tratadas tan bien como los hombres, sus niveles de ingreso, educación, salud, 

ŀǳǘƻƴƻƳƝŀΣ ƭƛōŜǊǘŀŘ ǎƻƴ ƳŜƴƻǊŜǎ άΧ [ŀǎ ƳǳƧŜǊŜǎ ŎŀǊŜŎŜƴ ŘŜ ǳƴ ŀǇƻȅƻ ŜǎŜƴŎƛŀƭ ǇŀǊŀ ƭƭŜǾŀǊ ǳƴŀ 

vida plenamente humana. Esa falta de apoyo se debe a menudo solo por el hecho de ser mujeres. 

5Ŝ ŜǎǘŜ ƳƻŘƻΣ ŀǳƴ ŎǳŀƴŘƻ ǾƛǾŀƴ Ŝƴ ǳƴŀ ŘŜƳƻŎǊŀŎƛŀ ŎƻƴǎǘƛǘǳŎƛƻƴŀƭ όΧύ Ŝƴ ƭŀ ŎǳŀƭΣ Ŝƴ ǘŜƻǊƝŀΣ ƎƻȊŀƴ 

ŘŜ ƛƎǳŀƭŘŀŘΣ Ŝƴ ǊŜŀƭƛŘŀŘ ǎƻƴ ŎƛǳŘŀŘŀƴƻǎ ŘŜ ǎŜƎǳƴŘŀ ŎƭŀǎŜέΦ [ƻ Ŏǳŀƭ ƛƳǇƭƛŎŀ ƭŀ ŜȄƛǎǘŜƴŎƛŀ ŘŜ 
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restricciones específicas que limitan su acceso a la justicia en condiciones de igualdad y no 

discriminación. 

El Comité de Derechos Económicos Sociales y Culturales de la Organización de Naciones Unidas 

(ONU), ha emitido la Observación general No. 16, donde reconoce la desigualdad y discriminación 

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

En esta Observación se considera que las acciones públicas así como los instrumentos y la práctica 

jurídica pueden generar discriminación por motivos de género, de manera directa o indirecta:  

άмнΦ {Ŝ ǇǊƻŘǳŎŜ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀŎƛƽƴ ŘƛǊŜŎǘŀ ŎǳŀƴŘƻ ƭŀ ŘƛŦŜǊŜƴŎƛŀ ŘŜ ǘǊŀǘƻ ǎŜ ŦǳƴŘŀ ŘƛǊŜŎǘŀ ȅ 

expresamente en distinciones basadas de manera exclusiva en el sexo y en características del 

hombre y de la mujer que no pueden justificarse objetivamente.  

έмоΦ {Ŝ ǇǊƻŘǳŎŜ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀŎƛƽƴ ƛƴŘƛǊŜŎǘŀ ŎǳŀƴŘƻ ƭŀ ƭŜȅΣ Ŝƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛƻ ƻ Ŝƭ ǇǊƻƎǊŀƳŀ ƴƻ ǘƛŜƴŜƴ 

apariencia discriminatoria, pero producen discriminación en su aplicación. Ello puede suceder, por 

ejemplo, cuando las mujeres están en situación desfavorable frente a los hombres en lo que 

concierne al disfrute de una oportunidad o beneficio particulares a causa de desigualdades 

preexistentes. La aplicación de una ley neutra en cuanto al género puede perpetuar la desigualdad 

exiǎǘŜƴǘŜ ƻ ŀƎǊŀǾŀǊƭŀέ όONU, Instrumentos Internacionales de Derechos Humanos, E/C.12/2005/4: 

4). 

Además de las condiciones de desigualdad y discriminación social que enfrentan, muchas veces los 

obstáculos para el acceso de las mujeres a la justicia están relacionados con el sistema y aparato 

burocráticos de la impartición de justicia. Funcionarias y funcionarios sin capacitación ni 

sensibilización en género no le dan un tratamiento justo, expedito y equitativo a las mujeres por 

tener una actuación legal permeada por estereotipos discriminatorios de género, a lo cual también 

contribuye la falta de una norma eficaz con procedimientos que garanticen la tutela de los 

derechos de las mujeres. 

De este modo, además de los marcos jurídicos, procedimentales y normativos, el acceso a la 

justicia está influenciado por las posiciones y configuraciones de los propios administradores y 

administradoras de justicia. Como señala !ƭŘŀ CŀŎƛƻ άŜƭ ŦŜƴƽƳŜƴƻ ƧǳǊƝŘƛŎƻ ƴƻ ǎŜ ǊŜŘǳŎŜ ŀ ƭŀǎ ƭŜȅŜǎ 

formalmente generadas, sino que se compone también de las leyes que se forman a través de la 
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administración e interpretación de esas leyes formalmente generadas y también de las leyes que 

se forman a través de las costumbres, tradiciones, políticas, así como del conocimiento y uso que 

ŘŞ ƭŀ ƎŜƴǘŜ ŀ ƭŀǎ ƭŜȅŜǎ ŦƻǊƳŀƭƳŜƴǘŜ ǇǊƻƳǳƭƎŀŘŀǎ ƻ ŦƻǊƳŀƭƳŜƴǘŜ ƛƴǘŜǊǇǊŜǘŀŘŀǎέ όмффнΥ роύΦ 

La Comisión Interamericana de Derechos Humanos sostiene que los Estados están obligados a no 

impedirle a la ciudadanía el acceso a los recursos judiciales, además de organizar el aparato 

judicial para garantizar el acceso de todas las personas a tales recursos. En ese sentido, el Estado 

debe facilitar la erradicación de aquellos obstáculos que imposibiliten el acceso a la justicia de las 

personas y además debe procurar servicios jurídicos en condiciones de igualdad y no 

discriminación. 

Con base en lo anterior es que se considera que para contribuir a que lo dispuesto por diversos 

tratados internacionales suscritos por México y demás instrumentos normativos que definen los 

derechos humanos y los derechos específicos de las mujeres, sea efectivamente integrado en la 

impartición de justicia, es preciso incorporar la perspectiva de género en las instancias del Poder 

Judicial. 
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MARCO ORGANIZACIONAL DEL TRIBUNAL 

 

El Poder Judicial del Estado de Hidalgo es al que corresponde interpretar y aplicar las leyes en 

asuntos jurisdiccionales del orden civil, familiar, penal, electoral, fiscal administrativo y 

especializado en justicia para adolescentes del fuero común; así como en materia federal y del 

fuero militar cuando las leyes lo faculten. 

El Poder Judicial en el estado se integra por los siguientes órganos: 

a) Jurisdiccionales: 

I. El Tribunal Superior de Justicia y jueces del fuero común. 

II. El Tribunal Fiscal Administrativo. 

III. El Tribunal Electoral. 

IV. Los demás funcionarios y auxiliares de la impartición de justicia. 

b) Administrativos: un Consejo de la Judicatura, encargado de la administración del Poder 

Judicial, mismo que se integra por cinco consejeros, de los cuales, uno será el Presidente 

del Tribunal Superior de Justicia y también lo será del Consejo; un magistrado y un juez del 

orden común, designados por el Pleno del mismo Tribunal; un consejero designado por el 

Congreso del Estado Libre y Soberano de Hidalgo y un consejero designado por el 

gobernador del estado (artículos 1, 2 y 124 de la Ley Orgánica del Poder Judicial del Estado 

de Hidalgo). 
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Figura 1. Estructura y composición del Poder Judicial del estado de Hidalgo 

 

Fuente: http://www.pjhidalgo.gob.mx/, enero 2012. 

El Tribunal Superior de Justicia reside en la ciudad de Pachuca de Soto y su organización, 

funcionamiento y competencia estarán a lo dispuesto en la Constitución Política del Estado de 

Hidalgo y a las disposiciones de la Ley Orgánica. 

El TSJEH, se integra por catorce magistrados, aprobados por el Congreso, en los términos del art. 94 

de la Constitución Política del Estado de Hidalgo, de entre los cuales se elige al presidente, quien 

no integra Sala. El Tribunal funciona en Pleno General, Pleno de Salas Colegiadas (integradas por 

tres magistrados) y en su caso en sesiones de salas unitarias, según lo determina el mismo Pleno 

General, quien les asigna su materia (civil y familiar y penal,1) y puede conformarla en mixta. 

El Tribunal contará con un secretario general, secretarios de sala, secretarios de Amparo, 

secretarios de Estudio y Proyecto, actuarios, así como el personal que se requiera para el 

desempeño de sus funciones (art. 11 al 14 Ley Orgánica). 

                                                           
1
 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 especializadas en Justicia para Adolescentes, en su caso, conocen 
en su materia de todo lo relativo a la segunda instancia. 

http://www.pjhidalgo.gob.mx/
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Los magistrados son nombrados por el gobernador del estado con la aprobación del Congreso o de 

la diputación permanente en su caso y deben satisfacer los requisitos exigidos por el art. 95 de la 

Constitución Política del estado de Hidalgo. 

Entre las principales atribuciones del Pleno, están las de: preservar la independencia y autonomía 

de los órganos jurisdiccionales en el desempeño de sus funciones; iniciar ante el Congreso del 

estado las leyes y decretos inherentes a la impartición de justicia; elegir al presidente del Tribunal 

Superior de Justicia y a los miembros de las salas; acordar el aumento, reubicación o supresión de 

salas; expedir, modificar y difundir el Reglamento Interior del Tribunal Superior de Justicia; calificar 

y resolver las excusas y recusaciones de los magistrados, así como las del presidente del Tribunal; 

resolver las quejas administrativas interpuestas contra los magistrados y, en su caso, imponer la 

sanción que corresponda; imponer correcciones disciplinarias a los abogados, procuradores, 

peritos y litigantes cuando en sus promociones falten al respeto a la institución o a alguno de sus 

miembros; establecer los criterios y las medidas conducentes para el mejoramiento de la 

impartición de justicia; conocer y resolver en única instancia, las demandas que se presenten en 

contra de magistrados; dar curso a las renuncias que presenten los magistrados, conceder 

licencias y conocer de las faltas en que incurran; conocer y dirimir cualquier controversia que surja 

entre las salas; nombrar al magistrado y al juez que deban integrarse al Consejo de la Judicatura 

(art. 19 de la Ley Orgánica). 

El artículo 20 de la Ley Orgánica señala que: ά9ƭ ¢Ǌƛōǳƴŀƭ Superior de Justicia tendrá un presidente, 

que también representará al Poder Judicial, durará en su encargo un año y podrá ser reelecto. Será 

designado entre los magistrados por el voto de la mayoría simple de los presentes, quienes lo 

emitirán en forma económica o secreta en la primera sesión extraordinaria que para tal efecto se 

convoque durante el mes de abril de cada año o en su caso, en el momento en que se acepte su 

renuncia o se dé cuenta al Pleno de su ausencia definitiva.έ 

CONFORMACIÓN DEL PODER JUDICIAL ESTATAL 

La Ley Orgánica clasifica en tres grupos a los órganos que lo componen: un órgano administrativo 

que recae en el Consejo de la Judicatura; los órganos jurisdiccionales, que son: el Tribunal Superior 

de Justicia y jueces del Fuero Común, Tribunal Fiscal Administrativo, Tribunal Electoral, así como 

los demás funcionarios y auxiliares de la impartición de justicia. En tanto que, como órgano no 
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jurisdiccional se menciona al Centro Estatal de Justicia Alternativa, el cual cuenta con autonomía 

técnica y está vinculado administrativamente al Consejo de la Judicatura. 

Para efectos de competencia, los juzgados del Fuero Común son:  

I. Juzgados civiles; II. Juzgados familiares; III. Juzgados civiles y familiares; IV. Juzgados penales; V. 

Juzgados mixtos; VI. Juzgados mixtos menores, y VII. Juzgados especializados en Justicia para 

Adolescentes.2 

ά[ƻǎ ƧǳȊƎŀŘƻǎΣ ǇŀǊŀ Ŝƭ ŘŜǎǇŀŎƘƻ ŘŜ ƭƻǎ ŀǎǳƴǘƻǎ ŘŜ ǎǳ ŎƻƳǇŜǘŜƴŎƛŀ ǘŜƴŘǊłƴ Ŝƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ǎƛƎǳƛŜƴǘŜΥ 

I. Un Juez. 

II. El número de secretarios de Acuerdos que determine el Consejo de la Judicatura. 

III. El número de actuarios que el volumen de negocios justifique. 

IV. El personal administrativo que se requiera, de conformidad con el presupuesto asignadoέ 

(art. 49 Ley Orgánica). 

El estado de Hidalgo se divide en diecisiete distritos judiciales cuyo territorio se integra con el de 

los municipios que a continuación se enuncian y es la cabecera del Distrito la población que en 

primer lugar se señala: 

I. Actopan: El Arenal, Francisco I. Madero, San Agustín Tlaxiaca, Santiago de Anaya y San 

Salvador. 

II. Apan: Tepeapulco, Tlanalapa, Almoloya y Emiliano Zapata. 

III. Atotonilco el Grande: Huasca de Ocampo y Omitlán de Juárez. 

IV. Huejutla de Reyes: Huautla, Huazalingo, San Felipe Orizatlán, Tlanchinol, Atlapexco, 

Xochiatipan, Yahualica y Jaltocán. 

V. Huichapan: Chapantongo, Nopala de Villagrán y Tecozautla. 

VI. Ixmiquilpan: Alfajayucan, Cardonal y Chilcuautla. 

VII. Jacala de Ledesma: Chapulhuacán, La Misión, Pacula y Pisaflores. 

                                                           

2
 El Consejo de la Judicatura determinará el número de juzgados civiles, familiares, penales, mixtos y especializados en 

justicia para adolescentes en los distritos judiciales, atendiendo a las necesidades del servicio. (Artículo 48 de la Ley 
Orgánica). 
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VIII. Metztitlán: Juárez Hidalgo, San Agustín Metzquititlán y Eloxochitlán. 

IX. Molango de Escamilla: Calnali, Lolotla, Tlahuiltepa, Xochicoatlán y Tepehuacán de 

Guerrero. 

X. Mixquiahuala de Juárez: Tlahuelilpan y Progreso de Obregón. 

XI. Pachuca de Soto: Epazoyucan, Mineral del Chico, Mineral del Monte, Mineral de la 

Reforma y Zempoala. 

XII. Tenango de Doria: Agua Blanca de Iturbide, Huehuetla y San Bartolo Tutotepec. 

XIII. Tizayuca: Villa de Tezontepec, Tolcayuca y Zapotlán de Juárez. 

XIV. Tula de Allende: Ajacuba, Atitalaquia, Tepetitlán, Tezontepec de Aldama, Tetepango, 

Tlaxcoapan, Tepeji del Río de Ocampo y Atotonilco de Tula. 

XV. Tulancingo de Bravo: Acatlán, Acaxochitlán, Cuautepec de Hinojosa, Metepec, Singuilucan 

y Santiago Tulantepec de Lugo Guerrero. 

XVI. Zacualtipán de Ángeles: Tianguistengo. 

XVII. Zimapán: Nicolás Flores y Tasquillo. 

ESTADÍSTICAS GENERALES DE LA INTEGRACIÓN DEL TRIBUNAL 

En la siguiente tabla se puede observar la distribución por áreas de adscripción de las personas 

que laboran en el Tribunal: 

Tabla 1  

ADSCRIPCIÓN TOTAL DE 

EMPLEADOS(AS) 

ADSCRIPCIÓN TOTAL DE 

EMPLEADOS/AS 

ARCHIVO DEL PODER JUDICIAL 22 JUZGADO PENAL 

MIXQUIAHUALA 

11 

CENTRO DE JUSTICIA 

ALTERNATIVA HUEJUTLA 

7 JUZGADO PENAL TIZAYUCA 12 

CENTRO DE JUSTICIA 

ALTERNATIVA IXMIQUILPAN 

6 JUZGADO PRIMERO CIVIL 

PACHUCA 

15 

CENTRO DE JUSTICIA 

ALTERNATIVA PACHUCA 

18 JUZGADO PRIMERO CIVIL Y 

FAMILIAR ACTOPAN 

14 

CENTRO DE JUSTICIA 

ALTERNATIVA TENANGO 

4 JUZGADO PRIMERO CIVIL Y 

FAMILIAR APAN 

16 
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CENTRO DE JUSTICIA 

ALTERNATIVA TULA 

4 JUZGADO PRIMERO CIVIL Y 

FAMILIAR DE TULA DE A. 

17 

CENTRO DE JUSTICIA 

ALTERNATIVA TULANCINGO 

5 JUZGADO PRIMERO CIVIL Y 

FAMILIAR TULANCINGO 

20 

CONSEJO DE FAMILIA HUEJUTLA 4 JUZGADO PRIMERO 

ESPECIALIZADO PARA 

ADOLESCENTES 

10 

CONSEJO DE FAMILIA 

IXMIQUILPAN 

5 JUZGADO PRIMERO 

FAMILIAR PACHUCA 

16 

CONSEJO DE FAMILIA PACHUCA 11 JUZGADO PRIMERO MIXTO 

MENOR PACHUCA 

15 

CONSEJO DE FAMILIA TULA 4 JUZGADO PRIMERO PENAL 

PACHUCA 

18 

CONSEJO DE FAMILIA 

TULANCINGO 

4 JUZGADO PRIMERO PENAL 

TULA 

17 

CONSEJO DE LA JUDICATURA 21 JUZGADO PRIMERO PENAL 

TULANCINGO 

14 

CONTRALORÍA GENERAL 8 JUZGADO QUINTO CIVIL 

PACHUCA 

15 

COORDINACIÓN DE 

INFORMACIÓN 

10 JUZGADO SEGUNDO CIVIL 

PACHUCA 

16 

COORDINACIÓN DE PLANEACIÓN 

Y PROGRAMAS 

9 JUZGADO SEGUNDO CIVIL Y 

FAMILIAR ACTOPAN 

15 

COORDINACIÓN GENERAL DE 

ADMINISTRACIÓN 

32 JUZGADO SEGUNDO CIVIL Y 

FAMILIAR APAN 

15 

DIRECCIÓN DE MODERNIZACIÓN Y 

SISTEMAS 

30 JUZGADO SEGUNDO CIVIL Y 

FAMILIAR DE TULA DE A 

17 

DIRECCIÓN DE SERVICIOS 

GENERALES 

46 JUZGADO SEGUNDO CIVIL Y 

FAMILIAR TULANCINGO 

17 

DIRECCIÓN JURÍDICA CONSULTIVA 4 JUZGADO SEGUNDO 

ESPECIALIZADO PARA 

ADOLESCENTES 

12 

FONDO JUDICIAL DE DESARROLLO 

Y ESTÍMULO 

9 JUZGADO SEGUNDO 

FAMILIAR PACHUCA 

17 
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H. TRIBUNAL ELECTORAL 29 JUZGADO SEGUNDO MIXTO 

MENOR PACHUCA 

15 

H. TRIBUNAL FISCAL 

ADMINISTRATIVO 

21 JUZGADO SEGUNDO PENAL 

PACHUCA 

16 

INSTITUTO DE 

PROFESIONALIZACIÓN E INVEST 

JURÍDICAS 

14 JUZGADO SEGUNDO PENAL 

TULA 

15 

JUZGADO CIVIL Y FAMILIAR 

HUEJUTLA 

16 JUZGADO SEGUNDO PENAL 

TULANCINGO 

17 

JUZGADO CIVIL Y FAMILIAR 

HUICHAPAN 

16 JUZGADO SEXTO CIVIL 

PACHUCA 

18 

JUZGADO CIVIL Y FAMILIAR 

IXMIQUILPAN 

18 JUZGADO TERCERO CIVIL 

PACHUCA 

15 

JUZGADO CIVIL Y FAMILIAR 

MIXQUIAHUALA 

15 JUZGADO TERCERO CIVIL Y 

FAMILIAR TULA 

15 

JUZGADO CIVIL Y FAMILIAR 

TIZAYUCA 

15 JUZGADO TERCERO CIVIL Y 

FAMILIAR TULANCINGO 

17 

JUZGADO CUARTO CIVIL 

PACHUCA 

17 JUZGADO TERCERO 

FAMILIAR PACHUCA 

15 

JUZGADO CUARTO PENAL 

PACHUCA 

18 JUZGADO TERCERO PENAL 

PACHUCA 

20 

JUZGADO MIXTO ATOTONILCO 16 NUEVA REFORMA PENAL 2 

JUZGADO MIXTO JACALA 10 PRESIDENCIA 8 

JUZGADO MIXTO MEZTITLÁN 7 PRIMERA SALA CIVIL Y 

FAMILIAR 

34 

JUZGADO MIXTO MOLANGO 10 PRIMERA SALA PENAL 36 

JUZGADO MIXTO TENANGO DE 

DORIA 

10 SALA UNITARIA 

ESPECIALIZADA PARA 

ADOLESCENTES 

9 

JUZGADO MIXTO TEPEJI DEL RÍO 13 SECRETARÍA DE AMPAROS 

CIVIL Y FAMILIAR 

9 

JUZGADO MIXTO ZACUALTIPÁN 11 SECRETARÍA DE AMPAROS 

PENAL 

6 
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JUZGADO MIXTO ZIMAPÁN 11 SECRETARÍA GENERAL 16 

JUZGADO PENAL ACTOPAN 15 SEGUNDA SALA CIVIL Y 

FAMILIAR 

34 

JUZGADO PENAL DE APAN 16 SEGUNDA SALA PENAL 36 

JUZGADO PENAL HUEJUTLA 14 SINDICATO DE 

TRABAJADORES 

7 

JUZGADO PENAL HUICHAPAN 10 UNIDAD DE 

TRANSPARENCIA 

5 

JUZGADO PENAL IXMIQUILPAN 18 TOTAL 1257 

Elaboración propia con base en información entregada por el TSJH en julio de 2011. 

Para septiembre de 20113 en el TSJEH trabajaban 1053 personas, la mayor parte del personal (71%) 

realiza labores administrativas; la distribución por sexo del personal del Tribunal muestra que 

tanto en las áreas administrativas como en las jurisdiccionales existe mayoría de mujeres, 

particularmente en las áreas administrativas.  

Gráfica 1  

 

                                                           
3
 El TSJH entregó una primera plantilla de personal en julio del 2011 que refiere un total de 1,257 trabajadores y 

trabajadoras, posteriormente, en septiembre del mismo año entregó una versión actualizada de la plantilla en la que se 

plasma un total de 1,053 personas. La distribución porcentual del personal por tipo de labor y sexo, así como la 

segregación ocupacional se calculó con base en la plantilla actualizada al mes de septiembre. 
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Gráfica 2  

 

Fuente: Elaboración propia con base en los datos entregados por el Tribunal en septiembre de 2011 
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VITRINA METODOLÓGICA 

EJES DE ANÁLISIS 

Como está definido en el documento que contiene la metodología de este Diagnóstico, a partir del 

marco conceptual que lo orienta, se definieron seis ejes de análisis que constituyen las categorías 

analíticas en que se concretan los aspectos que se abordaron en esta investigación, con base en 

los cuales se presentan los resultados.  

Dichos ejes se definieron con la intención de vincular las aproximaciones teórico-metodológicas 

desde la perspectiva de género con los valores, las dinámicas y prácticas 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 promoción de la igualdad de género en el TSJEH, como los componentes de la cultura 

organizacional que generan o expresan las desigualdades de género. Se trata tanto de normas 

como de prácticas y valoraciones en torno de la igualdad, sin perder de vista la condición de la 

propia institución como impartidora de justicia.  

A partir del marco conceptual y la metodología definida, los ejes son:  

1. Marco legal y normativo.  

2. Política de género.  

3. Valores y códigos organizacionales. 

4. Condiciones laborales. 

5. Violencia de género. 

6. Perspectiva de género en la percepción y en el entendimiento jurídico de las y los 

impartidores de justicia. 

Los primeros tres ejes corresponden a dimensiones o ámbitos en que se expresa la identidad 

institucional y en que puede ser incorporado el valor de la igualdad: la normatividad, la política y 

los valores.  
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El marco normativo y la política (ejes 1 y 2) se refieren a dimensiones formales que enmarcan o 

definen la organización. En el marco normativo se integra el marco legal en la entidad en materia 

de igualdad de género y adelanto de las mujeres, así como el andamiaje normativo interno que 

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

Con la incorporación de los valores y códigos como eje analítico (eje 3) se pretende una 

ŀǇǊƻȄƛƳŀŎƛƽƴ ŜȄǇƭƻǊŀǘƻǊƛŀ ŀ ƭŀ άǇŜǊǎƻƴŀƭƛŘŀŘέ de la organización en su dimensión menos 

formalizada pero que muchas veces tiene mayor fuerza y representa un importante reto en 

términos de su transformación.  

Las condiciones laborales y la violencia de género (ejes 4 y 5) refieren a dos ámbitos clásicos del 

análisis de la cultura organizacional desde la perspectiva de género. El eje de condiciones laborales 

(4) responde al interés por identificar, por una parte, las normas que tienden a promover la 

igualdad o, por el contrario, a reproducir patrones de desigualdad; y por otra, las prácticas de 

igualdad/desigualdad en el ámbito laboral, mismas que, como se sabe, pueden presentar distancia 

con la norma. 

En el caso de violencia de género (eje 5) se pretende indagar en las normas, incidencia y 

valoraciones de este fenómeno en el ámbito laboral. El tema de la violencia es polémico pero 

remite indiscutiblemente a las prácticas y expresiones del ejercicio del poder en las 

organizaciones, que es insoslayable en el análisis de género. 

Finalmente, en el eje 6 se realiza una exploración de la incorporación de la perspectiva de género 

en las percepciones y el entendimiento jurídico del personal a cargo de las labores jurisdiccionales 

en el Tribunal, bajo el supuesto de que las mismas impactan en la cultura organizacional y en el 

servicio directo de impartición de justicia, que constituye la actividad sustantiva de los TSJE.  

Cada uno de los ejes fue abordado con base en fuentes de información específica, de acuerdo con 

su naturaleza y características específicas. En el documento de metodología se ubica la matriz que 

permite observar de manera sintética cada eje/tema/variable con la fuente de información y el 

instrumento correspondiente. 
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RECUENTO DEL TRABAJO EN CAMPO Y DOCUMENTAL REALIZADO 

Como se puede observar a detalle en el documento que describe la metodología del Diagnóstico, 

la lógica interna de la investigación estuvo conformada por una serie de procedimientos o 

métodos para la construcción de la evidencia, a partir de la conjugación de métodos cuantitativos 

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

La elección de este tipo de metodología para la investigación obedece a la premisa fundamental 

de que la conjunción analítica de lo cualitativo con lo cuantitativo, genera un conocimiento más 

robusto y profundo que hace posible obtener una visión más integral de la realidad. 

Para atender a los objetivos y características de la investigación, para la recolección y construcción 

de evidencia fue necesaria la realización tanto de trabajo de gabinete, a partir de fuentes de 

información documentales; como la realización de trabajo de campo, para la recolección de cierta 

evidencia empírica a través de tres instrumentos fundamentales: entrevistas a profundidad semi-

estructuradas, grupos focales y una encuesta estadísticamente representativa del personal que 

labora en el Tribunal. 

A continuación se presenta un breve recuento de las técnicas de recolección de información 

aplicadas. Es importante señalar que el detalle conceptual y metodológico puede ser consultado 

en el documento que contiene la metodología general del Diagnóstico, lo que se presenta a 

continuación es una breve síntesis con los datos específicos del Tribunal. 

Información documental 

El trabajo de gabinete documental estuvo enfocado al análisis de la normatividad (interna y 

contextual), estructura organizacional y orientación estratégica operativa de la institución. El 

objetivo central de esta tarea fue identificar la pertinencia del marco formal para la igualdad de 

género en el ámbito organizacional del Tribunal. 

Para ello se compiló y analizó la información de las siguientes categorías: 

¶ Marco legal estatal: Leyes y normas estatales que establecen y norman la igualdad entre 

mujeres y hombres, la violencia contra las mujeres, la no discriminación y la trata de 

personas. 
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¶ Información sobre normatividad, organización y planeación interna: Se analizaron los 

reglamentos y normas que rigen la vida organizacional interna de los órganos 

jurisdiccionales y administrativos del TSJEH; así como aquellos documentos de planeación 

que orientan el desempeño institucional. Se analizaron también los documentos que 

contienen la estructura orgánica y las funciones de las distintas áreas o unidades 

administrativas. 

¶ Normatividad que rige la vida y condiciones laborales: Normas y lineamientos que rigen los 

asuntos relacionados con los recursos humanos: reclutamiento y contratación de personal, 

política de promoción y ascensos, asignaciones salariales, condiciones generales de 

trabajo, procesos de formación profesional y capacitación, sistemas de evaluación de 

desempeño del personal, entre otros. 

¶ Información estadística: Se analizó la información referente a las asignaciones salariales y 

ubicación de las y los trabajadores por puesto y sexo, a fin de ubicar brechas de género y 

segregación laboral. 

Para guiar el análisis documental, como un recurso metodológico se diseñó una Matriz de 

Sistematización que permitió una lectura orientada de los documentos señalados. Dicha matriz 

cuenta con criterios de búsqueda para ubicar contenidos acordes con los objetivos de igualdad de 

género.  

Cabe aclarar que la información documental se obtuvo de manera oficial, por conducto del Enlace 

de Conatrib para este proyecto en el Tribunal. Aunque parte de los documentos se encontraban a 

disposición del público en el Portal de Internet, se decidió por parte del equipo de investigación 

que se tomaría como información oficial solo aquella que llegara por los canales establecidos. 

Inclusive cuando se presentó el caso de que no se remitiera información alguna por parte de la 

institución en algún tema en particular, y se hubiera detectado su existencia en otro medio, 

principalmente en el portal señalado, se solicitó que la misma fuera validada por el mismo 

Tribunal. 

En el siguiente cuadro se muestra la información que fue solicitada así como aquella que fue 

obtenida para la elaboración de este Diagnóstico. 
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Cuadro 1 

INFORMACIÓN SOLICITADA E INFORMACIÓN OBTENIDA 

1. Organización y normatividad interna del Tribunal  

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

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

 

1.1.2 Estructura Jurisdiccional: (organigrama que muestre cómo se organiza el área jurisdiccional: 

pleno, presidencia, salas y juzgados). 

 

1.1.3 Estructura de Apoyo Judicial: (organigrama con direcciones, centros y/o coordinaciones 

integran esta estructura; por ejemplo institutos de investigación, centros de atención o apoyos 

específicos, etc.). 

 

1.2 Ley Orgánica del Poder Judicial Estatal.  

1.3 Reglamento Interno del TSJEH (Reglamento de la Ley Orgánica del Poder Judicial del Estado de 

Hidalgo). 

 

1.4 Ley de Responsabilidades de los/las Servidores/as Públicos/as.  

1.5 Normatividad para la contratación y evaluación del personal. U 

1.6 Demás normatividad existente en el TSJEH relacionada con los Recursos Humanos.  

2. Documentos con la Planeación Estratégica del Tribunal  

2.1. Plan de trabajo vigente. U 

2.2. Planes estratégicos sexenales o trianuales. U 

2.3. Informes de trabajo de los últimos tres años.  

3. Directorio de sedes del Tribunal  

3.1. Directorio de juzgados y salas por materia.  

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

siguiente información: 

 

3.2.1. Área de adscripción.  

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 año de nacimiento.  

4. Estadísticas generales del personal con la siguiente información:  

4.1. Número total de empleados/as del Tribunal  

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

4.3. Número de empleados/as por área de adscripción.  

Labor administrativa.  

Labor jurisdiccional.  

Apoyo judicial.  

4.4. Desagregados por tipo de plaza y sexo.  

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

Tribunal.  

 

5.1. En caso de existir, nombre específico del área o unidad de género del TSJEH, ubicación 

orgánica y datos de localización de quien la encabeza. 

U 

5.2. Listado de programas o acciones de género o a favor de las mujeres implementadas por el 

TSJEH, tanto a nivel interno como externo, en los últimos tres años. Agregar los anexos 

correspondientes en los que se detallen las características centrales de dichos programas o 

acciones. 

 

5.3. Listado de cursos de capacitación en materia de género o a favor de las mujeres 

implementado por el TSJEH en los últimos tres años. 

 

5.4. Acuerdos del Pleno de magistrados en relación con el impulso de acciones en materia de 

género o a favor de las mujeres en el Tribunal: por ejemplo, prestaciones, licencias de paternidad, 

permisos; creación de las unidades de género, etcétera. 

U 

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

6. Manual de Organización.  U 

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

9. Reglamento o normatividad existente sobre carrera judicial. U 

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

del Poder Judicial Estatal. 

U 

11. Código de Ética tanto el del personal jurisdiccional, como el del personal administrativo, en 

caso de existir. 

 

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

compensaciones. 

 

13. Tabulador de sueldos que incluya información relativa a:  

13.1 Áreas administrativas.  

13.2 Áreas jurisdiccionales.  

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

recompensas y reconocimientos al personal (Administrativo y de carrera judicial). 

U 

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

baja o despido. 

U 

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

violencia, discriminación, hostigamiento o acoso. 

U 

 Se entregó. 

U No se entregó. 

Trabajo de campo 

Encuesta  

Los métodos cuantitativos de obtención de información en campo sirven para medir, 

estadísticamente, la regularidad o frecuencia de los atributos de las variables estudiadas. Por 

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

recibido por parte de sus superiores jerárquicos. Esta información generada facilita el 

conocimiento de la magnitud, incidencia, frecuencia o prevalencia de las situaciones o aspectos de 

la realidad que se investigan, así como sus cambios en el tiempo y en el espacio. 
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La principal (y más común) herramienta de recolección de información cuantitativa en campo es la 

encuesta. Se trata de una técnica que permite dar cuenta de ciertos aspectos de la realidad social 

para realizar entrevistas a una muestra estadísticamente representativa del total de la población 

sobre la que queremos indagar. 

La encuesta levantada en el marco de este Diagnóstico se realizó entre el 8 y 12 de agosto, en 

nueve sedes: Pachuca de Soto, Actopan, Apan, Tenango de Doria, Huejutla, Ixmiquilpan, Tizayuca, 

Tula y Tulancingo. Se validaron en total 466 cuestionarios aplicados. 

Como se ilustra en la tabla siguiente, la muestra obtenida es representativa del total de mujeres y 

hombres que forman parte de las estructuras administrativa y jurisdiccional del Supremo Tribunal 

de Justicia del Estado de Hidalgo.4 Con un error calculado por diseño muestral menor a 4% y 

representativa de los estratos de labor jurisdiccional y administrativa con errores menores a 4% 

por estrato.5 

Tabla 2  

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

En general el levantamiento se llevó a cabo sin contratiempos, los detalles del mismo se pueden 

encontrar en el documento de primer informe de actividades presentado por Epadeq, SC a 

Conatrib en septiembre de 2011 (Anexo III). 

                                                           
4
 La muestra se calculó con base en la plantilla proporcionada por el Tribunal en julio de 2011. 

5
 El detalle metodológico respecto de la metodología de la encuesta y el diseño de la muestra se puede consultar en el 

documento de metodología del Diagnóstico. 

Jurisdiccional Administrativa JurisdiccionalAdministrativa

HIDALGO 189 277 466 354 936 1290 3.63%

ESTADO

MUESTRA OBTENIDA PADRONES DE PERSONAL
Margen Error 

por estado*
TIPO DE LABOR

TOTAL
ESTRATO

TOTAL
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Trabajo en campo cualitativo: grupos focales y entrevistas 

El enfoque cualitativo permite profundizar en las características específicas de una determinada 

situación, al ofrecer mayor riqueza interpretativa y ahondar en la contextualización de los 

resultados. 

Si bien la investigación cualitativa no pretende hacer generalizaciones, mediante su aplicación y la 

selección de técnicas adecuadas es posible rastrear ciertas regularidades en torno a percepciones, 

valores y prácticas, por lo que resulta un instrumento fundamental para conocer, desde una 

perspectiva de género, la forma en que se expresa el género en la cultura organizacional en el 

TSJEH objeto de esta investigación, así como la percepción del género y la igualdad en las personas 

encargadas de la impartición de justicia. 

Desde el enfoque cualitativo, el diagnóstico que se realizó ofrece la oportunidad de generar en las 

y los participantes la apropiación e identificación con los temas que se desarrollaron. Al ser las 

mismas personas quienes identificaron desigualdades a través de sus experiencias dentro y fuera 

de la organización, la participación en el Diagnóstico permitió al personal del Tribunal una relación 

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

Grupos focales  

El objetivo del grupo focal fue propiciar una reunión entre un grupo de personas previamente 

seleccionadas, en función de discutir, reflexionar y elaborar, desde la propia experiencia personal y 

colectiva, una temática que fue objeto de investigación. 

En función de ello, y con objeto de profundizar en aquellos aspectos que la información derivada 

de la revisión documental no arroja, se realizaron grupos de enfoque que pongan de relieve las 

subjetividades que se viven en el ámbito organizacional del Tribunal. 

De acuerdo con lo programado, en total se llevaron a cabo ocho grupos focales, los cuales se 

realizaron entre el 8 y 11 de agosto de 2011. Estos pudieron efectuarse de manera satisfactoria y 

con garantía de las condiciones requeridas para la confidencialidad y el buen desarrollo de los 

mismos. 
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A continuación se presenta una tabla que muestra el número de personas que participó en cada 

grupo focal. 

Tabla 3  

GRUPO FOCAL NÚMERO DE PERSONAS 

CONVOCADAS 

NÚMERO DE PERSONAS 

ASISTENTES 

Mandos operativos personal administrativo 

Mujeres  

15 10 

Mandos operativos personal administrativo 

Hombres  

15 11 

Mandos medios personal administrativo 

Mujeres  

15 11 

Mandos medios personal administrativo 

Hombres  

15 7 

Personal jurisdiccional 

Mujeres  

15 14 

Personal jurisdiccional 

Hombres  

15 11 

Juezas 15 12 

Jueces 11 11 

Entrevistas 

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

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

Al tomar en cuenta el tipo de información requerida y la correlación entre ejes y fuentes de 

información, se aplicaron entrevistas a actores con puestos de decisión en áreas estratégicas para 

la incorporación de la perspectiva de género en la organización interna:  
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¶ Responsable de las acciones de género en la Institución. 

¶ Responsable de Recursos Humanos. 

¶ Responsable de Planeación y Evaluación (capacitación). 

El objetivo fue explorar acerca de los principales obstáculos y áreas de oportunidad para avanzar 

en la transversalización de la perspectiva de género en las instancias de impartición de justicia. 

Durante la semana del 8 al 12 de agosto se realizaron las entrevistas programadas; a continuación 

se presenta un cuadro resumen de las entrevistas realizadas: 

Cuadro 2 

ENTREVISTAS PROGRAMADAS ENTREVISTAS REALIZADAS 

José Luis Baños León 

Director de Recursos Humanos 

José Luis Baños León 

Director de Recursos Humanos 

 Laura Beatriz Romero 

Directora de Administración 

A continuación se presentan los resultados del Diagnóstico, los cuales están estructurados por eje 

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

 

LA IGUALDAD DE GÉNERO EN EL MARCO FORMAL DEL TRIBUNAL 

Eje 1. Marco legal y normativo 

Como fue definido en la metodología, en este apartado se analiza el marco legal estatal y el marco 

normativo interno a la luz de aquellos contenidos que se consideran relevantes para la igualdad de 

género en la cultura organizacional de los tribunales.  

El supuesto básico que orienta el análisis es que un marco legal estatal que establezca 

efectivamente los derechos de las mujeres, en armonía con los compromisos internacionales, 

presenta un contexto favorable a la igualdad en las organizaciones e instituciones locales, 

incluyendo las encargadas de impartir justicia. 

Asimismo, un marco normativo interno que promueva la igualdad es condición básica para el 

diseño e implementación de una política que permita el adelanto de las mujeres y la promoción de 

la igualdad de género. Por el contrario, un marco normativo ciego al género τes decir, que no 

visibiliza las desigualdades entre mujeres y hombresτ tiende a contener disposiciones o medidas 

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

Marco legal estatal  

La revisión del marco legal estatal contempló el análisis de la Constitución Política del Estado de 

Hidalgo, las leyes, y en su caso, los reglamentos que contienen disposiciones relevantes en materia 

de igualdad, no discriminación y protección a los derechos de las mujeres: la 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 Discriminación para el Estado de Hidalgo. 
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a) La igualdad entre mujeres y hombres en el marco constitucional estatal 

La Constitución Política del Estado de Hidalgo (1920)6 prohíbe de manera explícita la 

discriminación por diversos motivos entre los que se encuentra el género, además de que 

reconoce la discriminación como un agravio a la dignidad humana: 

άArtículo 4. En el Estado de Hidalgo, todo individuo gozará de las garantías y derechos que otorga 

esta Constitución y la Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos, las cuales no podrán 

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

έEn el Estado de Hidalgo queda prohibida toda discriminación motivada por el origen étnico, 

Nacional o regional, el género, la edad, las capacidades diferentes, la condición social o 

económica, las condiciones de salud, la religión, las opiniones, las preferencias, el estado civil, el 

trabajo desempeñado, las costumbres, la raza, o cualquier otra que atente contra la dignidad 

humana y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos.  

Toda discriminación o toda intolerancia constituyen un agravio a la dignidad humana y un 

retroceso a su propia condición, que dŜōŜƴ ŎƻƳōŀǘƛǊǎŜΦέ 

Asimismo, establece que el hombre y la mujer serán iguales ante la ley (art. 5°). 

Es importante resaltar que la Constitución se desarrolla con un lenguaje que invisibiliza a las 

mujeres al referir únicamente 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 Constitución no integra el derecho a una vida libre de violencia y tampoco contiene 

disposiciones respecto a la trata de personas.  

  

                                                           
6
 La versión consultada de la Constitución del Estado Libre y Soberano de Hidalgo corresponde a la que incluye el 

decreto del 21 marzo de 2011, el último que fue adicionado al momento de llevar a cabo el análisis de la Constitución. 
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b) Normatividad específica referida a la igualdad entre mujeres y hombres 

En el estado de Hidalgo se encuentra legislada la igualdad entre mujeres y hombres a través de la 

Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Hidalgo promulgada a principios de 

2011. 

[ŀ ƭŜȅ ǘƛŜƴŜ ǇƻǊ ƻōƧŜǘƻ άǊegular y garantizar el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, 

mediante los mecanismos institucionales y de aceleramiento para la igualdad, así como a través de 

las políticas públicas de equiparación que permitan en el Estado, la materialización de la igualdad 

real en los ámbitos público y privadoέ όŀǊǘΦ мϲύΦ 

La ley establece mandatos para el Poder Judicial en dos sentidos, por un lado establece 

lineamientos para institucionalizar la perspectiva de género en Tribunal Superior de Justicia del 

Estado de Hidalgo:  

άArtículo 15. El Tribunal Superior de Justicia del Estado de Hidalgo, con arreglo a su Ley Orgánica, y 

a las disposiciones de la Constitución Política del Estado de Hidalgo, aplicará los principios y 

lineamientos que contempla la presente Ley y buscará institucionalizar, en su interior, la 

perspectiva de género para favorecer las prácticas igualitariasΦέ 

Asimismo ŘŜŦƛƴŜ ŀŎŎƛƻƴŜǎ ƻǊƛŜƴǘŀŘŀǎ ŀ άŦƻƳŜƴǘŀǊ ƭŀ ƴƻ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀŎƛƽƴ ŘŜ ƳǳƧŜǊŜǎ ȅ ƘƻƳōǊŜǎ Ŝƴ ƭŀ 

selección, contratación y ascensos dentro de los poderes Ejecutivo, Legislativƻ ȅ WǳŘƛŎƛŀƭέ όŀǊǘΦ нтΣ 

fracc. III). 

Por otro lado, en lo que respecta a la igualdad en el acceso a la justicia en el capítulo 5 de la Ley 

para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Hidalgo, se establece: 

Artículo 31. La accesibilidad a la Ley debe buscar en los sistemas de procuración y administración 

de justicia:  

I. El cambio de percepción e ideología de los operadores de dichos sistemas.  

II. Disminuir la solemnidad en los procedimientos.  

III. La socialización del derecho para quienes carecen de cultura jurídica.  

IV. Favorecer la instalación de sistemas de información con los indicadores respectivos 

desagregados por sexos. 
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Artículo 32. Para los efectos de lo previsto en el artículo anterior, la Administración Pública Estatal 

desarrollará las siguientes acciones:  

I. Garantizar, con perspectiva de género, la existencia de asesores jurídicos que otorguen 

asistencia jurídica para eliminar las desigualdades en el acceso a la justicia.  

II. Formar y capacitar a las autoridades encargadas de la procuración y administración de 

justicia en materia de igualdad entre mujeres y hombres.  

III. Prestar la seguridad pública considerando las necesidades de las mujeres y de los 

hombres. 

En relación con la coordinación interinstitucional, en el artículo 18, se mandata la creación de la 

Comisión de Igualdad y no Discriminación del Estado, en la que se incluye al presidente del 

Tribunal Superior de Justicia del Estado de Hidalgo (TSJEH), dicha comisión cuenta con las siguientes 

atribuciones: 

Artículo 19. La Comisión de Igualdad, será presidida por el secretario de Desarrollo Social del 

Estado y tendrá las siguientes atribuciones:  

I. Coordinar el monitoreo de la política estatal en materia de igualdad.  

II. Estructurar la observancia de la igualdad real en términos de la Ley.  

III. Efectuar el seguimiento, evaluación y sostenibilidad de las políticas públicas de igualdad.  

IV. Presentar informes especiales en la materia objeto de esta Ley.  

V. Verificar la observancia de las buenas prácticas de igualdad.  

VI. Considerar la procedencia de las quejas y solicitará se dé inicio al procedimiento de 

acompañamiento en materia de igualdad que señala la presente Ley.  

VII. Las demás que sean necesarias para cumplir los objetivos de esta Ley. 

En la ley también se establece que ά[ƻǎ ǎŜǊǾƛŘƻǊŜǎ ǇǵōƭƛŎƻǎ ǉǳŜ contravengan las disposiciones 

contenidas en la presente ley, serán sancionados de acuerdo con lo dispuesto por la Ley de 

Responsabilidad de los Servidores Públicos para el Estado de Hidalgo, sin perjuicio de la 

responsabilidad civil o penal a que hubiere lugarέ όŀǊǘΦ оуύ.  

No obstante, es importante señalar que la Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del 

Estado de Hidalgo todavía no dispone de un reglamento que facilite su aplicación y operación, aun 



 37 

cuando en el mismo instrumento se establece que la expedición de éste debió realizarse dentro de 

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

Por otro lado, es importante mencionar que no existe una ley específica para el Instituto 

Hidalguense de las Mujeres (IHM). Este Instituto se creó por decreto, en él 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°). Conviene subrayar que el decreto no involucra al Poder Judicial. 

Además, la creación por decreto implica un riesgo para la permanencia del Instituto, toda vez que 

por su rango jerárquico éste puede ser modificado. La ausencia de una ley que respalde al IHM 

constituye en un reto a atender.  

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

Para este apartado se analizaron los contenidos de la Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre 

de Violencia para el Estado de Hidalgo (promulgada el 30 diciembre de 2007); el Reglamento de la 

Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Hidalgo (promulgado 

el 24 de noviembre de 2010), así como la Ley para Combatir y Prevenir la Trata de Personas para el 

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

La Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Hidalgo establece la 

integración y funcionamiento de un sistema estatal para prevenir, atender, sancionar y erradicar la 

violencia cƻƴǘǊŀ ƭŀǎ ƳǳƧŜǊŜǎΣ ŘŜƭ Ŏǳŀƭ ŦƻǊƳŀǊł ǇŀǊǘŜ άEl Poder Judicial a través del o la Presidenta 

del ¢Ǌƛōǳƴŀƭ {ǳǇŜǊƛƻǊ ŘŜ WǳǎǘƛŎƛŀέ όŀǊǘΦ опΣ ŦǊŀŎŎΦ ·ύΦ  

También se involucra la participación del Poder Judicial en lo que respecta a las órdenes de 

protección, pues ǎŜ ŜǎǘŀōƭŜŎŜΥ άCorresponde a las autoridades jurisdiccionales competentes 

valorar las órdenes y la determinación 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 competentesέ όŀǊǘΦ олύΦ 

Se observa que la mencionada 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, Atender, Sancionar y 
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Erradicar la Violencia contra las Mujeres deberá contener acciones ƻǊƛŜƴǘŀŘŀǎ ŀ άEducar y 

capacitar en materia de derechos fundamentales de las mujeres a las servidoras y servidores 

públicos encargados de la seguridad pública, procuración y administración de justicia y demás 

encargados de las políticas de prevención, atención, sanción y eliminación de la violencia contra 

las mujeres, con el fin de dotarles de instrumentos que les permitan actuar con perspectiva de 

géneroέ όŀǊǘΦ осΣ ŦǊŀŎŎΦ LLLύΦ 

Por su parte, el Reglamento de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para 

el Estado de Hidalgo (en adelante Reglamento) establece un proceso de armonización del derecho 

interno con instrumentos internacionales que implica la participación del Tribunal Superior de 

Justicia del Estado de Hidalgo: 

άArtículo 53. La armonización judicial quedará a cargo del Tribunal Superior de Justicia del Estado, 

e implica la motivación y fundamentación de sus resoluciones y sentencias en los principales 

ordenamientos internacionales que regulan la no discriminación de las mujeres y la violencia de 

género, y los ŘŜǊŜŎƘƻǎ ƘǳƳŀƴƻǎ ŘŜ ŞǎǘŀǎΦέ 

Además, el reglamento define que los impartidores de justicia deberán recibir capacitación y ser 

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

El reglamento también contempla acciones orientadas a incorporar la perspectiva de género al 

interior del TSJEH, puesto que dispone el establecimiento de comités de erradicación de la violencia 

en dependencias de los tres poderes (art. 72, fracc. 2).  

Artículo 74. Los comités de erradicación de la violencia establecerán hacia su interior:  

I. Campañas de no violencia y discriminación.  

II. Código de ética de no violencia.  

III. Monitoreo de superiores que practiquen el hostigamiento, o servidores públicos que 

acosen.  

IV. Servidores públicos que practiquen violencia institucional en términos de la ley.  
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Por otro lado, es importante subrayar que el reglamento contempla la definición y operación de 

modelos de intervención7 para atender a mujeres víctimas de violencia sobre la operación de los 

mismos establece:  

Artículo 10. Los servidores públicos o profesionales que deseen estar debidamente acreditados 

por la Secretaría Técnica del Sistema Estatal, para la operación de los modelos y la prestación de 

servicios relacionados con la violencia de género, deberán:  

I. Contar con capacitación en perspectiva y violencia de género.  

II. Contar con las actitudes idóneas para la atención, libres de prejuicios y prácticas 

estereotipadas de subordinación.  

III. Ser evaluados psicológicamente en cuanto a dichas actitudes, por lo menos cada año.  

IV. Ajustarse a los perfiles o programas que establezca la Secretaría Técnica del Sistema 

Estatal. 

V. Posteriormente indica:  

άArtículo 11. Los servidores públicos que operen los diversos modelos que el presente Reglamento 

establece, así como aquellos en particular que laboran en los sistemas de procuración y 

administración de justicia, y de salud, podrán solicitar al superior inmediato se les exima de la 

prevención, atención o sanción de eventos vinculados con la materia por tener un criterio o 

ideología diversa a los principios rectores de la Ley y al espíritu de la presente norma.έ  

άArtículo 12. Para los efectos del artículo anterior la objeción de conciencia, no dará lugar a ningún 

tipo de sanción si se efectúa dentro de las 24 horas siguientes a que les fue turnado el asunto para 

su prevención, atención o sanción.έ 

Los artículos 11 y 12 constituyen una contradicción sustantiva del espíritu que anima la ley y su 

aplicación en el estado de Hidalgo, puesto que otorga a los servidores públicos que operan los 

modelos, incluso desde la administración de justicia, la posibilidad de NO prevenir, atender o 

sancionar situaciones de violencia, por motivos ŘŜ άƛŘŜƻƭƻƎƝŀέΦ 9ǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ ǎǳōǊŀȅŀǊ ǉǳŜ ƻǇŜǊŀǊ 

                                                           
7
 Artículo 8°. Los modelos de atención, prevención y sanción que establezcan el estado y los municipios, son conjunto de 

medidas y acciones con perspectiva de género para proteger a las víctimas de violencia familiar, que garanticen a las 

mujeres su seguridad y el ejercicio pleno de sus derechos fundamentales (Ley de Acceso a las Mujeres 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 práctica 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 

aplicación no puede quedar en entredicho por los valores o prejuicios que pueda tener cada 

funcionario encargado de la administración de justicia. 

En lo que respecta a la trata de personas, el estado de Hidalgo cuenta con una ley para combatir y 

prevenir la trata de personas, desde el año 2010, la cual tiene por objeto: άƭŀ ǇǊŜǾŜƴŎƛƽƴ Řel delito 

de trata de personas, así como la protección, atención y asistencia a las víctimas del mismo, a fin 

de garantizar el respeto a la dignidad humana y el libre desarrollo de la personalidad de las 

víctimas. Esta Ley se aplicará en el territorio del Estado de Hidalgo y sus disposiciones son de 

orden público e interés sociaƭέ όŀǊǘΦ мϲύΦ [ŀ ƭŜȅ ƛƳǇƭƛŎŀ ƭŀ ǇŀǊǘƛŎƛǇŀŎƛƽƴ ŘŜƭ ŎƻƴƧǳƴǘƻ ŘŜ ŀǳǘƻǊƛŘŀŘŜǎ 

estatales: 

 ά!ǊǘƝŎǳƭƻ нΦ Las autoridades estatales, en el ámbito de sus respectivas atribuciones, tienen la 

obligación de actuar con diligencia para perseguir y sancionar el delito de trata de personas, 

realizando las investigaciones y acciones necesarias para sancionar a los responsables, brindar 

atención y protección a las víctimas y prevenir la comisión del delito, mediante el desarrollo de 

programas permanentes.έ 

La ley mandata la creación de una comisión de coordinación interinstitucional para combatir la 

trata de personas en el estado, la cual tiene diversas atribuciones entre las que se encuentra la 

creación de un Programa Estatal para Combatir, Prevenir y Sancionar la Trata de Personas y 

Proteger a sus Víctimas. 

Aunque la ley no fija atribuciones específicas para el Poder Judicial ni para el TSJEH, sí establece que 

el titular del Tribunal debe formar parte de la comisión interinstitucional (art. 14) y, en ese 

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

En resumen, se observa que en el estado de Hidalgo existe un marco legal propicio para prevenir, 

atender y sancionar la violencia contra las mujeres, así como la trata de personas. Si bien se 

otorgan pocas atribuciones directas y explícitas al Poder Judicial, éste tiene un papel sustantivo 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 discriminación 

La Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminación para el Estado de Hidalgo se publicó en el Diario 

Oficial de la Federación en нллуΦ άEl objeto de la misma es prevenir y eliminar todas las formas de 

discriminación que se ejerzan contra cualquier persona en los términos del Artículo 1º de la 

Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos, la Constitución Local y los Tratados 

Internacionales de los que México sea parte, así como promover la igualdad de oportunidades y 

ŘŜ ǘǊŀǘƻέ όŀǊǘΦ мϲύΦ 

La ley mencionada anteriormente no establece mandatos concretos para el Poder Judicial ni para 

el TSJEH; sin embargo, sí lo involucra para hacer efectivo el objetivo de la ley: 

ά!ǊǘƝŎǳƭƻ нϲΦ Corresponde a los Poderes Públicos del Estado, a los Ayuntamientos, a los 

Organismos Públicos Autónomos, así como a los Organismos Auxiliares de la Administración 

Pública Estatal y Municipal, promover las condiciones para que la libertad y la igualdad de las 

personas sean reales y efectivas. Los poderes públicos, deberán eliminar aquellos obstáculos que 

limiten en los hechos su ejercicio e impidan el pleno desarrollo de las personas, así como su 

efectiva participación en la vida política, económica, cultural y social del estado y promoverán la 

participación de los particulares en la eliminación de dichos obstáculos.έ 

Asimismo, en el artículo 12 se establecen diversas medidas positivas a favor de la igualdad de 

oportunidades que las autoridades estatales y municipales deberán implementar en el ámbito de 

ǎǳ ŎƻƳǇŜǘŜƴŎƛŀΣ ŜƴǘǊŜ ƭŀǎ ǉǳŜ ǎŜ ŜƴŎǳŜƴǘǊŀΥ άtǊƻǇƻǊŎƛƻƴŀǊΣ Ŝƴ ƭƻǎ ǘŞǊƳƛƴƻǎ ŘŜ ƭŀ [ŜƎƛǎƭŀŎƛƽƴ Ŝƴ ƭŀ 

materia, asistencia legal y psicológica gratuita e intérprete, en los procedimientos judiciales o 

ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾƻǎΣ Ŝƴ ǉǳŜ ǎŜŀ ǇǊƻŎŜŘŜƴǘŜέ (fracc. X). No obstante, la ley no expresa ningún mandato 

particular para el Poder Judicial en lo que respecta a la prevención de la discriminación por 

motivos de género.  

A manera de conclusión, 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 

discriminación y el derecho a una vida libre de violencia. En este marco local, así 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 los derechos de las mujeres, 

tanto en su ámbito interno como respecto del su función sustantiva en la impartición y 

administración de justicia. 

Normatividad interna  

Con el objetivo de analizar la pertinencia de la normatividad interna que rige al TSJEH con los 

objetivos de igualdad de género, se analizó la Ley Orgánica del Poder Judicial del Estado de Hidalgo 

(aprobada el 7 de enero de 2008); el Reglamento de la Ley Orgánica del Poder Judicial del Estado 

de Hidalgo (aprobado el 2 de octubre de 2001) y, el Código de Ética (vigente a partir de agosto de 

2008). 

El análisis de la ley, su reglamento y el código de ética antes señalados incluyó la identificación, de 

cinco puntos centrales que se consideran básicos para avanzar en generar condiciones normativas 

propicias para la igualdad de género: a) objetivos o principios orientados a la igualdad de género y 

no discriminación; b) reconocimiento de condiciones y posiciones diferentes de mujeres y 

hombres; c) acciones, lineamientos o medidas específicas dirigidas a erradicar desigualdades de 

género en el ámbito que regula; d) ausencia de disposiciones discriminatorias por género y e) 

utilización de lenguaje incluyente. 

De la revisión realizada se desprende que ninguno de los instrumentos normativos internos resulta 

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 ámbito de lo social como tampoco al 

interior del Tribunal como espacio laboral. En correspondencia de ello no se encontraron acciones, 

lineamientos o medidas específicas orientadas a erradicar las desigualdades de género en el 

ámbito de interno del Tribunal. 

Ambos documentos están elaborados con lenguaje no incluyente, con lo que se invisibiliza a las 

mujeres. En este sentido, debe tenerse presente que el uso de este lenguaje es una expresión de 

convenciones sociales que han sido construidas en torno a experiencias, mensajes y discursos 

masculinos. Estas concepciones generalmente son recreadas y reproducidas sin tener conciencia 

de lo anterior, es decir, circulan como expresiones del sentido común y son asumidas como parte 
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de los usos comunes del lenguaje (Inmujeres, 2009). Lo anterior, además de invisibilizar a las 

mujeres, contribuye a reforzar la centralidad masculina en espacios considerados 

tradicionalmente de varones, como son los espacios públicos.  

A este respecto, eliminar el sexismo en el lenguaje persigue dos objetivos fundamentales: 

visibilizar a las mujeres y la diversidad social, y equilibrar las asimetrías 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 función modeladora que tiene el lenguaje, en la medida en que incide 

en las formas en que se concibe la realidad. 

A pesar de lo anterior, se debe señalar que en ambos documentos no se ubicó disposición alguna 

que discrimine explícitamente a las mujeres. 

Por su parte, el Código de Ética (2008) además de reproducir un lenguaje no incluyente dispone de 

princiǇƛƻǎ ǇŀǊŀ ƭƻǎ άƧǳȊƎŀŘƻǊŜǎέ ǉǳŜ ǇǳŜŘŜƴ ǊŜŦƻǊȊŀǊ ŜǎǘŜǊŜƻǘƛǇƻǎ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻΦ 

ά!ǊǘƝŎǳƭƻ рпΦ 9ƭ ƧǳȊƎŀŘƻǊ ƝƴǘŜƎǊƻ ƴƻ ŘŜōŜ ŎƻƳǇƻǊǘŀǊǎŜ ŘŜ ǳƴŀ ƳŀƴŜǊŀ ǉǳŜ ǳƴ ƻōǎŜǊǾŀŘƻǊ 

razonable considere gravemente atentatoria contra los valores y sentimientos predominantes en 

la soŎƛŜŘŀŘ Ŝƴ ƭŀ ǉǳŜ ǇǊŜǎǘŀ ǎǳ ŦǳƴŎƛƽƴΦέ 

El Código de Ética tiene algunos artículos dedicados a la equidad; sin embargo, no habla 

explícitamente de equidad de género, solo menciona la importancia de que el impartidor de 

justicia tome en cuenta las "peculiaridades del caso" y reconoce la άinevitable abstracción y 

ƎŜƴŜǊŀƭƛŘŀŘ ŘŜ ƭŀǎ ƭŜȅŜǎέΦ /ƻƳƻ se menciona en el artículo 36: άLa exigencia de equidad deriva de 

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

sociales desfavorables surgidas por la inevitable abstracción y generalidad de las leyesΦέ 

En este código se le dota de un papel primordial al juzgador para incorporar la equidad en la 

impartición de justicia, sin transgredir el derecho vigente, al tomar en cuenta las peculiaridades 

del caso, lo cual puede extenderse a todos los casos sustancialmente semejantes. Aunque es 

relevante incluir explícitamente la mención de la equidad de género. 

Para concluir, de la información analizada se desprende la necesidad de incluir en la normatividad 

interna del Tribunal medidas de carácter formal que hagan explícito el valor de la igualdad de 
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género e incorporen las acciones necesarias para cumplirlo, ya sea en la organización del trabajo o 

en la función sustantiva de impartición de justicia. 

Es preciso tener en cuenta que un marco normativo interno que promueva la igualdad es 

condición básica para el diseño e implementación de una política que permita el adelanto de las 

mujeres y la promoción de la igualdad de género. Por el contrario, un marco normativo ciego al 

género φes decir, que no visibiliza las desigualdades entre mujeres y hombresφ tiende a 

contener disposiciones o medidas discriminatorias, en tanto preserva las condiciones de 

desigualdad. En este sentido, debe recordarse que la discriminación puede ser directa (cuando las 

normas y prácticas son abiertas o explícitamente excluyentes) o indirecta (cuando las normas y 

prácticas pretenden ser neutras pero al no tomar en cuenta las desigualdades el resultado es su 

reproducción).  

Así, aunque no se identificaron disposiciones normativas que discriminen de manera explícita a las 

mujeres, la ausencia de preceptos que reconozcan las desigualdades estructurales de género 

deriva en discriminación indirecta y, en esa medida, no se contribuye a transformar las 

condiciones de desigualdad. 

Eje 2. Política de género  

Este apartado está orientado a identificar las expresiones de la promoción de la igualdad en la 

política institucional del TSJEH. Esto es, la presencia de la perspectiva de género en la orientación 

de la política de la organización.  

Como indicadores de la presencia de una política de género en el Tribunal se contempla la 

existencia de un mecanismo de género (oficina, unidad, departamento), el desarrollo de acciones 

con carácter formal y transversal para la promoción de la igualdad de género y la asignación de 

recursos orientados a implementar dichas tareas. 

En congruencia con lo anterior, para el análisis de la política de género se han considerado tres 

dimensiones: a) el mecanismo de género; b) el género en la política institucional y c) las políticas 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 análisis de la información documental proporcionada por el Tribunal y la 

realización de entrevistas en profundidad a la directora de Área de Administración y al director de 

Recursos Humanos. 

Además, se integra el resultado de la encuesta aplicada al personal del tribunal en relación con su 

participación en cursos de formación en género. 

Mecanismo de género 

El TSJEH no cuenta con un mecanismo de género destinado a la promoción de iniciativas a nivel 

interno o para el ejercicio de impartición de justicia. La falta de un mecanismo encargado del 

desarrollo de políticas de género en la institución representa un gran obstáculo 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 así garantizar la igualdad de género.  

Si bien existen algunas actividades recientes en relación con la introducción de temas de género 

en el Tribunal, éstas no provienen en modo alguno de una oficina o área dedicada al desarrollo de 

políticas que promuevan la igualdad de género, por lo que se les puede considerar como iniciativas 

temporales, discontinuas y no sistemáticas dentro de la organización.  

Pese a la ausencia del mecanismo, a nivel simbólico dentro del Tribunal, se manifiesta la 

importancia que tuvo la presencia de una figura femenina como máxima autoridad en la 

administración pasada. No solo por el hecho de que una mujer esté al frente de un poder del 

estado como es la justicia, sino además por la generación de iniciativas y acciones desarrolladas 

durante su administración tendiente a mejorar las condiciones laborales de las y los integrantes 

del Tribunal.8 

No obstante lo anterior, se constata la falta de acciones específicas en materia de género. Incluso 

existe una interpretación errónea acerca de su sentido dentro de la organización, se tiende a creer 

que este tipo de acciones implican principalmente la consideración de las diferencias físicas entre 

                                                           
8
 Es importante destacar que de las entrevistas surgió información adicional sobre ciertas políticas específicas para 

favorecer el bienestar físico del personal del Tribunal. Mediante una campaña y con apoyo de los recursos del ejecutivo 

se desarrolló una serie de acciones destinadas al control nutricional, vacunas, pláticas. Asimismo, para evitar que los 

funcionarios se alimenten en su lugar de trabajo, se instalaron comedores que están proveídos de comida sana. 
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hombres y mujeres, tal es el caso de las labores de limpieza en lugares de difícil acceso dentro de 

las instalaciones del Tribunal. Actividades que implican fuerza, movimiento de mobiliarios o 

posiciones peligrosas no son encomendadas a mujeres, en palabras de una entrevistada: άo sea, 

ƴƻ ǇǳŜŘƻ ŜȄǇƻƴŜǊ ŀ ǳƴŀ ƳǳƧŜǊ ŀ ǉǳŜ ǎŜ ǇƻƴƎŀ ŀ ŎŀǊƎŀǊ ŎŀƧŀǎ ƻ ǉǳŜ ŎŀǊƎǳŜƴ ǳƴ ŜǎŎǊƛǘƻǊƛƻΣ ŘƛƎƻΧ Ŝǎ 

ŎƻƳƻΣ Ŝǎ ŎƻƳƻ ǳǎƻǎ ȅ ŎƻǎǘǳƳōǊŜǎέ (mujer, grupo focal, administrativa superior). 

Del análisis documental y las entrevistas en profundidad se concluye que uno de los principales 

obstáculos a las iniciativas de género es la ausencia de un mecanismo específico que promueva 

dichas acciones y le dé seguimiento y continuidad. En el discurso de las autoridades 

administrativas vinculadas al desarrollo del personal interno del Tribunal, no se manifestó una 

necesidad de contar con dicha área; la dinámica interna del Tribunal y sus políticas son percibidas 

como favorables a la equidad de género y no hay un reconocimiento específico a situaciones 

concretas en donde es preciso 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 respetan y el personal no manifiesta quejas o inconformidades al respecto. 

Una de las consecuencias de no contar con área, oficina o unidad de género se refleja en la falta 

de conocimiento o aceptación por parte del personal del Tribunal, de la perspectiva de género 

como herramienta necesaria para avanzar en la igualdad de género. Aspecto que queda de 

manifiesto en la información extraída de las entrevistas en profundidad, así como en los grupos 

focales. 

El género en la política institucional 

La política institucional se expresa en los documentos oficiales de planeación que estipulan los 

objetivos, misión y visión de una determinada organización. En este apartado se planteó analizar la 

inclusión de la perspectiva de género en la política institucional, a partir de la revisión de los 

documentos que forman parte de la planeación institucional. 

El TSJEH no cuenta con políticas de género o área responsable de introducir la igualdad de género 

en la Institución, asimismo, sus procesos de planeación estratégica y operativa no incluyen la 

perspectiva de género. Lo anterior pone en evidencia 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 usuarios como las usuarias del Tribunal, como quienes laboran dentro de él son 
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afectados por la ausencia de una política que tienda a resolver las problemáticas en torno a las 

desigualdades y discriminación por género.  

Las pocas acciones que se registran en el tema de equidad de género son aisladas y el único 

proyecto propuesto en la materia, como veremos más adelante, no se implementó por completo 

por razones que no se pudieron conocer. 

Existe una opinión compartida que apunta a la falta de reconocimiento de incluir a la igualdad de 

género como valor y orientación institucional, pues se considera que la inclusión de acciones a 

favor de la igualdad, entre las que se encuentran aquellas específicas para favorecer a las mujeres, 

se traducen necesariamente en una medida discriminatoria, incluso de manera más puntual en un 

ámbito como es el Tribunal donde la mayoría del personal administrativo es femenino: άƴǳƴŎŀ ǎŜ 

ha dicho Ψvamos a contratar ahora a más mujeresΩΧ ȅƻ ŎǊŜƻ ǉǳŜ ƴƻ Ŝǎ ƴŜŎŜǎŀǊƛƻΣ ȅƻ ŎǊŜƻ ǉǳŜ Ƙŀǎǘŀ 

ŜǎǘŀǊƝŀƳƻǎ ŎƻƳƻ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀƴŘƻ ǇƻǊǉǳŜ ǘƻŘƻǎ ǘŜƴŜƳƻǎ ŘŜǊŜŎƘƻέ (hombre, entrevista, directivo 

administrativo). 

En relación con la presencia de objetivos de igualdad de género en la planeación estratégica y 

operativa del TSJEH, se analizó el Plan Estratégico de Desarrollo Institucional 2010-2015 y los 

Informes de labores 2008, 2009, 2010. 

Además de no existir un mecanismo responsable de consolidar en el Tribunal una cultura de 

equidad de género, en los documentos de planeación y orientación política del Tribunal se observa 

que la igualdad de género no forma parte de la política institucional. El Plan Estratégico de 

Desarrollo Institucional 2010-2015 no contempla en ninguna de sus líneas estratégicas temas 

vinculados con la igualdad de género; en cuanto a los Informes de labores 2008, 2009, 2010, no 

contienen acciones en el tema de género o para el adelanto de las mujeres.  

Asimismo, en relación con el presupuesto destinado a políticas o acciones de género, en ninguno 

de los documentos analizados, entre ellos el Plan Estratégico de Desarrollo Institucional 2010-2015 

y los informes de labores 2008, 2009, 2010 mencionan algún monto destinado al tema de equidad 

de género. 
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Políticas y acciones para la igualdad de género 

Tanto del análisis documental como de las entrevistas se desprende que no existen estrategias o 

programas específicos para la igualdad de género dentro del Tribunal. En cuanto a proyectos en la 

materia, solo se tiene conocimiento de una propuesta por parte de la Segunda Sala de lo Civil 

ŦŀƳƛƭƛŀǊΣ ŘŜƴƻƳƛƴŀŘƻΥ άtƻƭƝǘƛŎŀǎ ŘŜ ŜǉǳƛŘŀŘ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻ Ŝƴ Ŝƭ łƳōƛǘƻ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾƻϦΣ cuyo periodo 

de ejecución fue previsto para febrero de 2010 y agosto de 2011. Sin embargo, el proyecto no se 

completó en todas sus fases según informó el enlace del proyecto por parte de la Comisión 

Nacional de Tribunales de Justicia (Conatrib) en el Tribunal, quien colaboró en la realización del 

documento.  

Dentro de dicho proyecto se realizó una primera fase consistente en una investigación que ofrece 

información estadística valiosa en relación con el tema de movilidad laboral. Este proyecto es el 

único documento en donde se propone de manera explícita conformar un Comité de Equidad de 

Género en el Poder Judicial de Hidalgo. Como objetivo principal, el proyecto se propuso: 

άƛƴǎǘƛǘǳŎƛƻƴŀƭƛȊŀǊ ƭŀ ǇƻƭƝǘƛŎŀ ŘŜ ŜǉǳƛŘŀŘ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻ ŀ Ŧƛƴ ŘŜ ǇƻǘŜƴŎƛŀǊ ŀ ƭŀǎ ƳǳƧŜǊŜǎ ŘŜƭ tƻŘŜǊ 

Judicial para que sean actoras y tomadoras de decisiones, fortaleciendo con ello a esta 

ƛƴǎǘƛǘǳŎƛƽƴέ. El documento se compone de dos grandes apartados, el primero corresponde a un 

diagnóstico cuyos hallazgos más relevantes, divididos por área (administrativa y judicial), ofrecen 

información interesante, en tanto que la segunda parte propone un proyecto con el propósito de 

άestablecer políticas en el Poder Judicial del Estado de Hidalgo que eliminen las desigualdades de 

género para que la mujer pueda ascender a puestos administrativos de nivel jerárquico superior 

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

ŀŎŎŜŘŜǊ ŀ ƳŜƧƻǊŜǎ ǊŜŎǳǊǎƻǎ ȅ ƻǇƻǊǘǳƴƛŘŀŘŜǎΣ ŀǎƝ ŎƻƳƻ ŀ ƭŀ ŎŀǇŀŎƛŘŀŘ ŘŜ ǘƻƳŀǊ ŘŜŎƛǎƛƻƴŜǎέ (TSJEH, 

2011: 34). 

En lo que respecta al Diagnóstico, se generaron dos conclusiones centrales que se citan a 

continuación: 

мΦ άLos datos analizados demuestran que en el ámbito jurisdiccional NO existe problema de 

equidad de género, ya que a través del concurso de méritos se apertura por igual la oportunidad 

de realizar carrera judicial; sin embargo, se detectó una limitante por la cual la mujer realiza 

menos intentos de ascenso: la práctica común que precisa que ante un nombramiento (de 
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actuario, secretario de acuerdos o juez), el o la ascendida a ese cargo acepta la política de ser 

movilizado a cualquier distrito judicial al que sea asignadoέ (TSJEH, 2011: 32). 

2. En lo que respecta al ámbito administrativo ά9ƭ tƻŘŜǊ WǳŘƛŎƛŀƭ ŘŜƭ 9ǎǘŀŘƻ ŘŜ IƛŘŀƭƎƻ ŎŀǊŜŎŜ ŘŜ 

políticas para eliminar las desigualdades de género para que la mujer pueda acceder a puestos 

administrativos de nivel jerárquico superior (desde el nivel de jefe de departamento hasta el nivel 

de dirección), lo cual la limita a tener mejores recursos y oportunidades, así como a la capacidad 

ŘŜ ǘƻƳŀǊ ŘŜŎƛǎƛƻƴŜǎέ (TSJEH, 2011: 32). 

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

Componente 1. Formalización en la Ley Orgánica del Poder Judicial del Estado de Hidalgo de un 

apartado que describa el mecanismo de ascenso para los puestos administrativos. 

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

del Poder Judicial que describa el mecanismo de ascenso para puestos del ámbito administrativo. 

Componente 3. Cambio de paradigmas sociales y culturales asociados a la capacidad de la mujer. 

El objetivo de este último componente es conformar un Comité de Equidad de Género del Poder 

Judicial que incida en las políticas institucionales a partir de la construcción de un marco jurídico, 

administrativo, político y económico favorable a la equidad de género.  

En cuanto a la armonización de la esfera del trabajo con la familia, proponen reconsiderar la 

política existente de que al aceptar un nuevo nombramiento, el personal debe sujetarse a un 

cambio de Distrito Judicial porque άesto implica una limitante por la cual la mujer realiza menos 

intentos de acceder a la carrera judicialέΣ ά...debido a que cumple con dos roles que difícilmente 

puede desvincular: el de trabajadora ȅ Ŝƭ ŘŜ ŀƳŀ ŘŜ Ŏŀǎŀέ (TSJEH, 2011: 42). 

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 voluntad política para institucionalizar medidas que emergen de un 

estudio diagnóstico elaborado por el propio Tribunal. 
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Asimismo, en relación con la coordinación del Tribunal con otras organizaciones para impulsar 

acciones en materia de género solo ponen en escena a la Suprema Corte de Justicia de la Nación, a 

través de la Dirección General de Casas de Cultura Jurídica y Estudios históricos; el Centro de 

Terapia Familiar y de Pareja coordinados por el programa de apoyo en Seguridad y Justicia de la 

Agencia de Estados Unidos para el Desarrollo Internacional (USAID) (por sus siglas en inglés) y al 

Instituto de la Familia también bajo la Coordinación de la USAID, así como con el Instituto 

Hidalguense de la Mujer. 

En relación con los antecedentes sobre capacitación y sensibilización de las y los servidores 

públicos del Tribunal en materia de género, existe el registro de algunas actividades esporádicas 

destinadas a la sensibilización de la Dirección del Centro Estatal de Justicia Alternativa, quien 

reportó mediante oficio la realización de los siguientes eventos: Conferencia ά5ŜǊŜŎƘƻǎ ƛndígenas 

(Pluriculturalismo, derŜŎƘƻǎ ŘŜ ƭŀǎ ƳǳƧŜǊŜǎ ƛƴŘƝƎŜƴŀǎύέ; Curso-¢ŀƭƭŜǊ ά±ƛƻƭŜƴŎƛŀ ƛƴǘǊŀŦŀƳƛƭƛŀǊ 

(estereotipos de género y violencia domésticŀύέΤ άLƴǘŜǊǾŜƴŎƛƽƴ Ŝƴ /Ǌƛǎƛǎ όŜǉǳƛŘŀŘ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻΣ ǉǳŞ 

ƘŀŎŜǊ ȅ ǉǳŞ ƴƻ ƘŀŎŜǊ Ŝƴ ǳƴŀ ƛƴǘŜǊǾŜƴŎƛƽƴΣ ǊŜŀŎŎƛƻƴŜǎ ŀ ǳƴ ǘǊŀǳƳŀΣ ǊŜŘŜǎ ǎƻŎƛŀƭŜǎύέΤ άaŞǘƻŘƻǎ 

alternativos de solución de conflictos (emoción-conflicto, equilibrio de poder).έ  

Asimismo, el Instituto de Profesionalización e Investigaciones Jurídicas reportó al Consejo de la 

Judicatura, también mediante oficio, las siguientes actividadesΥ ά/ǳǊǎƻ ±ƛƻƭŜƴŎƛŀ ŘŜ DŞƴŜǊƻ ȅ ƭƻǎ 

Nuevos Saberes Psicojurídicos en la Procuración y Administración de Justicia y Prevenciƽƴέ Ŏƻƴ 

una duración de 32 horas y cuyo objetivo fue "otorgar herramientas para ejercer la Administración 

y Procuración de Justicia con Perspectiva de Géneroέ όOf. No. HTSJ/IPIJ/037/2010). 

En relación con la capacitación, la información que arroja la aplicación de la encuesta muestra que 

18% de las personas que trabaja en el Superior Tribunal de Justicia Estatal ha participado en 

alguna capacitación en el tema de perspectiva de género. Lo cual resulta coincidente con las 

actividades esporádicas ya descritas.  

No existen diferencias significativas entre hombres y mujeres respecto de su participación en estas 

acciones de capacitación (16% en los hombres vs. 19% en las mujeres), pero sí existe una ligera 

diferencia, estadísticamente significativa, que se relaciona con el tipo de personal: en comparación 

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

recibieron capacitación en género (22% vs. 15%).  
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Gráfica 3 

 

Si analizamos en más detalle, dentro del grupo de personas que han participado en capacitaciones 

sobre la perspectiva de género, el volumen (cantidad de horas), las fechas y uso de las 

capacitaciones en el trabajo del Tribunal, se observa lo siguiente: 

Las personas que participaron en la encuesta y afirman haber tomado alguna capacitación señalan 

que el promedio de horas de capacitación recibida es de casi 11 horas. Alrededor de 40% señalan 

que recibieron la capacitación en este año (2011) o el año el pasado (2010). Los datos apuntan que 

los hombres participaron más recientemente que las mujeres (57% vs. 37%). 

Alrededor de cuatro de cada cinco personas encuestadas que han participado en capacitaciones 

sobre género indican que han utilizado la información recibida en su labor de cada día. Los datos 

sugieren que es más el personal jurisdiccional que el personal administrativo que aplica en su 

trabajo los temas tratados durante la capacitación. 

Para concluir, es posible afirmar que el tema de género no forma parte de las prioridades del 

Tribunal en materia de capacitación pese a las leyes y normas que en esa materia competen al 

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

17,8% 15,9% 
18,6% 

21,7% 

15,2% 

23,7% 
20,8% 

9,6% 

17,2% 

0,0%

5,0%

10,0%

15,0%

20,0%

25,0%

H
O

M
B

R
E

M
U

JE
R

J
U

R
IS

D
IC

C
IO

N
A

L

A
D

M
IN

IS
T

R
A

T
IV

A

H
O

M
B

R
E

M
U

JE
R

H
O

M
B

R
E

M
U

JE
R

JURISDICCIONALADMINISTRATIVA

TOTAL SEXO TIPO DE LABOR TIPO DE LABOR / SEXO

Ha recibido capacitación en género por parte del 
Tribunal 



 52 

incluso por parte del Instituto de Profesionalización e Investigaciones Jurídicas como área 

responsable de la capacitación y profesionalización del personal.  

La información recopilada permite dar cuenta de acciones puntuales en materia de capacitación 

en género, pero que no se desprenden de una estrategia transversal que se oriente a articular los 

esfuerzos de sensibilización en género, formación sobre el marco normativo internacional y 

nacional que tutela los derechos de las mujeres y capacitación en herramientas que permitan 

aplicar estos conocimientos en los procesos de impartición de justicia.  

Por otra parte, es importante resaltar que no se identificaron acciones tendientes a incorporar la 

perspectiva de género en la cultura organizacional del Tribunal. En esta materia es notable la 

ausencia de acciones que se orienten intencionalmente a construir un ambiente laboral igualitario 

en el Tribunal, pues constituyen una expresión de la falta de reconocimiento de las condiciones de 

desigualdad que históricamente han caracterizado los espacios laborales.  

En tal sentido, como ya se ha señalado, el argumento para explicar esta ausencia es que desde la 

visión de las autoridades en el Tribunal no hay necesidad de generar este tipo de medidas habida 

cuenta de que no se percibe que existan políticas discriminatorias.  

Como se verá en capítulos subsecuentes, los resultados del Diagnóstico muestran que subsisten 

algunas prácticas que denotan desigualdad entre mujeres y hombres, mismas que constituyen un 

área de oportunidad para desarrollar una política institucional que fortalezca los procesos de 

construcción de igualdad en la cultura organizacional. 
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LAS EXPRESIONES Y DESIGUALDADES DE GÉNERO EN LA ORGANIZACIÓN 

Eje 3. Valores y códigos organizacionales  

En este apartado se explorarán los elementos principales que definen άƭŀ ŦƻǊƳŀ ŘŜ ǎŜǊ ŘŜ ƭŀ 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƛƽƴέΣ ƭƻ ǉǳŜ ƛƴŎƭǳȅŜ ǾŀƭƻǊŜǎΣ ŎǊŜŜƴŎƛŀǎ ȅ ǇǊłŎǘƛŎŀǎ ŎƻƳpartidas por sus integrantes y que 

tienen un efecto no solo en la forma de desarrollar el trabajo, sino en las relaciones y condiciones 

de género al interior de la organización. 

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

día a día de la organización, estos elementos no son identificables de manera directa dado el 

poder que ejerce su naturalización. Por ello, los valores y códigos organizacionales se construyen 

con base en el análisis de las creencias y expectativas de las personas que la integran, por lo tanto, 

se asume ǉǳŜ ǎƻƴ ƭƻǎ ŀǎǇŜŎǘƻǎ ǉǳŜ ǊŜŦƭŜƧŀƴ ŀǉǳŜƭƭƻ ǉǳŜ ǎŜ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀ ŎƻƳƻ ƭƻ ŘŜǎŜŀōƭŜ ƻ άƴƻǊƳŀƭέ 

dentro de la organización. Los valores de la organización, derivados en principios y creencias, 

subyacen a la práctica y determinan lo que se considera importante y deseable, así como lo que 

está devaluado en ella. 

El objetivo de analizar a las organizaciones desde un enfoque de género, es develar la naturaleza 

de la desigualdad que se reproduce en el lugar de trabajo y las implicaciones que esto tiene tanto 

para mujeres como para hombres, ya que ambos se ven impelidos a acatar los mandatos de 

género. 

La premisa de la cual parte el análisis sobre género y organizaciones, es señalar que toda 

organización está embarcada en el establecimiento y reproducción de las relaciones de género, y a 

su vez puede contribuir a transformarlas. Esto es, la organización a lo interno reproduce los 

estereotipos, roles y estructuras que sustentan el orden de género de la sociedad, al recrearlo y 

dar lugar a nuevas formas de expresión y relación.  

Analizar la cultura organizacional del Tribunal Superior de Justicia del Estado de Hidalgo (TSJEH) 

permite reconocer el carácter singular que este tipo de organización encarna. El Tribunal tiene la 

característica esencial de ser la organización del estado encargada de impartir justicia; esto 

significa que persigue un fin público que representa un alto valor social para cuya consecución 

cuenta con una estructura y funcionamiento que están reguladas por leyes específicas.  
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Lo anterior implica que el fin y medios de la organización no son determinados en principio por su 

propia voluntad, aunque concurre con otras organizaciones para ello. Es decir, existe un cuerpo 

normativo (leyes y normas) que establece procesos y procedimientos específicos 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 dinámica interna. En tal 

sentido, la dinámica organizacional se encuentra parcialmente determinada por la permanente 

resolución de asuntos en plazos férreos.  

En virtud de la trascendencia del fin de esta organización, así como de la importancia que sociedad 

y Estado otorgan a su labor, se estructuró también un aparato normativo que establece las 

jerarquías de las figuras, puestos y órganos que deben prevalecer al interior de los tribunales. Así, 

solo determinadas personas cuentan con la autoridad para interpretar la ley, por lo que son 

investidas por el poder público como juezas, jueces, magistradas y magistrados. Ellas y ellos, 

ungidas idealmente en virtud de su conocimiento, experiencia, trayectoria y catadura moral, son 

quienes tienen la capacidad de dictar la verdad jurídica. De ahí la gran responsabilidad y poder que 

tienen en el conjunto social, pero también de ahí el poder que ejercen a lo interno de la 

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

administrativo. 

Un conjunto de leyes que se complementa con algunas normas internas establece a la 

organización una estructura que ordena el proceso de interpretación de la ley a través de órganos 

jurisdiccionales: juzgados y salas, encabezados por juezas y jueces, así como por magistradas y 

magistrados, respectivamente. Son ellas y ellos quienes en su juzgado o sala coordinan y dirigen a 

un cuerpo especializado de servidoras y servidores públicos investido/as por ley de atribuciones 

para apoyar la instauración de la realidad jurídica que derivan de sus fallos. 

En el ámbito interno de la organización también se observan implicaciones de esta horma legal 

que en tal sentido se constituye en una característica central en la estructura y funcionamiento de 

los tribunales. Así, se configura la existencia de dos ámbitos de gestión bien delimitados pero en 

continua interacción dada por el tipo de participación en el cumplimiento de su objetivo 

estructurante: el jurisdiccional, que resulta sustancial en tanto procesa y da forma al dictado de la 

justicia, y el administrativo que existe en función de aquel y se encuentra a su pleno servicio con 
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base en las decisiones que toma el Pleno de Magistrados, órgano de gobierno interno de los 

tribunales. 

En este marco de entendimiento, a continuación se presentan los resultados del análisis de los 

valores y códigos organizacionales. 

Modelo de gestión del trabajo en la organización 

El TSJEH constituye una organización que combina un modelo de gestión burocrática con otro tipo 

άclanέΣ Ře acuerdo con la tipificación de modelo de cultura de organización planteado por Font 

Playán, et ál. (2000).  

Como organización burocrática propia del Estado moderno en el sentido weberiano (Max Weber, 

1993) se caracteriza por: 

¶ La descripción de funciones sustentadas en reglas y procedimientos formales que facilitan 

el tratamiento homogéneo de diversas situaciones particulares. 

¶ La delimitación de esferas de competencia sobre funciones de autoridad, funciones 

prácticas y los medios para cumplir dichas funciones. 

¶ La jerarquía perfectamente definida y la obediencia vinculada al cargo. 

¶ El establecimiento de una serie de reglas, descripción de procesos y toma de decisiones 

sancionadas por órganos de autoridad formales. 

¶ El mantenimiento ŘŜ ƭŀǎ ǊŜƭŀŎƛƻƴŜǎ ȅ ŀǎǳƴǘƻǎ ǇŜǊǎƻƴŀƭŜǎ άŀƭ ƳŀǊƎŜƴέ ŘŜ ƭŀǎ ŘŜŎƛǎƛƻƴŜǎ 

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

Pero además de ello, predomina Ŝƭ ŜǎǉǳŜƳŀ ŎƻǘƛŘƛŀƴƻ ŘŜ ƎŜǎǘƛƽƴ ŘŜƭ ¢Ǌƛōǳƴŀƭ ǘƛǇƻ άŎƭŀƴέΣ Ŝƭ Ŏǳŀƭ 

se manifiesta por la exigencia de lealtad y el compromiso personal y grupal a quien ostenta la 

jerarquía, y le otorga un carácter fundamental a la tradición representada por la figura de la 

autoridad y la de la jueza o juez, así como por el hecho de que la cultura de la organización es 

transmitida principalmente por sus integrantes más antiguos/as, quienes se encargan de informar 

a las nuevas/os miembros de la forma habitual de hacer las cosas en relación con los permisos, 

vinculados entre pares, posibilidad de ascensos, jornadas extendidas de trabajo, entre otras. 
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En este marco de gestión, la relación de poder dentro del TSJEH como organización puede ser 

descrita en función de la dependencia de las personas subordinadas respecto de sus superiores 

(Vargas Hernández, 2007) y la forma en la que se toman las decisiones relevantes. En este sentido, 

de la información obtenida de los grupos focales, así como de las entrevistas en profundidad y de 

las respuestas a la encuesta, la orientación predominante del Tribunal se definŜ ǇƻǊ ƭŀ άŎǳƭǘǳǊŀ ŘŜ 

ǇƻŘŜǊέ ŘƻƴŘŜ ƭƻǎ ŎŀƳōƛƻǎ ŘŜǇŜƴŘŜƴ ŘŜ ƭŀ ǾƻƭǳƴǘŀŘ ŘŜ ǳƴ ǇŜǉǳŜƷƻ ƎǊǳǇƻ ŘŜ funcionarias y 

funcionarios que están en la estructura superior de la jerarquía en la institución, entre quienes 

predomina un estilo vertical y autoritario que orienta las políticas institucionales, lo cual abre la 

puerta a la discrecionalidad en la toma de decisiones que competen al ámbito de gestión interna: 

ascensos, permisos, distribución de las cargas de trabajo, entre otras. 

Este modelo de gestión del TSJEH se asienta en una estructura jerárquica piramidal-generizada, en 

la que las mujeres forman el grueso de la base de la pirámide y la cúspide de la misma se 

encuentra conformada mayoritariamente por varones. En general, para las mujeres, las facilidades 

para capacitarse y de ascender dentro de la institución en ocasiones resultan más complicadas que 

para los varones, debido a cuestiones relacionadas con su género, como por ejemplo: estereotipos 

de género, espacios de poder masculinizados y, sobre todo, una estructura organizativa que es 

ciega a las desigualdades de género de su personal.  

De igual manera, de la opinión de las y los participantes de los grupos focales se puede derivar que 

el modelo de gestión del Tribunal está marcado por aspectos no formales que tienden a 

permanecer constantes y que se expresan en la forma tradicional de hacer las cosas al influir en las 

actitudes, creencias y comportamientos de quienes forman parte de la organización y en la 

reproducción de su conformación jerarquizada de género. Se 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 desempeño laboral, el 

funcionamiento de la carrera judicial, los mecanismos de ingreso, permanencia y ascensos, los 

efectos de la separación de esferas pública y privada en la vida de las personas, entre otros. 

Es decir, el ideal de trabajador/a que es sostenido en el modelo de gestión del Tribunal se basa en 

privilegiar a aquellas funcionarias o funcionarios que pueden separar sus responsabilidades 

laborales de su vida familiar. Los valores que la organización transmite, en este sentido, refuerzan 
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la idea de contar con un personal administrativo y jurisdiccional, capaz de priorizar su trabajo, 

incluso por encima de su vida personal y familiar. 

En relación con el ingreso y los ascensos, la opinión que emerge de los grupos de varones y 

mujeres del ámbito administrativo concuerda al señalar que existe un proceso marcado por la 

discrecionalidad para designar a quienes ocupan los puestos de mayor jerarquía, lo que por lo 

general se hace con base en la confianza, más que en la trayectoria o mérito.  

En el caso del ámbito 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. Reconocen que los concursos sí se desarrollan, sin embargo, critican el procedimiento 

en torno a las calificaciones y puntajes obtenidos al no considerarlos transparentes; también hay 

un sentimiento de desconocimiento respecto de la evaluación que se otorga y los criterios 

utilizados. Es decir, las posibilidades de ascenso y contratación a partir del mérito son percibidas, 

tanto por mujeres como por varones, como algo prácticamente inexistente. De igual manera, 

emerge el sentir compartido de que el sistema de ascensos por méritos (meritocrático) no es la 

práctica común y los escalafones se deben, principalmente, ŀ άǊŜŎƻƳŜƴŘŀŎƛƻƴŜǎέΦ 9ǎ ǇƻǊ Ŝƭƭƻ ǉǳŜ 

se señala que en muchas ocasiones las personas que obtienen mejores puestos pocas veces son 

las más adecuadas.  

Para ilustrar lo anterior se presentan una serie de citas: 

άΧŀǉǳƝ Ŝƴ tŀŎƘǳŎŀΣ ƭƻ ǉǳŜ ǎǳŎŜŘŜ Ŝǎ ǉǳŜΣ ƎŜƴŜǊŀƭƳŜƴǘŜΣ en específico en Pachuca, hay problemas, 

y no nada más con hombres, también con mujeres, porque muchos son hijos de jueces, hijos de 

funcionarios, no todos, eh. Está claro, sí hay personas que son hijos de funcionarios y que están 

haciendo su trabajo excelentemente bien, pero hay otras que no, entonces de los administrativos 

hay muchos que son recomendados, y entonces con ese conocimiento y saber que no les va a pasar 

ƴŀŘŀΣ ƘŀŎŜƴ ŘŜ ƭŀǎ ǎǳȅŀǎέ (mujer, grupo focal, jurisdiccional). 

άΧŜǎƻ ƭŜ ŘƛƎƻ, no tenemos acceso a la revisión, por decirlo así, del examen o de la evaluación que 

ǎŜ Ƙŀȅŀ ŀǇƭƛŎŀŘƻΣ ǎƛƳǇƭŜƳŜƴǘŜ ǎŀōŜƳƻǎ ǊŜǎǳƭǘŀŘƻǎέ (hombre, grupo focal, jurisdiccional). 

άΧŜǎ ƛƳǇƻǎƛōƭŜΣ ŀƭ ƳŜƴƻǎ para nosotros, que al concursar en algún examen, tengamos la certeza 

de que sí se eligió al que tuvo la mejor calificación, es imposible llegar a esa certeza pero por lo 
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menos hay más transparencia y un poco de más tranquilidad de los resultados porque, no sé, 

hablamos de que por lo menos estos se llevan haciendo de cuatro años para acá (hombre, grupo 

focal, jurisdiccional). 

άO sea, sabemos que hay muchos puestos que se dan, pues sí, por alguna recomendación de algún 

funcionario, de alguien que tiene cierto poder, dentro del gobierno ¿no?, pero yo siempre pensé 

esto, o sea, si te van a dar la oportunidad de hacer examen, bueno, posiblemente son cuatro que 

tengan que designar, pero hay que estar ahí listos para los cuatro que no, si son ocho ǇƭŀȊŀǎΧέ 

(mujer, grupo focal, jurisdiccional). 

Es este mismo sentido, surge una reflexión interesante que emiten los varones en los grupos 

focales en torno a los ascensos en el ámbito jurisdiccional, y es que en los últimos años los puestos 

se concursan; sin embargo, no hay un mecanismo de transparencia que asegure que los resultados 

han sido fidedignos. Por lo tanto, todavía existe la percepción de que los asensos se deben a 

favoritismos, amiguismos, recomendaciones, más que a la capacidad y conocimientos: άȅƻ ŎǊŜƻ 

que quizás avanzar un poco más en transparencia, por ejemplo en el caso de los exámenes de 

ǇƻǎƛŎƛƽƴΣ ȅ Ŝǎƻ ŀǇƭƛŎŀǊƝŀ ƻōǾƛŀƳŜƴǘŜ ǇŀǊŀ ƭƻǎ Řƻǎ ƭŀŘƻǎέ (hombre, grupo focal, jurisdiccional). 

Por otro lado, emerge también la percepción, 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 respecto, las mujeres del ámbito operativo 

consideran que: άŎƭŀǊƻΣ Ŝƭ ŜǎǘƝƳǳƭƻ Ŝǎ Ŝƭ ŘƛƴŜǊƻΣ ΛƴƻΚΤ ǇƻǊ ǎǳǇǳŜǎǘƻ ȅ ŀ ǾŜŎŜǎ Ŝƭ ŘƛƴŜǊƻΣ ŘƛƎƻ ǎƝ Ŝǎ 

muy importante que te lo reconozcan; pero a veces una palmadita, o una felicitación (es) 

ƛƳǇƻǊǘŀƴǘƝǎƛƳƻ ȅ ƴƻ ǎŜ ƘŀŎŜέ (mujer, grupo focal, administrativo operativo).  

De igual manera, es relevante anotar que la opinión del personal femenino es que la evaluación 

del desempeño está destinada a generar cuestionamiento al trabajo más que otorgar 

formalmente el reconocimiento de las y los trabajadores. En los grupos focales las mujeres 

(administrativas de nivel operativo y del ámbito jurisdiccional) consideraron que en ocasiones se 

sanciona al personal de manera discrecional e injustificada y los procedimientos para estas 

sanciones también son determinados de manera circunstancial:  

ά...que nos reconozcan lo que estamos haciendo bien, ya que por lo regular nada más se enfocan 

en las cuestiones en que estamos fallando y que sí, efectivamente hay personal que se queda, que 
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da más tiempo, de las cuatro de la tarde da hasta las siete de la noche o a veces hasta más y que 

eso simplemente no se toma en cuenta, ah, pero si llegaste un minuto después de la hora treinta, 

ŀǳƴǉǳŜ ǘŜ ǉǳŜŘŜǎ ŀ ǘǊŀōŀƧŀǊ Ŝǎ Ŧŀƭǘŀ ȅ ǘŜ ŘŜǎŎǳŜƴǘŀƴέ (mujer, grupo focal, jurisdiccional). 

La idea compartida por ambos sexos del personal administrativo operativo es el cuestionamiento 

de la inexistencia de un escalafón en el área administrativa y el hecho de que tampoco cuenten 

con una política formal de reconocimientos. Ellas serían las principales causas que explican el 

estancamiento profesional en la mayoría de las áreas administrativas. 

No obstante ello, los varones, tanto del ámbito jurisdiccional como administrativo, coinciden en 

que las mujeres han tenido mayores posibilidades de ascenso, ya que éstas se han beneficiado 

laboralmente debido a sus capacidades.  

 El hecho de que haya más mujeres que se preocupan por su mejoramiento o por su ascenso, se 

preocupan más por sus conocimientos que los hombres, a veces los hombres somos más 

conformistas, yo lo paso hasta aquí, punto ¿verdad?, ¿qué otra lectura le podríamos dar?, cuando 

Ŝƴ ǳƴŀ ǎƛǘǳŀŎƛƽƴ ŘŜ ŀǎŎŜƴǎƻΣ Ƙŀȅ ǳƴ ƴǵƳŜǊƻ ƳŀȅƻǊ ŘŜ ƳǳƧŜǊŜǎέ (hombre, grupo focal, 

jurisdiccional). 

Pese a esta valoración y al reconocimiento de su esfuerzo por posicionarse en mejores puestos, 

para las mujeres administrativas permanece el estereotipo discriminatorio que recae sobre ellas 

por ocupar cargos de dirección. Se plantea la posibilidad de que sus logros están basados en 

favores sexuales. En este sentido, también se hizo mención de que las mujeres en un cargo de 

poder siempre son objeto de crítica y de cuestionamiento sobre la legitimidad y méritos de su 

posición.  

άΧǇŜǊƻ ǎŜ ǎƛƎǳŜ ƳŜƴŎƛƻƴŀƴŘƻΣ ǾƛŜƴŜ ŀƭƎǳƛŜƴ ȅ ƳŜ ŘƛŎŜ Ŝƴ Ƴƛ ŎŀǊŀ Ψes que tú te estás acostando con 

tu jefeΩ; porque... hay auxiliar y a mí me hicieron directora, entonces sí llegó alguien y me dijo en mi 

ŎŀǊŀ Ψǘǵ ǎƝ te estás acostando con tu jefeΩέ (mujer, grupo focal, administrativo mando medio). 

άΧǎí, sí es más fácil que un hombre; pero por el hecho de ser mujer como que nada más estamos 

ǇŜƴŘƛŜƴǘŜǎ ŘŜ ǎǳ ǇŜǊǎƻƴŀ ǇƻǊǉǳŜΧ Ψse acuesta con el gobernadorΩΧ porque Ψquién sabe quéΩ, 

ǇƻǊǉǳŜΦΦΦέ (mujer, grupo focal, mando medio). 
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En relación con la capacidad de ascensos, cabe mencionar que las oportunidades de ascenso, así 

como las facilidades para capacitarse y desarrollo profesional dentro del Tribunal están 

determinadas en gran medida por el género. Si bien tanto varones como mujeres se ven 

obstaculizados para ascender dentro del Poder Judicial por prácticas relacionadas con la 

discrecionalidad de los procesos, desde la perspectiva de género este hecho afecta más 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. 

ά9s que sí es más fácil para ellos porque no tienen que ser mamás de tiempo completo, pueden 

llegar tarde; realmente no pasa nada; es mucha diferencia, claǊƻ ǉǳŜ ǎƝΤ ǇŜǊƻ ƳŀǊŎŀŘƝǎƛƳƻέ (mujer, 

grupo focal, administrativo operativo). 

Asimismo, las posibilidades de capacitarse presentan diferencias importantes entre varones y 

mujeres, sobre todo al considerar que la formación profesional se imparte los fines de semana en 

un horario en que ellas deben atender las responsabilidades familiares que socialmente se les han 

asignado.  

Las mujeres, tanto del ámbito jurisdiccional como administrativo, afirman que ven obstaculizada 

su carrera y sus posibilidades para el desarrollo profesional debido, tanto a la carga de trabajo, 

como a las responsabilidades domésticas con sus hijos y familia. Expresan una suerte de 

conciencia de género al señalar que en los hechos dedican más tiempo al trabajo que el que 

destinan los varones, pues además de la carga laboral ellas asumen la mayor parte de la 

responsabilidad de las labores del hogar. 

Por su parte, la mayoría de los hombres que son casados, dan por hecho que hay alguien que se 

ocupa de las labores del hogar y de los hijos, por lo tanto manifiestan que sí tienen tiempo para 

capacitarse. En este sentido, el discurso de los varones en grupos focales expresa la inexistencia de 

un problema de conciliación del trabajo con la vida familiar. Para ellos no se pone en cuestión la 

posibilidad de asistir a cursos de formación y especialización en el ámbito 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 incluso pueden llegar a requerir los 
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fines de semana o que en periodo vacacional se presenten a cubrir guardias), hay una ceguera de 

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

En refuerzo de la caracterización hecha hasta ahora respecto del modelo de trabajador ideal que 

prevalece en el Tribunal, los resultados de la encuesta muestran que los atributos que más se 

premian o reconocen Ŝǎ Ŝƭ άŎǳƳǇƭƛǊ ǎƛŜƳǇǊŜ Ŏƻƴ Ŝƭ ƘƻǊŀǊƛƻέΣ situación que generalmente favorece 

a los hombres que tienen mayor facilidad para desprenderse de las labores propias del ámbito 

familiar y, por ende, puede introducir una desigualdad de género en la organización. En el segundo 

y tercer lugar se mencionan: obtener buenos resultados y brindar un buen servicio a la ciudadanía. 

Al respecto, coinciden en las percepciones externadas por hombres y mujeres, así como entre 

personal con labor jurisdiccional y personal administrativo. 

De la misma manera, el tipo de trabajador o trabajadora ideal que impera en el TSJEH supone una 

serie de características que, vistas desde la perspectiva de género, tienden a perpetuar un modelo 

masculino de empleado y de organización. La alta valoración que se otorga a la disposición para el 

trabajo en términos de cumplimiento irrestricto del horario, supone la escisión entre la vida 

laboral y familiar, patrón al que las mujeres difícilmente pueden acoplarse. Si se suma a lo 

anterior, el valor que se le otorga a los resultados más que a la labor del equipo para lograrlos, se 

acerca al mito del individualismo heroico, que es uno de los factores que contribuyen a reproducir 

las condiciones de desigualdad de género en las organizaciones. Bajo este mito se propicia 

reconocer la dedicación exclusiva al trabajo como una conducta altamente deseable en el 

personal, la cual es más fácil que cumplan los hombres, tradicionalmente más condicionados para 

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

A este respecto en todos los grupos focales de mujeres se comparte la opinión de que las 

facilidades para compatibilizar sus responsabilidades laborales con las familiares son escasas. 

Como funcionarias han internalizado la creencia sobre lo que significa la lógica del trabajo en el 

Tribunal, esto es, estar disponibles todo el tiempo para resolver las demandas relativas al cargo:  

άSe valora sobre todo eso, la disponibilidad, se tiene que estar disponible; y entonces eres 

fantástica, pero a veces no se puede, se tiene vida y cosas que hacer, entonces, con una vez que se 

falle ya se vino todo abajo; pero sobre todo eso, la disponibilidadέ όƳǳƧŜǊΣ ƎǊǳǇƻ ŦƻŎŀƭΣ 

administrativo operativo). 
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Otro aspecto que tiene implicancias de género lo constituye la forma en la cual se administran y 

deciden los traslados entre las sedes. Para el personal jurisdiccional femenino y masculino concitó 

acuerdo la problemática que surge en relación con los traslados de sede debido a las distancias 

que se requiere recorrer para asistir a los juzgados foráneos. Algunos y algunas participantes 

mencionaron que ello genera una serie de problemas con la familia porque disminuye el tiempo 

que pasan en el hogar por el enorme recorrido en el traslado; incluso a veces exige el cambio de 

residencia. Algunos funcionarios y funcionarias señalan que hay distanciamiento de los hijos y de 

las hijas y esto les causa tristeza. 

En este sentido se puede delinear que el ideal de trabajador/a excluye y margina a las mujeres que 

no pueden, casi por definición, lograr la categoría de una άǘǊŀōŀƧŀŘƻǊa ǊŜŀƭέ ǇƻǊǉǳŜ ǇŀǊŀ ƘŀŎŜǊ 

esto deben convertirse en un hombre. Varios estudios del caso muestran este elemento; el ideal 

de trabajador o trabajadora es quien puede viajar y laborar largas jornadas a expensas de la vida 

familiar. Esto no solo perpetúa 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 jurisdiccionales sin 

previo aviso y lo que ello implica para las mujeres: άŀ ǾŜŎŜǎ ŜǎǘŀƳƻǎ Ŏƻƴ Ŝƭ ǎŀƴǘƻ Ŝƴ ƭŀ ōƻŎŀΣ ŘŜ 

que, por ejemplo en mi caso, y las que tenemos hijos ¿no?, estamos aquí, que no me vayan a 

cambiar, a mí me pasó lo mismo que a xxx; desde mi licencia me reinstalan y me reinstalan hasta 

Ixmiquilpan, y mi niño tenía dos meses y medio, entonces hacía yo el mismo tiempo que ella ¿no?, 

hacía dos horas, se lo dejaba a mi mamá, afortunadamente mi mamá me apoyó en ese aspecto 

(mujer, grupo focal, jurisdiccional). 

Para finalizar, a pesar de lo demandante del trabajo y de que se cubren horas extras sin obtener 

retribución económica, tanto hombres como mujeres afirman que su trabajo les da estabilidad, ya 

que saben que recibirán su sueldo puntualmente, además de señalar 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 función de las 

dependencias de las personas subordinadas respecto a sus superiores, la forma en que se toman 

las decisiones y el tipo de liderazgo que prevalece (Vargas Hernández, 2007). 
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Se reconoce, por investigaciones orientadas a conocer las expresiones de género en las 

organizaciones, que existe en ellas un patrón de género que resalta ciertas expresiones simbólicas 

de dominio masculino en torno al liderazgo que se espera de las figuras de poder. Estos 

simbolismos actúan como controles importantes hacia las mujeres, ya sea porque quedan 

excluidas de los lazos informales que crean y recrean los hombres (cuando hablan de sexo, poder, 

política, deporte en su lenguaje verbal y corporal) o por el contrario, cuando suponen su 

integración condicional a masculinizar su comportamiento en el mismo sentido esperado por el 

patrón de género dominante, al adoptar el lenguaje, simbolismo, relación de autoridad (Acker, 

2000: 135).  

De igual manera, la valoración de estilos de liderazgos en el ámbito laboral, se erige bajo el 

sistema que tiene como referente el modelo de masculinidad tradicional. Desde una perspectiva 

de género, se cuestionan los papeles diferenciales asignados a mujeres y hombres que reafirman 

la separación de esferas público-privado. Evidenciar estos sesgos supone generar un nuevo 

compromiso de parte de las organizaciones en fomentar un nuevo modelo de sociedad más 

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 mujeres tienen una noción del liderazgo condicionada en gran 

ǇŀǊǘŜ ǇƻǊ άŜǎǘŜǊŜƻǘƛǇƻǎ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻέΦ {Ŝ ǇŜǊŎƛōŜ ŀ ƭƻǎ hombres menos sensibles, característica que 

es considerada como una cualidad para quien ejerce un cargo de decisión. En este tenor, el 

liderazgo eficiente y adecuado está relacionado con rasgos que se detectan como masculinos, por 

ejemplo el hecho de no ser conflictivo, o no estar a la defensiva. Para ellos, las mujeres en puestos 

decisorios se sienten atacadas y se mantienen a la defensiva en su forma de actuar.  

El vínculo entre los estereotipos masculinos y los valores de muchas de las ideas dominantes sobre 

la naturaleza de las organizaciones, queda en evidencia cuando se utilizan valoraciones positivas 

en torno a la racionalidad, la capacidad analítica, la estratégica práctica orientada a decisiones y 

metas. Dichos atributos se consideran ausentes en el caso de las mujeres, y los estilos atribuidos a 

ellas en la toma de decisiones y ejercicio de autoridad están teñidos por la subjetividad, 

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

ǉǳŜ ǎƛƳōƻƭƛȊŀƴ άǇŜǊǎƻƴŀƭƛŘŀŘ ŦŜƳŜƴƛƴŀέ ǎƻƴ ǇŜǊŎƛōƛŘƻǎ ŎƻƳƻ ŘŜōƛƭƛŘŀŘŜǎΦ  
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Para ilustrar lo anterior se presentan las siguientes citas: 

άΧǇƻǊ Ŝǎƻ ǾǳŜƭǾƻ a repetir que se entiende que las mujeres son más sentidas si le llama la atención 

ǳƴ ƘƻƳōǊŜ ŎƻƳƻ ǉǳŜ ƭƭƻǊŀƴ ώΧϐ ƻ ǎŜŀ, cuando yo estuve de director a las mujeres les daba por 

llorar... y tenía otra compañera que también era directora pero, su personal se pasó conmigo, y 

conmigo lloraban pero con ella no lo hacíanέ (hombre, grupo focal, administrativo mandos 

medios). 

ά9so es cuestión de equidad y de igualdad, tanto la mujer como el hombre tienen la misma 

capacidad pero el hombre puede ser más racional más frívolo, y la mujer es más visual viéndolo 

ŘŜǎŘŜ Ŝƭ Ǉǳƴǘƻ ŘŜ Ǿƛǎǘŀ ǇǎƛŎƻƭƽƎƛŎƻΧέ (hombre, grupo focal, administrativo operativo). 

ά[a mujer es un poquito más sensible, más sensitiva y como que a veces piensa que por la 

diferencia de género en ese sentido como que se ponen uƴ Ǉƻǉǳƛǘƻ Ƴłǎ ŀ ƭŀ ŘŜŦŜƴǎƛǾŀέ (hombre, 

grupo focal, jurisdiccional). 

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

mundo, pues deben imbuirse de todos estos valores prototípicamente masculinos, lo cual a 

menudo esto supone una ruptura forzada de patrones femeninos y una autonegación de su 

condición de género. De esta manera, muchas de las mujeres exitosas en el mundo laboral pasan 

por una suerte de masculinización. Como ya se discutió en los grupos focales de varones y mujeres 

administrativos operativos y mandos medios, se comparte la opinión acerca de las características 

ŀƎǊŜǎƛǾŀǎ ǉǳŜ ŘŜŦƛƴŜƴ ŀ ƭŀǎ ƳǳƧŜǊŜǎ ǉǳŜ Ŝǎǘłƴ Ŝƴ ǇǳŜǎǘƻǎ ŘŜ ŘƛǊŜŎŎƛƽƴ ȅ ƭŀ ǇƻŎŀ ǎƻƭƛŘŀǊƛŘŀŘ άŘŜ 

ƎŞƴŜǊƻέ ǉǳŜ ǘŜƴŘǊƝŀƴ Ŏƻƴ Ŝƭ ǊŜǎǘƻ ŘŜ ǎǳs colegas mujeres. 

En relación con los procesos de toma de decisión, hay consenso en los grupos en señalar que las 

decisiones se ejercen verticalmente con base en jerarquías asumidas formal y culturalmente por el 

personal. En el primer sentido, son los directivos quienes comunican al personal de manera directa 

las actividades que se deben desarrollar, hay una supervisión directa y la comunicación se dirige a 

solicitar el cumplimiento de la tarea asignada.  

En relación con la cultura laboral, destaca el aspecto no visible pero reconocido por el personal, 

que se relaciona con las cualidades propias de la autoridad que toma la decisión. Como aparece en 

todos los grupos focales, existe la percepción compartida de que la dinámica laboral depende del 



 65 

carácter y la disposición que tenga la o el jefe a tener una apertura mayor frente a aquellas 

circunstancias que impliquen algún problema personal de las y los trabajadores. Incluso en el 

ámbito de las decisiones referidas a permisos por problemas familiares o personales pueden 

afectar el trabajo, la actitud comprensiva o no de la autoridad es la que generará, en gran medida, 

ǳƴ ŀƳōƛŜƴǘŜ ȅ ŘƛƴłƳƛŎŀ ŘŜ ǘǊŀōŀƧƻ ŦŀǾƻǊŀōƭŜΣ ƭƻ Ŏǳŀƭ Ŝǎ ǳƴ ǊŜŦƭŜƧƻ ŘŜ ƭŀ άŎǳƭǘǳǊŀ ŘŜ ǇƻŘŜǊέ 

prevaleciente en el modelo de gestión:  

άo̧ creo que nosotros el problema que realmente tenemos es la carga de trabajo, porque nuestros 

jefes, bueno a mí me ha tocado que me he topado con la suerte de tener jefes muy comprensivos, 

entonces los permisos en ningún momento se nos niegan, nada más que si el tomar una, dos horas, 

tres horas de nuestro trabajo, nos implica lo que decía la compañera, si yo me atraso, yo soy la que 

me perjudico entonces (mujer, grupo focal, jurisdiccional). 

άConsidero que sí tiene que ver el jefe que nos toque, que nos permita ƻ ǉǳŜ ǎŜŀ ŀŎŎŜǎƛōƭŜέ (mujer, 

grupo focal, administrativo operativo). 

Ello es así porque no está institucionalizada la práctica de atender este tipo de necesidades con 

base en la norma y en criterios formalmente establecidos y de aplicación general, por lo que ante 

este vacío existe un amplio margen de discrecionalidad que concede una gran relevancia al 

carácter y voluntad de la o el jefe. 

En cuanto a la preferencia de tener jefe o jefa, se argumentó en todos los grupos de varones que 

cada funcionario tiene su propio estilo, pero que como experiencia personal han tenido una 

relación más ríspida con mujeres, ya que las mujeres están más a la defensiva, incluso entre ellas 

mismas: άȅƻ ƘŜ ŜǎŎǳŎƘŀŘƻ ŀ ƳǳŎƘŀǎ ƳǳƧŜǊŜǎ ǉǳŜ ŘƛŎŜƴ ǉǳŜ Ŝǎ Ƴłǎ ŦłŎƛƭ ƭƭŜǾŀǊǎŜ bien con 

compañeros hombres que con compañeras mujeres porque entran a terrenos a veces a lo mejor de 

vanidades, Ψmira cómo viene vestidaΩ de, cómo se peinó, de sus zapatos, etc., normalmente los 

hombres no se fijan en ese tipo de cuestiones, no es la plática recurrente, entonces creo que sí es 

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

medio de dos mujeres para tranquilizarlas y que no estén discutiendo a veces por cosas que no 

ǘƛŜƴŜƴ ƴƛƴƎǳƴŀ ǘǊŀǎŎŜƴŘŜƴŎƛŀέ (hombre, grupo focal, administrativo mandos medios).  
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En esta cita emerge la visión estereotipada de género en el sentido de que el conflicto y las 

disputas no son una cuestión de varones, ya que por lo general ellos no se prestan a tener una 

actitud dirigida al conflicto. 

De igual forma, las mujeres que logran acceder a puestos de decisión son constantemente 

juzgadas por el resto del personal debido a estereotipos negativos que se relacionan con el 

género, como el que se ilustró o como los prejuicios que se mostraron en el apartado anterior 

respecto del uso sexual del cuerpo para ascender laboralmente.  

Si bien en los grupos focales de varones se señaló que las mujeres tienden a ser más sensibles y 

conflictivas sobre todo frente a las otras mujeres, esta apreciación no es exclusiva de ellos. Las 

ƳǳƧŜǊŜǎ ŘŜ łǊŜŀǎ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀǎ ǇŜǊŎƛōŜƴ ŀ ƭŀǎ ƧŜŦŀǎ ŎƻƳƻ Ƴłǎ άǊƝƎƛŘŀǎέΣ άŀǳǘƻǊƛǘŀǊƛŀǎέΣ 

άǾƻƭǳōƭŜǎέ Ŝ ƛƴŎƭǳǎƻ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀƴ ǉǳŜ ŀƭ ƭƭŜƎŀǊ ŀ ǇǳŜǎǘƻǎ ŘŜ ŀƭǘƻ ƴƛǾŜƭ ǎǳŜƭŜƴ ǘƻǊƴŀǊǎŜ ƳŜƴƻǎ 

solidarias, de tal manera que para ellas en algunos casos άƭƻ ǇŜƻǊΣ Ŝǎ ǘŜƴŜǊ ǳƴŀ ƧŜŦŀ ƳǳƧŜǊέ (mujer, 

grupo focal, administrativo operativo).  

Esta aseveración responde a una práctica común, impulsada por la hegemónica masculinización de 

los códigos de las organizaciones que tiene como características centrales algunos casos en que las 

mujeres, al acceder a un puesto de mayor nivel jerárquico, sobreacentúan ciertos rasgos propios 

de prototipos masculinos, de tal suerte que es una respuesta a la necesidad de legitimar su nueva 

posición, puesto que en la cultura organizacional aparece en duda de manera constante su 

capacidad profesional. 

En efecto, la dominación masculina como estilo de vida de la organización se desarrolla 

ampliamente y ello es particularmente evidente en el estilo burocrático (forma y discurso) que 

favorece a los varones, de manera que quienes piensan a través de los lentes femeninos tendrán 

más dificultades en un mundo organizacional que refleja lo masculino. 

Ahora bien, es importante contrastar esta información con la que emerge de la aplicación de la 

encuesta. Los datos muestran que a la mayoría del personal (dos de cada tres, aproximadamente) 

expresan indiferencia ante el sexo de su superior jerárquico o sus subalternos/as. En el caso de 

que sí haya preferencias al respecto, se distribuyen equilibradamente entre hombres y mujeres. Es 

decir, aproximadamente la mitad de 30% de personas que tienen una preferencia por el sexo de 

su superior jerárquico o sus subalternos, elige a un hombre, la otra mitad a una mujer. Sin 
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embargo, es preciso evaluar el patrón de resultados al distinguir entre las dos posiciones 

jerárquicas. Por un lado, más mujeres prefieren que su superior jerárquico sea hombre (62% de las 

mujeres prefiere a un hombre; el otro 38%, a una mujer). Por otro lado, respecto al sexo de los 

subalternos, más hombres prefieren que sean mujeres (67% de los hombres que muestran una 

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

Gráfica 4 

 

La (ausencia de) preferencia para tener a un jefe o a una jefa se asocia también con el sexo de su 

superior jerárquico actual. Al comparar al personal que tiene jefe hombre con el personal que 

tiene jefa mujer, se observa que aquellos con jefe hombre muestran significativamente más 

imparcialidad: 76% de las personas que tienen jefe confirma 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% les da igual. Es decir, las personas que tienen jefe hombre y que muestran una preferencia 

por el sexo de su jerárquico superior, prefieren en 77% (40/52; intervalo de confianza (IC) de 95%: 

63%-87%) de los casos a un hombre, 23% (12/52; IC: 13%-37%) prefiere a una mujer. 
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Las personas que tienen jefa y que muestran una preferencia por el sexo de su superior jerárquico, 

elegirían en 48% (46/96; IC: 38%-58%) de los casos a un hombre, 52% (50/96; IC: 42%-62%) prefiere 

a una mujer. Este patrón de respuestas permite revelar dos aspectos importantes. Por un lado se 

muestra la reproducción de cierto estereotipo de género; en una parte del personal existe mayor 

preferencia por el hecho de que el que manda (el superior jerárquico) sea hombre, y quien ejecute 

(el subalterno) sea mujer.  

Por otro, el contraste entre los discursos obtenidos en los grupos focales (en los cuales emergieron 

estereotipos que valoran de mejor manera estilos de liderazgo masculinos), y los resultados 

logrados en la encuesta (que muestran una indiferencia mayoritaria respecto del sexo de las o los 

superiores), permite aventurar como hipótesis la existencia en el plano consciente; hay posiciones 

άƛƳǇŀǊŎƛŀƭŜǎέ Ŝƴ ǘƻǊƴƻ ŀ ƭŀ ǇǊŜŦŜǊŜƴŎƛŀ Ŝƴ Ŝƭ ǎŜȄƻ ŘŜ ƭŀǎ ƧŜŦŀǘǳǊŀǎΣ ŀǳƴǉǳŜ Ŝƴ ƻǘǊƻ ƴƛǾŜƭ ŘŜ 

pensamiento más profundo persisten estereotipos discriminatorios que menosprecian los estilos 

asociados con lo femenino y refuerzan los estilos hegemónicos masculinos. Lo cual puede ser 

ǊŜŦƭŜƧƻ ŘŜ ǉǳŜ ŜȄƛǎǘŜ ǳƴ ŘƛǎŎǳǊǎƻ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻ άǇƻƭƝǘƛŎŀƳŜƴǘŜ ŎƻǊǊŜŎǘƻέ ǉǳŜ Ƙŀ ǇŜǊƳŜŀŘƻ Ŝƴ ŎƛŜrtos 

niveles de la organización, 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 prefiere a un hombre como 

jefe valora características distintas de aquellos que prefieren a una mujer como su superior. En las 

jefas se valora más que sean inteligentes, justas y honestas (en este orden), mientras que las 

preferencias por tener a un jefe hombre se debe a que los consideran tranquilos, justos y 

solidarios. Resalta en esta jerarquización de atributos que la justicia sobresale como criterio de 

preferencia independiente del sexo de las personas, lo cual se corresponde con la función 

sustantiva del Tribunal; la 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 prototípicas en el sentido de que los hombres son menos emocionales y conflictivos, 

por lo tanto más tranquilos, y las mujeres que llegan a puestos de decisión es porque han 

mostrado ser inteligentes. 

 Además de esto, hay grandes diferencias entre los valores del personal que señalan los hombres y 

las mujeres para explicar sus preferencias. Lo que más llama la atención es lo siguiente: los 

hombres que prefieren a un hombre y las mujeres que prefieren a una mujer como superior 
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resaltan la misma razón principal: valoran la solidaridad que les puede ofrece un superior del 

mismo sexo. 

Los valores que se aprecian en los subalternos (independientemente de que sean hombres o 

mujeres) son la dedicación, el orden, la honestidad y la inteligencia. En grandes líneas, hombres y 

mujeres valoran las mismas características en sus subalternos. No existen diferencias sistemáticas 

entre personal con diferente tipo de labor. 

Valoración de los estilos de trabajo 

La dominación masculina en el mundo de la organización se expresa no solo en las posiciones, 

estatus y la autoridad, también en los estereotipos de género que definen cierto tipo de valoración 

a los estilos de trabajo según atributos de género asignados. Todo ello ha servido para restringir la 

entrada de las mujeres al mundo del trabajo, para segregar a las mujeres dentro de un estrecho 

rango de ocupaciones 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 reproducción biológica 

son referencias que constantemente se imponen implícita o explícitamente para restringir y poner 

en duda las habilidades de las mujeres. 

 

En efecto, en el Tribunal los estereotipos de género, vinculados con la valoración de los estilos de 

trabajo, se relacionan con la escisión entre la esfera pública y privada. Es decir, la disponibilidad de 

tiempo es una de las cuestiones que manifiestan ser más valoradas por la autoridades e 

internalizada como una obligación por parte del personal; la disponibilidad se concibe como una 

demostración de lealtad, por lo tanto, en el caso de las mujeres, éstas tienden a ocultar sus 

necesidades y responsabilidades como madres para no ser valoradas negativamente entre sus 

pares y con la autoridad. 

άtues obviamente cuando los bebés están chicos hasta los cinco años, si tu hijo se te enferma el 

ISSSTE mismo te da cuidados maternos que es una incapacidad, una licencia médica para que 

puedas cuidar a tu hijo, pero en ese distrito judicial había mucho trabajo y él dijo que pues por esa 

cuestión yo no podía tomar esos días, pues obviamente a veces sí se cuenta y la gran mayoría es 

esa, o sea que los jueces pues obviamente se humanizan y te dan en esa circunstancia, pero 

ǘŀƳōƛŞƴ Ƙŀȅ ƭŀǎ ǉǳŜ ǘŜ ŘƛŎŜƴ ǉǳŜ ƴƻ ȅ Ŝǎƻ ŀŦŜŎǘŀ ǘǳ ǘǊŀōŀƧƻέ (mujer, grupo focal, jurisdiccional). 
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Los hombres de nivel jerárquico alto en áreas administrativas que participaron en los grupos 

focales coinciden en señalar que hay ciertos perfiles en donde se prefiere la presencia de un varón 

principalmente por la disponibilidad de tiempo y facilidad de movilidad. Como directivos, asumen 

que se complica tener alguna persona (mujer) ya que es probable que pida más permisos. De este 

modo, señalan que preferentemente las mujeres están más aptas para ocupar los cargos 

secretariales. En esta reflexión se ignora la desigualdad que estas predilecciones provocan pues 

por lo general los cargos secretariales están menos remunerados y reconocidos. La siguiente cita 

extraída de los grupos focales lo ilustra: 

ά9n un gran porcentaje las mujeres me dan mejores resultados que los hombres, claro, también 

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 área, en mi caso concreto yo sí necesito a 

una persona que tenga una 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 más por 

la cuestión de que tiene que salir de trabajar y atender a los niños, y dar de comer y todos los 

trabajos que tiene que hacer en la casa, en otras actividades por ejemplo, válgase la palabra que 

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

mujerέ (hombre, grupo focal, administrativo mando medio superior). 

Si bien algunos varones del ámbito jurisdiccional reconocen que las mujeres trabajan más porque 

άellas también deben llevarse trabajo a la casa y además cuidar a los niños y luego regresar al 

trabajoέ όhombre, grupo focal, jurisdiccional), este reconocimiento no va a acompañado de una 

conciencia de cambio respecto 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 ámbito 

doméstico, a partir de impulsar en el personal la corresponsabilidad en las labores domésticas.  

Junto con la imagen anterior también se muestran ciertos prejuicios de género en relación con la 

forma de trabajo de las mujeres y su impacto en la dinámica laboral. Tanto administrativos 

varones como jurisdiccionales, así como mujeres administrativas de mandos medios y operativas 

compartieron la idea acerca de lo conflictivas que son las áreas de mujeres. Estos espacios son 

definidos como muy competitivos porque éstas son άŜƴǾƛŘƛƻǎŀǎ Ƙŀǎǘŀ Ŝƴ ƭŀ ŦƻǊƳŀ Ŝƴ ǉǳŜ Ǿŀƴ 

ǾŜǎǘƛŘŀǎέ (hombre, grupo focal, jurisdiccional), άƳłǎ ǎǳǎŎŜǇǘƛōƭŜǎ ŀ ƭƻǎ ŎƻƳŜƴǘŀǊƛƻǎ ǉǳŜ ǇǳŜŘŀƴ 

ƘŀŎŜǊǎŜ ŜƴǘǊŜ Ŝƭƭŀǎέ (hombre, grupo focal, administrativo, mando medio). 
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Para los varones administrativos de mandos medios y superiores esto constituye un 

inconveniente, ya que limita las posibilidades de dar a las mujeres instrucciones directas y 

específicas o hacer observaciones respecto al trabajo, por lo que algunos jefes consideraron 

abiertamente que prefieren trabajar con personas de su mismo género, un ejemplo de esta 

percepción queda claramente expresada en el siguiente comentario: 

άSƻƴ Ƴłǎ ǎŜƴǘƛƳŜƴǘŀƭŜǎΤ ŜƴǘƻƴŎŜǎ ǳƴƻ ŎǳŀƴŘƻ ǉǳƛŜǊŜΧ llegar y les corrige las cosas y luego: ¡el 

llanto!, eso es realmente muy molesto cuando uno es jefe porque no les puede uno decir nada ya 

que inmediatamente empiezan con el lloriqueo y entonces llegan y ya se echó a perder esto, Ψa ver 

ven (otro, fulano) explíquele por favor cómo va a hacer las cosasΩ y que a veces eso es muy fuerte 

(hombre, grupo focal, administrativo, mando medio superior). 

A estas apreciaciones, hay que agregarle otra serie de estereotipos de género que actúan en 

interdependencia. Se señala que las mujeres son más sensibles, aunque favorablemente tienen un 

estilo de trabajo más detallista y son más observadoras respecto a los hombres. El supuesto que 

Ŝǎǘł ŘŜǘǊłǎ ŘŜ Ŝǎǘŀ ǊŜŦƭŜȄƛƽƴ Ŝǎ ǉǳŜ ƭŀǎ ƳǳƧŜǊŜǎ ǘƛŜƴŜƴ ǳƴŀ ŎŀǇŀŎƛŘŀŘ άŎŀǎƛ ƴŀǘǳǊŀƭέ ŘŜ ŜƴǘŜƴŘŜǊ 

aspectos que pudiesen ser más significativos y que en el caso de los hombres no les es posible 

notar dada su racionalidad y sentido práctico. Sin embargo, esta misma cualidad las lleva a ser 

asociadas a un comportamiento fundado en las emociones y sentimientos y a tener más facilidad 

para realizar actividades de apoyo, como las secretariales. 

En efecto, se comparte la opinión, en un sentido que otorga unŀ ǾŀƭƻǊŀŎƛƽƴ άǇƻǎƛǘƛǾŀέ ŀƭ 

estereotipo laboral construido en torno a las mujeres. Es decir, existe reconocimiento de que ellas 

ǘƛŜƴŜƴ ǳƴ ǎŜƴǘƛŘƻ άŜȄǘǊŀέ ǉǳŜ ƭŜ ǇŜǊƳƛǘŜ ǊŜǎƻƭǾŜǊ casos dada su responsabilidad, sensibilidad y 

manejo especial de las situaciones: atención al público, limpieza, organización, preparación de 

alimentos, recepción, atención telefónica y otras actividades secretariales. Actividades todas ellas 

de apoyo, lo cual 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 valoración de la persona en sí y prescriben anticipadamente las áreas en las que pueden 

funcionar mejor, que comúnmente son de apoyo con menor retribución, reconocimiento y poder. 

Por otro lado, resulta relevante el reconocimiento que hacen los varones del ámbito jurisdiccional 

sobre condicionamientos de género en torno a los estilos de trabajo, lo que nuevamente se 
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relaciona con la disponibilidad de tiempo y la dedicación exclusiva a las actividades del Tribunal. 

Concuerdan en señalar que el estar casadas representa un obstáculo para las mujeres; puntualizan 

el hecho de que las mujeres que buscan ascender lo hacen siendo solteras; uno de los 

participantes hace la observación de que las mujeres buscan mejores puestos si están solteras 

porque άȅŀ ŎǳŀƴŘƻ Ŝǎǘłƴ ŎŀǎŀŘŀǎ ŘŜǇŜƴŘŜ ƳǳŎƘƻ ŘŜƭ ŀǇƻȅƻ ŘŜ ƭŀ ǇŀǊŜƧŀ ȅ ŦŀƳƛƭƛŀǊέ (hombre, 

grupo focal, jurisdiccional). Aunado a ello, otra de las debilidades que expresan los varones del 

ámbito jurisdiccional en torno a las mujeres es que cuando se embarazan bloquean su carrera: 

άǘƛŜƴŜ ŎƻƳƻΧΦ no me acuerdo, fue este año, yo vi una convocatoria donde sí pedían una constancia 

ŘŜ ǉǳŜ ƴƻ ŜǎǘǳǾƛŜǊŀ ŜƳōŀǊŀȊŀŘŀΣ Ŝƴ ŜǎǘŜ ŀƷƻΣ ǘƛŜƴŜ ŎƻƳƻ Řƻǎ ƳŜǎŜǎέ (hombre, grupo focal, 

jurisdiccional). 

Es por lo anterior que las mujeres, tanto de labor administrativa como judicial, coinciden en que 

los jefes valoran a las mujeres que son solteras, ya que ellas pueden tener más posibilidad de 

dedicar tiempo completo al trabajo, pues suponen que su vida personal es secundaria, lo cual 

también ocasiona un efecto negativo a sus condiciones de trabajo, como comentó una mujer 

ǎƻƭǘŜǊŀ ŘŜƭ łǊŜŀ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀΥ άrespeto mucho el hecho de que los que tienen hijos, tienen 

prioridad y sus hijos y sus padres y todo; pero a veces creen que porque eres soltera y no tienes 

¡nada! entonces puedes quedarte más tiempo y hacer más cosas y tienes que hacer el trabajo de 

ŎǳŀǘǊƻ ƻ ŎƛƴŎƻΧέ όƳǳƧŜǊΣ ƎǊǳǇƻ ŦƻŎŀƭΣ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾƻΣ ƳŀƴŘƻ ƳŜŘƛƻύΦ 

En relación con la información cuantitativa, es interesante observar que en la encuesta se asignan 

cargas valorativas distintas a diferentes trabajos al seguir un patrón que afirma los estereotipos de 

género. Se le presentó a cada respondiente una serie de actividades y para cada actividad se 

preguntó quiénes eran mejores para realizarlas, los hombres o las mujeres. 

La lista de actividades incluye cuatro que están asociadas con los mandos altos y medios o que 

requieren una formación más especializada, a saber, la impartición de justicia, la dirección, la 

planeación estratégica y el litigio. Para las cuatro actividades, una mayoría del personal (entre 60 y 

79%) considera que tanto hombres como mujeres tienen las mismas capacidades para 

desarrollarlas. El patrón de resultados que se repite en las cuatro actividades aporta más validez a 

estos resultados. Llama la atención que para cada una de estas actividades, los hombres son más 

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 más equitativo que el personal administrativo (la diferencia se encuentra entre 5 y 10 

puntos porcentuales). 

Las personas que sí muestran una preferencia para uno de los dos sexos en tareas asociadas con 

los mandos medios y altos, prefieren más a una mujer para las tareas de impartición de justicia y la 

planeación estratégica. En las otras tareas, las preferencias para hombres y mujeres se reparten 

mitad y mitad.  

Para las otras actividades que se asocian más 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 mensajería o transporte y mantenimiento, que son para 

los hombres), se observa que una mayoría del personal (entre 55 y 72%) sí muestra una 

preferencia que está sesgada fuertemente en la dirección del estereotipo de género. Es decir, en 

general se prefiere que las tareas administrativas y de limpieza las realicen las mujeres y que las de 

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

En el caso de que se encontraran en un juicio en la posición de acusado o acusada, 

aproximadamente a 60% le daría igual tener a un hombre o una mujer como jueza o juez y como 

abogada o abogado. El personal con labor jurisdiccional muestra (ligeramente) más imparcialidad 

en estas preguntas (entre 5 y 10 puntos porcentuales de diferencia). En el grupo de personas que 

sí muestran una preferencia, alrededor de la mitad elegiría a un hombre y la otra a una mujer. 

La información cuantitativa y cualitativa analizada da cuenta de una internalización de actitudes 

άǇƻƭƝǘƛŎŀƳŜƴǘŜ ŎƻǊǊŜŎǘŀǎέ ǉǳŜ ǎŜ ŜȄǇǊŜǎŀ Ŝƴ ƭŀ ƛƴŦƻǊƳŀŎƛƽƴ ǉǳŜ ǎŜ ƻōǘƛŜƴŜ ŘŜ ƭŀ ŀǇƭƛŎŀŎƛƽƴ ŘŜƭ 

cuestionario, aspectos que contrastan con la surgida en los grupos focales, donde se evidencian 

contradicciones en el discurso, emergen visiones estereotipadas de género, así como críticas y 

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

En conclusión, dentro de la cultura organizacional del TSJEH el trabajo femenino y masculino no es 

igualmente valorado. Esto se debe a los estereotipos de género según los cuales las mujeres no 

disponen del tiempo requerido por la institución, son muy emocionales y conflictivas, así como 

detallistas y organizadas. Ello impacta en la evaluación de sus jefes respecto a la capacidad de 

conducirse profesionalmente y explica que sean mayormente segregadas a desempeñar puestos 
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de apoyo que no están relacionados con la toma de decisión, los cuales son menos remunerados. 

Cuando logran superar esta condición a los ojos de sus jefes, también deben demostrar que son 

capaces de dejar a un lado sus responsabilidades reproductivas y sobreponerse al estigma de que 

sus logros profesionales están basados en capacidades vinculadas a su esencia natural, como son 

la responsabilidad, compromiso, dedicación, entre otros. 

Por lo anterior, vale la pena poner sobre la mesa la consideración de hasta qué punto la 

organización es responsable de estimular este tipo de concepciones sobre el impacto de las 

características genéricas en el clima organizacional de la institución. 

Relación entre pares y con la autoridad 

El propósito de este apartado es analizar el tipo de interacción que se da entre personal 

administrativo y jurisdiccional de forma vertical y horizontal, sin perder de vista cómo se percibe la 

relación con los y las jefas, y si prevalecen estereotipos de género respecto a quienes ocupan 

puestos de decisión.  

Si se entiende a la organización como un sistema social, es decir, como un conjunto de personas 

que desarrollan ciertos roles particulares y que a través de su interacción (normalmente 

formalizada) busca alcanzar (o están cohesionados en torno de) objetivos comunes (Johansen, 

2004), la cultura de cada organización es el sello distintivo que caracteriza las relaciones e 

interacciones de sus integrantes tanto interna como externamente. Los valores, creencias y 

significados que se comparten afectan el comportamiento y las actitudes de quienes forman parte 

de la organización, principalmente en lo relacionado con los estereotipos y sesgos de género. En 

este sentido, existe una serie de mandatos implícitos que son guías de acción para el desarrollo de 

comportamientos deseados en las personas que integran la organización. A su vez, estos 

mandatos son un importante instrumento de control capaz de dar dirección y moldear actitudes y 

comportamientos, lo que facilita y fortalece la reproducción de cierto tipo de relaciones entre 

pares y con la autoridad que reproducen estereotipos de género. 

Algunos empleados dŜƭ ¢Ǌƛōǳƴŀƭ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀƴ ǉǳŜ ŦƻǊƳŀƴ ǇŀǊǘŜ ŘŜ ǳƴŀ άŦŀƳƛƭƛŀ ƧǳŘƛŎƛŀƭέΣ ŦƛƎǳǊŀ ǉǳŜ 

expresa un discurso aprendido que reafirmaría una identidad y pertenencia al ambiente laboral en 

el cual están insertos. No obstante lo anterior, predomina la percepción de que la institución se 

divide en grupos diferentes de trabajadores/as, por una parte quienes realizan la labor 
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jurisdiccional y por la otra quienes desempeñan actividades administrativas; y dentro de estas 

categorías se encuentra quienes son sindicalizados/as y quienes no lo están. Lo anterior está 

directamente relacionado con el grado de reconocimiento al trabajo que efectúan, las 

prestaciones de las que gozan y la forma en la que interactúan entre sí.  

De los grupos focales administrativos analizados y de las entrevistas aplicadas en profundidad a la 

Dirección de Recursos Humanos y Administración, se manifiesta que el personal administrativo 

percibe que existe un menosprecio respecto al trabajo que desempeñan por parte del personal 

jurisdiccional, lo cual desde su punto de vista queda demostrado no solo por el bajo nivel salarial, 

sino además, por la falta de reconocimiento que hay hacia la importancia de sus funciones.  

La facilidad con la que pueden ser sustituidos/as a criterio del titular del área, sin importar su 

antigüedad, experiencia o preparación es una opinión compartida que se expresa en los grupos 

focales de operativos varones y mujeres, así como de mandos medios y superiores.  

De igual forma, existe inconformidad por parte del personal de confianza respecto al personal 

sindicalizado ya que, desde su punto de vista, éste abusa por tener un mejor horario, más 

vacaciones y funciones más flexibles, pero principalmente porque cuenta con una permanencia 

laboral menos azarosa. Para el personal no sindicalizado, los tiempos político-electorales conllevan 

una condición de mayor incertidumbre (no solo laboral) puesto que los cambios de administración 

implican la constante adaptación a nuevos estilos de liderazgo.  

Por su parte, para el personal sindicalizado ha surgido una especie de discriminación hacia quienes 

Ŝƴ ŜǎŜ ŎƻƴǘŜȄǘƻ ƎƻȊŀƴ ŘŜ άǇǊƛǾƛƭŜƎƛƻǎέ ǇƻǊ ǇŜǊǘŜƴŜŎŜǊ ŀƭ ǎƛƴŘƛŎŀǘƻΥ άŀŘŜƳłǎ ŘŜ ǉǳŜ ǎƛŜƳǇǊŜ ǎƻƳƻǎ 

dos personas sindicalizadas en el juzgado; y ¡para todo hay! Es que las sindicalizadas; o sea, 

aunque cumplaƳƻǎ Ŏƻƴ ƴǳŜǎǘǊƻ ǘǊŀōŀƧƻ ǎƛŜƳǇǊŜΧ ƴƻ Ŝǎǘłƴ ŀ Ǝǳǎǘƻ ŘŜ ǉǳŜ ŜǎǘŜƳƻǎ ŀƘƝΣ ǇƻǊǉǳŜΧ ŀ 

lo mejor sí nos podemos quedar más tiempoΤΧ y como la verdad, quieran o no quieran el personal 

ŘŜ ŎƻƴŦƛŀƴȊŀ ǎŜ ǘƛŜƴŜ ǉǳŜ ǉǳŜŘŀǊΤ ǎƛŜƳǇǊŜ Ŝǎǘłƴ ƘŀōƭŀƴŘƻ ŘŜ ƭƻǎ ǎƛƴŘƛŎŀƭƛȊŀŘƻǎέ (mujer, grupo 

focal, administrativo operativo). 

Ahora bien, como ya se mencionó, tanto varones del ámbito jurisdiccional como administrativo 

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

perfil deseado al ser conflictivas y ser demasiado sensibles, lo cual permea la relación que existe 

entre las que laboran en el Tribunal: para ellos las mujeres tienden a generar conflicto entre ellas 
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mismas. Un reflejo de los estereotipos que surgen quedan plasmados en la siguiente cita: άƭŜ Řŀƴ 

más importancia al chisme y entre varones no es así, ello facilita que los hombres puedan 

ŎƻƻǊŘƛƴŀǊ ŘŜ ƳŀƴŜǊŀ Ƴłǎ ŜŦŜŎǘƛǾŀ ǎǳ ǘǊŀōŀƧƻ ȅ ǎŜ ǇǳŜŘŜƴ ŎƻƳǳƴƛŎŀǊ ŘŜ ƳŀƴŜǊŀ Ƴłǎ ŜŦƛŎƛŜƴǘŜέ 

(hombre, grupo focal, administrativo operativo). 

Por su parte, las mujeres de labor jurisdiccional destacan una característica de sus compañeros 

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 corresponde. Para ellas, sus compañeros 

solo se comprometen con el trabajo si perciben que existirá algún incentivo económico o de otro 

tipo que los retribuya. De lo contrario, άsolo ǎŜ ƭƛƳƛǘŀƴ ŀ ƘŀŎŜǊ ƭƻ ǉǳŜ ǎŜ ƭŜǎ ǇƛŘŜέ (mujer, grupo 

focal, jurisdiccional); en cambio a ellas las rige una sensación de compromiso mayor que se refleja 

en el hecho de que son más responsables y por tanto son más exigentes. En este punto, asumen 

que existe un mayor aprecio hacia las mujeres como subordinadas por su trabajo, sin embargo, 

esto también puede resultar contraproducente, ya que eventualmente los y las titulares se 

apoyarán solo en quienes son más responsables y saben más, y a la larga este aspecto las 

perjudica porque implica una mayor carga de trabajo. 

Por su parte las mujeres de labor administrativa que se encuentra en puestos operativos destacan 

que en la correspondencia con sus pares se dan manifestaciones de poca solidaridad por parte de 

sus colegas varones hacia ellas, esto se refleja en una competencia implícita que utiliza el recurso 

ŘŜ ƭŀ άƛƎǳŀƭŘŀŘέ ǇŀǊŀ seguir estableciendo relaciones de poder y escudarse así del igualitarismo 

que debería prevalecer: άΨtú también estás aquí ganando, ¡tú puedes!Ω; es más, yo he escuchado 

que comentan: Ψ¿no que querían igualdad?; ¿no que querían ser igual como nosotros? ΩέΧ άΨAy, 

¡bájame por favor la caja!Ω, Ψ¡bájala tú!, yo soy abogado; yo no soy tu cargadorΩέ (mujer, grupo 

focal, administrativo operativo). 

Ahora bien, como ya se enunció en el apartado donde se analizan los tipos de liderazgo en el 

Tribunal, se estableció que la relación que puedan tener con sus jefes/as, los permisos y los 

canales de comunicación se definen en virtud de las características personales de éste, es decir, 

dependerá de la disposición, amabilidad, solidaridad y comprensión de la o el jefe la posibilidad de 

tener un buen ambiente laboral. El personal femenino de áreas administrativas, así como del 

łƳōƛǘƻ ƧǳǊƛǎŘƛŎŎƛƻƴŀƭΣ ŎƻƳǇŀǊǘŜƴ ƭŀ ǇŜǊŎŜǇŎƛƽƴ ŘŜ ǉǳŜ ƭŀ άǎǳŜǊǘŜέ Ře tener un superior 

considerado (y no como criterio de regulado institucionalmente), es el factor que determina las 



 77 

facilidades para disponer de permisos y poder atender asuntos personales, ya sea relativos al 

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

Este aspecto es particularmente relevante, toda vez que para avanzar en condiciones laborales 

más justas y afines con la igualdad de género, es preciso reconocer y dotar de la institucionalidad 

indispensable, las necesidades de las mujeres y los hombres en el terreno de la reproducción 

social y la consecuente conciliación entre las esferas laborales, familiares y personales, lo cual pasa 

por normar y estandarizar criterios que permitan la adecuada regulación de permisos y vasos de 

comunicación entre autoridades y subalternos/as.  

Desde la opinión del personal jurisdiccional femenino y masculino, la reflexión que se construye en 

torno a la relación con sus jefas/es se vincula principalmente por la carga de trabajo y la 

posibilidad de contar con permisos y licencias se restringe, no solo para atender las necesidades 

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

Lo mismo se observa por parte del personal administrativo femenino; señalan que solo en caso de 

estar verdaderamente graves pueden ausentarse de sus labores, pero aun si presentan una 

incapacidad médica al jefe/a, su condición de salud y necesidad de ausentarse son puestas en tela 

de juicio por parte de éstos/as y tomar la decisión de hacer uso de la incapacidad sin su 

consentimiento puede implicar el despido: άǎƛ ǘŜ Ǿŀǎ ǇƛŜǊŘŜǎ ƭŀ ŎƘŀƳōŀέΤ άƴŀŘƛŜ ǎŜ ƳǳŜǊŜ ŘŜ Ŝǎƻέ 

(mujer, grupo focal, administrativo operativo/medio). 

Mención especial tienen aquellos funcionarios/as que trabajan por honorarios, y por lo tanto no 

tienen derecho al servicio médico para los trabajadores del Estado. Ellos/as acuden al sector 

privado, pero las valoraciones médicas o indicaciones de incapacidad que éstas expiden carecen 

de validez ante el Tribunal. 

En particular, las mujeres de áreas administrativas muestran una percepción latente de falta de 

reconocimiento a su trabajo, así como un mal trato por parte de las autoridades que refieren 

como άƭŀ Ƴŀƭŀ ŜŘǳŎŀŎƛƽƴ ŘŜ ƭƻǎ ƧŜŦŜǎέ (mujer, grupo focal, administrativo operativo), lo cual es 

reflejo de un estilo de liderazgo institucionalizado que en algunos casos recurre al desprecio a 

partir de resaltar el ejercicio de la abogacía para colocarse en el nivel de prestigio que las minimiza 

como funcionarias administrativas: άƘŀȅ ǉǳƛenes se sienten superiores y se dan el derecho a 

ƛƴǎǳƭǘŀǊέ (mujer, grupo focal, administrativo operativo).  
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Otro punto que resulta relevante analizar en torno a la dinámica laboral dentro del Tribunal y la 

relación con la autoridad es, que tanto varones como mujeres en grupos focales, externan que 

prevalece un sentimiento de incertidumbre laboral y estrés constante por el miedo a ser 

removidos de su cargo o trasladados a otra jurisdicción; el hecho de inconformarse ante las 

decisiones tomadas por los superiores genera conflicto. Tanto varones como mujeres 

jurisdiccionales expresan su desacuerdo ante el hecho de que cuando alguien se queja es juzgado 

de conflictivo o conflictiva y ha sucedido que se toman represalias al enviar a los trabajadores a 

zonas alejadas de su lugar de residencia o ejercen hostigamiento laboral, lo que afecta de esta 

manera el tiempo que dedican a su vida personal. Una de las participantes señaló: άŎǳŀƴŘƻ ǘŜ 

cambian a otro juzgado da terror, no te avisan, puede ser de un día para otro. Luego de mi licencia 

ƳŜ ŎŀƳōƛŀǊƻƴ ŀ ƻǘǊƻ ŘƛǎǘǊƛǘƻ ȅ Ƴƛ ōŜōŞ Ŝǎǘŀōŀ ǇŜǉǳŜƷƻέ (mujer, grupo focal, jurisdiccional). 

Cabe destacar que, en relación con este punto, advierten que no hay espacios institucionales en 

donde puedan dejarse asentadas las quejas e incluso esto significaría la posibilidad de despido. La 

imagen de un control implícito de parte de la organización es constante, ya que la queja es un 

aspecto altamente censurado dadas las consecuencias laborales negativas que podría reportar: 

άIay jueces que son muy majaderos, sienten que el nivel que tienen les da superioridad 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 a la persona, entonces yo creo que eso es de actitud más que nada, pero, ¿hay 

espacios por ejemplo dónde poder quejarse de eso? ¡No!έ (mujer, grupo focal, jurisdiccional), 

άǇŀǊŀ ƴŀŘŀέ (mujer, grupo focal, jurisdiccional), jajá [risas irónicas] (mujer, grupo focal, 

jurisdiccional). 

En este punto resulta interesante contrastar los resultados obtenidos de la encuesta a partir de los 

índices de satisfacción con el ambiente laboral, con el trato de sus jefes o jefas y la relación con sus 

compañeros y compañeros de trabajo. El índice de satisfacción9 se presenta en una escala de cero 

a 100%, en donde cero implicaría ausencia total de satisfacción y 100% total satisfacción. El valor 

del índice alcanza un nivel promedio de 70%, lo cual refleja un nivel medio de satisfacción del 

personal del Tribunal respecto de los aspectos valorados. Este nivel no difiere mucho entre las tres 

áreas (ambiente laboral, relación con la autoridad y relación entre pares). Los hombres están 

                                                           
9
 Para mayor detalle respecto de la construcción del índice ver la nota metodológica del Anexo Estadístico. 
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ligeramente más satisfechos que las mujeres (entre 1 y 6 puntos porcentuales), ya que existe una 

diferencia significativa en las respuestas de las mujeres respecto de los hombres en la categoría de 

respuesta insatisfecha con el clima laboral, mientras que la diferencia entre personal 

administrativo y con labor jurisdiccional no es estadísticamente significativa. 

[ŀ ŘƛǎǘŀƴŎƛŀ ŘŜ ол Ǉǳƴǘƻǎ ǇƻǊŎŜƴǘǳŀƭŜǎ ŜƴǘǊŜ ƭŀ ǎŀǘƛǎŦŀŎŎƛƽƴ ǘƻǘŀƭ Ŏƻƴ Ŝƭ ŎƭƛƳŀ ƭŀōƻǊŀƭ ȅ ƭŀ 

ǎŀǘƛǎŦŀŎŎƛƽƴ ŀŎǘǳŀƭ ǉǳŜ ƳǳŜǎǘǊŀ Ŝƭ ƝƴŘƛŎŜΣ ǊŜŦǳŜǊȊŀ ƭŀǎ ƻǇƛƴƛƻƴŜǎ ŜȄǘŜǊƴŀŘŀǎ Ŝƴ ƭƻǎ ƎǊǳǇƻǎ ŦƻŎŀƭŜǎΣ 

Ŝƴ ƭƻǎ ŎǳŀƭŜǎ ŜƳŜǊƎŜ Ŏƻƴ ƳŀȅƻǊ ǇǊƻŦǳƴŘƛŘŀŘ Ŝ ƛƴǘŜƴǎƛŘŀŘ Ŝƭ ŘƛǎƎǳǎǘƻ ƻ ƛƴǎŀǘƛǎŦŀŎŎƛƽƴ ǇƻǊ Ŝƭ ǘǊŀǘƻ 

ǊŜŎƛōƛŘƻ ŘŜ ƭŀǎ ȅ ƭƻǎ ƧŜŦŜǎ ȅ ƭŀ ŜǎŎŀǎŀ ǇƻǎƛōƛƭƛŘŀŘ ŘŜ ǳǘƛƭƛȊŀǊ Ŝƭ ǊŜŎǳǊǎƻ ŘŜ ƭŀ ŘŜƴǳƴŎƛŀ ƻ ƭŀ ǉǳŜƧŀ ǇŀǊŀ 

ƭƛƳƛǘŀǊ ŀōǳǎƻǎ ŘŜ ǇƻŘŜǊΦ  

Disposición a incorporar la perspectiva de género en la organización 

La inclusión de los temas de género en una organización no es un asunto fácil, se entrecruza la 

falta de información, los prejuicios sobre el tema y las imágenes que la organización construye al 

respecto. En muchos casos, cuando se reconoce que las organizaciones 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 neutras. Es decir, 

se pone entre paréntesis que la organización está compuesta por personas que están 

condicionadas por relaciones de género tanto al interior como al exterior de la organización. Como 

ya se señaló, decir que una organización o cualquier otra unidad analítica tienen género, significa 

que las ventajas y las desventajas, la explotación y el control, las acciones y las emociones, el 

significado y la identidad son aspectos modelados por la distinción entre hombres y mujeres, entre 

lo masculino y lo femenino. El género no es algo que se añade a los procesos actuales que se 

conciben como genéricamente neutros; más bien, es una parte integral de esos procesos que no 

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

La forma normal e incuestionada de trabajar en una organización será un elemento central que 

condicione la posibilidad de una apertura de la organización, su habilidad y posibilidad para 

transformarse, es decir, hacer suya la igualdad de género como un valor organizacional. Dentro de 

este proceso es esencial aproximarse al papel que juegan las y los actores en el mantenimiento de 

la cultura organizacional, pero también en las posibilidades de cambio. Una transformación de 
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esta naturaleza solamente es posible si las y los actores logran ser conscientes de las implicaciones 

de género que tiene 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 personas que integran la organización sobre las expresiones concretas de la discriminación que 

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

Las culturas no pueden ser cambiadas si solo se modifica su apariencia externa. Los cambios en la 

cultura organizacional no pueden lograrse si solamente se declaran nuevos valores y se cambia la 

imagen, las comunicaciones de la organización y se alteran estructuras 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 afecta a las personas tanto en lo individual 

como en lo colectivo. Por ello es fundamental analizar el grado de conocimiento, sensibilidad y 

compromiso de mujeres y hombres en relación con el género. 

En términos generales, se puede afirmar de la información extraída de los grupos focales, tanto 

administrativos y jurisdiccionales como hombres y mujeres, que las diferencias en cuanto al 

género y sus implicaciones aparecen como una cuestión internalizada. Es decir, si bien reconocen 

situaciones de vida distintas, no las cuestionan como situaciones de discriminación ni identifican 

sus efectos sobre la igualdad de oportunidades en el ámbito laboral dentro del Tribunal. Tal es el 

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

compatibilizar la esfera pública y privada.  

Aun cuando las mujeres reconocen la dificultad para compatibilizar su vida familiar con la laboral, 

las soluciones se dirigen a contar con más apoyo institucional en relación con guarderías, pero no 

señalan la necesidad de involucrar a los varones en dichas actividades y con ello avanzar hacia una 

mayor igualdad. Es decir, expresan la necesidad de una estancia infantil con horarios compatibles 

con el de las mamás trabajadoras y apelan a que la organización recoja esta demanda, pero no la 

vinculan a la necesidad de un cambio en la estructura y en la cultura organizacional del TSJEH, así 

como tampoco hacen la relación con un problema de inequidad que esto significa. 

Pese a que existen ciertas afirmaciones en las opiniones emitidas por los miembros del Tribunal 

sobre las condiciones diferenciales de hombres y mujeres, esto no lleva a generar una práctica y 

un discurso transformador de las relaciones de género dentro de la dinámica laboral interna de la 
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organización. En este sentido, algunos de los participantes varones del ámbito jurisdiccional 

reconocen que sus colegas mujeres están más presionadas y que en algunos casos han tenido que 

renunciar a su trabajo al no poder compatibilizar su responsabilidad como madres con el ámbito 

laboral. Incluso uno de los participantes del grupo jurisdiccional señaló 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 días de ausencia. En las voces de las y los funcionarios más jóvenes que son 

padres de familia, solicitaron que el apoyo de guarderías no se restrinja a las madres trabajadoras. 

Estos padres también hicieron eco de la importancia de que sus jefes/as sean más sensibles y que 

la solicitud de un permiso no dependa de la buena voluntad del titular de su área. 

Sin embargo, opinión contraria se expresa en el grupo de varones administrativos operativos, 

donde surgen voces críticas frente a este hecho, que minimizan (o naturalizan) lo complicadas que 

pueden resultar situaciones familiares que impliquen el cuidado de los hijos. Como la expresa uno 

de los participantes de mayor edad, άŜƭ ǇǊƻōƭŜƳŀ Ŝǎ ŘŜ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƛƽƴ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀƭ ŘŜ ŎŀŘŀ ŦŀƳƛƭƛŀΣ ŘŜ 

la responsabilidad que tienen las parejas de ponerǎŜ ŘŜ ŀŎǳŜǊŘƻ Ŝƴ ŜǎǘŜ ǎŜƴǘƛŘƻέ (hombre, grupo 

focal, administrativo operativo), sin hacer una valoración diferencial de la responsabilidad, ésta se 

carga hacia las mujeres: άȅƻ ǘŀƳōƛŞƴ ŘŜōƝŀ ƛǊ ǇƻǊ Ƴƛ ƘƛƧƻΣ ŀǳƴǉǳŜ ŀ ǾŜŎŜǎ ǎŜ ƳŜ ƻƭǾƛŘŀōŀέ (hombre, 

grupo focal, administrativo operativo). 

Un ejemplo de la falta de conciencia sobre la situación de género es que los directivos/as de áreas 

administrativas señalaron que ya existe equidad a raíz de una serie de prestaciones que se tienen 

por ser madres. Para la mayoría de los varones, salvo en el caso de algunos que son más jóvenes 

respecto al grupo, todas las reivindicaciones son conseguidas en relación con este tema o bien 

generan por sí mismas una condición de inequidad para los hombres o solo benefician a las 

mujeres. 

En relación con la identificación y aceptación de iniciativas a favor de la igualdad, los varones del 

ámbito jurisdiccional y administrativo identificaron en los grupos focales ciertas acciones o 

problemáticas en donde es posible proponer una política de igualdad de oportunidades. Señalan la 

importancia de gozar de transparencia en los concursos de oposición y de incluir las licencias de 

paternidad como una prestación que no dependa de la voluntad de las y los jefes.  
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Las referencias hacia las mujeres transitan en dos caminos paralelos que se interceptan en lo que 

podríamos llamar la fuente de la identificación de la discriminación hacia las mujeres. Por una 

parte se reconoce su vulnerabilidad y por tanto la necesidad de la atención a requerimientos 

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

excesivo a favor de las mujeres y se ha perdido Ŝƭ ŜǉǳƛƭƛōǊƛƻ ǉǳŜ άƴŀǘǳǊŀƭƳŜƴǘŜέ ƴŜŎŜǎƛǘŀ ƭŀ 

sociedad. 

Por otro lado, impera la impresión más o menos generalizada de que al ser evidente que el 

personal es mayoritariamente femenino dentro de la organización, ya existe igualdad de 

oportunidades y que incluso esto significa que ellas tienen más posibilidad de ascender. A esto se 

debe agregar que, como es usual, en las opiniones que emergen dentro del grupo de varones 

surge la referencia en forma de chiste o broma acerca de la posibilidad de que ahora ellos deben 

ser los que exijan un trato más igualitario porque se encuentran en desventaja frente a sus 

compañeras. 

Como ya se ha mencionado en puntos anteriores tanto varones como mujeres se sienten 

discriminados por algunas políticas del Tribunal, pero por distintas razones. Las mujeres por la 

dificultad para ascender y para capacitarse, así como por la ausencia de mecanismos para 

presentar quejas y solicitar permisos; por su lado, los varones se sienten discriminados porque las 

prestaciones para el cuidado de los hijos son exclusivas de las mujeres y también porque no les 

festejan el día del padre. 

Es interesante comparar esta información con la obtenida en la aplicación del cuestionario en el 

ámbito del reconocimiento de las desigualdades de género y la valoración de la importancia de la 

perspectiva de género. Dos preguntas en el cuestionario informan sobre la posible disposición a 

incorporar la perspectiva de género. Por un lado, se preguntó a las y los participantes en qué 

ƎǊŀŘƻ Ŝǎǘłƴ ŘŜ ŀŎǳŜǊŘƻ Ŏƻƴ ǉǳŜ άƭŀ ƛƎǳŀƭŘŀŘ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻ Ŝǎ ǳƴŀ ƳƻŘŀέ, en el entendido de que 

estar en acuerdo con esta afirmación es una señal de que se considera que el tema de la igualdad 

de género no es un tema importante, lo que puede mostrar una postura poco abierta para 

incorporar la perspectiva de género en la organización.  

Una de cada cuatro personas señaló estar de acuerdo o totalmente en acuerdo con esta 

afirmación, mientras que tres de cada cuatro personas manifestó algún grado de desacuerdo con 
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la misma. Lo anterior resulta en un índice de acuerdo para esta afirmación de 36%, en una escala 

de cero a 100%, en donde cero es total desacuerdo y 100% es total acuerdo. 10  

Este índice nos muestra que en el TSJEH se registra cierto nivel de rechazo a la importancia de la 

igualdad de género como una aspiración relevante y legítima, al existir la creencia en una de cada 

cuatro personas de que ƭŀ άƛƎǳŀƭŘŀŘ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻ Ŝǎ ǳƴŀ ƳƻŘŀέΦ 5Ŝ ƳŀƴŜǊŀ ǇƻǎƛǘƛǾŀ ǘŀƳōƛŞƴ ƴƻǎ 

muestra que la mayoría manifestó estar en desacuerdo con ello, lo cual muestra una ventana de 

oportunidad para impulsar acciones.  

Al respecto, también es importante mencionar que el personal administrativo muestra más 

acuerdo que el personal con labor jurisdiccional (38% vs. 32%), lo cual expone una menor 

aceptación y apertura a los temas de género por parte del personal administrativo. El sexo de las 

personas, al contrario, no parece estar relacionado significativamente con la actitud hacia esta 

afirmación.  

De manera complementaria, se preguntó a las y los participantes de la encuesta qué tan de 

ŀŎǳŜǊŘƻ Ŝǎǘŀōŀƴ Ŏƻƴ ƭŀ ŀŦƛǊƳŀŎƛƽƴ ŘŜ ǉǳŜ άya existe igualdad entre hombres y mujeres en su 

organizaciónέΣ Ŝƴ ŜǎǘŜ Ŏŀǎƻ Ŝƭ ƝƴŘƛŎŜ ŘŜ ŀŎǳŜǊŘƻ Ŝǎ ŘŜ сс҈ όŜƴ ǳƴŀ ŜǎŎŀƭŀ ŘŜ ŎŜǊƻ ŀ млл҈ Ŝƴ 

donde cero es total desacuerdo y 100% es total acuerdo). Al respecto, es importante mencionar 

que hay diferencias estadísticamente significativas entre hombres y mujeres, pues estas últimas 

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

Es relevante mencionar que la creencia de que en su organización existe igualdad de género puede 

conllevar a que el personal rechace posibles iniciativas a favor de la igualdad pues se consideran 

innecesarias. A 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 de que más de 85% expresó algún nivel de acuerdo con la visión de que existe igualdad, lo 

cual muestra el importante reto de emprender acciones de sensibilización y capacitación sobre los 

temas de género, tanto en el personal jurisdiccional como administrativo.  

Como una expresión más de la apertura o rechazo a la inclusión de medidas para avanzar en una 

mayor igualdad de género, se preguntó en la encuesta el grado de acuerdo en torno a la necesidad 

                                                           
10

 Para mayor detalle respecto de la construcción del índice consultar la nota metodológica del Anexo estadístico. 
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de la inclusión de acciones afirmativas o acciones específicas en el ejercicio de derechos relevantes 

para avanzar en mejores condiciones de igualdad. El resultado principal del análisis de estos datos 

se presenta en la gráfica 5.  

Se observa que en dos preguntas el índice de acuerdo es bastante más bajo que en las otras 

preguntas, con un valor de alrededor de 50%. Son las dos preguntas donde se plantea la 

introducción de una política que favorece a las mujeres para ingresar a la institución y para el 

ascenso a mandos medios y altos.  

Estas políticas que favorecen directamente a las mujeres y reducen la posibilidad de los hombres a 

ocupar dichos puestos, polarizan al personal en el sentido de que hay una minoría importante (de 

entre 20 y 35%) que está en desacuerdo con ellas. No es inesperado que para estas políticas 

afirmativas haya más apoyo por parte de las mujeres. No hay diferencias significativas entre el 

personal de labor jurisdiccional y administrativo. 

Existen otras acciones afirmativas que son apoyadas por un grupo mayor del personal. Son 

políticas o iniciativas que no favorecen explícitamente a las mujeres, pero que sí contribuyen a 

generar condiciones más propicias para la igualdad, a saber: las licencias de paternidad, ludotecas 

o guarderías para hijos o hijas del personal dentro de la organización, y mecanismos para 

denunciar varios tipos de discriminación y hostigamiento. Los índices de acuerdo con estas 

iniciativas oscilan entre 70 y 80% y se observa que prácticamente todas las respuestas caen en una 

ŘŜ ƭŀǎ ŎŀǘŜƎƻǊƝŀǎ άŘŜ ŀŎǳŜǊŘƻέ ƻ άǘƻǘŀƭƳŜƴǘŜ ŘŜ ŀŎǳŜǊŘƻέΦ Es decir, casi todos los que trabajan en 

el Tribunal están de acuerdo con estas acciones específicas, lo cual muestra una importante 

ventana de oportunidad para impulsar estas acciones. 

Al igual que la información obtenida en los grupos focales, los índices de acuerdo con estas 

acciones afirmativas son generalmente más altos en el personal con labor jurisdiccional que en el 

personal administrativo (lo cual se debe a que contestan con más frecuencia en la categoría 

extrŜƳŀ ŘŜ άǘƻǘŀƭƳŜƴǘŜ ŘŜ ŀŎǳŜǊŘƻέύΦ 

Finamente, es preciso también contrastar esta información con la surgida en las entrevistas en 

profundidad. Para las autoridades administrativas vinculadas al desarrollo del personal interno del 

tribunal, se manifestó que no hay en el Tribunal la necesidad de contar con un mecanismo o 

políticas a favor de la igualdad de género. En concordancia con la visión mayoritaria obtenida en la 
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encuesta en el sentido de que existe igualdad de género en el Tribunal para el personal 

entrevistado la dinámica interna del tribunal y sus políticas, son percibidas como favorables a la 

equidad de género y no hay un reconocimiento específico a situaciones concretas en donde es 

preciso generar una respuesta institucional a favor de la igualdad. En su visión los horarios se 

cumplen, no hay diferencias de sueldo entre mujeres y hombres, las vacaciones fijadas por ley se 

respetan, el personal no manifiesta quejas o inconformidades al respecto y la mayoría numérica 

de personal femenino significa per se una muestra de igualdadΥ άaquí en el tribunal hay esa 

equidad, porque como le repito, no hay una limitante en cuanto a que tú eres hombre y no entras, 

tú eres mujer y no entras, o sea, aquí como que lo veo más, a pesar de que tenemos 70-30 eso 

como que se pudiera pensar que hay más favoritismo hacia las mujeres que hacia los hombres, no 

es así, realmente se acercan más las mujeres a pedir empleo aquí que los hombresέ (entrevista, 

Recursos Humanos). 

En relación con la necesidad de acciones afirmativas para promover la participación de mujeres 

dentro del Tribunal a puestos de mayor jerarquía, las autoridades administrativas en entrevista 

consideran que éstas no son necesarias, más bien son un objetivo de la carrera judicial y no de la 

administrativa. En palabras de las personas entrevistadas, en el ingreso no se hace distinción de 

género: άȅŀ ǎŜŀ ƘƻƳōǊŜΣ ȅŀ ǎŜŀ ƳǳƧŜǊΣ ƴƻ Ƙŀȅ ǇǊŜŦŜǊŜƴŎƛŀΣ ǎƛƳǇƭŜƳŜƴǘŜ ǾŜƳƻǎ ŀǇǘƛǘǳŘŜǎΣ 

entonces, de acuerdo con esas aptitudes es lo que nosotros vamos canalizando, principalmente las 

propuestas llegan afuera hacia mí, salvo en las áreas yo manejo, Ψsí, oiga contadora que tenemos 

una vacante, oiga contadoraΩ. He tenido mujeres arquitectas, hombres arquitectos, o sea, nunca 

ƘŜƳƻǎ ƘŜŎƘƻ ŘƛŦŜǊŜƴŎƛŀǎέ (entrevista, Dirección Administrativa). De esta afirmación se desprende 

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

al género. 

Al igual que la información que se obtuvo en los grupos focales y en la encuesta, existe la opinión 

compartida de que una acción específica que favorezca a las mujeres podría traducirse en una 

medida discriminatoria ya que solo beneficiaría a un género, incluso de manera más puntual en un 

ámbito como es el tribunal donde la mayoría del personal administrativo es femenino: άƴǳƴŎŀ ǎŜ 

ha dicho Ψvamos a contratar ahora a más mujeres, para que seamos todas mujeres, o hayan más 

hombresΩ, no ¿eh?, realmente, en lo que he visto, yo creo que no es necesario, yo creo que hasta 

ŜǎǘŀǊƝŀƳƻǎ ŎƻƳƻ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀƴŘƻ ǇƻǊǉǳŜ ǘƻŘƻǎ ǘŜƴŜƳƻǎ ŘŜǊŜŎƘƻέ (entrevista, Dirección 

Administrativa). 
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Para finalizar, es importante que en el Tribunal se desarrollen más programas de formación que 

den información clara sobre perspectiva de género y acciones afirmativas para evitar sesgos y 

malas interpretaciones al respecto. 

Gráfica 5 

 

Valoración de la presencia de la justicia en la vida interna de la organización 

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

ǎƻǎǘƛŜƴŜƴ ŀŘŜƳłǎΣ ǉǳŜΥ ά9l acceso a la justicia para ejercer los derechos y defender las libertades 
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Ŝǎ Ŝƭ ǇǊƛƴŎƛǇŀƭ ŘŜǊŜŎƘƻ φŜƭ Ƴłǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ ŘŜ ƭƻǎ ŘŜǊŜŎƘƻǎ ƘǳƳŀƴƻǎφ Ŝƴ ǳƴ ǎƛǎǘŜƳŀ ƭŜƎŀƭ 

moderno e igualitario que tenga por objeto garantizar, y no simplemente proclamar, los derechos 

ŘŜ ǘƻŘƻǎέΦ ! ƭƻ ǉǳŜ Ŝƭ Lƴǎǘƛǘǳǘƻ [ŀǘƛƴƻŀƳŜǊƛŎŀƴƻ ŘŜ ƭŀǎ bŀŎƛƻƴŜǎ ¦ƴƛŘŀǎ ǇŀǊŀ ƭŀ tǊŜǾŜƴŎƛƽƴ ŘŜƭ 

Delito y el Tratamiento del Delincuente (Ilanud) agrega: άŜƭ ŘŜǊŜŎƘƻ ŀ ƭŀ ƧǳǎǘƛŎƛŀ Ǿŀ Ƴłǎ ŀƭƭł ŘŜ ǎŜǊ 

una simple declaración, ha transformado en responsabilidad ética del Estado ofrecer servicios de 

ŎŀƭƛŘŀŘΣ ǎǳ ŀŎŎŜǎƛōƛƭƛŘŀŘ ȅ ǊŜǎƎǳŀǊŘŀǊ Ŝƭ ŘŜǊŜŎƘƻ ŘŜ ƭŀǎ ǇŜǊǎƻƴŀǎ ŀ ŘŜƳŀƴŘŀǊƭƻέ (Facio, 2007: 6). 

En ese sentido, el derecho a la justicia se ha convertido también en una garantía de igualdad y 

cuando el acceso a ella se dificulta, esto se vuelve una forma de discriminación de la cual es 

responsable directo el Estado.  

En México, los obstáculos que enfrentan las mujeres para acceder a la justicia y, por lo tanto, la 

discriminación de la que son objeto, muestran que es urgente incorporar la perspectiva de género 

en la interpretación jurídica y así superar la igualdad formal y avanzar hacia la igualdad sustantiva. 

Ello implica asumir una concepción de igualdad compleja que incorpore el valor de la diferencia 

con miras a identificar las relaciones de poder históricas entre hombres y mujeres que se han 

invisibilizado en el Derecho para que el sistema judicial garantice la igualdad en el acceso a la 

justicia de mujeres y hombres.  

En una organización que se dedica justamente a impartir justicia, se espera que este valor forme 

parte de los elementos que definan la cultura institucional, y que además se exprese en prácticas 

concretas que permitan, justamente, hacer tangible, exigible y verificable este valor. 

La aproximación a esta temática, por su propia naturaleza, se realizó a través de la técnica de los 

grupos focales, lo cual permitió obtener las percepciones del personal. Al cuestionarles a las 

mujeres que participan en funciones jurisdiccionales sobre el valor de la justicia en el Tribunal, de 

manera unánime dijeron que el valor de la justicia no es parte de la vida interna de la institución. 

La primera razón la constituyen los sueldos, el exceso de responsabilidades y la sobrecarga de 

trabajo ya que muchas veces, cuando no lo concluyen dentro de su jornada, deben llevarse 

pendientes a sus hogares, se desconocen los parámetros con los cuales se les califica, ya sea en 

términos positivos e incluso negativos, por lo que consideran necesaria una mayor transparencia 

de la evaluación del desempeño y de los criterios de reconocimiento al trabajo. Otro aspecto 

importante a destacar es que las mujeres expresan que es necesario un espacio de contención, de 
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apoyo en donde les solicite su opinión y retroalimentación para mejorar el ambiente 

organizacional. 

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

administrativas tanto operativas como Ŝƴ ƳŀƴŘƻǎ ǎǳǇŜǊƛƻǊŜǎΣ ƭŀ ŜȄƛǎǘŜƴŎƛŀ ŘŜ ǳƴŀ άŎŀǊǊŜǊŀ 

admƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀέ όŎƻƳƻ ǳƴ ǎƝƳƛƭ ŘŜ ƭŀ ŎŀǊǊŜǊŀ ƧǳŘƛŎƛŀƭύ ŦǳŜ ǳƴŀ ƴŜŎŜǎƛŘŀŘ ǇƭŀƴǘŜŀŘŀ en forma 

constante, ya que consideran que a partir de ésta quedarían establecidos criterios más justos para 

la nivelación de sueldos, ascensos en el escalafón así como una mayor correspondencia entre los 

puestos asignados y el grado académico. 

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

dentro del Tribunal expresan lealtad hacia la inǎǘƛǘǳŎƛƽƴ ŘŜǎŎǊƛōƛŞƴŘƻƭŀ ŎƻƳƻ άun buen lugar para 

ǘǊŀōŀƧŀǊέ, lo cual coincide con el nivel del índice de satisfacción con el clima laboral, en particular, 

en el caso de las mujeres que colaboran en áreas administrativas, aquellas con más años de 

antigüedad en la institución manifestaron un mayor grado de satisfacción respecto a las 

condiciones de justicia en la vida interna, en comparación con las mujeres más jóvenes quienes no 

comparten esa apreciación en igual medida.  

Esto probablemente se explique por el hecho de que quienes se hallan en edad reproductiva 

enfrentan mayores complicaciones para conciliar sus responsabilidades familiares y laborales, 

puesto que sus hijos e hijas aún no son independientes y las solicitudes de permisos son una 

necesidad más recurrente que en el caso de las mujeres de mayor edad y experiencia laboral. 

5ŜǎŘŜ ƭŀ ǇŜǊŎŜǇŎƛƽƴ ŘŜ ƭŀǎ ƧƽǾŜƴŜǎ άal menos es ǳƴ ǘǊŀōŀƧƻ ŜǎǘŀōƭŜΧ Ŝƴ Ŝƭ ƳŜǊŎŀŘƻ ƭŀōƻǊŀƭ ŘŜ ƭŀ 

entidad las oportunidades de trabajo son escasas y poco atractivas, quienes han decidido probar 

suerte fuera de la institución han regresado al TSJEHέ (mujer, grupo focal, administrativo 

operativo). 

Por otro lado, es relevante destacar que en el grupo de varones del ámbito jurisdiccional, al 

cuestionarles sobre el valor de la justicia, no proporcionaron respuesta, solo dos voces 

emergieron, una aseguró que el valor de la justicia sí impera en el Tribunal, pero sin dar 

argumentos que sustentaran tal enunciado, y otra rechazó esta afirmación. Ello permite inferir que 

probablemente este tema no es algo que les provoque una reflexión colectiva.  
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Por su parte, el personal masculino administrativo de nivel jerárquico medio, centró sus opiniones 

en torno a la naturaleza humana como injusta y a su inherente expresión en las instituciones, y dio 

por normales las desigualdades y situaciones discriminatorias que puedan existir: άŜǎǘŀƳƻǎ Ŝƴ ǳƴŀ 

institución encargada de impartir justicia, somos mujeres y hombres los que laboramos en ella con 

nuestras imperfecciones, con sus defectos, a lo mejor con nuestras virtudes pero también 

cƻƳŜǘŜƳƻǎ ƳǳŎƘƻǎ ŜǊǊƻǊŜǎέ (hombre, grupo focal, administrativo mandos medios).  

Mirar la justicia en el ámbito organizacional dentro del TSJEH, les invita a mirarse como 

organización y a pensar que enfrentan los mismos retos que cualquier otra institución, sin 

embargo, desde su posición como jefes o incluso jefas, aunque pueden verse afectados/as por los 

aspectos nocivos de la cultura organizacional que impera, su posibilidad de actuar de forma un 

tanto más autónoma (por ejemplo decidir su horario de comida, de entrada o salida), de resolver 

ciertos problemas personales mediante un ingreso económico superior al de la mayor parte del 

personal (que les permita por ejemplo, pagar por el cuidado de sus hijos/as y algunas otras 

ventajas en conjunto, pueden contribuir a no considerar la problemática que enfrentan día con día 

los subalternos/as quienes no gozan de las mismas facilidades. 

Desde esta área, otro tema que ubicaron en relación con la justicia dentro de la institución, es el 

que está asociado con la inexistencia de tiempos y estrategias de coordinación que les permitan 

consumir alimentos regularmente, según expresaron los varones, el horario de comida no se 

respeta debido a la sobrecarga de trabajo. 

Finalmente, en el caso de las mujeres de labor jurisdiccional, es necesario agregar un aspecto 

importante de las repercusiones que este proyecto de investigación ha tenido a su propio trabajo: 

señalan que se les solicitó hacer una revisión detallada de las causas que pudieron ser objeto de 

análisis de sentencia. Este proyecto significó mayor trabajo para ellas; tener que hacer 

estadísticas, y constituyó un tiempo que tuvieron que restar a sus actividades normales. Es decir, 

para proyectos vinculados con el género solo se les convoca a ellas para realizar el trabajo, 

situación que consideran injusta de parte de la institución. A continuación se hacen algunos 

comentarios finales del análisis que se presentó y del cual se desprenden cuatro ideas centrales:  

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

central a la jerarquía. Si bien las reglas, normas y procedimientos están formalizados, la 
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valoración de los estándares de actuación 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 tradición que 

enmarca la investidura de un juez.  

¶ Existe una clara división entre el ámbito público, como espacio de producción y trabajo 

donde se destaca la figura del varón, y el ámbito privado de lo doméstico que deposita en 

las mujeres aquellas actividades que forman parte de la reproducción de la vida. 

Asimismo, el perfil ideal de trabajador en el Tribunal es aquel que está comprometido y 

disponible por completo a las demandas de la organización y la autoridad. Esto tiene 

consecuencias negativas principalmente para las mujeres, quienes son las principales 

responsables de las tareas domésticas. 

¶ Los estereotipos de género son parte central de los procesos y prácticas que se dan dentro 

de la organización. Existen creencias y expectativas acerca de las características que 

diferencialmente tienen hombres y mujeres en el desempeño de sus labores. Es decir, a 

través del lenguaje que emerge en los grupos focales se manifiesta una fuerte distinción 

entre lo masculino y lo femenino en términos de habilidades, competencias, relaciones 

entre pares, etc., que refuerzan las estructuras genéricas que ponen en desventaja a las 

características femeninas frente a sus pares. Los varones son valorados como más 

asertivos, racionales, menos emocionales y conflictivos que las mujeres. 

¶ Finalmente, en relación con la disposición para integrar la igualdad de género como parte 

de las acciones necesarias para mejorar la dinámica organizacional, es preciso reconocer 

las resistencias naturales frente al tema (solo beneficia a mujeres), aspecto que se explica 

por la falta de información y conocimiento sobre este tipo de políticas. Ello refuerza una 

reacción 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 política 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 prácticas en que convive la obediencia a la norma con el desacato, e 
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ƛƴŎƭǳǎƻ ƭŀ ƛƎƴƻǊŀƴŎƛŀ ŘŜ ƭŀ ƳƛǎƳŀΣ ƭƻ ǉǳŜ ǎŜ ŜȄǇǊŜǎŀ Ŝƴ άŎƻǎǘǳƳōǊŜǎέ ǉǳŜ ǇǳŜŘŜƴ ŎƻƴǎǘƛǘǳƛǊǎŜ 

incluso en normas informales (no escritas) con mayor aceptación en la cultura organizacional. 

En este sentido, en este capítulo se procura reconocer tanto lo que señala la norma como las 

prácticas y percepciones respecto de las condiciones laborales y sus implicaciones en la igualdad 

de género. Esto es, las normas, prácticas y percepciones en torno a las condiciones laborales de 

mujeres y hombres, pero también en términos de la apertura o rechazo a incidir en la 

transformación de las relaciones de género y su expresión en brechas o condiciones de 

desigualdad. 

Cabe señalar que en los tribunales las condiciones laborales distinguen, al menos, entre el 

personal con labor jurisdiccional y el personal administrativo. Para esta investigación es 

fundamental aproximarse al conocimiento de las condiciones laborales desde la perspectiva de 

género de ambos sectores. 

Reclutamiento y contratación  

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

el Tribunal Superior de Justicia del Estado de Hidalgo está contenida principalmente en la Ley 

Orgánica del Poder Judicial del Estado de Hidalgo. En dicho documento se establece que los 

ŎǊƛǘŜǊƛƻǎ ŘŜ ƛƴƎǊŜǎƻ ȅ ǇǊƻƳƻŎƛƽƴ ŘŜ άƭƻǎ ǎŜǊǾƛŘƻǊŜǎ ǇǵōƭƛŎƻǎέ ǎŜ ōŀǎŀǊłƴ Ŝƴ άƭƻǎ ŎƻƴŎǳǊǎƻǎ ŘŜ 

ƻǇƻǎƛŎƛƽƴΣ ǇǊƻŎŜǎƻǎ ŘŜ ǎŜƭŜŎŎƛƽƴΣ ŜȄłƳŜƴŜǎ ŘŜ ŀǇǘƛǘǳŘ ȅ ŘŜƳłǎ ƳŜŘƛƻǎ ώΧϐ ǊŜƎƛŘƻǎ ǇƻǊ ƭƻǎ 

principios de excelencia, profesionalƛǎƳƻΣ ƻōƧŜǘƛǾƛŘŀŘΣ ƛƳǇŀǊŎƛŀƭƛŘŀŘΣ ƛƴŘŜǇŜƴŘŜƴŎƛŀ ȅ ŀƴǘƛƎǸŜŘŀŘέ 

(art 164). 

 Los concursos de oposición tienen lugar a convocatoria del Consejo de la Judicatura (art. 166) y 

constan de cuatro etapas: examen escrito, evaluación psicométrica, examen práctico y entrevista 

(art. 167). Si bien en la Ley Orgánica habla de que los concursos de oposición son para los 

άǎŜǊǾƛŘƻǊŜǎ ǇǵōƭƛŎƻǎέ Ŝƴ ƎŜƴŜǊŀƭΣ Ŝǎǘƻǎ ƴƻ ǇŀǊŜŎŜƴ ŜǎǘŀǊ ŘƛǊƛƎƛŘƻǎ ŀƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾƻ ǇǳŜǎ 

no se especifica de ese modo, además, el Reglamento de la Ley Orgánica establece que la 

contratación y selección del personal de labor administrativa está a cargo del o la titular de la 

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

participación del personal administrativo en concursos de oposición (art.13).  
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Para los fines de esta investigación se analizaron tres convocatorias dirigidas al personal de carrera 

judicial. Se encontró que en las bases para el concurso aparecen dos requisitos que podrían 

desalentar la participación 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 aceptación del 

nuevo cargo en cualquier Distrito Judicial dentro del territorio hidalguense11. De este modo el 

personal, deberá ponderar las implicaciones de un cambio de residencia no planeado o deseado, 

mismo que, además, compromete la movilidad de toda la familia. Y en el caso de las mujeres, se 

debe tener en cuenta que las condiciones de género hacen menos probable que su pareja, hijos e 

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

 9ǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ ƳŜƴŎƛƻƴŀǊ ǉǳŜ Ŝƭ ǇǊƻǘƻŎƻƭƻ ŘŜ ǇǊƻȅŜŎǘƻ άtƻƭƝǘƛŎŀǎ ŘŜ ŜǉǳƛŘŀŘ ŘŜ ƎŞƴŜǊƻ Ŝƴ Ŝƭ 

ámbito administrativo"12, realizado por iniciativa de la Segunda Sala de lo Familiar y la Jefatura de 

Planeación del TSJEH, llegó a una conclusión muy similar, ya que recomienda que para lograr la 

armonización de la esfera laboral con la familia se debe reconsiderar la política que compromete a 

quien logra un nomōǊŀƳƛŜƴǘƻ ŀ ǎǳƧŜǘŀǊǎŜ ŀ ǳƴ ŎŀƳōƛƻ ŘŜ 5ƛǎǘǊƛǘƻ WǳŘƛŎƛŀƭΣ ǇǳŜǎǘƻ ǉǳŜ άΧƛƳǇƭƛŎŀ 

una limitante por la cual la mujer realiza menos intentos de acceder a la carrera judicial... debido a 

que cumple con dos roles que difícilmente puede desvincular: el de trabajadora y el de ama de 

Ŏŀǎŀέ όǇłƎΦ пнύ.  

Cabe subrayar que ninguno de los documentos está redactado en lenguaje incluyente, por lo que 

su incorporación constituye un área de oportunidad para el Tribunal. Además, es importante 

agregar que en la normatividad vigente no se identificaron acciones afirmativas que promuevan la 

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

Al respecto, el artículo 4° de la Convención Sobre la Eliminación de Todas las Formas de 

Discriminación Contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés) (1979) señala que: άLa adopción 

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

                                                           
11

 Las bases de la convocatoria señalan los siguientes requisitos: 

7) Escrito en el que se manifieste disposición de tiempo completo en el servicio y aceptación de ser adscrito a cualquier 

plaza dentro del territorio hidalguense, de acuerdo con las necesidades del servicio.  

11) Cuando algún aspirante fuera convocado a realizar las funciones de la categoría a que se refiere esta convocatoria y 

no aceptase ocupar el cargo en el lugar que se le designe, perderá los derechos en lo relativo a este concurso... 

(Convocatorias del 6, 22 de octubre de 2009 y 28 de enero de 2011). 
12

 9ƭ ǇŜǊƛƻŘƻ ŘŜ ŜƧŜŎǳŎƛƽƴ ŘŜƭ ǇǊƻȅŜŎǘƻ άtƻƭƝǘƛŎŀǎ ŘŜ 9ǉǳƛŘŀŘ ŘŜ DŞƴŜǊƻ Ŝƴ Ŝƭ łƳōƛǘƻ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾƻέΣ ŦǳŜ ǇǊŜǾƛǎǘƻ ǇŀǊŀ 
el periodo comprendido entre febrero de 2010 y agosto de 2011, sin embargo por razones desconocidas para el área de 
Planeación, no se puso en marcha. 
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igualdad de facto entre el hombre y la mujer no se considerará discriminación en la forma definida 

en la presente Convención, pero de ningún modo entrañará, como consecuencia, el 

mantenimiento de normas desiguales o separadas; estas medidas cesarán cuando se hayan 

alcanzado los objetivos de igualdad de oportunidad y tratoΦέ 

Asimismo, la recomendación general número 25, sobre el párrafo 1 del artículo 4° de la CEDAW, 

referente a medidas especiales de carácter temporal, explicita que la aplicación de estas medidas 

es parte de una estrategia necesaria de los Estados Partes para lograr la igualdad sustantiva o de 

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

En la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres se definen las acciones afirmativas 

como άŜƭ ŎƻƴƧǳƴǘƻ ŘŜ ƳŜŘƛŘŀǎ ŘŜ ŎŀǊłŎǘŜǊ ǘŜƳǇƻǊŀƭ ŜƴŎŀƳƛƴŀŘas a acelerar la igualdad de hecho 

ŜƴǘǊŜ ƳǳƧŜǊŜǎ ȅ ƘƻƳōǊŜǎέ (art. 5°). 

En este sentido, las acciones afirmativas son medidas que permiten la eliminación de las 

asimetrías e inequidades entre los grupos sociales históricamente discriminados, haciendo 

efectiva, en la práctica, la igualdad en el acceso a espacios de exclusión.  

De acuerdo con la encuesta levantada para realizar el presente Diagnóstico, el conocimiento del 

personal respecto de los mecanismos para ocupar vacantes es mayor en el caso del personal de 

labor jurisdiccional, pues solo 2% de éste admitió desconocer estos procesos, comparado con 10% 

del personal administrativo. La convocatoria pública, el examen de aptitud y los concursos son 

identificados como los mecanismos más frecuentes para ocupar una vacante. 
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Gráfica 6 

 

Sin tomar en cuenta el área a la que pertenecen los y las trabajadoras, 47% de los hombres 

identifican a las convocatorias públicas como la principal vía de acceso a una vacante, mientras un 

porcentaje menor de mujeres lo consideran de esa forma (38%). Probablemente, esto se debe al 

hecho descrito con anterioridad de que la aceptación de un nombramiento condicionada a la 

asignación de un nuevo distrito (como se establece en las convocatorias) es una opción menos 

viable para las mujeres por razones de movilidad. En contraste, 5% más mujeres que hombres ven 

en los exámenes de aptitud una oportunidad para acceder a un puesto.  
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Gráfica 7 

 

En el personal administrativo que participó en la encuesta señaló, en mayor número, no tener 

conocimiento de la frecuencia con la que se emiten convocatorias (17%), comparado con 10% del 

personal jurisdiccional que dijo encontrarse en esa situación. Un mayor porcentaje 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 señalar 

que cerca de 14% de quienes participaron en 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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Gráfica 8 

 

Gráfica 9 

 

El personal de labor jurisdiccional está más familiarizado con la frecuencia de las convocatorias en 

comparación con el personal administrativo, pues la carrera judicial cuenta con procedimientos 
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más sistematizados e institucionales. Si bien la convocatoria pública es señalada como mecanismo 

de ingreso más conocido, la forma de incorporación del personal tanto jurisdiccional como 

administrativo se dio, en primer lugar, por contratación directa, es decir por un proceso 

discrecional, en segundo lugar como resultado de un proceso de contratación y en tercero con 

base en sus méritos, de tal forma que un mayor porcentaje del personal administrativo ingresó 

por contratación directa en 46%, en comparación con 41% del personal jurisdiccional. 

Gráfica 10 

 

La forma de ingreso de hombres y mujeres al TSJEH fue principalmente por contratación directa, 

aunque en porcentajes los hombres superan a las mujeres por casi tres puntos en esta forma de 

incorporación; en segundo lugar los hombres y mujeres participaron casi en igual proporción 

mediante un proceso de selección. En el resto de los mecanismos de ingreso al Tribunal no se 

presenta una diferencia significativa entre ambos géneros.  
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Gráfica 11 

 

A la indicación expresa de señalar, en orden de importancia, los aspectos que en la práctica se 

valoran más al seleccionar al personal para laborar en el TSJEH, se obtuvieron los siguientes 

resultados: el personal de ambos tipos de labor coincide que, en dicho proceso 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 último lugar de importancia es el sexo del o la aspirante. 

Hombres y mujeres difieren en la importancia que tiene la disponibilidad de tiempo como criterio 

de selección, para ellas ocupa una posición más importante, cuarto lugar, en tanto que los varones 

colocan este aspecto en quinto sitio. Como se observará más adelante, esta percepción coincide 

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 asignadas.13 

  

                                                           
13

 Véase anexo estadístico. Índice de satisfacción con los horarios de trabajo y apartado 4.8. Conciliación laboral-familiar-

personal. 
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Tabla 4 

 

Uno de los objetivos de este Diagnóstico fue conocer la opinión del personal en distintos temas 

que incluyen el grado de satisfacción con los procesos de contratación, para la cual se construyó 

un índice, con una escala de cero a cien, donde cero es nula satisfacción y 100 completa 

satisfacción, dicho índice alcanzó un valor regular con 70%. Cabe destacar que el nivel de 

satisfacción de las mujeres y los hombres es muy similar. Son las mujeres del área jurisdiccional 

quienes se encuentran ligeramente más satisfechas con los procesos de contratación (73%) 

respecto a sus pares varones. En tanto que en las áreas administrativas hombres y mujeres 

coinciden en una valoración próxima a 70%. Esta diferencia puede estar asociada a la existencia de 

la carrera judicial para el personal jurisdiccional, la cual está a cargo del Instituto de 

Profesionalización e Investigaciones Jurídicas. 

  

HOMBRE MUJER JURISDICCIONALADMINISTRATIVAHOMBRE MUJER HOMBRE MUJER

A)DISPONIBILIDAD DE TIEMPO 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)CONOCIMIENTOS 1 1 1 1 1 1 1 2 1

E)HONRADEZ 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 6 6

VA.P3 ASPECTOS QUE EN LA PRÁCTICA SE VALORAN MÁS AL 

SELECCIONAR A UNA PERSONA PARA TRABAJAR EN LAS ÁREAS 

ADMINISTRATIVAS/JURISDICCIONALES 

Jerarquía

TOTAL
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Gráfica 12 

 

Con base en los resultados encontrados en la encuesta, nueve de cada diez personas (90.8%) que 

laboran en el TSJEH consideran que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades para 

ingresar a la institución. Ambos sexos en general se muestran altamente convencidos de que 

existe igualdad de oportunidades de pertenencia laboral al Tribunal. 

  












































































































































































































































































































