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Politica Institucional de Equidad de Género

INTRODUCCION

La relaciéon entre equidad de género vy
administracion de la justicia ha sufrido cambios
en los ultimos lustros. En El Salvador, como en
otros Estados de América Latina, se han
desarrollado al respecto dos procesos
paralelos: por un lado, el avance en la
incorporacion de criterios de equidad de
género en la accidon publica y en las
instituciones y por el otro, el proceso de
reforma y modernizacién del Organo Judicial
para mejorar el cumplimiento de su cometido,
“Administrar Pronta y Cumplida Justicia”, al

conjunto de la poblacion.

El primer proceso se ha traducido en el
compromiso del Estado, a partir del principio
constitucional de no discriminacién, reflejado
en la firma vy ratificacion de convenios y otros
instrumentos internacionales para promover la
equidad de género, desarrollando también la
correspondiente normativa interna; asicomo el
establecimiento, desde los afios noventa, de
instituciones especializadas, como el Instituto
Salvadorefio para el Desarrollo de la Mujer
(ISDEMU) en tanto entidad coordinadora, y de
Politicas generales e institucionales para la
promocion de la mujer y la equidad de género,
cuya expresion es la Politica Nacional de la

Mujer.

Paralelamente, en el segundo proceso, el
organo judicial salvadorefio, desde los
Acuerdos de Paz establecidos en 1992, ha ido
desarrollando un camino prolongado de
cambios, siendo uno de los érganos del Estado
que se ha visto afectado positivamente por las
Reformas Constitucionales y las modificaciones
de la legislacion sustantiva y procesal;
produciéndose también reformas a su Ley
Organica y a la normativa organizacional, el
fortalecimiento del Consejo Nacional de la
Judicatura en tanto drgano independiente y la
modernizacidon institucional, orientada
principalmente a lograr un desarrollo en la
planificacién estratégica interna expresada en
el Plan Estratégico Institucional (2007-2016);
asi como, una transformacion en la gestion de

los despachos judiciales.

Sin embargo, como sucede en la mayoria de los
Estados de la regién, ambos procesos
mencionados no han tenido sélidos puntos de
contacto y menos aun han constituido una
tendencia sostenida orientada a su
convergencia, que permitiera asi incorporar
criterios de equidad de género de forma
transversal en el quehacer del Organo Judicial y

su proceso de modernizacion.

Esta situacion genera una serie de dificultades
para lograr contrarrestar las diferencias vy

desigualdades que, pese alos avances
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alcanzados, todavia muestran considerables
relaciones asimétricas entre mujeres vy
hombres en la administracién interna y en el
acceso a una pronta y cumplida justicia. Ello,
sobre todo, como reflejo de las distintas
posiciones y condiciones en que se sitlan
mujeres y hombres en la sociedad salvadorefia,
por razones de género, principalmente
procedentes de la discriminacion histérica

hacia las mujeres.

Para enfrentar esas dificultades mediante la
incorporacion de criterios de equidad de
género en el quehacer general del Organo
Judicial, se adopta la presente Politica
Institucional de Equidad de Género (PIEG), que
en adelante se denominara “Politica”, cuyo
propdsito fundamental es contribuir ala mejora
de la calidad de los servicios de pronta y
cumplida justicia, favoreciendo con ello el
desarrollo de la igualdad de oportunidades y

derechos de mujeresy hombres en el pais.

El establecimiento de esta Politica de Equidad
de Género refiere a la culminacion de un
proceso previo de esfuerzos y acciones
institucionales, que tiene sus raices en la
reforma y modernizacidn institucional, y que
fue impulsado principalmente por magistradas,
juezas y otras servidoras judiciales conscientes
de esta necesidad, quienes contaron con el

apoyo de las organizaciones de mujeres. Tras

diferentes actividades especificas, la Corte
Suprema de Justicia acuerda en el afio 2006 la
creacion de la Unidad de Género y la
consolidaciéon de la Comisién de Género al
interior de la Corte, conformada actualmente
por cuatro magistradas y un magistrado, que
ademas es presidida por el Presidente de la

propia Corte Suprema.

Sobre la base de esta voluntad politica se

adoptd la decisién de iniciar el proceso de

elaboracion de la presente Politica de Equidad
de Género a mediados del aflo 2007 y el primer
Plan de Accién para su implementacion, al
objeto de concretar en acciones estratégicas los

lineamientos generales de lamisma.

Para la elaboracion de esta Politica, se ha
seguido un proceso de multiples etapas
durante el primer semestre del 2008, basado en
las orientaciones de la Comisién de Género e
impulsado técnicamente por la Unidad de
Género. Este proceso ha desarrollado una
metodologia participativa, expresada en la
realizaciéon de talleres en los que han
contribuido desde la Direccidon Superior del
Organo Judicial (incluyendo su presentacién en
Corte Plena), asi como de jueces, juezas,
magistrados y magistradas de distintos ambitos
de competencia, de servidores y servidoras
judiciales, funcionarios y funcionarias del area

administrativa, representantes del sistemade
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justicia (Ministerio Publico, Policia Nacional
Civil), usuarios y usuarias del Organo Judicial y
representantes de organismos de la sociedad

civil.

Estos talleres se desarrollaron en el Area
Metropolitana de San Salvador, en las regiones
Paracentral, Oriental y Occidental, poniendo
atencién en la experiencia de los Centros
Integrados. En estos talleres se consiguid
ampliar el diagndstico preliminar de género de
la institucidon, logrando identificar las
principales problematicas que luego
permitieron elaborar los lineamientos de

Politica para enfrentarlas.

Para impulsar este proceso, tanto respecto de
su asistencia técnica general como para facilitar
el proceso participativo, el Organo Judicial ha
contado con el apoyo de un grupo de entidades
de cooperacién internacional que han actuado
concertadamente. Estos organismos son: la
Fundaciéon Heinrich Boll de Alemania, el Fondo
de Poblacion de Naciones Unidas (UNFPA) y el
Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas
para la Mujer (UNIFEM). Asimismo, con
recursos del Proyecto de Modernizacién del
Organo Judicial, principalmente en la
realizaciéon y facilitacion del proceso

participativo descrito.

La Politica de Equidad de Género del Organo

Judicial, se ha elaborado con los siguientes

apartados:

Contextoy diagndstico institucional
Marco conceptual

Marco legal

Marco institucional

Principiosy criterios de orientacion
Objetivos

Lineamientos de Politica

Areasde actuacién

W N R WN e

Estrategia paralaejecucion

10. Sistema de monitoreoy evaluacion

Estos apartados forman la estructura general de
la Politica y son los que se describe a

continuacion.

CONTEXTO Y DIAGNOSTICO
INSTITUCIONAL

El establecimiento de la Politica de Equidad de
Género, tiene lugar en un contexto nacional
que enfrenta problemas en su desarrollo
humano, luego de poner fin, a comienzo de los
anos noventa, a un conflicto armado que habia
durado mds de una década. En ese contexto, las
relaciones de género han experimentado
avances apreciables; sin embargo existen
todavia graves desigualdades entre mujeres y

hombres por razones de género.
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El desarrollo humano de El Salvador tuvo un
fuerte impulso en sus diferentes aspectos
durante la primera mitad de los afos noventa.
En el plano socioeconémico, segun el Informe
de Desarrollo Humano del PNUD (2005), El
Salvador se caracterizd -hasta 1996- por un
rapido crecimiento econdmico, la reduccion del
subempleo y el aumento de los salarios reales
en la industria y los servicios, que redujo las

altastasas de pobreza.

En cuanto al sistema politico e institucional, se
lanzaron los cambios impulsados por las
Reformas Constitucionales, ligados al proceso
de los Acuerdos de Paz firmados en 1992, que
contribuyeron a la modernizacién de los

poderes publicosy sus instituciones.

Sin embargo, desde el ultimo tercio de esa
década, el desarrollo humano de El Salvador ha
presentado apreciables oscilaciones, con
estancamientos notables en algunos de sus
ambitos. En cuanto al desarrollo econémico y
social, segun el referido Informe de Desarrollo
Humano, las tendencias cambiaron
sensiblemente: se desaceleré el crecimiento
econdmico, aumentd de nuevo la subutilizacion
laboral, se estancd la productividad y se
redujeron los salarios reales en todos los
sectores, disminuyendo el ritmo de reducciéon

delapobreza.

El reciente empeoramiento del desempeio de
la economia mundial, que incluye los altos
precios de los combustiblesy la crisis financiera,
constituye una amenaza de agravamiento de la
situacion socioecondmica de El Salvador. En el
ambito sociopolitico, surgieron problemas
considerables, entre los que cabe destacar el
incremento sostenido de la violencia social y la
criminalidad, asi como una divergencia
creciente entre proyectos politicos para

enfrentar los problemas nacionales.

Las tensiones que se desprenden de este
cuadro problematico afectan el desempefio del
Organo Judicial y el avance en su proceso de
modernizacién, el cual presenta todavia un
ritmo desigual y no se plantea hasta la fecha
como un proceso de reforma integral. La
identificaciéon de los retos que enfrenta este
proceso ha sido documentada por el Plan
Estratégico Institucional 2007-2016. Una
fuente de transformacidn estd constituida por
el Proyecto de Modernizacién del Organo
Judicial, apoyado por un préstamo del Banco
Mundial, especialmente en cuanto a la
modernizacién orgdnica y de infraestructura,

asicomoalagestiénintegradade losjuzgados.

Las relaciones de género en El Salvador han
experimentado una transformacién apreciable
en las ultimas décadas. De acuerdo con la

informacion estadistica disponible, producida
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por la Direccién General de Estadisticay Censos
(Digestyc), las mujeres han incrementado su
participacion en la educacion, el mundo laboral
y profesional, asi como en los espacios de toma
de decisiones, principalmente en las
instituciones de los poderes publicos. Ahora
bien, este avance es desigual tanto por sectores
sociales y laborales, como por grupo etario y
zona de residencia. Ademas, el mayor
protagonismo de las mujeres no siempre ha
supuesto un mejoramiento paralelo de las
relaciones de género. El incremento de la
presencia social de las mujeres se ha hecho sin
modificar las atribuciones sobre sus
responsabilidades en el dmbito doméstico. Por
esa razon, las mujeres realizan una carga global
de trabajo mayor que los hombres, tal como lo
sefiala el Informe de Desarrollo Humano 2007-
2008.

La modificacién de los papeles de la poblacion
femenina en el ambito social tampoco se ha
traducido en cambios correspondientes en
cuanto a las percepciones y actitudes del
conjunto de la sociedad, por lo que,
consecuentemente, se producen conflictos por
razones de género, muchas veces desconocidos
0o minimizados, lo que contribuye a que
pervivan las desigualdades y las
discriminaciones hacia las mujeres. En este
contexto hay que situar el grave fendmeno de la

violencia contra las mujeres en todas sus

formas.

El avance de la participaciéon social de las
mujeres, impulsado también porlaacciéndelas
organizaciones de mujeres de la sociedad civil,
ha contado con el apoyo de instrumentos
juridicos internacionales y nacionales, asi como
de instituciones especializadas y Politicas
publicas, como el Instituto Salvadorefio para el
Desarrollo de la Mujer (ISDEMU) y la Politica

Nacional de la Mujer.

Estos cambios sociales e institucionales han
afectado las relaciones de género en el Organo
Judicial.  Es apreciable el aumento de la
participacion femenina en dicho Organo
durante las uUltimas décadas. En el conjunto de
jueces y juezas, las mujeres han pasado de
representar un 35% en 1997 a un 45% en el afo
2007.

Esa participacion ya es mayoritaria en los
niveles basicos de la estructura jurisdiccional:
las mujeres son un 51% de los jueces de paz.
Dado que el proceso de ascensos a los niveles
superiores se hace regularmente a partir de los
jueces de paz, se estima que la proporcion de
mujeres en esos niveles superiores se
incrementara en el futuro. La excepcién es, a
este respecto, el ascenso a la Corte Suprema de
Justicia, cuyo nombramiento es prerrogativa de

la Asamblea Legislativa, donde las mujeres
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representan un tercio de los miembros de dicha
Corte. Importa sefialar que la presencia
femenina es todavia claramente minoritaria en
cuanto a las presidencias de Camaras de

Segunda Instancia.

Sin embargo, el incremento objetivo de la
mayor presencia de mujeres en el Organo
Judicial no se ha producido porque existiera una
visién de equidad de género en la institucidn, ni
se ha traducido en un cambio correspondiente
de las dindmicas y procesos internos,
especialmente en cuanto a las percepciones y
actitudes del conjunto de los y las servidores
judiciales, pudiendo asiidentificarse problemas
en materia de equidad de género tanto en la
estructura organizacional, como en los servicios
que el Organo Judicial presta al conjunto de la
ciudadania. En el proceso participativo
desarrollado para la elaboracion de esta
Politica, se han identificado al respecto las

siguientes problematicas:

AMBITO INTERNO

Bl Existencia de actitudes y lenguaje
sexista.- Se expresan actitudes y lenguaje
sexista como un problema frecuente,
incluso si ello no va acompafiado de
discriminaciones efectivas (bromas sobre
las directoras y jefas mujeres; lenguaje oral
y escrito sexista; preferencia aun de las

mujeres por jefes hombres, etc.)

Conductas que inducen
discriminaciones en la prdctica.- Se
identifican conductas que, sin estar
necesariamente apoyadas por normativa
discriminatoria o en los procedimientos
organizacionales, inducen a
discriminaciones de hecho (abuso de poder
de jefes sobre mujeres empleadas, castigo

tacito por maternidad, etc.).

Acentuada segmentacion ocupacional
por sexo.- Se observaron preocupacion el
hecho de que haya espacios ocupacionales
dominados por uno de los sexos
(concentracion de mujeres juezas en
juzgados de paz, familia y menores; minima
presencia de mujeres en plazas de

notificacidny citacion procesal).

Discrecionalidad por razones de
género en contratacion y evaluacion del
desempeiio.- Se identifican forzamientos
de los procedimientos regulares para la
contrataciéon, nombramiento y evaluacién
del desempefio, enfatizandose las
diferencias en los distintos dmbitos de
ejercicio profesional (discrecionalidad vy
falta de control de los nombramientos que
hacen los jueces en los tribunales
tradicionales o unipersonales; tratamientos

preferenciales poratraccién orelaciones
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afectivasyfamiliares, etc.)

Percepcion y existencia de casos de
acoso sexual.- En la consulta realizada se
expreso la percepcion de que existe acoso
sexual, encubierto o explicito, pero de dificil
procesamiento en las estructuras internas

(principalmente por falta de denuncias).

Debilidad de informacion sobre
condiciones de género.- Se coincide en
torno a la necesidad de profundizar un
diagndstico de género en el
funcionamiento interno y externo del
Organo Judicial. Se constata que la
informacion estadistica y no estadistica no
esta desagregada por sexo en todos los
niveles (existe desagregacién por sexo en
informacion sobre grandes bloques de
empleados y empleadas, pero no por cada
una de sus categorias; las estadisticas sobre
los servicios no siempre estan

desagregadas por sexo, etc.).

Desconocimiento en materia de
género, sobre todo en cuanto a su
aplicacion en el quehacer judicial.- Un
amplio sector de los servidores judiciales
expresa que no tiene conocimiento ni
sensibilizaciéon en materia de género, pero,
sobre todo, la gran mayoria reclama la

adquisicion de capacidades paraaplicar

criterio de género en su desempefio

profesional.

AMBITO EXTERNO

Trato indebido a usuarias y usuarios
por razones de género.- En un contexto de
amplias referencias a deficiencias en el
trato a usuarias y usuarios del Organo
Judicial, se especifican problemas
directamente referidos a razones de género
(trato discriminatorio segun sexo; falta de
sensibilidad en casos de delitos sexuales o
violencia intrafamiliar y en areas laboral y

familiar)

Revictimizacion de personas victimas
de delitos sexuales y violencia
intrafamiliar.- Se sefialan procedimientos
inadecuados en el tratamiento de casos de
delitos sexuales y violencia intrafamiliar,
desde su recepcion hasta el proceso de
constitucion de causa (presuncion de
provocacién, interrogatorios,
procedimientos ofensivos para obtencion

de pruebas, etc).

Emision de sentencias en que no se
aplican instrumentos juridicos
internacionales.- Existe coincidencia en
torno alano aplicacién de los instrumentos

juridicosinternacionalesy aun nacionales
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referidos a la tematica, para la elaboracion y
emision de sentencias en temas sensibles a
la temdtica de género (delitos sexuales,
trata de personas, violencia intrafamiliar,

etc.)

&l Inadecuada organizacion de servicios

logisticos y de infraestructura, en relacion
con criterios de género.- En un contexto de
carencias logisticas y de infraestructura
para dar servicios satisfactorios a usuarias y
usuarios, se mencionan situaciones que
tienen que ver con la tematica de género
(falta de espacios para descanso de
mujeres, salas conjuntas donde coinciden
ofensor y ofendida, falta de adecuacion

parala atencion de discapacitados, etc.)

] Inadecuada organizacion de

procedimientos para otorgar servicios a
usuarias y usuarios.- Se identifican
problemas de organizacién de
procedimientos que eleve la calidad de los
servicios tomando en consideracién las
caracteristicas de género de mujeres vy
hombres (horarios, turnos, composicién

por sexo de receptores, etc.)

La toma en consideracién del contexto general
descrito y la identificacién de problematicas de
equidad de género surgida en el proceso

participativo de diagndsticorealizado enel

Organo Judicial, determinan asi la orientacién

dela presente Politica de Equidad de Género.

MARCO CONCEPTUAL

En los procesos de reforma y modernizacion de
los Organos Judiciales, uno de los aspectos a
tomar en cuenta es la institucionalizacién de la
perspectiva de género como factor transversal.
Para realizar un adecuado cruce tematico y
operativo entre administracion de justicia y
perspectiva de género, se hace necesario una
articulacion de los elementos estructurales de
ambas tematicas, evitando considerar el
enfoque de género como un tema adicional y

secundario.

En éste sentido, también es necesario tomar en
consideracion el cambio conceptual en materia
de género. En los ultimos treinta afios ha
sucedido una evolucion que va desde el
enfoque conocido como Mujer en Desarrollo
hasta el denominado Género en Desarrollo, que
tiende a ser de cardcter inclusivo.
Efectivamente, en los afios ochenta del pasado
siglo se produjo un cambio de perspectiva en la
conceptualizacién de la materia de género: de
considerarse a la poblacién femenina como
excluida del desarrollo, en términos de grupo
vulnerable, e impulsarse, en consecuencia,
acciones principalmente asistenciales hacia las

mujeres (Mujer en Desarrollo), se abrid una
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Optica que considera a las mujeres agentes del
desarrollo y pone el acento en la equidad entre

mujeresy hombres (Género en Desarrollo).

Esta nueva dptica, tiene como punto de apoyo
el concepto mismo de género, que refiere a las
atribuciones, condiciones y expectativas que le
son asignados a cada sexo en una determinada
cultura. Sobre el hecho biolégico de nacer
mujer uhombre, las sociedades otorgan valores
y criterios culturales, que pueden cambiar de
acuerdo a los consensos sociales y componen
las identidades de género de cada sexo. Por
tanto, el supuesto basico es que, si las
atribuciones de género son construidas desde
patrones culturales, es posible establecer
nuevos patrones que cambien o modifiquen
esas atribuciones de género, y ello con una

perspectiva de equidad.

Este enfoque de Género en Desarrollo ha
venido amplidndose desde su surgimiento no
sélo en el plano puramente conceptual sino
también en su aplicacion operativa, tratando de
evitar que en la practica se continle actuando
casi exclusivamente con y para las mujeres. Es
decir, se ha desarrollado la conviccion de que
hay que lograr hacer coherente el consenso
tedrico existente acerca de que género y mujer
no son sindnimos, con su traduccién operativa,
esto es, convocando tanto a mujeres como a

hombres en el trabajo para avanzar haciala

equidad de género. Este creciente consenso
sobre este trabajo conjunto que se produce en
el cambio de siglo, se plasma en la Declaracion
de Beijing + 5, encuentro celebrado en el afio
2000 en la sede de Naciones Unidas, para dar
seguimiento a la IV Conferencia Mundial sobre
la Mujer: “Los procesos de formulacién de
Politicas para la equidad de género requieren
de la cooperacion de mujeres y hombres en
todos los niveles. Hombres y nifios deber ser
involucrados activamente y alentados a
participar en todos los esfuerzos...” (Parrafo
49).

El caracter inclusivo del enfoque de género
significa un mayor rigor, al subrayar que dicho
enfoque se refiere a todos los seres humanos y
qgue, sin embargo, ello no impide el
reconocimiento de la discriminacion histdrica
de las mujeres, sin perder de vista los cambios

sucedidos enlasrelaciones de género.

Su énfasis inclusivo también se refiere al plano
operativo, no excluyendo ninguna herramienta
para impulsar los cambios (empoderamiento
de las mujeres, procesos de igualdad de
oportunidades, trabajo con hombres, etc.);
utilizando las que el diagndstico de género

sefiale como mas adecuadas.

En el curso de ésta evolucidn paradigmatica de

las Politicas de género (en términos generales,
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desde la dptica Mujer en Desarrollo al enfoque
género-inclusivo) se han producido apreciables
cambios metodoldgicos. Asi, ha aparecido la
estrategia metodoldgica de gender
mainstreaming, recomendada en la IV
Conferencia de la Mujer (Beijing) que se refiere
a laincorporacion del enfoque de género en la
corriente principal del accionar institucional y
operativo. Esdecir, una estrategia que buscala
incorporacion transversal de criterios de
género en la institucion, pero reconociendo

prioridades estratégicas.

El enfoque inclusivo de equidad de géneroy su
articulacion con la estrategia de gender
mainstreaming resulta, asi, la orientacién mas
adecuada para actuar en una gran institucion
mixta, como es el Organo Judicial; entre otras
razones, porque evidencia con mas claridad
que el impulso de la Politica de Equidad de
Género no es una responsabilidad exclusiva de
las mujeres, sino de todos los servidores
judiciales, asi como tampoco es una
competencia de los organismos especializados
en esta materia, sino del conjunto de la

institucion.

MARCO LEGAL

La Politica de Equidad de Género tiene un
encuadre normativo procedente de dos

fuentes principales: las normas referidas al

cometido del Organo Judicial, otorgar pronta y
cumplida justicia, y las referidas a los
compromisos externos e internos del Estado

salvadorefo en materia de equidad de género.

La actuacién del Organo Judicial se enmarca en
el mandato fundamental de la Constitucion,
cuyo Titulo VI contempla un Capitulo
dedicado especificamente a dicho Organo. Asi,
queda establecido la exclusividad de éste en
cuanto a la potestad de “juzgar y hacer ejecutar
lo juzgado”, asi como la independencia de los
juecesy juezas, “enloreferente al ejerciciode la

funcidénjurisdiccional” (Art. 172 Cn).

A partir de esta norma superior, se han
establecido varias leyes especificas, referidas a
la organizacién y funcionamiento del Organo
Judicial, a su regulaciéon funcional vy al

establecimiento de la CarreraJudicial.

En cuanto a las leyes que regulan la
organizaciéon del Organo Judicial, hay que
consignar la Ley Orgdnica Judicial, con sus
correspondientes reformas desde 1986 a la
fecha, asi como la Ley de la Carrera Judicial que
regula la forma y los requisitos de ingreso a la
carrera, promociones, ascensos, traslados y
establece derechos, deberes, beneficios vy

sanciones aplicables a sus miembros.

También cabe mencionar la Ley del Consejo
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Nacional de la Judicaturay la Ley Orgdnica de la
Comision Coordinadora del Sector Justicia y de
la Unidad Técnica Ejecutiva; asi como una serie
de leyes sustantivas y adjetivas que regulan la
funcién de administrar justicia en cada una de
las materias juridicas; asi como la aplicacion de
tratados internacionales que regulen derechos
en relacién a la administracién de la justicia,
dado que, segun el Art. 144 de la Constitucién,
se convierten en leyes de la Republica al entrar

envigencia.

También se aplica al Organo Judicial normas
referidas a su funcionamiento y desempefio,
como son: Ley de Notariado, Ley del Ejercicio
Notarial de la Jurisdiccion Voluntaria y otras
Diligencias; Ley sobre el Enriquecimiento llicito
de Funcionarios y Empleados Publicos, asi como

la Ley de Etica Gubernamental.

Este cuadro normativo se complementa con
una serie de reglamentos, tanto para
desarrollar las leyes, como para normar asuntos
especificos. Entre los primeros se encuentran
el Reglamento General de la Carrera Judicial y
entre los segundo, el Reglamento de Prdctica
Juridica, el Reglamento General del Instituto de
Medicina Legal y el Reglamento de Normas
Técnicas de Control Interno Especificas del

Organo Judicial.

Existe también un conjunto de disposiciones de

distinto rango que regulan el funcionamiento
administrativo del Organo Judicial. Entre las
leyes cabe sefalar la Ley del Presupuesto
General del Estado, la Ley General de Salarios
de la Administracion Publica, la Ley de Corte de
Cuentas de la Republica y la Ley de Servicio Civil.
Por otra parte, el funcionamiento del Organo
Judicial también esta regulado por las
disposiciones emanadas de su mdaxima
autoridad, como son los acuerdos de Corte
Plena y de la Presidencia de la Corte Suprema

deJusticia.

En cuanto alas normas referidas ala equidad de
género y los derechos de las mujeres, cabe
mencionar legislacién interna fundamental y la
suscripciéon de Tratados y Convenciones
referidas directamente o de forma conexa con
esta materia. Entre estos ultimos, cabe
mencionar los instrumentos emanados del
sistema de Naciones Unidas y los producidos en
el Sistema Interamericano. La principal norma
directa es la Convencion sobre la Eliminacion de
toda forma de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW), firmada vy ratifica por el Estado
Salvadorefio en 1981. De manera conexa cabe
mencionar un conjunto de instrumentos de
derechos humanos, como son: la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos, el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos, la
Convencion Internacional sobre toda forma de

Discriminacion Racial.

“Hacia una Cultura con Equidad de Género en la Administracion de Justicia”
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También es necesario tomar en cuenta los
Convenios establecidos en el marco de la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
entre los que destacan: el Convenio 111 sobre
discriminacion en el empleo y la ocupacion
(ratificado por El Salvador en junio del 2001); e/
Convenio 100 sobre igualdad de remuneracion
entre la mano de obra masculina y la mano de
obra femenina por un trabajo de igual valor
(ratificado por El Salvador en octubre del 2000);
y el Convenio 156 sobre igualdad de
oportunidad y de trato entre trabajadores y
trabajadoras: trabajadores con
responsabilidades familiares (ratificado por El

Salvador en octubre del 2000).

En el Sistema Interamericano también se han
producido instrumentos directos y conexos en
materia de equidad de género. Respecto del
primer tipo se ha establecido la Convencion
Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra la Mujer
(Convencidon Belem do Para). Tienen relacidon
con esta materia la Convencion Americana de
los Derechos Humanos y la Convencion
Interamericana contra todas las Formas de
Discriminacion contra las Personas con

Discapacidad.

Existe un conjunto de instrumentos

internacionales que refierena compromisosde

actuacién de Politica publica establecidos en
foros internacionales, entre los cuales hay que
diferenciar aquellos que tienen entidad
propiamente juridicay los que no latienen. Por
ejemplo, los acuerdos de las cumbres de
presidentes centroamericanos son vinculantes
porque asi lo establece el Tratado de
Integracion Centroamericana; mientras otras
reuniones presidenciales o de autoridades
judiciales establecen acuerdos que solo son

recomendaciones aseguir por los Estados.

En el orden nacional, la normativa parte del
principio constitucional de igualdad de
derechos, es decir, no discriminacidn por sexo
(Art. 3 dela Constitucién)y el desarrollo de una
serie de reformas en la legislacidn ordinaria que
refieren al Cédigo Penaly al Cédigo de Familia y
Procesal de Familia. También hay leyes
especificas como son la Ley de creacion del
Instituto Salvadorefio para el Desarrollo de la
Mujer (ISDEMU) y la Ley Contra la Violencia

Intrafamiliar.

MARCO INSTITUCIONAL

El desarrollo de la Politica de Equidad de
Género se enmarca en un determinado
contexto institucional y de planificacion
estratégica. La organizacion institucional tiene
como punto de partida la composicion

orgdnicaestablecida porla Constituciondela
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Republica:”La Corte Suprema de Justicia, las
Camaras de Segunda Instancia y los demas
tribunales que establezcan las leyes
secundarias” (Art. 172 Cn). Esta disposicion fue
posteriormente desarrollada por las sucesivas
leyes con éste propdsito (Ley Orgénica del

Organo Judicial y otras).

Actualmente, para su desempefio institucional,
se reconocen en el Organo Judicial cinco &reas
de trabajo: Direccién Superior, Area
Jurisdiccional, Juridica Legal, Administrativa y
de Asesorias. Estd estructura funcional del
Organo Judicial sufre modificaciones en el
transcurso del tiempo, segun lo establezcan sus

instancias de Direccidn Superior.

La Direccién Superior esta compuesta por la
Corte Plena, la Presidencia de la Corte Suprema
de Justicia y las Salas de dicha Corte, las cuales
se establecen como: Sala de lo Constitucional,
Sala de lo Civil, Sala de lo Penal y Sala de lo
Contencioso Administrativo. Como entidades
funcionales de la Direccidon Superior hay que
mencionar al Consejo Consultivo de la Corte, las
Comisiones de Magistrados y Magistradas y la

Secretaria General.

El Area Jurisdiccional estd conformada por las
Cdmaras de Segunda Instancia, los Juzgados de
Primera Instanciay los Juzgados de Paz. ElArea

Juridica Legal esta coordinada por la Gerencia

General de Asuntos Juridicos, que cuenta con la
asistencia de las direcciones de: Medicina Legal,
Servicios Técnico-Judiciales, Notariado,
Investigacion Judicial, Investigacion Profesional

yotras.

El Area de Asesorias la componen las
Direcciones de Planificacién Institucional, de
Gestion de Calidad, de Comunicaciones vy
Relaciones Publicas y de Auditoria Interna; asi
como las Unidades de Género, Desarrollo
Tecnolégico, Cultura Juridica, Justicia Juvenil,
Medio Ambiente y de Asesoria Técnica

Internacional.

El Area Administrativa estd coordinada por la
Gerencia General de Administraciény Finanzas,
que cuenta con las direcciones de: Recursos
Humanos, Financiera Institucional, Logistica
Institucional, Adquisiciones y Contrataciones
Institucionales y Seguridad y Proteccion

Judicial.

Esta estructura funcional se orienta segun los
criterios de la planificacion estratégica
institucional del Organo Judicial. A tal efecto, se
ha elaborado durante el afio 2006 el Plan
Estratégico Institucional, para el periodo 2007-
2016. Dicho Plan parte de un Pensamiento
Estratégico del Organo Judicial, para
desembocar en siete Lineas Estratégicas:

Juridica Institucional; Juridica Administrativa

“Hacia una Cultura con Equidad de Género en la Administracion de Justicia”
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Institucional; Coordinacién con el Sector de
Justicia y otras instituciones; Cultura Juridica y
Comunicaciones; Recursos Humanos;
Finanzas, Presupuesto, Infraestructura vy
Equipamiento; y la Administrativa Institucional;
cada una con sus correspondientes objetivos a

cumpliren los préximos anos.

El Plan contempla como Misién Institucional:
“Administrar Justicia de forma agil e imparcial,
cumpliendo con los principios y garantias
constitucionales, respetando el debido proceso
y la independencia judicial para garantizar la
seguridad juridica y el fortalecimiento del
estado de derecho en El Salvador mediante un
recurso humano profesionalizado vy
comprometido”. Y como Visién: “ser un Organo
Judicial moderno, reconocido a nivel nacional e
internacional por concentrar sus esfuerzos en
asegurar el acceso a la justicia y en lograr
transparencia en sus procesos dentro del marco
normativo vigente, en apoyo a la consolidacién
del estado de derecho, la pazylademocraciaen

la sociedad salvadorefia”

Los objetivos del Plan Estratégico Institucional
se perfilan como grandes desafios para el
Organo Judicial, los cuales se encuentran en
cada una de las Lineas Estratégicas, ejecutadas
mediante componentes, metas y acciones

estratégicas, convirtiéndose estas ultimasenel

eje central de la dindmica institucional. El
acercamiento o lejania de la meta, se conocera
por medio de cada uno de los indicadores
construidos, los cuales estaran en el Sistema de
Planificacién Institucional, especificamente en
el Tablero de Indicadores del Plan. ElI Plan
Estratégico tiene como objetivo general:
“Disponer de un instrumento de planificacion
que oriente en forma responsable y ordenada
el accionar del Organo Judicial en el periodo
2007-2016, de acuerdo a los fines que persigue
de brindar el servicio de justicia a la poblacién
salvadorefia con eficacia, eficiencia, agilidad,

calidad, transparenciay accesibilidad”.

Este Plan Estratégico Institucional debe orientar
el conjunto de la planificacién operativa anual
del Organo Judicial, la cual se establece desde
las unidades mas simples y se va agregando
hasta las direcciones de mayor complejidad,
gue también presentan un Plan Anual

Operativo propio.

En materia de género, las orientaciones de
politica proceden tanto del Organo Judicial
como del contexto internacional. En el ambito
internacional, las orientaciones pueden
provenir de aquellos temas que afecten de
alguna manera ala administracién de lajusticia.
El mas importante de estos elementos es la
Plataforma de Accion de la IV Conferencia

Mundial Sobre la Mujer de Naciones Unidas,
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establecida en Beijing, China en 1995; la cual,
ademads de configurar una serie de dreas de
especial atencién, plantea a los Estados la
necesidad de hacer Politicas y planes a favor de
la mujer y la equidad de género. A nivel
regional, se desarrolla la Conferencia Regional
sobre la Mujer de América Latina y el Caribe,
qgue busca orientar la accién publica en esta
materia, segun las caracteristicas propias de

éstaregion.

La tematica de género también ha sido tratada
enlas Cumbres Iberoamericanas de Presidentes
de Corte y Tribunales Superiores de Justicia, asi
como en las Reuniones de Presidentes de Cortes
Supremas de Justicia de Centro América y el
Caribe, donde se decidid, desde el afio 2001,
institucionalizar la perspectiva de género en la
administracion de justicia. En este contexto hay
qgue destacar también los Encuentros de
Magistradas de las Américas que reune a las
autoridades femeninas de las Cortes Supremas
de Justicia, Cortes Constitucionales y Consejos

delaJudicatura del continente americano.

En el dmbito nacional, el principal referente
externo al Organo Judicial lo constituye la
Politica Nacional de la Mujer que elabora el
Instituto Salvadorefio para el Desarrollo de la
Mujer (ISDEMU) en sus distintas ediciones. En
el interior del Organo Judicial hay que

mencionar las disposiciones de la Corte

Suprema de Justicia en cuanto a la creacién de
la Comisién de Género y Unidad de Género,
como entidad técnica establecida en el Area de
Asesoria. La tematica de género también estd
contenida en cada una de las siete Lineas
Estratégicas que estructuran el Plan Estratégico
Institucional 2007-2016.

En éste contexto de Politicas y de planificacion
estratégica interna, la Politica de Equidad de
Género del Organo Judicial busca sistematizar y
elevar a la categoria de Politica publica las
acciones y determinaciones que adopte el

Organo Judicial de El Salvador en ésta materia.

PRINCIPIOS Y CRITERIOS
ORIENTADORES DE LA POLITICA

La Politica de Equidad de Género tiene un
conjunto de principios generales, asi como de
criterios estratégicos que la orientan. Los
principios y valores éticos proceden de un
conjunto de fuentes, tanto generales como

especificas.

En el entorno del quehacer del Organo Judicial,
se deben considerar las normas de ética publica
establecidas en la Ley de Etica Gubernamental y
que deben orientar las actuaciones de las y los

servidores publicos. Tales principios son:

Supremacia del interés publico

“Hacia una Cultura con Equidad de Género en la Administracion de Justicia”
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=
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Legalidad
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=

En el seno del Organo Judicial, la Politica hace

suyos los valores institucionales establecidos

en el Plan Estratégico Institucional 2007-2016,

considerados como las convicciones filoséficas

que guian el quehacer de los/as funcionarios/as

ylos/as empleados/as del Organo Judicial:
Justicia

Etica

B &

Transparencia

=

Imparcialidad

=

Capacidad
Probidad
Verdad

Independencia

=

Seguridadjuridica

En el plano especifico de la equidad de género,

17  elOrganoJudicial toma como propios los

valores generales establecidos en la
Constitucién y en la Convencién para la
Eliminaciéon de toda Forma de Discriminacion
Contra la Mujer (CEDAW), ratificada por El
Salvador.

A partir de estas bases, son principios de la

Politica de Equidad de Género, los siguientes:

] No discriminacion.- Significa atender a
las personas que demandan o solicitan los
servicios que presta el Organo Judicial, asi
como al personal de la institucidn,
superiores y/o subordinados, sin
discriminacién por motivos de género,
eliminando toda forma de discriminacion

seadirectaoindirecta.

] Igualdad de derechos.- El asumir la
igualdad de derechos entre mujeres y
hombres como el valor fundamental,
supone eliminar los obstaculos que limitan
la puesta en practica del marco juridico con
gue cuenta el Estado salvadorefio, y a la vez
tomar medidas que contribuyan a superar
aspectos culturales y actitudes que inciden
en la forma de interpretacién y aplicacion

del marcojuridico existente.

] Igualdad de oportunidades.- Implica
gue mujeres y hombres tendran las mismas
oportunidades para alcanzar su desarrollo

humano integral, incluyendo la posibilidad
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de acceder a las distintas esferas de la sociedad

y sus correspondientes areas de toma de
decisiones. Ello significa la misma
oportunidad para participar en la
administracion de justicia, asi como para
acceder a la justicia que imparte el Organo
Judicial en El Salvador. También significa la
necesidad de remover los obstaculos que
impidan avanzar hacia la igualdad de
derechos y oportunidades, mediante
acciones afirmativas, incluyendo una
equitativa distribucion de los recursos

técnicosyfinancieros.

Equidad de género. - El respeto a la
condicion humana de las personas, desde el
enfoque de géneroy de desarrollo humano,
establece el deber de dar un trato en
igualdad de condiciones a mujeres y
hombres, lo que exige asociar lasformas de
atencién segun las necesidades e intereses
de cada género, entendiendo la equidad
como trato justo a seres humanos que son

diversos.

gue impidan u obstaculicen la aplicacion de los

principios enunciados en esta Politica, no
solo en determinadas unidades
organizacionales, sino en todas las areas de
trabajo del Organo Judicial, donde se
planifican, organizan, ejecutan y controlan
todos los procesos administrativos que
requiere la Corte Suprema de Justicia y los

tribunales.

Vision estratégica.- Todo esfuerzo que
se haga por introducir criterios de género en
la institucion deben estar dirigido a los
asuntos medulares del quehacer del Organo
Judicial, tanto en el trabajo interno de la
institucion como en los servicios que brinda.
Las actuaciones en materia de género deben
establecerse en aspectos relevantes del
trabajo institucional, no solo en aspectos
circunstanciales o coyunturales, se deben
identificar los aspectos claves donde la
incorporacion del enfoque de género mejore
de manera evidente y sustantiva la calidad de

los servicios de la institucion.

A partir del conjunto de principios 3. Caracter Inclusivo.- Significa entender

mencionados, la Politica de Equidad de Género que la equidad entre mujeres y hombres es
adoptalos siguientes criterios orientadores: un compromiso que beneficia a toda la
sociedad, lo que requiere ser coherentes y
1. Perspectiva Transversal.- Supone rigurosos en la aplicacion del consenso
integrar acciones sistematicas que cambien tedrico que la categoria de género no es

procedimientos, mecanismosy actitudes, sinénimo de mujer, y por lo tanto las
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metodologias de trabajo deben mantener una
perspectiva inclusiva, realizando acciones
desde y hacia mujeres y hombres. Toda
accion debe ser guiada por un riguroso
diagnodstico y andlisis de los avances en las
relaciones de género entre mujeres y
hombres de la sociedad mismay suincidencia

enelquehacerinstitucional.

4. Enfoque de corresponsabilidad.-
Compromete a todos los recursos humanos
de la institucion, mujeres y hombres, asi
como a todas las personas que participan en
las instancias del Sector Justicia y que
interactlan en los dmbitos de intervencién
del Organo Judicial. Alcanzar relaciones de
solidaridad y apoyo entre los géneros es tarea

de hombrey mujeres.

5. Criterio de sostenibilidad.- Implica un
compromiso institucional de mantener la
Politica de Equidad de Género, colocando los
recursos técnicos, humanosy financieros que
sean necesarios para maximizar su desarrollo
y evitar oscilaciones negativas como
producto de los cambios de las autoridades
de su maxima direccidn y de los procesos de

modificacién de su estructura organica.

Los principios y criterios orientadores resumen

las pautas de actuacion que en materia de

19  géneroimpulsara el OrganoJudicial en el marco

de esta Politica, a través de todas sus
dependencias y en sus esfuerzos de
coordinacién y articulacion con el resto de

instituciones que conforman el Sector Justicia.

OBIJETIVOS

Objetivo General

Incorporar criterios de equidad de
género en el quehacer interno y externo del
Organo Judicial, incrementando la calidad de
los servicios de prontay cumplida justicia que el
Organo Judicial debe de garantizar a la sociedad
salvadorefia, contribuyendo al desarrollo de la
igualdad de derechos y oportunidades entre
mujeres y hombres dentro y fuera de la

institucion.

Objetivos Especificos

1.- Integrar el enfoque de equidad de género en
la estructura organizacional del Organo Judicial,
tanto en el plano de la cultura como en el del
clima organizacional, asi como en las
estrategias de recursos humanos en sus

diferentes ambitos.

2.- Incorporar la perspectiva de equidad de
género en la entrega de los servicios de calidad
de la administracidn de justicia a los usuarios y

usuarias del Organo Judicial, facilitando asi su
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acceso ala Administracidon de Justicia.

LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS DE
POLITICA

Los lineamientos estratégicos de la Politica de
Equidad de Género representan la respuesta a
cada una de las problematicas identificadas en
el ejercicio participativo sobre diagndstico en
materia de género del Organo Judicial. Dichos

lineamientos de Politica son los siguientes:

1. Impulsar mecanismos vy
procedimientos de formacion y control que
actuen sobre el clima organizacional para
eliminar las actitudes y el lenguaje

sexistas.

Considerando la formacidn y construccion de
género del personal que labora en los distintos
niveles del Organo Judicial, se hace necesario
desarrollar procesos institucionales que
mejoren el clima organizacional en orden a
eliminar actitudes y lenguajes sexistas que
aparecen en el quehacer institucional interno y
en los servicios otorgados a los usuarios vy

usuarias del Organo Judicial.

2. Fortalecer procedimientos de
monitoreo que erradiquen las conductas
que producen discriminaciones reales por

razones de género.

La superacion de normativas y procedimientos
gue no implican discriminaciones directas, no
evitan por si misma la existencia de
comportamientos individuales o de
actuaciones de algunas instancias que colocan
obstaculos o limitantes en el funcionamiento
interno libre de discriminaciones por razones
de género; por lo que se requiere dar
seguimiento a este tipo de expresiones
discriminatorias para establecer medidas
preventivas y correctivas de cardcter

administrativo que pongan fin a estas practicas.

3. Elaborar e implementar directrices
laborales que reduzcan la segmentacion

ocupacional por sexo.

El apropiado balance de género en las
diferentes unidades organizacionalesy dreas de
trabajo en el Organo Judicial, se considera como
un criterio general positivo, que podra ser
cambiado Unicamente cuando asi sea valorado
y noinfluenciado por unainerciainfluida porlos
roles tradicionales que la sociedad asigna a
mujeres y hombres. Un balance realizado a
partir de criterios de idoneidad vy
proporcionalidad que preserven la equidad de
género e igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en todas las dependencias

institucionales.
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4. Fortalecer la gestion de recursos
humanos estandarizada en todos los
dmbitos del Organo Judicial, que evite la
discrecionalidad por razones de género en
la seleccion, contratacidn,
nombramientos, promocion, ascensos y
evaluacion del desempeio de las y los

servidores judiciales.

Mejorar los procedimientos de gestion vy
administracion del personal de la Corte
Suprema de Justicia, las Cdmaras de Segunda
Instancia y los demas Tribunales y Juzgados
cualguiera que sea su modelo de organizacion,

se presenta como unatarea pendiente que

reclama la sinergia e intercambio de
experiencias y buenas practicas entre las
instancias involucradas en el drea de recursos
humanos, tanto de la Corte Suprema de Justicia
como de los tribunales y juzgados. El
fortalecimiento de los procedimientos debe
asegurar la incorporacién de criterios de
género, que permitan optimizar el recurso
humano aprovechado sus diferencias vy
diversidad. Asi mismo, en la promocién,
seleccién y evaluacién de los recursos
humanos, debera considerarse reforzar o dotar
de conocimientos en materia de género como
requisito para mantener o ganar el puesto de

trabajo.

5. Impulsar programas de prevencién y
fortalecimiento de los mecanismos de
control para eliminar fenémenos de acoso

sexual.

Un trabajo a impulsar en las diferentes
dependencias del Organo Judicial, es el
establecimiento desde una vision
programatica de procesos educativos y
controles que aseguren al personal, en
especial al femenino, un tratamiento libre de
acoso y discriminacion. Ademads, se debe
revisar y dar a conocer la normativa sobre el
acoso sexual en el dmbito laboral para mejorar
el impacto de las acciones de prevencion, que
permitan erradicar las posibles practicas vy
sancionarlas de manera ejemplarizante,
protegiendo a la victima debidamente vy

asegurando su estabilidad laboral.

6. Ampliar el conocimiento de las
condiciones de género existentes en el
Organo Judicial y el andlisis de las
condiciones de género del personal y la
poblacion usuaria, a partir de la
desagregacion sistemdtica por sexo de la
informacion estadistica producida por la

institucion.

Cada vez es mds evidente, que procesar y
utilizar datos desagregados por sexo contribuye

aelevar el conocimientoy a facilitar el andlisis
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de género del contexto institucional, lo que
permitird planificar, dar seguimiento y evaluar
las acciones o estrategias que se implementen
con el objeto de disminuir las desigualdades y
discriminaciones en las areas de trabajo del
Organo Judicial y entre la poblacién usuaria del
Sistema de Justicia.

Considerando que varias de las dependencias
de la institucion son generadores de
informacion desagregada por sexo, bastara con
la necesaria coordinacién y asesoria técnica
especializada en el tema de género para
aportar analisis de género sobre tematicas

inherentes al quehacerjudicial.

7. Desarrollar procesos de
sensibilizacion, induccion y
capacitacion, especialmente para
incorporar criterios de género en el
quehacer profesional de los servidores

yservidoras judiciales.

Para erradicar la discriminacién y alcanzar la
igualdad de género en el mundo del trabajo del
Organo Judicial, es necesario promover
cambios culturales que incidan en el ejercicio
profesional tanto en las mujeres como en los
hombres; estos cambios deben contribuir al
fortalecimiento de capacidades en materia de
integracion de criterios de género en el
guehacer practico y cotidiano de las y los

servidoresjudiciales. Algo que se puede lograr

mediante iniciativas de formacién y de
fortalecimiento de capacidades especificas de
acuerdo al ambito de trabajo en que se
desempeiian, desarrollando, entre otros,
programas de capacitacién judicial que incluya
la tematica de género con la intencién de
promover entre las y los servidores judiciales la
igualdad de derechos y oportunidades, asi
como el uso de los instrumento juridicos

internacionales en esta tematica.

8. Implementar procesos que eliminen la
existencia de trato indebido a usuarias

y usuarios por razones de género.

Adoptar procesos de formacién holisticos para
la construcciéon de capacidades y dotar de
herramientas técnicas al personal para mejorar
sus competencias profesionales en materia de
género; asi como elevar sus conocimientos
tedricos respecto a la integracion de los
aspectos de género en su quehacer diario. Este
tipo de formacidn debe ser obligatoria a todo el
personal del Organo Judicial que tiene entre sus
competencias la atencién a los y las usuarias
para potenciar el cambio de actitudes y

comportamientos.

Asi como establecer mecanismos de control
institucionales y de la ciudadania sobre el
comportamiento del personal ante las y los

usuarios del sistema.
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9. Impulsar mecanismos y crear
condiciones que impidan la
revictimizacion en los delitos sexuales y
violencia intrafamiliar, especialmente

mujeres, nifios y ninas.

Procurar la atencién debida a las victimas de
delitos sexuales y de violencia intrafamiliar,
evitando actitudes y cumplimiento de
protocolos que revicitimicen a los y las
afectados. Asi también, facilitar la informacién
pertinente sobre los procedimientos e
instituciones que deben intervenir en estos
casos. Lo anterior, supone que los funcionarios
publicos involucrados (personal de medicina
legal, operadores juridicos) cuenten con la
infraestructura, mecanismos, procedimientosy
programas especiales como los de terapias
sicoldgicas y rehabilitacion, que aseguren el
acceso de la victima a la justicia de manera

efectivayaunaatenciénintegral.

10. Promover la aplicaciéon de
instrumentos legales internacionales
sobre equidad de género en la elaboracion
y emision de sentencias, especialmente en

materias sensibles al género.

La promocion de la aplicacién de instrumentos

internacionales, que han contribuido a regular

23 losasuntosde género en lasdecisiones

judiciales y administrativas, es indispensable
gue sea promovida a través de todos los medios
disponibles, tanto en la formacidn académica
de los futuros operadores y operadoras de
justicia como en las capacitaciones dirigidas a
jueces y juezas; para conocer y estudiar como
armonizar normas internacionales que
contienen criterios de género con la legislacién
salvadorefia, al momento de emitir sus fallos
y/o dictar medidas que aseguren la igualdad de

oportunidades.

11. Incorporar criterios de género en los
espacios infraestructurales de justicia que
presta el Organo Judicial a usuarias y

usuarios.

La infraestructura de las oficinas que brindan
servicios a los y las usuarias del sistema judicial
no cuenta con las condiciones para asegurar
una atencion adecuada y multidisciplinaria que
de seguridad a las victimas, en especial a las
mujeres, nifos y nifias, sumado al
desconocimiento de los derechos que tienen
como victimas o imputados en algun delito. La
necesidad de ampliar la infraestructura
adecuada para suministrar atencién sicolégicay
legal a las victimas de delitos de violencia
sexual, intrafamiliar y de género, donde la
mayoria son mujeres, impone la revision de la
infraestructura e instalaciones con que cuenta

el Organo Judicial bajo criterios que generen
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condiciones de equidad de género.

12. Impulsar una mejor organizacion de
los servicios (horarios, turnos, etc.) que
tomen en cuenta las condiciones de

género especificas de mujeres y hombres.

Se hace necesario crear facilidades para
presentar los casos en los tribunales de justicia
en el momento apropiado y conveniente a las
limitaciones sobre todo laborales y de recursos
de los potenciales usuarios y usuarias del

Sistema de Justicia.

Esto tiene como base, la incorporacion de la
visiéon de género en la organizacion de los
servicios que se brindan a la comunidad,
considerando los periodos y momentos en que
se incrementan los delitos que afectan
especialmente alas mujeresyalanifez, tal es el

casode laviolenciaintrafamiliary sexual.

Debe tenerse presente que llevar a la practica
los lineamientos de la Politica expuestos, hace
necesario impulsar la elaboracion y ejecucion
del Plan de Accidn y sus acciones estratégicas,
fortaleciendo el mecanismo técnico
especializado, la Unidad de Género, que
supervisara y asesorara la ejecucion de Plan. El
desarrollo del Plan de Accién a mediano plazo
tendrd lugar de conformidad con las

caracteristicas de las diferentes areas de

actuacion definidas en el Plan Estratégico

Institucional.

AREAS DE ACTUACION

La aplicacion de cada uno de los lineamientos
de Politica tendrd lugar segun las areas de
actuacién funcionales del Organo Judicial. Estas
areas de actuacién corresponden a las lineas
estratégicas definidas en el Plan Estratégico
Institucional 2007-2016 que orienta el
desarrollo organico del Organo Judicial. Para
una mejor aplicacion de los lineamientos en
cada drea se han desagregado segmentos,
cuando estos presenten una entidad particular.

Dichas areas de actuacion son las siguientes:

1. ArealuridicaInstitucional

Refiere a la adaptacion de la normativa que
regula y orienta el Organo Judicial, asi como la
adecuacion organica general del mismo.
Pueden distinguirse tres ambitos:
a) Elquehacergeneraldelajudicatura;
b) Asistenciaalosjuzgados.

c) Asuntosjuridicos

2. Area Juridica Administrativa

Institucional

Incluye los aspectos referidos a la gestion y

planificacién central y los procesos de
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descentralizacién en la perspectiva de la nueva
gestiéon del despacho judicial. Pueden

desagregarse dos ambitos:

a) Gestidny planificacidn central
b) Nueva gestion del despacho judicial
(Centros Judiciales Integrados,

juzgados pluripersonales, etc.)

3. Area de Coordinacién con el Sector de

Justiciay otras Instituciones

Busca realizar una coordinacién adecuada del
Sector Justicia y de otras instituciones que
aumenten la eficacia global de la
Administracién de Justicia. Pueden apreciarse
dos componentes:

a) Coordinaciéndelsectorjusticia

b) Coordinacion con otrasinstituciones

4. AreadeRecursos Humanos

Contempla el mejoramiento y desarrollo del
Recurso Humano incluyendo sus distintos
aspectos: seleccidn, contratacién, promocion,
ascensos, remocion, mejoramiento del clima
organizacional, capacitacidon, remuneracion,
competencias, etc. Pueden distinguirse dos
segmentos:

a) GestiondeRecursosHumanosdela

Corte SupremaJusticia
b) Gestion de Recursos Humanos de los

Juzgados.

5. Area de Cultura Juridica y

Comunicaciones

Busca establecer una relacién de comunicacion
y proximidad del Organo Judicial con sus
usuarios y usuarias, incluyendo el conjunto de
las comunicaciones, internas y externas.
Asimismo, cumplir con el propdsito de
recuperar y difundir nuestra cultura y crear un
nexo entre la comunidad juridica y la sociedad
salvadoreiia. Pueden diferenciarse dos
aspectos:

a) Imagen del Organo Judicial y cultura

juridica.

b) Comunicacionesinstitucionales.

6. Area de Finanzas, Presupuesto,

Infraestructuray Equipamiento

Contempla los distintos aspectos referidos a un
agil, transparente y eficaz manejo de los
recursos financieros, tecnoldgicos y logisticos
de la institucién. Pueden desagregarse dos
ambitos:
a) formulacién, ejecucion y control de
recursos

b) Infraestructurafisicaytecnoldgica.

“Hacia una Cultura con Equidad de Género en la Administracion de Justicia”



Politica Institucional de Equidad de Género

7. AreaAdministrativa Institucional

Guarda relacién con la gestion administrativa
institucional que mejore la asistencia, la labor
jurisdiccional y al conjunto de los servicios
internos del Organo Judicial. Su desagregacién
se realizard con la elaboraciéon del Plan de

Accidn.

ESTRATEGIAS PARA LA EJECUCION

La ejecucion de la Politica de Equidad de Género
se basa en una estrategia que es tanto
normativa como de articulaciéon con el
desarrollo organizacional y estratégico del
Organo Judicial. La Politica tiene un caracter
normativo, por cuanto constituye un marco de
regulacién institucional vigente al establecerlo
asi la Direccién Superior del Organo Judicial,
pero su ejecucion directa esta articulada con la
planificacion estratégica y la estructura

funcional de lainstitucion.

La Politica de Equidad de Género tiene un
horizonte de largo plazo, cuya revisidon se
realizarad cada diez afios, siempre tomando en
consideraciéon que su aplicacidon se realizard
mediante Planes de Accién de mediano plazo,

conun plazo devigenciade cincoafios.

La aplicacién de la Politica a través de los Planes

de Accidn tiene relacion directa conlas

orientaciones del Plan Estratégico Institucional
del Organo Judicial. Es decir, la estructura del

Plan de Accién esta determinada por las Areas

de Actuacién de la Politica, las cuales refieren a
las Lineas Estratégicas establecidas en el Plan
Estratégico Institucional: Juridica Institucional;
Juridica Administrativa Institucional,
Coordinacion con el Sector Justicia y otras
instituciones, Recursos Humanos, Cultura
Juridica y Comunicaciones, Finanzas,
Presupuesto, Infraestructura y Equipamiento y

Administrativa Institucional.

Lo anterior significa que los lineamientos
establecidos en ésta Politica no tienen un
desarrollo uniforme en toda la institucion, sino
gue se adaptaran a las condiciones vy
especificidades de cada una de las dreas de
actuacién, que determinaran los objetivos
especificos del Plan de Accién. Ello implica un
dialogo permanente de la Politica y su Plan de
Accidn con el Plan Estratégico Institucional del
Organo Judicial. Es decir, la elaboracién de
acciones estratégicas en materia de equidad de
género, que estructura el contenido del Plan de
Accidn, tendra como referencia inmediata las
acciones estratégicas contenidas en el Plan

Estratégico Institucional y viceversa.

De ésta forma, la aplicacién de la Politica tendra
lugar, estableciendo acciones especificas en

materia de géneroy, alavez, incorporando
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determinaciones de género en las actuaciones
contenidas en el Plan Estratégico Institucional.
Esto permitird la visibilidad de la accién general
de la institucion en materia de género,
concretamente a través de los Planes de Accidn,
pero evitara las duplicaciones y paralelismos,

tanto organizativos como funcionales.

La articulacién estratégica entre la Politica de
Equidad de Género y el Plan Estratégico
Institucional, facilitard la forma de enfrentar
uno de los retos mas importantes de la
institucién: orientar efectivamente la
planificacién operativa conforme a los objetivos
de la planificacién estratégica. De ésta forma,
el Plan Anual Operativo de cada instancia del
Organo Judicial podra orientarse de acuerdo a
las lineas del Plan Estratégico Institucional,
incorporando al mismo tiempo criterios y

determinaciones de equidad de género.

Los componentes de aplicaciéon de la Politica
también podran asociarse a lo establecido en la
planificacion estratégica institucional; ello
refiere principalmente a los siguientes

elementos:

a.) Conocimiento y divulgacién de la
Politica Institucional de Equidad de
Género.

b.) Sensibilizacién y capacitacion en

materia de equidad de género.

c.) Incorporacionde criterios de géneroen
las habilidades gerenciales de
funcionarios/as, ejecutivos/as y jefes/as
intermedios.

d.) Integracion de criterios de género en
las Politicas de Recursos Humanos.

e.) Integracion de criterios de género en la
utilizacién del Sistema Informatico de
Planificacion Estratégica.

f.) Estudio de instrumentos para la
planificacion presupuestaria por
resultados.

g.) Establecimientos de herramientas
técnicas y adquisicién de habilidades en
materia de equidad de género paralasylos
servidores judiciales.

h.) Fortalecimiento de la Unidad de
Género para consolidarse como entidad de
apoyo técnicoy seguimiento de la Politicay

su Plan de Accion.

Este ultimo componente, referido al
fortalecimiento de la Unidad de Género, tiene
una importancia vital desde la perspectiva de la
Politica y el Plan Estratégico Institucional. La
maximizacion de la articulacién estratégica
entre la Politica y el desarrollo organizacional
del Organo Judicial dependen en gran medida
de la capacidad técnicay operativa de la Unidad

de Género.
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Con el objeto de asegurar el cumplimiento de la
presente Politica de Equidad de Género, es
indispensable contar con un sistema que
permita su seguimiento y evalle los avances en
la ejecucidony puesta en practica de lamisma. La
Politica Institucional de Equidad de Género sera
ejecutada mediante el cumplimiento de su Plan
de Accién, su seguimiento puntual estara
referido a la evaluaciéon de la ejecucién de dicho

Plan.

Por esta razon, se establece un sistema Unico de
seguimiento y evaluacion, pero distinguiendo
sus dos planos principales: el de nivel politico,
referido principalmente al seguimiento general
de la Politica y el de nivel técnico que seguird y
evaluard principalmente el cumplimiento del
Plan de Accién. La descripcion de las
caracteristicas del sistema en su nivel técnico se
hara oportunamente en el documento del Plan
de Accion. El sistema de seguimiento y
evaluacion en su nivel politico estd compuesto

por los siguientes elementos:

Bl Responsabilidad institucional.- La
maxima responsabilidad del cumplimiento
de la Politica descansard en la Corte
Supremade Justiciay, ensurepresentacion,

la Comision de Género, asistida

técnicamente por la Unidad de Género, fungira
como direccidn politica de los organismos
técnicos que serdn creados para dar
seguimiento y evaluar el cumplimiento del

Plan de Accion.

@ Instrumentos de mediciéon del
cumplimiento.- El sistema de indicadores
serd construido para medir el cumplimiento
de las acciones estratégicas del Plan de
Accion. Se formulard un conjunto de
indicadores agregados para medir el
desempenio de los lineamientos de politica
establecidos en la Politica Institucional de
Equidad de Género. La formulacién de ese
conjunto de indicadores agregados se
realizara en el plazo del primer afio desde la

entrada envigencia de la Politica.

] Informes de seguimiento vy
evaluacion.- La Comision de Género
emitird informes de seguimiento vy
evaluacién de la Politica, con la asistencia
de la Unidad de Género, y sobre la base de
los informes anuales de cumplimiento del
Plan de Accién, que también seran
revisados por la Comisiéon de Género y
elevados a la Corte Plena para su
conocimiento. Los informes sobre la
marcha general de la Politica se emitiran en
el plazo que la direccidn Politica del sistema

lo estime conveniente, a excepcién de dos
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de ellos, que tendran cardacter obligatorio: 1) el
informe de mediano plazo del
cumplimiento de la Politica, que sera
emitido al cumplirse el primer Plan de
Accién (previsto para cinco afos), y el
informe de evaluacién de la Politica, que
debera emitirse al concluirse los diez afios

guetiene ésta parasu revision.

Sobre la base de estos elementos, la Comision
de Género, asistida por la Unidad de Género,
tomando en consideracion la marcha de la
ejecucién de la Politica y los factores externos
qgue pudieran afectarla, podra proponer
modificaciones de la propia Politica por dos
vias: 1) de manera ordinaria, tras la emision del
informe de evaluacién de mediano plazo (a los
cinco afios de su vigencia y si correspondiera) y
del informe de evaluacién (a los diez afios
previstos); y, 2) de manera extraordinaria,
cuando lo estime estrictamente necesario, tras
la consulta de las instancias técnicas del sistema
de seguimiento y evaluacién y mediante la

aprobacién dela Corte Plena.
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INTRODUCCION

La institucionalizacion del enfoque de equidad
de género en el quehacer fundamental del
Organo Judicial de El Salvador requiere de
instrumentos de planificacion estratégica que
faciliten su puesta en practica. El punto de
partida bdsico de este proceso consiste en
poseer una Politica Institucional que defina cual
es el propdsito que se busca conseguir en el
largo plazo en materia de incorporacion

transversal de dicho enfoque.

Para responder a esa necesidad, el Organo
Judicial procedié a la elaboracién durante el
afo 2008 de la Politica Institucional de Equidad
de Género (PIEG), donde se establecen el marco
general, los objetivos, la estrategia y los
lineamientos de politica, para conseguir
incorporar criterios de género en el desarrollo

organizacional y funcional de dicho Organo.

Para la elaboracidn de esta Politica Institucional
se ha seguido un proceso técnico y
participativo, que ha contado con el apoyo de
un grupo de entidades de cooperacidn
internacional que actuaron concertadamente.
Estos organismos son: la Fundacién Heinrich
Boll de Alemania, el Fondo de Poblacion de
Naciones Unidas (UNFPA) y el Fondo de
Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer

(UNIFEM). Al mismo tiempo, se conté un

importante apoyo del Proyecto de
Modernizacién del Organo Judicial,
principalmente en cuanto al proceso

participativo.

La adquisicion de esa Politica Institucional
coloca al Organo Judicial salvadorefio en una
situaciéon particular en la regién. Hay que
recordar que en los ultimos veinte afios, la
mayoria de las experiencias regionales que han
pretendido incorporacién el enfoque de género
en los drganos judiciales lo han hecho
solamente de manera puntual o tangencial, sin
relacionarse efectivamente con los procesos de
cambio estratégico que dichos poderes
publicos estan sufriendo, consistiendo
frecuentemente en capacitaciones dispersas y

acciones aisladas.

La elaboracién de la PIEG del Organo Judicial
(0J) de El Salvador supera esta situacién vy
representa un claro avance hacia la
transversalizacion del enfoque de género en el
Poder Judicial en su sentido dinamico, es decir
de reforma y modernizacién. Lo anterior
implica maximizar los efectos de las acciones en
ambas direcciones: hacer mas efectivo el
enfoque de género en el funcionamiento del
Organo Judicial (OJ) y agregar un factor de
calidad a los productos que entrega el poder

judicial ala poblacion salvadorefia.
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La PIEG ha establecido 12 lineamientos de
acciéon que responden a los principales
problemas identificados en materia de género,
por los propios servidores y servidoras
judiciales. Estos lineamientos generales deben
ser concretados en acciones estratégicas, con
suficiente grado de agregacion, pero mediblesy
con responsabilidad institucional asignada de
forma especifica. A ello responde este Plan de
Accién de mediano plazo, que establece el
conjunto de acciones que ponen en practica los
lineamientos de la Politica, durante los

préximos cinco afos.

MARCO GENERAL DE ACTUACION

El marco general en que se inscribe la actuacion
del presente Plan de Accién ha sido
determinado explicitamente por la PIEG en sus
diferentes planos. En el documento de la
Politica se establecio el contexto del desarrollo
humano del pais, en que desarrolla su cometido
el Organo Judicial de El Salvador, asi como los
principales problemas que dicho Organo

presenta en materia de equidad de género.

La PIEG también determind el marco
conceptual que habrd de orientar la
institucionalizacion del enfoque de equidad de
género, enfatizando que dicho enfoque tendra
un caracterinclusivoy de corresponsabilidad de

mujeresy hombres, para llevar adelantela

acciontransversal que se requiere.

El marco legal descrito en la PIEG sefiala la
normativa vigente que orienta el Organo
Judicial, desde la Constitucion Politica hasta las
leyes especificas, asi como los compromisos
adoptados en materia de equidad de género
por el Estado salvadorefio, asi como la

legislacidn nacional en esta materia.

La PIEG sefiala asimismo cudl es el marco
institucional en que se inscribird la
institucionalizacion de criterios de género; que
parte de la estructura orgdnica que se ha
dotado el Organo Judicial, asi como de sus
politicas institucionales y su planificacion
estratégica, para lo cual elabord su
correspondiente Plan Estratégico Institucional
(PEI).

El Plan de Accidn sigue los principios y criterios
orientadores establecidos en la PIEG, que
incorpora los principios institucionales del
Organo Judicial (justicia, ética, transparencia,
imparcialidad, capacidad, probidad, verdad,
independencia, seguridad juridica), asi como
los especificos sobre equidad de género: no
discriminacion, igualdad de derechos, igualdad

de oportunidades, equidad de género.

A partir de ese conjunto de principios, la Politica

Institucional de Equidad de Género adopta los
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criterios orientadores, que son especialmente

importantes para el desarrollo del Plan de

Accion,

por lo que se reproducen a

continuacién

Perspectiva Transversal.- Supone
integrar acciones sistemdticas que cambien
procedimientos, mecanismos y actitudes,
gue impidan u obstaculicen la aplicacién de
los principios enunciados en esta Politica,
no solo en determinadas unidades
organizacionales, sino en todas las areas de
trabajo del Organo Judicial, donde se
planifican, organizan, ejecutan y controlan
todos los procesos administrativos que
requiere la Corte Suprema de Justicia y los
tribunales.

Vision estratégica.- Todo esfuerzo que
se haga por introducir criterios de género
en la institucidon deben estar dirigido a los
asuntos medulares del quehacer del
Organo Judicial, tanto en el trabajo interno
de la institucién como en los servicios que
brinda. Las actuaciones en materia de
género deben establecerse en aspectos
relevantes del trabajo institucional, no solo
en aspectos circunstanciales o
coyunturales, se deben identificar los
aspectos claves donde la incorporacién del
enfoque de género mejore de manera
evidente y sustantiva la calidad de los

servicios de lainstitucion.

3.

Caracter Inclusivo.- Significa entender
gue la equidad entre mujeres y hombres es
un compromiso que beneficia a toda la
sociedad, lo que requiere ser coherentes y
rigurosos en la aplicacion del consenso
tedrico que la categoria de género no es
sindnimo de mujer, y por lo tanto las
metodologias de trabajo deben mantener
una perspectiva inclusiva, realizando
acciones desde y hacia mujeres y hombres.
Toda accidn debe ser guiada por unriguroso
diagndstico y analisis de los avances en las
relaciones de género entre mujeres y
hombres de la sociedad misma y su

incidencia en el quehacerinstitucional.

Enfoque de corresponsabilidad.-
Compromete a todos los recursos humanos
de la institucion, mujeres y hombres, asi
como a todas las personas que participan
en las instancias del Sector Justicia y que
interactuan en los ambitos de intervencidn
del Organo Judicial. Alcanzar relaciones de
solidaridad y apoyo entre los géneros es

tarea de hombrey mujeres.

Criterio de sostenibilidad.- Implica un
compromiso institucional de mantener la
Politica de Equidad de Género, colocando

los recursos técnicos, humanosy
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financieros que sean necesarios para
maximizar su desarrollo y evitar
oscilaciones negativas como producto de
los cambios de las autoridades de su
maxima direccion y de los procesos de

modificacién de su estructura organica.

Los principios y criterios orientadores resumen
las pautas de actuacion que en materia de
géneroimpulsara el Organo Judicial en el marco
de esta Politica, a través de todas sus
dependencias y en sus esfuerzos de
coordinacién y articulacién con el resto de

instituciones que conforman el Sector Justicia.

OBIJETIVOS

Objetivo general

Implementar la Politica Institucional de
Equidad de Género del Organo Judicial de El
Salvador, para el cumplimiento de sus
objetivos y a partir de sus lineamientos
generales; mediante acciones estratégicas
verificables que afecten la planificacion
general institucional y concretamente los
planes operativos anuales (PAO) de las
distintas dependencias que componen el

Organo Judicial.

Objetivos especificos

1.- Realizar mediante acciones estratégicas,
la integracion del enfoque de equidad de
género en el desarrollo organizacional del
Organo Judicial, tanto en el plano de la
cultura como en el del clima organizacional,
asi como en el proceso de presupuestacion
y en las estrategias de recursos humanos en

sus diferentes ambitos.

2.- Implementar, mediante acciones
estratégicas, la perspectiva de equidad de
género en la entrega de los diversos
servicios de calidad de administracidon de
justicia a los usuarios y usuarias del Organo

Judicial, facilitando su acceso a lajusticia.

ESTRATEGIA DE EJECUCION

El Plan de Acciéon es el instrumento de
planificacién que traslada la incorporacion de
criterios de género en el quehacer del Organo
Judicial, desde los lineamientos generales de la
PIEG hasta las actividades puntuales de la
planificacién operativa. Es decir, es el puente
gue conecta la Politica Institucional con el
trabajo diario y operativo de las distintas

dependencias del Organo Judicial.

En tal sentido, hay que recordar que la Politica
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de Equidad de Género tiene un horizonte de
largo plazo, cuya revision se realizard cada diez
afios, mientras los Planes de Accién que la
ponen en practica son de mediano plazo, con

unavigencia de cincoafos cadauno.

El Plan de Accién tiene como propodsito
fundamental llevar a efecto los lineamientos
paralaaccion establecidos en la PIEG, mediante
el establecimiento y desarrollo de acciones
estratégicas, con un grado intermedio de
agregacion y al mismo tiempo evaluables. Los
lineamientos establecidos en la Politica son los

siguientes:

1. Impulsar mecanismos vy
procedimientos de formacion y control que
actuen sobre el clima organizacional para

eliminar las actitudes y el lenguaje sexistas.

2. Fortalecer procedimientos de
monitoreo que impidan el mantenimiento
de conductas que producen
discriminaciones prdcticas por razones de

género.

3. Elaborar e implementar directrices
laborales que reduzcan la segmentacion

ocupacional por sexo.

4.

Fortalecer una politica de recursos
humanos estandarizada en todos los
dmbitos del Organo Judicial, que evite la
discrecionalidad por razones de género en
la seleccion, contratacion, nombramientos,
promocion y evaluacion del desempefio de

lasy los servidores judiciales.

Impulsar programas de prevencion y
fortalecimiento de los mecanismos de
control para eliminar la percepcion y los

fendmenos de acoso sexual.

Ampliar el conocimiento de las
condiciones de género existentes en el
Organo Judicial y el andlisis de las
condiciones de género del personal y la
poblacion usuaria a partir de la
desagregacion sistemdtica por sexo de la
informacion estadistica producida por la

institucion.

Desarrollar procesos de induccion,
sensibilizacion y capacitacion en materia de
género, especialmente para lograr
incorporar criterios de género en el
quehacer profesional de los servidores

judiciales.

Promocionar procesos que eliminen la
existencia de trato indebido a usuarias y

usuarios por razones de género.
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9. Impulsar mecanismos y la creacion de
la infraestructura que impidan la
revictimizacion de las personas victimas,
fundamentalmente mujeres, de delitos

sexuales y violencia intrafamiliar.

10. Promover el uso de instrumentos
legales internacionales sobre equidad de
género en la preparacion y emision de
sentencias, especialmente en materias

sensibles al género.

11. Incorporar criterios de género en la
reorganizacion de los servicios
infraestructurales de justicia que presta el

OJa usuariasy usuarios.

12. Impulsar una mejor organizacion
procedimental (horarios, turnos, etc.) que
tomen en cuenta las condiciones de género

especificas de mujeres y hombres.

De esta forma, el Plan de Accidn se estructura a
partir de cada lineamiento general de la PIEG e
identifica las acciones que lo llevan a la practica,
determinando la meta mesurable para cada
accion, asi como su cronograma de ejecucion
en los cinco afios y las responsabilidades
institucionales correspondientes, a nivel de
cada dependencia especifica del Organo
Judicial. De esta forma, pueden conformarse

matrices de planificacidn, donde se

identifiquen facilmente las acciones, sus metas,
el cronograma de su implementacién y la
responsabilidad institucional para cada accién.
Dichas matrices se adjuntan al final de este

documento.

Importa subrayar que las acciones estratégicas
presentan el grado de agregacion intermedio
que corresponden al papel de puente que
desempenia el Plan de Accidn, entre laPIEG y la
planificacién operativa anual; es decir, su grado
de agregacion se sitla entre los lineamientos de
la PIEG y las actividades puntuales de los POA
institucionales. Sin embargo, deben ser
verificables a ese nivel. Para ello, se establecen
las metas, como resultados en el tiempo y con
criterios de cuantificacion siempre que sea
posible y conveniente. La redaccién de las
metas se ha simplificado, incorporando en su
definicion la naturaleza del indicador a que

responde.

Para implementar las acciones estratégicas que
refieren a cada lineamiento, se ha seguido una
estrategia que toma en cuenta las areas
orgénicas y funcionales del Organo Judicial. En
el documento de la PIEG, a efectos de aplicacion
de la Politica, se identifican siete areas de
actuacién en el Organo Judicial (que refieren,
sélo en términos generales, a las Lineas
Estratégicas establecidas en el Plan Estratégico

Institucional).
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Tales areas son: Juridica Institucional, Juridica
Administrativa Institucional, Coordinacién con
el Sector Justicia y otras instituciones, Recursos
Humanos, Cultura Juridica y Comunicaciones,
Finanzas, Presupuesto, Infraestructura vy

Equipamientoy Administrativa Institucional.

8. ArealuridicaInstitucional

Refiere a la adaptacidon de la normativa que
regula y orienta el Organo Judicial, asi como la
adecuacién organica general del mismo.
Pueden distinguirse tres dmbitos:
d) Elquehacergeneral delajudicatura;
e) Asistenciaalosjuzgados.

f) Asuntosjuridicos

9. Area Juridica Administrativa

Institucional

Incluye los aspectos referidos a la gestion vy
planificaciéon central y los procesos de
descentralizacién en la perspectiva de la nueva
gestién del despacho judicial. Pueden
desagregarse dos ambitos:
c) Gestiony planificacion central
d) Nueva gestién del despacho judicial
(Centros Judiciales Integrados,

juzgados pluripersonales, etc.)

10. Areade Coordinacidn con el Sector de

Justiciay otras Instituciones

Busca realizar una coordinacién adecuada del
Sector Justicia y de otras instituciones que
aumenten la eficacia global de la
Administracién de Justicia. Pueden apreciarse
dos componentes:

c) Coordinaciéndelsectorjusticia

d) Coordinacioncon otrasinstituciones

11. Areade Recursos Humanos

Contempla el mejoramiento y desarrollo del
Recurso Humano incluyendo sus distintos
aspectos: seleccion, contratacidn, promocion,
ascensos, remocion, mejoramiento del clima
organizacional, capacitacidon, remuneracion,
competencias, etc. Pueden distinguirse dos
segmentos:

c) Gestion de Recursos Humanos de la

Corte SupremaJusticia
d) Gestidn de Recursos Humanos de los

Juzgados.

12. Area de Cultura Juridica vy

Comunicaciones

Busca establecer una relacidon de comunicacion
y proximidad del Organo Judicial con sus
usuarios y usuarias, incluyendo el conjunto de
las comunicaciones, internas y externas.

Asimismo, cumplir con el propdsito de
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recuperar y difundir nuestra cultura y crear un
nexo entre la comunidad juridica y la sociedad
salvadoreiia. Pueden diferenciarse dos
aspectos:
c) Imagen del Organo Judicial y cultura
juridica.

d) Comunicacionesinstitucionales.

13. Area de Finanzas, Presupuesto,

Infraestructuray Equipamiento

Contempla los distintos aspectos referidos a un
agil, transparente y eficaz manejo de los
recursos financieros, tecnolégicos y logisticos
de la institucién. Pueden desagregarse dos
ambitos:
¢) formulacién, ejecucion y control de
recursos

d) Infraestructura fisicaytecnoldgica.

14. Area Administrativa Institucional

Guarda relacién con la gestién administrativa
institucional que mejore la asistencia, la labor
jurisdiccional y al conjunto de los servicios

internos del OrganoJudicial.

Tener presente las particularidades de estas
areas de trabajo de la institucion, permitira al
Plan de Accién una aplicacién flexible de los
lineamientos de actuacidn establecidos en la

PIEG. De esta forma, las acciones estratégicas

del Plan de Accién podran ser comunes para
todas las dreas o referidas mas directamente a
una determinada area de trabajo de la
instituciéon. Ello implica ampliar las
posibilidades de implementacién, tanto de
forma auténoma, mediante la aplicacion
directa del Plan de Accién, como a través de un
dialogo permanente con el Plan Estratégico

Institucional del Organo Judicial.

La estrategia flexible del Plan de Accion no
implica que se difumine su clara referencia de
partida, que son los lineamientos generales de
la PIEG. Es decir, tomar en cuenta las
caracteristicas de las areas de trabajo del OJ no
significa que los lineamientos se subordinen a
esa estructura funcional. Tampoco quiere decir
que su relaciéon con el PEI condicione de forma
absoluta su ejecucion. Hay que recordar que el
Plan de Accién no tiene un objetivo diferente
que el de implementar la PIEG, estableciendo el
puente necesario entre el plano de la Politica
Institucional y el trabajo operativo y diario de la

institucion.

SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Como quedd determinado en la PIEG, se
establece un sistema Unico de seguimiento y
evaluacion para la planificacion estratégica en

materia de equidad de género, pero
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distinguiendo sus dos planos principales: el de
nivel politico, referido principalmente al
seguimiento general de la Politica y el de nivel
técnico, que alude al cumplimiento del Plan de
Accidn. Es decir, dado que el Plan de Accidnes|a
forma de aplicar la PIEG, el seguimiento y
evaluacion de dicho Plan es la forma de seguiry

evaluar técnicamente la propia PIEG.

El sistema de seguimiento y evaluacién del Plan
de Accién tiene los siguientes contenidos
especificos, para los tres elementos

fundamentales del sistema Unico:

1, Responsabilidad institucional.- La maxima
responsabilidad del cumplimiento del Plan de
Accién descansardenla Corte Supremade

Justicia y, en su representacién, la Comision de

Género, asistida técnicamente por la Unidad de
Género. La Comisidon de Género tendra a su
cargo la direccion del Comité Técnico de
Seguimiento, que se formara para estos
efectos, compuesto por dos representantes de
la Comision de Género y las direcciones de las
siguientes dependencias: Gerencia General de
Administraciény Finanzas, Gerencia General de
Asuntos Juridicos, Direccion de Planificacion
Institucional, Direccién de Recursos Humanos
,Direccion de Comunicaciones y Relaciones
Publicas, Unidad Técnica Central, Proyecto de
Modernizacién y Unidad de Género. El Comité
de Seguimiento tendrd una Secretaria Técnica,
que sera responsabilidad de la Unidad de
Género y la Direcciéon de Planificacion

Institucional.

Sistema de Seguimiento

Corte Suprema de Justicia

y Evaluacién de la PIEG

Mecanismos Institucionales

|

Comision de Género

Secretaria Técnica: Unidad de
Género y Direccion de
Planificacion Institucional

Comité Técnico de Seguimiento

Dependencia Dependencia Dependencia Dependencia Dependencia
Involucrada Involucrada Invelucrada Involucrada Involucrada
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El Comité Técnico de Seguimiento se reunira de
forma ordinaria trimestralmente y de forma
extraordinaria, cuando asi lo decida su
presidencia, que fungira la Presidenta de la
Comisién de Género. Dicho Comité
determinard su propio reglamento de
funcionamiento, que sera aprobado en la

segunda reunidn ordinaria.

La Secretaria Técnica tendra relacidon continua
con las dependencias que tengan
responsabilidad directa en el cumplimiento de
las acciones contenidas en el Plan de Accion, las
cuales deberan informar periédicamente de su

desempenfio a dicha Secretaria.

2. Instrumentos de medicion del
cumplimiento.- El seguimiento puntual del Plan
de Accion se efectuara sobre la base del sistema
de indicadores conformado por el conjunto de
los indicadores/meta establecidos para cada
una de las acciones estratégicas, siempre
tomando en consideracion su cronograma de
ejecucion. Es importante observar que cada
indicador/meta de cada accidn estratégica
tiene su autonomiay su correspondiente grado
de agregacion. Es decir, no surge simplemente a
partir de una suma de metas procedentes de los
Planes Operativos Anuales. De hecho, es
posible que una accién estratégica sea

cumplida mediante los POA o bien mediante un

39  proyecto especificoimpulsado con ayuda

interna y/o externa, e incluso mediante una
conjuncidn de ambos elementos, La Secretaria
Técnica confeccionard un instrumento que
mida el grado de cumplimiento de las metas
fijadas, cuando ese cumplimiento esté en
proceso y no se haya conseguido enteramente.
Tal instrumento incluird un sistema de alerta,
gue actuard como semaforo del cumplimiento
general del Plan de Accién. Este instrumento
sera presentado al Comité Técnico de
Seguimiento, para su aprobacion, enlasegunda

sesion de dicho Comité.

3. Productos del sistema: informes de
seguimiento y evaluacion.- E| Comité Técnico
de Seguimiento emitird informes de
seguimiento del Plan de Accién cada seis
meses, cuya elaboracion original estard a cargo
de su Secretaria Técnica. Estos informes
semestrales de seguimiento estaran basados en
los informes trimestrales que emitiran las
dependencias con responsabilidades en el
cumplimiento de cada accidon estratégica. Una
vez aprobados por el Comité de Seguimiento,
los informes semestrales se elevaran a la
Comision de Género, la cual los revisara e
informara de los mismos a la Corte Suprema de

Justiciaen pleno, al menos unavezal ano.

En cuanto a la evaluacién del Plan de Accidn,
tendran lugar dos ejercicios evaluatorios: uno,

de medianotérmino, en el tercer afio de
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ejecucién del Plan de Accidn, y otro, final, al
concluirse el plazo de vigencia del Plan, tras su
quinto afio de ejecucion. La evaluacién de
mediano término serd de caracter interno,
preparada por el Comité Técnico de
Seguimiento y su Secretaria Técnica. La
evaluacion final serd de caracter mixto,
desarrollada por un equipo de evaluacién
externo, con apoyo de los érganos internos de

seguimiento yamencionados.

Sobre la base de estos elementos, la Comision
de Género, asistida por la Unidad de Género,
tomando en consideracion la marcha de la
ejecucion del Plan de Accion, podra proponer
modificaciones de las matrices de planificacion
del Plan, pero Unicamente en cuanto a los
contenidos propios de dicho Plan; es decir, de
las acciones estratégicas, las metas, el
cronograma y las dependencias implicadas.
Para la modificacién de los lineamientos de la
PIEG deberd atenerse a lo contemplado en
cuanto al sistema de seguimiento y evaluacion
delaPIEG.

Es importante sefialar que el seguimiento del
Plan de Accion tendra progresivamente dos vias
de realizacidn. Por un lado, la procedente del
presente sistema agregado del Plan de Accidn,
mediante sus propios organismos creados al
efecto. Por otro lado, el seguimiento regular

quetienenlos POA de las dependencias del OJ,

donde progresivamente comenzara a aparecer
las actividades en materia de género. El peso de
cada una de estas dos via ira variando con el
tiempo, incrementdndose el correspondiente a

lasegunda via.

Es decir, la dependencias involucradas en la
realizacién de las acciones estratégicas del Plan
de Accién deberdn informar trimestralmente a
la Secretaria Técnica del Comité de Seguimiento
sobre el cumplimientos de las
correspondientes metas, y también, cuando
informen sobre el cumplimiento de su POA
general, estardan dando cuenta de las
actividades en materia de género que aparecen
endicha planificacién operativa anual.

Para dar seguimiento efectivo a la marcha del
cumplimiento del Plan de Accidon, el Comité
Técnico de Seguimiento podrd invitar a sus
sesiones a las dependencias que lo considere
necesario, asi como determinar que su
Secretaria Técnica se conecte con una
determinada dependencia, especialmente
cuando exista un retraso apreciable en el
cumplimiento de las metas asignadas a esa
dependencia. Por su parte, toda dependencia
involucrada en el cumplimiento de metas del
Plan de Accién, podra solicitar asistencia de la
Secretaria Técnica cuando lo estime necesario,
asi como solicitar ser recibido en las reuniones

detrabajo del Comité Técnico de Seguimiento.
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