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En 2006, mediante la publicacién de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres (LGIMH)1 se instituyo la Politica Nacional en Materia de Igualdad entre Mujeres
y Hombres? (PNIMH) “con el fin de establecer las acciones conducentes a lograr la igualdad
sustantiva entre unas y otros”>, cuya coordinacion, disefio y aplicacion es responsabilidad de
las instituciones del Gobierno Federal, en sus respectivos ambitos de competencia.

La LGIMH y la PNIMH constituyeron los instrumentos juridicos a partir de los cuales se han
venido poniendo en practica, de manera continua y sistematica, en los tres 6rdenes de
gobierno y los tres poderes de la Union, acciones con las que se ha buscado avanzar en el
objetivo de una efectiva igualdad entre mujeres y hombres y, con ello, en el cumplimiento de
los compromisos internacionales asumidos por el Estado Mexicano en materia de derechos
humanos, especialmente de los derechos humanos de las mujeres, de los que cada servidor
publico y servidora publica debe ser garante.

En el marco de esta politica, el Plan el Plan Nacional de Desarrollo, 2013-2018 (PND),
incluy6 la por primera vez la estrategia transversal “Perspectiva de Género”, considerando
que es necesario “fomentar un proceso de cambio profundo que comience al interior de las
instituciones de gobierno. Lo anterior con el objeto de evitar que en las dependencias de la
Administracion Publica Federal se reproduzcan [aspectos] que inciden en la desigualdad, la
exclusion y discriminacion, mismos que repercuten negativamente en el éxito de las politicas
publicas™.

Atendiendo el mandato del PND, la Procuraduria General de Republica (PGR), por medio de
su Unidad de Igualdad de Género de la PGR —creada por acuerdo A063/2015, adscrita a la
Direccion General de Recursos Humanos de la Oficialia Mayor-, ha desarrollado el
Diagnostico para la Incorporacion de la Perspectiva de Género y la Igualdad entre Mujeres
y Hombres en la Procuraduria General de la Republica, en colaboracion con la Universidad
Nacional Autonoma de México, reconociendo que para continuar el complejo proceso de
incorporacion de la perspectiva de género en la Procuraduria es indispensable contar con
informacion objetiva, actual y precisa que contribuya a determinar las necesidades y orientar
de manera mas efectiva las estrategias para avanzar hacia una Procuraduria General de la
Republica mas igualitaria, incluyente y libre de violencia.

Mtr. Marisol Nashiely Ruiz Ruvalcaba
Titular de la Unidad de Igualdad de Género
de la Procuraduria General de la Republica

! Diario Oficial de la Federacién (DOF): 02 de agosto de 2006.
2 |, El Sistema Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres; 1I. El Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y
Il La Observancia en materia de Igualdad entre Mujeres y Hombres; Articulo 18, Capitulo Il. DOF: 02 de agosto de 2006.

3 Articulo 17, Capitulo Primero, Titulo Ill; DOF: 02 de agosto de 2006.




Este documento presenta los resultados del Diagnostico institucional realizado en la
Procuraduria General de la Republica (PRG) por un equipo de investigadores/as de la
Universidad Nacional Autébnoma de México, la Universidad Autonoma de la Ciudad de
Meéxico y el Instituto Nacional de Ciencias Penales. El objetivo es dar cuenta del estado actual
de la incorporacion de la perspectiva de género y la prevalencia de la igualdad y la no
discriminacion entre hombres y mujeres en esta institucion, asi como identificar los avances
y las oportunidades en estos d&mbitos, a fin de determinar aspectos especificos y prioritarios
a trabajar en los afos subsecuentes para acelerar la institucionalizacion de la perspectiva de
género en la PGR.

Para elaborar este diagnostico, desde un principio se contemplé la necesidad de incluir al
menos tres componentes:

1. Un andlisis de los principales aspectos de la cultura y el clima organizacionales de la
PGR.

2. Un andlisis de los principales aspectos sustantivos y adjetivos derivados de la
investigacion y la persecucion de delitos, y la atencion a victimas la PGR.

3. Una serie de recomendaciones, producto de los analisis anteriores, para el desarrollo
de lineas de accion que permitan fortalecer la incorporacion de la perspectiva de
género y garantizar la igualdad sustantiva en la institucion.

Estos componentes fueron desarrollados a través de cuatro estrategias de investigacion, cuyos
resultados se presentan en este documento. Para la primera de ellas, se tomd como referencia
las encuestas de cultura institucional para la igualdad (ECCO) realizadas por el Instituto
Nacional de las Mujeres en 2014 y 2015. Dado que las diversas dependencias federales que
han participado en estas encuestas cuentan con un informe general de las mismas, la
estrategia adoptada en este estudio fue no duplicar esfuerzos sino producir nuevos resultados,
que fueran mas alld de los ya disponibles y que permitieran profundizar en el conocimiento
del problema de la igualdad de género al interior de la institucion. Por ello, el primer apartado
de este informe da cuenta del andlisis que hemos realizado de estas bases de datos bajo los
criterios sefialados. La decision metodoldgica fundamental aqui consistido en obviar los
analisis descriptivos, ya disponibles en cada dependencia, y elaborar directamente un analisis
mas sofisticado de los datos de las ECCO. Asi, optamos por la creacion de indices estadisticos




que, como se vera en su momento, constituyen una estrategia adecuada para procesar de
manera sintética un conjunto de variables destinadas a medir una dimensién comun. Esto es,
en lugar de analizar por separado cada pregunta de, por citar un ejemplo, la seccion de
conciliacion de vida laboral y familiar (descripcidon que, insistimos, ya esta disponible en la
PGR), optamos por elaborar un indice con todas las preguntas de este tema, lo que nos
permite identificar en promedio cémo se resolvia este problema entre el personal de la
institucion, en 2014 y 2015.

En este primer apartado también construimos y analizamos el indice de percepcion sobre la
igualdad de condiciones y oportunidades laborales, el indice de percepcion sobre el ambiente
de trabajo y el indice de percepcion sobre las condiciones de capacitacion. Analizamos, asi
mismo, la informacion relativa al acoso laboral y al hostigamiento y acoso sexual. En todos
los casos, ademas de describir el comportamiento de los indices, realizamos un analisis que
nos permite identificar los principales factores que se asocian a las variaciones de tales
indices, como sexo, edad, escolaridad, nivel de puesto y tipo de contratacién de los
participantes. El primer apartado de este documento, entonces, mediante el andlisis que
hemos realizado de las ECCO 2014 y 2015, constituye el inicio de nuestra aproximacion al
diagndstico sobre la incorporacion de la perspectiva de género y la igualdad entre hombres y
mujeres en la PGR.

La segunda estrategia adoptada para cumplir con el objetivo de esta investigacion consistio
en el disefio, levantamiento y analisis de una encuesta electronica, comparable con las ECCO
2014 y 2015, pero mucho més detallada en cuanto al tipo y nimero de variables
contempladas, y con mas precisas especificaciones temporales sobre las cuales se recaba la
informacion. Hemos denominado a este componente la Encuesta en Linea 2016. Para su
implementacion, se coloco el cuestionario en uno de los servidores del Centro Regional de
Investigaciones Multidisciplinarias de la UNAM y mediante correo electronico se invitd a
todo el personal de la PGR a responderlo, de manera anénima y en linea. Para quienes
tuvieran dificultad de acceder a las ligas enviadas electronicamente, se ofrecié la posibilidad
de responderla, sin invitacion previa, acudiendo a los quioscos colocados estratégicamente
en las principales areas de la PGR, donde podian contestar el cuestionario. La ventaja de esta
opcidn es que nos permitio elevar el tamafio de la muestra a niveles sin precedente en las
ECCO anteriores. En efecto, de las 20,145 personas trabajando en la PGR al momento de la
encuesta, respondieron el cuestionario completo 15,368 (en linea o acudiendo a un quiosco),
y se obtuvieron mas de seis mil respuestas incompletas.

El segundo apartado de este informe da cuenta detallada de los resultados alcanzados
mediante la Encuesta en Linea 2016. Como se vera, se dispone ahora de informacién con un




gran nivel de detalle, que permite diferenciar variaciones por dependencia al interior de la
PGR, por nivel de puesto, por edad, sexo, nivel de escolaridad y otras variables. Se advertira
que la mayor parte de las tendencias generales identificadas mediante las ECCO 2014 y 2015
se confirman mediante los resultados de la Encuesta en Linea 2016, pero al mismo tiempo
se observara que el nivel de detalle que ofrecen los resultados de esta ultima son
particularmente utiles para la formulacion de politicas internas orientadas a avanzar en la
agenda de igualdad de género al interior de la institucion.

La tercera estrategia adoptada consistio en la organizacion de seis grupos focales, con miras
a complementar con informacion cualitativa la investigacion de corte cuantitativo que se
presenta en los primeros dos apartados. El objetivo de los grupos focales fue profundizar en
tres temas centrales de la encuesta en linea: discriminacion, hostigamiento y acoso laboral y
sexual. Por ello, con base en los resultados preliminares de la encuesta en linea con los que
se contaba en octubre de 2016, se determind que los grupos se integrarian con personal de
las areas con mayor y menor prevalencia en dichos temas.

La adopcion de una estrategia cualitativa complementaria resultd fundamental para equilibrar
y matizar los resultados obtenidos mediante procedimientos estadisticos. Las técnicas
cualitativas permiten descubrir aspectos de la realidad que la informacion cuantitativa tiende
a pasar por alto. Por ejemplo, como se vera en el tercer apartado, mas alla de la perspectiva
critica que el personal de la PGR puede estar manifestando respecto a los rezagos que existen
en materia de igualdad de género y acoso laboral y sexual (que se manifiesta a través de sus
respuestas a la Encuesta en linea 2016), los grupos focales revelan también la existencia de
un sentimiento de apego y lealtad a la institucion, asi como de reconocimiento a la
importancia de su mision. Los resultados de los grupos focales permiten aproximarnos a la
naturaleza de la experiencia subjetiva de algunos grupos de trabajadores dentro de la
institucion, esto es, a sus apreciaciones sobre el alcance y la naturaleza de los problemas que
presenta el cumplimiento de la agenda de la igualdad de género al interior de la PGR.

Con los primeros tres apartados de este informe se da cuenta de los principales aspectos de
la cultura y el clima organizacionales de la PGR o, si se quiere, de la dimension interna en
materia de igualdad de género. Por su parte, el cuarto apartado presenta la evaluacion con
perspectiva de género del desempefio de la institucion en los procesos penales federales, esto
es, de la dimension externa o actuacion de la PGR en algunas de las principales materias de
su competencia. El analisis se centra en diversas Recomendaciones de la Comision Nacional
de Derechos Humanos dirigidas a la PGR, como fuentes principales de la evaluacion, en las
que se sefialan violaciones de derechos humanos de mujeres, bien en su calidad de victimas




del delito, o bien en tanto personas sujetas a investigacion por presunta responsabilidad en
ellos.

También en este caso se busca identificar los principales factores asociados a estas
violaciones de derechos humanos de las mujeres, tanto en términos de actores involucrados,
como en relacion a caracteristicas de las mujeres que puedan constituir formas de
vulnerabilidad que hacen mas factible la violacion de tales derechos. Como puede apreciarse
en la lectura de este apartado, hay diversos indicios que sugieren que la inclusioén de la
perspectiva de género en las actuaciones de la PGR presenta un rezago mayor que el que se
observa en relacion a su cultura organizacional; esto es, que existe un diferencial importante
en esta materia entre la dimension interna y la dimensidon externa, analizadas en esta
investigacion.

El quinto y ultimo apartado de este informe presenta una sistematizacion de los resultados de
esta investigacion. En €l se incluyen no solo los principales hallazgos, sino también una serie
de recomendaciones derivadas de los mismos, destinadas a orientar el desarrollo de politicas
y estrategias de intervencion que pueden ser tutiles a la PGR para superar los rezagos que
presenta en materia de igualdad de género, tanto en términos de su cultura organizacional,
como en materia de su actuacion institucional.

Ahi también se incluye una serie de buenas practicas que el grupo a cargo de esta
investigacion pudo identificar, y que es importante conservar y fortalecer.

Dr. Roberto Castro P.
Mtra. Florinda Riquer F.
Coordinadores
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INTRODUCCION AL CAPITULO 1

El analisis que se presenta en este capitulo responde a lo establecido en el anexo del Convenio
especifico de colaboracion en el que se enmarca este Diagnodstico, que senala:

Tomar como referencia los diagnosticos previos y los resultados de encuestas disponibles y
aplicadas en la “PGR”, que pudieran aportar elementos de utilidad para el DIAGNOSTICO,
tales como la Encuesta de Clima y Cultura Organizacional (aplicada por la Secretaria de la
Funcion Publica) (p. 11).

Para cumplir con este cometido, se dispuso de las siguientes dos bases de datos:

1. Encuesta de Cultura Institucional para la Igualdad, realizado por el Instituto Nacional
de las Mujeres (INMUJERES) en 2014.

2. Encuesta de Clima y Cultura Organizacional (ECCO), impulsada por la Presidencia
de la Republica. A los efectos de esta investigacion se trabajo unicamente con el
moédulo ECCO-IGUALDAD 2015, un médulo anadido a la ECCO que prepard
INMUJERES.

Los analisis descriptivos de estas bases de datos se encuentran ya disponibles para la PGR.
Nuestro objetivo, en esta seccion, es presentar un andlisis mas elaborado a partir de la
agrupacion de diversas variables en variables mas complejas, también llamadas indices. Un
indice es una variable compleja que expresa en forma agrupada, en una sola medida, el
comportamiento de otras variables que, se presume, reflejan una misma dimensioén
subyacente. Asi, por ejemplo, las preguntas 2.1 a 2.9 del cuestionario de Cultura Institucional
para la Igualdad 2014, exploran la percepcion sobre la igualdad de género (ver listado de
preguntas en el Anexo). Por tanto, identificaremos una serie de indices que pueden ser
construidos con las preguntas de los cuestionarios sefialados arriba.

Antes, sin embargo, conviene describir brevemente dichas encuestas e identificar sus
principales fortalezas y debilidades. Como veremos, la realizacion de la Encuesta en Linea
(EL) en 2016, a la que se invitd a participar a practicamente la totalidad del personal de la
PGR, obedecid a la necesidad de contar con informacién més especifica, mas precisa, €
interpretada con mayor detalle de lo que permiten las encuestas de 2014 y 2015.




Como parte de la encomienda del Inmujeres de transversalizar la perspectiva de género, en
2008 y 2009 se aplico el Cuestionario de Cultura Institucional con Perspectiva de Género en
la Administracion Publica Federal. En 2014 impulso el Cuestionario de Cultura Institucional
para la Igualdad. Se trata de una encuesta con un nimero considerable de casos N= 10,683.
A continuacion, se mencionan sus fortalezas y debilidades.

ECCII 2014
Fortalezas Debilidades

Numero de casos= 10,863 Falta informacion detallada por
dependencia y 4rea de adscripcion

Informacion detallada sobre Mezcla de preguntas subjetivas con
capacitacion, discriminacion, preguntas sobre percepciones de la
conciliacion, acoso, etc. institucion.

Se indaga qué hizo la persona ante Temporalidad de las preguntas no

situaciones de violencia y discriminacion  acotada
en la institucion.

Encuesta abierta Cabe la posibilidad de que las personas
hayan entrado en mds de una ocasion
para participar.

Propuestas de las personas para
favorecer la conciliacion laboral y
personal

La ECCO se inici6 en 2002 por iniciativa de la Presidencia de la Republica. Se implementa
y aplica a través de la Secretaria de la Funcion Publica a las entidades y dependencias del
Gobierno Federal con el propdsito de que las y los servidores publicos manifiesten su
percepcion respecto de diferentes aspectos del clima y cultura laboral. La finalidad de la
encuesta es identificar oportunidades para disefiar e implementar acciones orientadas a




contribuir a mejorar las condiciones laborales, fomentar el compromiso en el trabajo, el
sentido de pertenencia para incrementar la productividad e imagen de las Instituciones
publicas. En la ultima version (2015) estos temas se agrupan en 27 aspectos a partir de 78
preguntas:

Reconocimiento laboral.
Capacitacion especializada y desarrollo.
Mejora y cambio.
Calidad y orientacion al usuario.
Equidad y género.
Comunicacion.
Disponibilidad de recursos.
Calidad de vida laboral.
Balance trabajo-familia.
. Colaboracion y trabajo en equipo.
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. Impacto de la encuesta en la institucion.
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La ECCO 2015 tiene una muestra de 15,542 casos. Las principales fortalezas y debilidades
se muestran a continuacion:

ECCO 2015
Fortalezas Debilidades

Numero de casos= 15,542 Reducido niimero de reactivos sobre
equidad y género (5) y conciliacion vida
laboral — vida profesional (5)

Informacion detallada por Mezcla de preguntas subjetivas con

dependencia y area de adscripcion preguntas sobre percepciones de la
institucion.

Encuesta abierta sin invitacion, Temporalidad de las preguntas no
acotada.

Cabe la posibilidad de que las personas
hayan entrado en mas de una ocasion
para participar.

La ECCO-IGUALDAD 2015, fue un modulo adicional a la ECCO que elaboro el
INMUIJERES, cuyas fortalezas y debilidades se especifican a continuacion:

ECCO 2015

Fortalezas Debilidades

Numero de casos N= 16,419 Reducido niimero de reactivos para medir
conciliacion vida laboral — vida profesional
(4), igualdad de género y discriminacioén
(4); estereotipos (4), acoso y hostigamiento
sexual (4); acoso laboral y abuso de poder

4.




Informacion detallada por dependenciay Mezcla de preguntas subjetivas con

area de adscripcion preguntas sobre percepciones de la
institucion.
Encuesta abierta sin invitacion. Temporalidad de las preguntas no acotada.

Cabe la posibilidad de que las personas
hayan entrado en mas de una ocasion para
participar.

Como puede apreciarse en los cuadros anteriores, una limitaciéon comun a las encuestas de
2014 y 2015 se refiere a la composicion de la muestra. No siempre tenemos informacion
representativa para cada una de las areas y direcciones de la PGR, lo que representa una
limitante especifica cuando se trata, como en este caso, de contar con informacion detallada
para alimentar la formulaciéon de politicas y programas particulares al interior de esta
institucion. Ademas, no se control6 adecuadamente para asegurar que una misma persona no
pudiera responder el cuestionario dos o mas veces, posibilidad que, de haber ocurrido, puede
representar un sesgo que amenace la validez de la informacion. Con la Encuesta en Linea
2016, estas limitaciones han sido corregidas.

Otra limitacion de las encuestas de 2014 y 2015 se refiere a la temporalidad de muchas de
sus preguntas. No siempre se delimita el periodo al que se refieren, de manera que una
pregunta sobre una posible experiencia de acoso sexual al interior de la institucion (por citar
un ejemplo), puede generar respuestas que se refieran a una experiencia sufrida en los meses
inmediatos anteriores o, en el otro extremo, a una experiencia sufrida hace diez afos. Esta
imprecision temporal constituye otro obstaculo importante para la formulacion de programas
y politicas de igualdad de género al interior de la institucion, pues para que é€stas sean
efectivas deben enfocarse a problematicas actualmente vigentes. Con la Encuesta en Linea
2016 este problema ha sido resuelto.

Un tercer problema con las encuestas de 2014 y 2015 se refiere a la mezcla de preguntas de
caracter subjetivo (referidas, por ejemplo, a experiencias de caracter personal de acoso
laboral, o de discriminacion), con preguntas referidas a la percepcion que se tiene sobre la
propia institucion. Con la Encuesta en Linea 2016 este problema ha sido superado al
organizar las preguntas de manera claramente diferenciada.

Finalmente, un problema comun a estas encuestas se refiere a que, en varias secciones, se
utiliza un reducido numero de reactivos para medir aspectos que requieren de mayor




precision, es decir, que dificilmente pueden medirse adecuadamente con menos de cinco
preguntas. Con la Encuesta en Linea 2016, hemos corregido este problema al afiadir mas
reactivos en varias secciones.

Con lo anterior no queremos decir que las encuestas de 2014 y 2015 no sean de utilidad. Por
el contrario, tal como veremos en las siguientes secciones de este capitulo, ofrecen
informacion muy valiosa que puede analizarse de manera agregada, de modo que nos sea
posible superar algunas de sus limitaciones.

A los efectos de este estudio, las encuestas de 2014 y 2015 se analizaron basicamente a partir
de la construccion de indices que, pese a las diferencias en el disefio de los cuestionarios en
comparacion con la Encuesta en Linea 2016 (diferencias necesarias para superar los
problemas sefialados), permiten cierta comparabilidad, como lo iremos mostrando en éste y
el capitulo siguiente.

La construccion de cada indice sigue tres etapas:

a) En primer lugar, es necesario realizar un anélisis con todas las variables que miden
una misma dimension (por ejemplo, las preguntas 2.1 a 2.9 miden de diversas
maneras la percepcion sobre la igualdad de género), con el fin de identificar si,
efectivamente, todas comparten esa dimension en comun. Esa dimension se denomina
“comunalidad” y se explora a través de la técnica llamada andlisis factorial.

b) Una vez confirmada la pertinencia de las variables que conformaran el indice, es
necesario validar el mismo con dos pruebas estadisticas (Alpha de Cronbach y
Medicion de adecuacion de Kaiser-Meyer-Olkin).

c) Construido y validado el indice, realizamos un analisis bivariado para identificar el
comportamiento del indice en relacion con las demads variables sociodemograficas de
la encuesta, con el fin de detectar si hay diferencias estadisticamente significativas
entre los diversos subgrupos de la poblacion de la PGR. De ser ese el caso, estariamos
frente a datos que muestran la existencia de tendencias diferenciadas al interior de la




institucion que estarian llamando a intervenciones especificas de politica de género
entre el personal.

1. PERCEPCION SOBRE LA IGUALDAD DE GENERO, 2014

Desde un punto de vista legal, la igualdad de género se refiere a la “situacion en la cual
mujeres y hombres acceden con las mismas posibilidades y oportunidades al uso, control y
beneficio de bienes, servicios y recursos de la sociedad, asi como a la toma de decisiones en
todos los &mbitos de la vida social, econdmica, politica, cultural y familia” (Ley General para
la Igualdad entre Mujeres y Hombres, 2006, 2 de agosto).

En ese marco, en esta seccion se analiza la percepcion y opinion que las personas que trabajan
en la institucion tienen sobre los roles y los estereotipos de género, los cuales podrian
obstaculizar el cumplimiento de la igualdad de género en la PGR. Este analisis se hace a
partir de un indice que evalta la concepcion, actitudes y valores acerca de las conductas y
papeles que las personas adjudican a mujeres y hombres frente a ciertas circunstancias
relacionadas con la vida laboral. De tal forma que la opinién expresada es un indicador de si
las personas actuarian conforme a los roles de género preestablecidos o, por el contrario,
asumirian relaciones laborales mas igualitarias.

Este indice se construy6 con las preguntas de la seccion del cuestionario que se presentan en
el cuadro 1.1. Tales preguntas van numeradas en el cuestionario original del nimero 2.1 al
2.9:




Cuadro 1.1.

Preguntas de percepcion sobre igualdad de género.

2.1

2.2

23

24

2.5

2.6

2.7

2.8

2.8

2. Percepcion sobre la igualdad de género

Es natural que sean las mujeres las que se ocupen prioritariamente del hogar
y de sus hijas e hijos, porque necesitan de la madre durante sus primeros afios
de vida.

Las mujeres por sus caracteristicas son las indicadas para trabajos que
implican relaciones humanas o atencion a terceros.

Las mujeres jamds podran valorar a los hombres dulces, sumisos y hogarefos.

Un jefe hombre es més objetivo con el desempeiio de su equipo que una jefa
mujer.

Una mujer que trabaja debe soportar cierto grado de insinuaciones de caracter
sexual por parte de sus superiores jerarquicos y/o compaifieros de trabajo.

Por su propia naturaleza, las mujeres siempre se preocupardn mas por la
familia y por las personas que tienen cerca que por los asuntos politicos.

Es normal que ante una operacion grave, se prefiera un cirujano varon, ya que
cuando la vida esta en juego, es mejor inclinarse por opciones ya probadas.

No hay manera de cambiar el hecho de que una mujer que sale sola de noche,
siempre tendrd mas probabilidades que un hombre de encontrarse con
problemas.

Si en una empresa se ven obligados a despedir a algunas personas, es
preferible que sea a mujeres, ya que ellas no suelen tener que mantener a una
familia.

A continuacion, se describen los resultados del indice de percepcion sobre la igualdad de
género a partir de algunas estadisticas descriptivas como son media, mediana, desviacién
estandar, varianza, minimo y maximo.




Cuadro 1.2.
Medidas de tendencia central y dispersion
del indice de percepcion sobre la igualdad de género.

Media Mediana Des,v1ac10n Varianza Maximo Minimo
estandar
Indice de
percepcion
sobre la 0.78 0.793 0.145 0.021 1 0.2
igualdad de
género

Hay que recordar que el valor del indice fluctia entre 0 y 1. Mientras mas proximo a 0, mas
tradicional sera la percepcion sobre la desigualdad de género, y mientras mas proximo a 1,
mas favorable o cercana a la igualdad. El indice de percepcion sobre la igualdad de género
presenta una media de 0.78, lo que indica que las personas que respondieron el cuestionario
tienen, en promedio, una opinion no tradicional y si bastante favorable acerca de la igualdad
de género. A partir del valor de la mediana o decil 5 (0.793) se puede decir que al menos el
50% de las personas tienen una percepcion que supera a la opinion promedio. Los datos se
alejan de la media en promedio 0.145, que es el valor de la desviacion estandar, lo que
muestra que las percepciones de las personas son homogéneas al no estar tan alejadas de la
opinidon media. Como se observa en el grafico 1.1, un mayor porcentaje de las percepciones
se concentran entre valores de opinidén de 0.6 y 1, es decir la mayoria de las personas tiene
una opinién favorable sobre la igualdad de género.

Como veremos en el siguiente capitulo, al analizar la Encuesta en Linea 2016, es posible
alcanzar mucha mayor precision en estas estimaciones. Al parecer, los resultados son atn
mas favorables a los observados aqui, si bien podremos diferenciar con mucho mayor detalle,
por dependencia y area al interior de la PGR, las variaciones en este indicador.

Aunque en general predomina una opinion favorable a la igualdad de género, no todas las
expresiones fueron hechas a favor de este principio y, dado que estas opiniones reflejan
creencias y representaciones de actitudes socialmente aprendidas y dan un indicio de la
predisposicion de las personas para asimilar ciertas conductas de mujeres y hombres, los
resultados podrian ser indicativos de tratos diferenciados que dieran lugar a situaciones de
discriminacion de género. Por tanto, esta es informacion que puede servir para advertir que




aun hay areas dentro de la PGR en donde habria que incidir para para contribuir a disminuir
los porcentajes de poblacion que se encuentran por debajo de la media, respecto a este
indicador.

Como veremos en el siguiente capitulo, la Encuesta en Linea 2016 nos permite profundizar
con mucho mayor detalle en relacion al tema de la discriminacion de género que, de cierta
manera, hemos comenzado a visualizar aqui.

Grafico 1.1.
Distribucion de frecuencias

del indice de percepcion sobre la igualdad de género

Frecuencia Porcentaje

1000
600 800
I I
Feicen

400
I

200
I

CLIMA LABORAL, 2014

El clima laboral hace referencia tanto a variables contextuales como a las percepciones de
los miembros de la organizacion, y puede definirse como “las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales que afectan a dicho trabajo” (Rodriguez, 2005:161). Por ello, el ambiente laboral
puede evaluarse a partir de componentes objetivos y subjetivos de la organizacion, ademas
de tratarse de un concepto que involucra multiples dimensiones.




Para que cualquier entidad pueda aspirar a niveles de calidad competitivos en los servicios o
bienes que ofrece, es indispensable que sus empleados se encuentren satisfechos para que sus
objetivos laborales se vinculen con los de la institucion. Por otro lado, el no contar con un
buen clima laboral puede significar diferentes costos para la institucion, como los que acarrea
el ausentismo o la alta rotacion de personal. Por ello, es importante identificar, atender y
prevenir los problemas que generen un clima laboral pernicioso para la institucion.

A partir de la informacion disponible en el Cuestionario de Cultura Institucional para la
Igualdad, es posible analizar la informacion sobre el clima laboral tratando distintas
dimensiones. Esta informacion se analiza mediante tres indices de percepcion:

a) Indice sobre la igualdad de condiciones y oportunidades laborales
b) Indice de ambiente de trabajo, y
¢) Indice de capacitacion.

Asimismo, se hace un analisis descriptivo sobre las situaciones de discriminacion y acoso
laboral en la institucion, y sobre la difusion de informacion acerca de temas de igualdad y
discriminacion. Adicionalmente, se analizan los factores asociados a la discriminacion y
acoso laboral en la situacion.

Para conocer la inclinacion de las percepciones sobre las condiciones y oportunidades
laborales se construyd un indice con las preguntas del cuestionario que se presentan en el
cuadro 2.1.




Cuadro 2.1.
Peguntas sobre igualdad de condiciones y oportunidades laborales.

Pregunta
Ingreso y seleccion del personal

Para la seleccion del personal prevalecen criterios objetivos
3.1 (capacidades, conocimientos, y experiencia) que favorecen la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

El ingreso de las mujeres a la institucion se da preferentemente en cargos

3.2 . .. . . . 1

de tipo administrativo, secretariales, relaciones publicas o de apoyo.
33 En los cargos directivos principalmente ingresa personal masculino.
34 Se propicia que el porcentaje de contratacion de las mujeres sea mayor

o igual que el de los hombres en todos los niveles.
Promocion del personal

Las mujeres y los hombres que cumplen el perfil solicitado pueden

3.5 i .
acceder por igual a los cargos de mayor responsabilidad.

En su institucion se difunden oportunamente las plazas disponibles entre

3.6
todo el personal.

Salarios y prestaciones

Las mujeres y los hombres que ocupan el mismo puesto y tienen las

3.7 . o . . .
mismas responsabilidades perciben el mismo salario.

18 En su institucion se otorgan las mismas prestaciones a mujeres y
' hombres.

En este caso, el indice también fluctua entre 0 y 1 pero, a diferencia del indice anterior, en
este caso un valor cercano a 0 indica una percepcion de que existen igualdad de condiciones
y oportunidades laborales, mientras que un valor cercano a 1 indica que la percepcion es que
no existe igualdad de condiciones y oportunidades laborales. Los resultados del indice sobre
igualdad de oportunidades laborales se describen a partir de las estadisticas descriptivas




media, mediana, desviacion estandar, varianza, coeficiente de variacion, minimo y maximo
para el indice, que se presentan en el cuadro 2.2.

Cuadro 2.2.
Medidas de tendencia central y dispersion del indice de percepcion sobre la igualdad
de condiciones y oportunidades laborales.

Media Mediana Des’V1ac10n Varianza Maximo Minimo
estandar
Indice de
igualdad de 0.449 0434 0.168 0.028 1 0.2
oportunidades
laborales

La media y el valor de la mediana del indice de igualdad de oportunidades laborales muestran
que la institucion tendria un nivel intermedio (cercano a .5) en el fomento de oportunidades
laborales igualitarias. La desviacion estandar indica que en promedio los datos se alejan de
la media 0.168, lo que muestra que las personas difieren poco respecto a la opinién media.
Como se observa en el grafico 2.1, la mayoria de las valoraciones se concentran entre 0.2 y
0.6, ademas de que cerca de 80% son valoraciones de 0.2 que corresponde a una valoracion
favorable sobre la igualdad de oportunidades laborales. En general, estas medidas muestran
que aun se puede trabajar para garantizar todas las condiciones para tener procesos de
seleccion y promocion del personal, asi como salarios y prestaciones y el acceso de las
mujeres a cargos directivos en igualdad.




Grifico 2.1.
Distribucion de frecuencias del indice de percepcion sobre la igualdad de condiciones
y oportunidades laborales.
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Se calcul6 un indice aditivo con las preguntas del apartado de ambiente laboral de la seccion
3 del cuestionario, que se presentan en el cuadro 2.3. Es importante seialar que en la Encuesta
en Linea 2016 también se incluyeron reactivos orientados a evaluar el ambiente de trabajo;
sin embargo, ambos cuestionarios son poco comparables entre si por varias razones. En
primer lugar, el cuestionario de la ECCO 2014 incluye 12 preguntas para medir este aspecto,
mientras que en la Encuesta en Linea 2016 se incluyeron solamente 6; entre ambos grupos
de preguntas, s6lo 5 son iguales en ambos cuestionarios, por lo que la “comparacién” entre
ambas mediciones debe hacerse con extrema cautela.

Cuadro 2.3.
Preguntas sobre la percepcion del ambiente de trabajo

Preguntas

3.9 En su ambiente de trabajo prevalece el respeto por igual para mujeres y hombres.

3.10 En su institucion se respeta por igual la autoridad de mujeres y hombres.




3.11

3.12

3.13

3.14

3.15

3.16

3.17

3.18

3.19

3.20

Las cargas de trabajo y responsabilidades en un mismo nivel de puesto son iguales para
mujeres y hombres.

Pensando en su carga de trabajo, usted realiza tareas que no estan relacionadas con su
actividad principal como poner café para la oficina, hacer tareas personales para sus
superiores u otras similares.

En su institucion las decisiones y objetivos del trabajo se comunican sin distinguir entre
mujeres y hombres.

En su institucion se difunden mensajes o imagenes que discriminan a las mujeres.

En su institucion se difunden mensajes que presentan a los hombres principalmente como
proveedores del hogar, fuertes o intrépidos.

En su institucion se difunden mensajes que presentan a las mujeres principalmente en
roles femeninos como los de la maternidad, ser buena esposa o buena ama de casa.

En su institucion se motiva la participacion proporcional de mujeres y hombres en
organos de representacion como comités, actos protocolarios, reuniones y eventos
oficiales.

En su institucion se promueven medidas para mantener un buen ambiente laboral.

En su institucion se difunde un cédigo de ética, normas /o manuales de procedimientos
con base en los principios de igualdad y en contra de la discriminacion hacia las mujeres.

En su institucion se difunden normas /o manuales de procedimientos en favor de un
lenguaje incluyente.

En el cuadro 2.4 se exponen las estadisticas descriptivas (media, mediana, desviacion
estandar, varianza, coeficiente de variacidon, y valor minimo y méaximo) para el indice de
ambiente laboral. Este indice capta apreciaciones que comparten los miembros de la
institucion sobre el contexto de igualdad entre hombres y mujeres, la participacion en la toma
de decisiones en condiciones de igualdad y las regulaciones formales que promueven la
igualdad de género, es decir, una valoracion general del ambiente de trabajo. Como en el
caso anterior, un valor cercano a 0 es indicativo de un ambiente laboral percibido como

igualitario, mientras que un valor cercano a 1 indicaria lo contrario.




Cuadro 2.4.
Medidas de tendencia central y dispersion
del indice de percepcion sobre el ambiente de trabajo

Media Mediana Des’V1ac10n Varianza Maximo Minimo
estandar
Indice ambientede .5, 5, 0.157 0.025 1.0 0.2

trabajo

La valoracion media y el valor de la mediana del indice de ambiente de trabajo sefalan que
la institucion tendria un nivel de buen ambiente de trabajo al ser valores cercanos a 0.
Ademas, la valoracion del ambiente de trabajo difiere poco respecto a la valoracion media
porque la desviacion estandar indica que los datos se alejan 0.157 de la media. Como se
observa en el grafico 2.2, la mayoria de las valoraciones se concentran entre 0.2 y 0.4, ademas
de que cerca de 30% son valoraciones de 0.2 que equivale a una valoracion positiva sobre el
ambiente laboral. Sin embargo, el 70% de las personas valora que existen situaciones que no
garantizan un adecuado ambiente laboral. En general estas medidas indican que hay que
mantener las acciones que posibilitan un ambiente de trabajo igualitario, ademas de atender
aquellas situaciones que son valoradas como adversas al desarrollo de un ambiente laboral
afables, que es posible analizar a través de los subindices del ambiente de trabajo.

Como veremos en el siguiente capitulo, también la Encuesta en Linea 2016 detecta un buen
ambiente de trabajo en general, particularmente en lo referido a la igualdad de género. De
hecho, ahi constataremos que el porcentaje de personas que considera que se respeta y
promueve la igualdad de género es mucho mas elevado (alrededor del 90%) que el 30%
reportado aqui. Sin embargo, como veremos entonces, la Encuesta en Linea 2016 nos ofrece
informacion mucho mas detallada para apreciar las variaciones entre las diversas areas al
interior de la PGR. No debemos olvidar que en el caso de la ECCO 2014 estamos presentado
indices, es decir medidas resumen de los diversos reactivos, mientras que en el caso de la
Encuesta en Linea 2016 el andlisis lo estamos haciendo mas detalladamente por tratarse de
la informacion mas actual.




Grifico 2.2.
Distribucion de frecuencias
del indice de percepcion sobre el ambiente de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
(0]
g8 | 8 1
]
3
b
L
g - g -
-
Sl T T T T Sl T T T T

2 4 6 8 1 2 4 6 8 1
i_ambiente i_ambiente

El indice de ambiente de trabajo estd formado por tres subindices. Para profundizar sobre los
aspectos que no favorecen el desarrollo de un buen ambiente laboral, se presentan en seguida
la distribucion de frecuencias y las medidas de tendencia central de los 3 subindices que
componen el indice de ambiente de trabajo. Como se puede observar en el grafico del cuadro
2.5, el subindice 1 indica que las personas consideran que la igualdad de género se respeta
en la institucion, ya que los datos se concentran del lado izquierdo de la valoracion en valores
cercanos a 0, con 60% de las personas que han dado una valoracion de 0.2 en éste subindice
y una media de 0.337. Como veremos en el siguiente capitulo, la Encuesta en Linea 2016
presenta incluso una estadistica alin mds positiva, pues ahi el 94% del personal esta de
acuerdo en que en la PGR se respeta y promueve la igualdad de género.




Cuadro 2.5.
Distribucion de frecuencias y medidas de tendencia central
y dispersion del subindice 1: Igualdad de género de facto.

Desviacion
Media Mediana estandar Varianza
0.337 0.2 0.200 0.040

rercent
60

40

20

Sl T T T T

indest_arhbiente_l

La distribucion de frecuencias del segundo subindice (cuadro 2.6) indica que hay una mayor
dispersion de los datos, lo que sugiere en mayor medida que las personas no consideran que
en la institucion se promocionen de la misma forma las medidas a favor de la igualdad, de la
no discriminacién y de un buen ambiente laboral. En efecto, se observa que solo 50% de las
personas tiene una valoracion menor a 0.3 y la valoracion media de la promocion de estas
medidas es de 0.388, mientras que el otro 50% registra valores que se alejan de la calificacion
de 0 (que indicaria que estas medidas son recibidas de la misma forma por todos los
empleados de la institucion).

De nueva cuenta, mas adelante veremos que los resultados de la Encuesta en Linea 2016
muestran que, si bien la percepcion sobre la igualdad de género en la PGR es elevada, ésta
no se presenta en los mismos términos entre hombres y entre mujeres, siendo éstas ultimas
mas criticas y menos optimistas respecto a dicha igualdad.




Cuadro 2.6.
Distribucion de frecuencias y medidas de tendencia central
y dispersion del subindice 2:
difusion de normativas a favor de la igualdad.

Desviacion
Media Mediana estandar Varianza
0.388 0.3 0.205 0.042

Percent

10 20 30 40
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En el cuadro 2.7 se observa que el subindice 3 presenta una distribucion de frecuencias donde
poco mas de 60% de las personas consideran que en su institucion no se difunden imagenes
estereotipadas de la mujer y del hombre, lo que propicia un ambiente laboral favorable para
la igualdad de género.

Es el subindice que presenta mejores evaluaciones con una valoracion promedio de 0.323,
cifra cercana a 0, y opiniones homogéneas dado que se alejan en 0.195 de la media.




Cuadro 2.7.
Distribucion de frecuencias y medidas de tendencia central
y dispersion del subindice 3:
difusion de imagenes no estereotipadas.

Desviacion
Media Mediana estandar Varianza
0.323 0.2 0.193 0.037

Percent
60

40
I

20

6
indest_ambiente_3

La capacitacion es uno de los temas que favorecen tanto al clima laboral como el desempefio

de los trabajadores, al ser un incentivo que alienta la innovacidn, motivacion y productividad
de los empleados.

El indice de percepcion sobre las condiciones de capacitacion que se calculd con las
preguntas de la seccion 3 que refieren a este tema y que se presentan en el cuadro 2.8.




Cuadro 2.8.
Peguntas sobre la percepcion de las condiciones de capacitacion.

Preguntas

Se incentiva el estudio, capacitacion o actualizacion profesional del

3.21
personal.

3.22 La capacitacion se proporciona por igual para mujeres y hombres.

La capacitacion que ha recibido le ha servido para mejorar su

3.23 .
desempefio en el trabajo.

3.24 La capacitacion le ha permitido ascender en su trabajo.

Gracias a la capacitacion se ha propiciado un mejor ambiente de

3.25 .
trabajo.

3.26 La capacitacion le ha servido para mejorar su vida personal.

Los cursos y talleres de capacitacion se realizan dentro del horario de

3.27
trabajo.

El cuadro 2.9 muestra algunos estadisticos descriptivos del indice de percepcion sobre las
condiciones de capacitacion. Un valor cercano a 0 es indicativo de que se percibe de manera
positiva e igualitaria la capacitacion que se promueve dentro de la institucion, mientras que
un valor cercano a 1 seria indicativo de lo contrario. La valoracion de la capacitacion brindada
presenta una dispersion de 0.207 respecto a la media, lo que indicaria que las valoraciones
no son homogéneas, dispersion que se aprecia en el grafico 2.3. En este grafico se observa
que cerca de 30% son valoraciones de 0.2 que significan una valoracidon positiva sobre la
capacitacion que brinda la institucion.




Cuadro 2.9.
Medidas de tendencia central y dispersion del indice de percepcion
sobre las condiciones de capacitacion

Media Mediana Des,v1acmn Varianza Maximo Minimo
estandar
LG UOCS 0.398 0.360 0.207 0.043 1 02

capacitacion

El otro 70% tiene valoraciones diferenciadas en cuanto a la capacitacion recibida y las
posibilidades que brinda, por lo que se tiene un margen de accién para continuar trabajando
en las condiciones en que se proporciona la capacitacion y los temas que se abordan. Al
analizar con mucho mas detalle en la Encuesta en Linea 2016, la informacion referida a la
capacitacion, advertiremos que existe una diferencia importante entre mujeres y hombres
acerca de la misma, ademas de que podremos revisar el comportamiento diferencial que se
presenta entre las diversas areas y dependencias de la PGR.

Grafico 2.3.
Distribucion de frecuencias
del indice de percepcion sobre capacitacion.
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En este apartado se presenta el andlisis de los factores que se asocian con la percepcion del
clima laboral a partir de dos modelos de regresion lineal multivariados. Este tipo de modelos
permite identificar la asociacion que tiene cada variable con la percepcion del clima laboral,
manteniendo constantes todas las demas variables incluidas en los modelos. En el primer
modelo la variable que se considera como dependiente es el indice de percepcion sobre las
condiciones y oportunidades laborales, y en el segundo la variable dependiente es el indice
de percepcion sobre el ambiente laboral.

Al examinar las relaciones entre cada una de las variables explicativas y el indice de
condiciones y oportunidades laborales (cuadro 2.10), se encuentra que las mujeres tienen un
indice de percepcion de condiciones laborales 5.9% superior al de los hombres, lo que
significa que tienden a considerar, en mayor medida que los hombres, que las condiciones y
oportunidades laborales no son igualitarias. Una explicacion podria encontrarse en que la
propia experiencia laboral cotidiana de las mujeres es mas desfavorable en comparacion con
los hombres, derivada de los condicionamientos de género que prevalecen en la sociedad.

Cuadro 2.10.
Factores asociados al indice de percepcion sobre
las condiciones y oportunidades laborales.

Modelos de regresion multiple Coeficiente P>t
Constante 0.488 0.000%*
Sexo

(referencia hombre)
Mujer 0.059 0.000*
Grupo de edad

(grupo de referencia de 30 a 39 afios)




De 40 a 49 afios 0.008 0.011*
Mayores de 50 afnos -0.003 0.370
Menores de 30 afios -0.011 0.001*
Nivel de escolaridad

(referencia secundaria)

Bachillerato -0.012 0.033*
Licenciatura -0.021 0.000*
Posgrado -0.019 0.003*
Nivel de puesto

(referencia técnico operativo u

homologo)

Enlace u homologo 0.011 0.004*
Jefatura de departamento u homoélogo -0.002 0.632
Subdireccion o nivel superior -0.001 0.911
Otro -0.019 0.000*
Indice de percepcién sobre la igualdad -0.253 0.000*
de género

Indice de percepcion sobre capacitacion 0.015 0.000*

Numero de observaciones= 11372
Prob > F= 0.0000
R%Z= 0.3624

*Variable significativa p<0.0

En comparacion con quienes tienen de 30 a 39 afios, las personas menores de 30 afios tienen
una percepcion 1.1% menor, esto es, su percepcion de las condiciones de trabajo es




ligeramente mas positiva. El otro grupo que tienen una relacion significativa con éste indice
son las personas de 40 a 49 afios, quienes tienen una opinion ligeramente mas negativa (0.8%)
que las personas de 30 a 39 afios. Estos resultados indican que las personas jovenes tienen
una opinion positiva de las condiciones y oportunidades laborales, en comparacion con las
personas mayores.

Al analizar la asociacion del nivel de escolaridad con el indice de condiciones y
oportunidades laborales, las personas con un nivel de escolaridad superior a secundaria
tienden a tener una percepcion mas positiva acerca de las condiciones laborales respecto a
las personas con secundaria. En porcentajes, el indice de percepcion de las condiciones
laborales disminuira 1.2% al considerar a los que tienen bachillerato, 2.1% a los que tienen
licenciatura y 1.9% si tienen posgrado. Una explicacion a este resultado se encuentra en que
las personas con niveles educativos superiores pueden tener mayores oportunidades laborales
que aquellos con menores educativos. También puede explicarse porque las personas con
menores niveles educativos podrian estar insatisfechos por el tipo de tareas que realizan, ya
que pueden ser trabajos mas rutinarios y alienantes (Sanchez et. al., 2007).

En el caso de los niveles de la jerarquia institucional no se encuentra evidencia de una
asociacion significativa con el indice de condiciones laborales, inicamente el nivel de enlace
u homologo resultd significativo, cuyo coeficiente indica que las personas con este nivel
tienen un indice 1.1% superior (una percepcién mas negativa) al de las personas que tienen
un nivel de técnico operativo.

Se observa que, por cada unidad de incremento en el indice de percepcion de igualdad de
género, el indice de percepcion sobre la igualdad de condiciones y oportunidades laborales
disminuye 25.3%. Esto es, cuando las personas tienen una percepcion menos tradicional
sobre la igualdad de género, tienden a una percepcion mas positiva sobre la igualdad de las
condiciones y oportunidades que se tienen en la institucion.

Los resultados de la ultima variable incorporada al modelo indican que, por cada incremento
en el indice de percepcion sobre las condiciones de capacitacion, el indice de apreciacion
sobre la igualdad de condiciones y oportunidades laborales aumenta 1.5%, es decir, las
personas que tienen una valoracion negativa sobre los contextos en que se brinda capacitacion
tienen a percibir que sus condiciones y oportunidades laborales son malas. Esto indica que,
al contar con capacitacion en la institucion, las personas percibirdn que sus oportunidades y
condiciones laborales son mejores e igualitarias.




Al ser un tema de percepciones que depende de experiencias individuales y colectivas
respecto al trabajo, estas apreciaciones dependeran de las diferentes caracteristicas de los y
las trabajadoras y de la organizacion. En efecto, es posible distinguir diferentes climas
laborales en una organizacion, es decir, diferentes opiniones sobre el ambiente laboral, de
acuerdo al trato que han recibido y las experiencias de las personas, que dan lugar a
apreciaciones compartidas sobre el area o departamento y en conjunto sobre el clima de la
institucion.

Con los modelos que a continuacion se presentan, se analiza la influencia que ejerce las
caracteristicas de las personas y las relacionadas con el trabajo en su valoracion sobre el
ambiente laboral. En el modelo se considera unicamente las variables significativamente
asociadas al indice de percepcion sobre el ambiente laboral (cuadro 2.11).

En el cuadro 2.11 se aprecia que el indice de percepcion de las mujeres sobre el ambiente
laboral es 3.1% superior al de los hombres, lo que indica que ellas tienden a valorar el
ambiente de trabajo como menos afable o mas hostil en comparacion con la opinion de los
hombres. Cabe suponer que dicha percepcion se basa en su propia experiencia cotidiana en
el trabajo.

La relacion que el nivel de escolaridad presenta con el indice de percepcion sobre el ambiente
laboral indica que las personas con un nivel de escolaridad superior a secundaria tienden a
tener una percepcion mas positiva acerca del ambiente de trabajo, en contraste con las
personas que tienen un nivel de secundaria.

Especificamente, el indice disminuye 1.6% si las personas tienen bachillerato, 2.4% si tienen
licenciatura y 2.1% si tienen posgrado. Este hallazgo podria encontrar explicacion en el tipo
de tareas asociado a los niveles educativos menores que, de ser mas rutinaria y alienante,
haria que el trabajo resultara desagradable para quienes lo realizan (Sanchez et. al., 2007).




Cuadro 2.11.

Factores asociados al indice de percepcion

sobre el ambiente laboral.

Modelos de regresion multiple
Constante

Sexo

(referencia hombre)
Mujer

Nivel de escolaridad
(referencia secundaria)
Bachillerato
Licenciatura

Posgrado

Nivel de puesto

(referencia  técnico  operativo u
homologo)

Enlace u homologo

Jefatura de departamento u homodlogo
Subdireccion o nivel superior

Otro

indice de percepcion sobre la igualdad
de género

Indice de percepcion sobre capacitacion

Coeficiente P>t

0.313

0.037

-0.016

-0.024

-0.021

-0.011

-0.020

-0.014

-0.009

-0.173

0.019

0.000*

0.000*

0.000*

0.000*

0.000*

0.001*

0.000*

0.000*

0.003*

0.000*

0.000*



Numero de observaciones= 11381
Prob > F=0.0000
R% = 0.4587

*Variable significativa p<0.05

El nivel de puesto dentro de la jerarquia institucional muestra que las personas con un nivel
superior al de técnico operativo tienen una percepcion ligeramente mas positiva del ambiente
de trabajo, en comparacion con quienes tienen un nivel de técnico operativo. Concretamente,
el indice disminuye 1.1% cuando las personas tienen un puesto de enlace, 2.0% cuando
ocupan una jefatura de departamento y 1.4% si tienen una subdirecciéon o algun nivel
superior.

De este resultado es posible dilucidar que existe un trato desigual hacia las personas de
diferentes niveles jerarquicos, donde las personas de niveles superiores reciben un mejor trato
y estdn mejor informados sobre las politicas de igualdad de género en la institucion, que
influye en que tengan una percepcion positiva del ambiente laboral. También puede
explicarse porque los puestos de mayor jerarquia tienen una mayor autonomia, mas
posibilidades de tomar decisiones y mejores retribuciones, lo que conduce a una mayor
satisfaccion con el ambiente laboral.

El indice de percepcion de igualdad de género también resultd significativo y el coeficiente
asociado indica que cuando éste se incrementa, el indice de opinién sobre el ambiente de
trabajo disminuye 17.3%. En otras palabras, las personas que tienen una percepciéon menos
tradicional sobre la igualdad de género, tienden a percibir un ambiente laboral positivo para
su desempefio en la institucion.

Finalmente, los resultados indican que, por cada incremento en el indice de capacitacion, el
indice de percepcion sobre el ambiente laboral aumenta 1.9%, lo que expresa que las personas
que tienen una apreciacion positiva sobre las condiciones en que se lleva a cabo la
capacitacion en la institucion, tienden a percibir que el ambiente de trabajo es mejor y
contribuye a su desempefio. La capacitacion recibida en la institucion mejora la percepcion
sobre el ambiente de trabajo, quizas porque las personas consideran que existe reciprocidad
entre su compromiso con el trabajo y los elementos que la organizacién brinda para
enriquecer su desarrollo profesional.




Un aspecto que también se considera al evaluar el clima laboral tiene que ver con entornos
incluyentes en los que las personas puedan desarrollar sus capacidades en condiciones de
igualdad, sin ser discriminados. Las ocho preguntas que se hicieron sobre este aspecto, tratan
tres formas en que se manifiesta el respeto a las diferencias en la institucion.

La primera de estas formas se analiza a partir de las preguntas 3.28 y 3.29, que refieren a la
sensacion de sentirse discriminados por su sexo o por el nivel del puesto que las personas
ocupan en la institucion:

3.28. (Se ha sentido alguna vez discriminada(o) por el hecho de ser mujer u hombre,
en su institucion? ;En qué aspecto? (salarios, ascensos, tareas a desarrollar, falta
de respeto, otras).

3.29. (Se ha sentido alguna vez discriminada(o) por su nivel de puesto?

En relacion a la discriminacion por sexo, en el grafico 2.4 se pueden apreciar que 17.5% de
las personas consideran que han sido discriminadas por esta razon. Por sexo, se observa que
persiste una situacion desfavorable para las mujeres, ya que 23.7% de las mujeres han sido
discriminadas por ser mujeres, proporcion significativamente mayor que los hombres que
han sido discriminados por un motivo equivalente, que es de 11.5%.

El principal aspecto por el que las personas consideran que han sido discriminadas por razon
de su sexo, es por ascensos: 58.9%. Otras razones importantes son la falta de respeto (42%),
y por las tareas a desarrollar (39.3%).




Grafico 2.4.
Prevalencia de sentirse discriminado por su sexo.
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Aunque mas de la mitad de mujeres y de hombres expresan que los ascensos fueron la razon
de haber sido discriminado por su sexo (55.8% de las mujeres y 65.0% de los hombres), la
distribucion de las otras razones varia significativamente por sexo. El siguiente motivo de las
mujeres discriminadas por su sexo fue la falta de respeto (47.2%), mientras que el segundo
motivo para los hombres fueron los salarios (33.7%). Los dos grupos coinciden en el tercer
motivo, sin embargo, un mayor porcentaje de mujeres considera que ha sido discriminada
por las tareas a desarrollar (42.3%), que la proporcion de hombres que manifiesta esta razon
(33.2%).

Estas proporciones indican que la discriminacion se centra en los ascensos, ademas de que
por sexo un mayor porcentaje de mujeres ha sufrido de discriminacién por falta de respeto y
por las tareas a desarrollar, en tanto que en mayor medida los hombres refieren haber sido
discriminados por salarios en comparacion con las mujeres.

La siguiente pregunta que inquiere sobre discriminacion por motivos laborales es la que se
refiere a la discriminacion por nivel de puesto, cuyas prevalencias se presentan en el grafico




2.5. Se observa que 20% del personal expresa haberse sentido discriminado por esta razéon y
que las mayores proporciones de personas que han sido discriminadas por su puesto son las
que se encuentran en los niveles inferiores de la jerarquia institucional. De esta forma, 28.3%
de las personas que ocupan un nivel de enlace u homodlogo y 22.7% de quienes son técnico
operativo manifiestan haber sido discriminados por su nivel de puesto, seguidos del 20.8%
de quienes son jefes de departamento y el 13.8% de subdirectores o niveles superiores.

Grafico 2.5.
Prevalencia de sentirse discriminado por su nivel de puesto.
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En relacion a la discriminacion hacia grupos especificos, el 5.3% del personal consideran que
se discrimina a personas de origen indigena, aunque no necesariamente hayan experimentado
de forma directa esta discriminacion. Un mayor porcentaje de mujeres (6.3%) percibe que en
la institucion ocurre este tipo de discriminacion en comparacion con el 4.4% de los hombres.
Al responder sobre la discriminacion hacia personas con diferente preferencia sexual, 7.3%
percibe que en la instituciéon ocurre este tipo de discriminacion. También una mayor
proporcion de mujeres considera que este tipo de discriminacion sucede en su institucion,
9.0% frente a 5.7% de los hombres.




Cuadro 2.12.
Distribucion de frecuencias de las preguntas sobre discriminacion.

Total Hombre Mujer

3.30 Se discrimina a las personas por
pertenecer a un pueblo indigena, hablar una
lengua indigena o ser indigena

Si 53 4.4 6.3

No 94.7 95.6 93.7

3.31 Se discrimina a las personas por tener una
preferencia sexual diferente a la heterosexual

Si 7.3 5.7 9.0

No 92.7 94.3 91.0

3.32 El principio de igualdad sustantiva entre
mujeres y hombres se cumple al interior de su

institucion

Si 70.1 76.4 63.8
No 11.2 8.5 14.0
No sabe 18.7 15.2 22.2

En el mismo sentido, en la pregunta 3.32 se indagd sobre el cumplimiento del principio de
igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, ante lo cual el 11.2% de las personas respondio
que este principio no se cumple. Por sexo, 14% de las mujeres y 8.5% de los hombres
consideran que este principio no se respeta. En comparacion con las otras preguntas, un
mayor porcentaje considera que en la institucion este precepto no se materializa, esto es, que
desde su punto de vista en la organizacién no estd completamente garantizado el acceso al
mismo trato y oportunidad para reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y
las libertades fundamentales entre mujeres y hombres. Estas percepciones, desde luego,




pueden estar asociadas al hecho de que una proporcion importante de personas se sienta
discriminada y perciba un clima de trabajo hostil para el ejercicio de sus obligaciones
laborales.

Otra forma en que se puede percibir el avance institucional en temas de igualdad de género
y no discriminacion, es a través de la difusion de temas que generen una cultura laboral
sensible y abierta a la inclusion, que garantice el cumplimiento de los derechos humanos, y
cuyo resultado sea un cambio de actitudes y valores para generar un clima laboral igualitario
donde las personas puedan ejercer su trabajo de forma activa y eficiente. Las preguntas 3.33,
3.34 y 3.35 indagan sobre la divulgacion de tres temas indispensables para la igualdad de
género y el respeto a los derechos humanos, cuya distribucion de frecuencias se presenta en
el cuadro 2.13. El primero de ellos es el de los derechos humanos, sobre el cual una mayoria
considera que si se difunde (86.9%). Sin embargo, si se contempla que 7.3% piensan que no
se difunde este tema y 5.8% no sabe si se difunde, tenemos que 13.1% no percibe que en la
institucion se transmita el tema de los derechos humanos. Por sexo, es mayor el porcentaje
de mujeres (15.6%) que no percibe esta difusion en comparacion con los hombres (10.8%).

Cuadro 2.13.
Distribucion de frecuencias
de las preguntas sobre difusion de temas de igualdad.

Total Hombre Mujer
3.33 Se difunde el tema de los derechos
humanos
Si 86.9 89.2 84.5
No 7.3 5.7 9.0
No sabe 5.8 5.1 6.6

3.34 Se difunde el tema de la discriminacion

Si 82.7 85.3 79.9

No 10.3 8.5 12.0

No sabe 7.1 6.2 8.0




3.35 Se difunde el tema de la igualdad

sustantiva

Si 79.8 83.4 76.0
No 9.6 7.5 11.7
No sabe 10.7 9.1 12.3

El siguiente tema es el de la discriminacion, ante el cual 82.7% de las personas piensa que si
se difunde, pero al incorporar la opinién de quienes piensan que este tema no se difunde
(10.3%) y de quienes no saben si se difunde (7.1%), tenemos que 17.4% no percibe que se
haga difusion de este tema. Al tratar esta percepcion por sexo, 20% de las mujeres y 14.7%
de los hombres no distingue que este tema se difunda. Finalmente, respecto al tema de la
igualdad sustantiva, el 79.8% afirma que este tema se difunde. Sin embargo, 10.7%
desconoce si se divulga y 9.6% dice que no se transmite, esto es, 20.3% no reconoce la
difusion de este tema. La diferencia entre sexos sobre la difusion de este tema se incrementa,
ya que 24% de las mujeres no percibe la difusion del tema de igualdad sustantiva, en
comparacion con 16.6% de los hombres.

Para conocer los factores que influyen en la prevalencia de discriminacion por sexo y por
nivel de puesto en la institucion se estimaron dos modelos logisticos multivariados. Estos
modelos logisticos explican la probabilidad de ocurrencia de alguna situacién de
discriminacion en la institucion, es decir, las variables que se asocian con haber vivido al
menos un tipo de situacion de discriminacion. Cabe mencionar que en los cuadros de
resultados se presenta la razon de probabilidad u odds ratio, que indica el numero de veces
que es probable que una persona sienta que ha sido discriminada, en comparacioén con que
no suceda dependiendo de cada caracteristica y controlando por las demas variables que se
incluyen en el modelo.

Los resultados de las variables asociadas a la discriminacion por sexo se exponen en el cuadro
2.14. Se observa que la primera variable que estd significativamente asociada a este tipo de
discriminacion es justamente el sexo de las personas, al tratarse de un problema que surge de
las supuestas diferencias entre mujeres y hombres. Al controlar por las demas variables del




modelo, las mujeres tienen una razon de probabilidad de ser discriminadas por razon de su
sexo 2.4 veces mayor que los hombres. Este resultado confirma que, de acuerdo a las
personas entrevistadas, en la institucion persiste la discriminacioén por sexo, que en mayor
medida afecta a las mujeres.

La edad también es un factor que marca una diferencia en la probabilidad de sentirse
discriminado por su sexo. La primera categoria que resulté significativa indica que el grupo
de 40 a 49 aios tienen una razén de probabilidad de discriminacion por sexo 17.4% mayor
que la razon de probabilidad de las personas de 30 a 39 afios. En tanto que la razon de
probabilidad de discriminacidn por sexo de las personas menores de 30 afios es 36.8% menor
que la probabilidad de las personas que tienen de 30 a 39 afios. Lo que indica que las personas
de menor edad perciben una menor discriminacion derivada de su sexo, lo que puede
explicarse porque las personas de menor edad pueden tener un menor conocimiento de lo que
es discriminacion, o haber estado menos expuestas a la misma.

En el modelo del cuadro 2.14 se aprecia que también el nivel educativo esta asociado con la
probabilidad de percibir discriminacion por sexo. En efecto, las personas con un nivel
educativo de posgrado tienen una razon de probabilidad de percibir discriminacion por sexo
45.4% mayor que las personas que tienen secundaria. Esto puede deberse a que las personas
con posgrado tienen mayor conocimiento sobre lo que puede constituir discriminacion e
identifican los actos que pueden ser conceptualizados como tal.

Otro factor de riesgo de ser discriminado por su sexo es el nivel dentro de la jerarquia
institucional. Las razones de probabilidad referidas a las categorias que en el modelo son
significativas indican que las personas que son enlace u homdlogo tienen un riesgo 30.6% de
discriminacion por sexo mayor que las personas que tienen un puesto como técnico operativo.
Las personas con nivel de subdireccion o superior tienen una razoén de probabilidad 23.9%
menor que quienes tienen un nivel de técnico operativo. Este resultado indica que en la
institucion las personas con menor nivel educativo son diferenciadas o excluidas en mayor
medida de acuerdo a su sexo.




Cuadro 2.14.
Factores asociados a la discriminacion por sexo.

Variables Razon de P
probabilidad

Sexo

(referencia hombre)

Mujer 2.477 0.000*
Grupo de edad

(grupo de referencia de 30 a 39 afos)

De 40 a 49 afios 1.174 0.011*
Mayores de 50 afios 1.000 0.999
Menores de 30 afios 0.632 0.000*

Nivel de escolaridad

(referencia secundaria)

Bachillerato 0.956 0.675
Licenciatura 1.176 0.104
Posgrado 1.454 0.002*
Nivel del puesto

(referencia técnico operativo u homologo)

Enlace u homologo 1.306 0.000*
Jefatura de departamento u homoélogo 1.193 0.051
Subdireccion o nivel superior 0.761 0.003*

Otro 0.789 0.001*




Tipo de contrato

(referencia tiempo indefinido o estructura)

Tiempo determinado o eventual 0.819 0.005*
Honorarios 0.525 0.000*
Numero de observaciones= 11372

Prob > F=0.0000

Pseudo R? = 0.0442

*Variable significativa p<0.05

El tipo de contrato también marca una diferencia entre quienes perciben que han sido
discriminados por razén de su sexo. Quienes tienen un contrato por tiempo determinado o
eventual y quienes estan contratados por honorarios, tienen una razén de probabilidad de
discriminacion por sexo 18.1% y 47.5% menor, respectivamente, respecto a las personas que
tienen un contrato por tiempo indefinido o de estructura, de percibir discriminacion por sexo.
Este dato parece revelar que en la organizacion se distingue y excluye en mayor medida a las
personas que tienen una plaza.

En el modelo sobre discriminacioén por nivel de puesto (cuadro 2.15) se observa que existe
un riesgo de percibir que se es discriminado por su nivel de puesto asociado al sexo, en el
cual las mujeres tienen una probabilidad de ser discriminadas por esta razén 92.8% mayor
que la razon de probabilidad de los hombres.

La diferencia en la percepcion de discriminacidon entre mujeres y hombres, indica que las
mujeres continuan siendo discriminadas por el puesto que ocupan en mayor medida que los
hombres, lo que puede derivar en problemas de segregacion ocupacional vertical?, en el que
se impida a las mujeres ocupar posiciones de mayor rango en la jerarquia institucion.

4 Segregacion ocupacional vertical se refiere a la menor presencia de un grupo de personas en puestos directivos
y de gerencia.




Cuadro 2.15.
Factores asociados a la discriminacion por nivel de puesto.

Modelos de regresion logistica  Razon de P
multivariada probabilidad
Sexo

(referencia hombre)
Mujer 1.928 0.000*
Estado civil

(referencia soltero(a))

Casado (a) o Unido (a) 1.059 0.285
Separado (a) 1.393 0.000*
Viudo (a) 0.875 0.575

Nivel de puesto

(referencia técnico operativo u homologo)

Enlace u homologo 1.281 0.000*
Jefatura de departamento u 0.894 0.188
homologo

Subdireccion o nivel superior 0.564 0.000*
Otro 0.666 0.000*

Tipo de contrato
(referencia tiempo indefinido o estructura)
Tiempo determinado o eventual 0.774 0.000*

Honorarios 0.494 0.000*




Numero de observaciones= 11381
Prob > F=0.0000
Pseudo-R? = 0.0355

*Variable significativa p<0.05

Respecto al estado civil, unicamente la situacion de separado o separada resultdé ser
significativa, cuya razon de probabilidad de ser discriminado por el nivel de puesto es 39.3%
mayor que las personas solteras. Aunque no se puede dar explicaciones concluyentes al
respecto, es importante sefialar que esta caracteristica puede constituirse en un factor de
riesgo para suftir discriminacion.

El riesgo de ser discriminado por nivel de puesto asociado al nivel que ocupa cada persona
en la jerarquia ocupacional, indica que las personas que son enlace tienen una razén de
probabilidad de discriminacion por el nivel de puesto 28.1% mayor que las personas que son
técnicas operativas. En tanto que las personas que tienen un nivel de subdireccion o superior
tienen una razon de probabilidad de ser discriminados por esta razén 43.6% menor que
quienes tienen un nivel como técnico operativo. Esto indica que las personas con niveles de
técnico operativo y enlace son quienes tienen un mayor riesgo de ser discriminados por tener
estos puestos. Dado que en la institucion se distingue o excluye a las personas con menor
nivel jerarquico, estas personas podrian ver afectadas sus posibilidades de ascenso laboral y
repercutir en su desempefio y satisfaccion laboral.

El tipo de contrato también es un factor de riesgo de sentirse discriminado por razon del nivel
de puesto. Las personas que estan contratadas por tiempo determinado o eventuales y las
contratadas por honorarios tienen una razén de probabilidad de ser discriminadas por su nivel
de puesto 22.6% y 50.6%, respectivamente, menor en comparacion con las personas que
tienen un contrato de tiempo indefinido o de estructura. Esto indica que las personas
contratadas por tiempo indefinido o que son parte de la estructura institucional perciben en
mayor medida que son discriminadas por el nivel que ocupan dentro de la jerarquia.




El acoso laboral se refiere a se refiere a los actos o comportamientos en el entorno de trabajo
o con motivo de éste, que atenten contra la autoestima, salud, integridad, libertad o seguridad
de las personas, tales como provocacion, presion, intimidacion, exclusion, aislamiento,
ridiculizacion, o ataques verbales o fisicos, con el resultado de que interfieren en el
rendimiento laboral o generan un ambiente negativo en el trabajo (Diario Oficial de la
Federacion, 2012, 6 de septiembre). Estos ataques pueden darse de modo directo o indirecto
y constituyen un tipo de violencia que se ejerce de forma psicologica entre superiores e
inferiores jerarquicos de una organizacion laboral (Fondevila, 2008).

Es importante conocer la magnitud del acoso laboral en la institucion para implementar
disposiciones que propicien ambientes laborales sanos en los que se desarrollen relaciones
respetuosas, no discriminatorias e igualitarias. Con este fin, se presenta un analisis de las
condiciones laborales relacionadas con este tema que se pueden evaluar a través del
Cuestionario de Cultura Institucional para la Igualdad, 2014.

En un primer acercamiento a las situaciones de acoso laboral, en el cuestionario de cultura
institucional para la igualdad del afio 2014 se indaga sobre la importancia de este tipo de
violencia para las personas. Como se aprecia en el cuadro 3.1, 57.3% de las personas
consideraron que el acoso laboral es un problema que merece atencidon en su institucion,
porcentaje similar entre hombres y mujeres. Al cuestionar directamente sobre si han sufrido
acoso laboral en su cargo o puesto actual, 12.7% de las personas contestd afirmativamente,
15.4% de las mujeres y 10.0% de los hombres. Sin embargo, al indagar sobre situaciones
especificas de acoso laboral, este porcentaje aumenta como se vera a continuacion.

Cuadro 3.1.
Distribucion de frecuencia
de la percepcion sobre acoso laboral por sexo.

Pregunta Afirmacion Total Hombre Mujer

Si considera que el acoso laboral es un
3.36 problema que merece atencion en su 57.3 57.2 57.4
institucion.




3.37

Si considera usted que ha sufrido acoso

12.7 10.0 15.4
laboral en su cargo o puesto actual

Adicionalmente, en el cuestionario se hacen catorce preguntas sobre escenarios que expresan
si en su trabajo se enfrentan a situaciones de acoso laboral. Tales preguntas son:

3.38.

3.39.

3.40.
3.41.

3.42.
3.43.
3.44.
3.45.
3.46.
3.47.
3.48.
3.49.

3.50.
3.51.

(Alguna vez en su puesto o encargo actual le han asignado trabajos innecesarios
o tareas para las que no tiene la formacion requerida?

(Alguna vez en su puesto o encargo actual le han asignado trabajos que no se
pueden completar para la fecha solicitada?

(Evitan asignarle tareas o ignoran sus opiniones?

(Le excluyen de reuniones laborales y no le informan oportunamente de sus
deberes?

(Le restringen la posibilidad de hablar con sus compaieras (os) en su lugar de
trabajo?

(Le restringen la posibilidad de hablar con sus superiores?

(Le asignan tareas degradantes?

(Juzgan su desempeiio de manera ofensiva?

(Ha recibido agresiones verbales de parte de compatfieros o jefes, en su puesto o
encargo actual?

(Ha recibido instrucciones mediante gritos e insultos, en su puesto o encargo
actual?

(En su puesto o encargo actual, critican sin motivo o razon su forma de hacer el
trabajo?

(Difunden rumores y comentarios injuriosos sobre usted?

(Se han burlado de su aspecto fisico, sus gestos, su voz o su estilo de vida?

(Se ha sentido mal fisica o emocionalmente debido al trato que recibe en su
trabajo?

Mas que analizar la prevalencia de cada una de estas preguntas por separado, analiticamente
es mas relevante tomarlas todas en conjunto dado que el acoso puede tomar adquirir varias
de estas formas simultdneamente o a lo largo del tiempo. Por ello, estas preguntas se

agruparon

considerando que una respuesta afirmativa indica que las personas se han

encontrado en alguna de estas situaciones al desempenar su trabajo.

En el grafico 3.1 se observa que, del total de personas, 39.42% ha afrontado al menos una
situacion de acoso laboral. Por sexo, 45.77% de las mujeres han vivido alguna situacion de




acoso laboral, proporcion que es mayor que la de los hombres (33.22%). Entre los grupos de
edad las diferencias son pequenas pero significativas. El grupo que tiene la mayor proporcioén
de personas que ha vivido una situacion de acoso laboral es el que esta entre 30 y 39 afios
(40.53%), seguidas de las personas menores de 30 anos (39.27%), las que tienen de 40 a 49
afos (38.61%) y las mayores de 50 afios (38.68%).

Al observar las prevalencias por estado civil, se distingue que, al ordenar el nivel de
prevalencia de forma descendente, las personas que estan separadas y que han afrontado
alguna situacion de acoso laboral tienen la mayor proporcion (46.87%), seguidas por la
poblacion soltera (41.19%), los individuos que son viudos (40.34%), y con una menor
proporcidn se encuentra el grupo de personas casadas o unidas (38.92%).

También es posible distinguir diferencias entre las personas con distinto nivel escolar que
han afrontado alguna situacion de acoso laboral al desempefiar su trabajo. En efecto, 41.99%
de las personas con estudios de posgrado ha enfrentado alguna situacion de acoso laboral,
siendo la mayor prevalencia entre los distintos niveles de estudio. Posteriormente, en orden
descendente, les siguen las personas que tienen licenciatura, entre las que 39.76% ha vivido
al menos una situacion de acoso laboral, después esté el 39.29% de los individuos que tienen
secundaria y 36.54% de los que tienen bachillerato.

Asimismo, en términos de nivel de puesto, se observa que la mayor prevalencia la tiene las
personas con jefatura de departamento, entre quienes 46.4% ha vivido alguna situacion de
acoso laboral, les siguen quienes tienen una posicion de enlace u homodlogo (43.28%),
enseguida se encuentra 41.29% de quienes tienen subdireccion o nivel superior, a
continuacion 38.91% de quienes tienen un puesto como técnico operativo u homologo, y
34.87% de quienes declaran tener otro tipo de puesto dentro de la institucion, que es el menor
porcentaje.

En sintesis, estos resultados indican que los grupos mas afectados por situaciones de acoso
laboral son las mujeres, las personas jovenes, las personas separadas y las solteras, y las
personas que ocupan puestos de menor jerarquia.




Grafico 3.1.
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Para cada una de estas expresiones de acoso, el cuestionario explora qué hizo al respecto la
persona que lo reporta. Es importante conocer las estrategias que las personas usaron ante las
situaciones de acoso laboral para saber si estas circunstancias son atendidas en la institucion
o si es necesario implementar o mejorar las medidas que previenen, atienden y sancionan el
acoso laboral. Al respecto, en el cuadro 3.2 se aprecia que mas de la mitad (66.4%) de las
personas que sufrieron acoso laboral no hicieron nada ante esta situacion e ignoraron la
situacion. Dentro de las personas que decidieron actuar ante esos actos, 31.1% busco respaldo
de sus compafieras(os), que es la principal accién que tomaron los hombres, (32.8%) y la
segunda de las mujeres (29.8%). Como segundo recurso 30.9% del total decidio enfrentar a
la persona, la cual es la medida principal de las mujeres (31.8%) y la segunda de los hombres
(29.6%). La accion menos usada fue la de poner una denuncia, la cual sélo realizaron 0.7%
de las mujeres y 0.4% de los hombres, y la siguiente de menor uso fue la de presentar una
queja ante el organo interno de control: 11.4% de las mujeres y 7.6% de los hombres
recurrieron a este tipo de accion.

Cuadro 3.2.
Tipo de accion realizada al haber sufrido acoso laboral.

Tipo de accién Total Hombre  Mujer
P % % %
Nad i :
ada  (ignord 664 63.1 68.8
comportamiento)

Enfrento a la persona 30.9 29.6 31.8




Buscé  respaldo de  sus

. 31.1 32.8 29.8
compaiferas(os)
Se quejro con alguien de mayor 18.1 16.9 19.0
jerarquia
I”resentc‘) una queja ante el 9.8 76 11.4
organo interno de control
Puso una denuncia o demanda 0.6 0.4 0.7
Otra 16.6 16.4 16.7

Estos resultados indican que las personas prefieren tomar medidas informales antes de
denunciar o quejarse formalmente, lo cual puede deberse a que desconocen la forma en que
en la institucion se debe proceder para solucionar estos problemas, o por desconfianza. Ante
esta situacion convendria evaluar la existencia y difusion de disposiciones y mecanismos de
prevencion, atencidon y sancion de las situaciones de acoso laboral en la institucion.

Para conocer los factores que explican la probabilidad de ocurrencia de acoso laboral en la
institucion, se recurrié a modelos logisticos multivariados, que identifican los factores que
se relacionan con el hecho de que las personas empleadas en la institucion hayan vivido al
menos una situacion de acoso. Cabe mencionar que en los resultados del cuadro 3.3 se
presenta la razon de probabilidad u odds ratio, que representa el nimero de veces que es
probable que ocurra una situacién de acoso, en comparacioén con que no suceda, de acuerdo
a cierta caracteristica una vez que se controla por las demads variables explicativas del modelo.

En este modelo las mujeres tienen una razon de probabilidad de sufrir acoso laboral 68.0%
mayor que los hombres, por lo que ser mujer se considera como un factor de riesgo para vivir
algin evento de acoso laboral en la institucion. Este resultado estaria indicando que prevalece
al interior de la PGR una cultura que sigue promoviendo un trato diferenciado hacia hombres
y mujeres, que coloca a las mujeres en situaciones de tension y violencia, que al ser
reiterativas resultan en situaciones de acoso laboral.

En referencia al estado civil, las personas separadas tienen un riesgo de sufrir acoso laboral
24% mayor que las personas solteras, en tanto que las demas categorias no presentan una
clara asociacion con el riesgo de suftir acoso.




El nivel de puesto también constituye un factor de riesgo. Las personas que son enlace y
homologo tienen una razon de probabilidad de experimentar acoso laboral 14.4% mayor que

quienes tienen un puesto de técnico operativo.

Por su parte, las personas que ocupan una jefatura de departamento tienen una razoén de
probabilidad de sufrir acoso laboral 37% mayor que las que un puesto de técnico operativo.
Quienes tienen un nivel de subdireccion o superior tienen una razén de probabilidad de vivir

acoso laboral 15.8% mayor que quienes tienen un puesto de técnico operativo.

Cuadro 3.3.

Factores asociados al hostigamiento y acoso laboral.

Modelos de regresion logistica Razon de

multivariada probabilidad

Sexo

(referencia hombre)

Mujer

Estado civil

(referencia soltero(a))

Casado (a) o Unido (a)

Separado (a)

Viudo (a)

Nivel de puesto

(referencia técnico operativo u homodlogo)
Enlace u homologo

Jefatura de departamento u homologo
Subdireccion o nivel superior

Otro

1.680

0.962

1.240

0.958

1.144

1.370

1.158

0.858

0.000*

0.373

0.004*

0.820

0.025%*

0.000*

0.025%*

0.003*



Tipo de contrato

(referencia tiempo indefinido o estructura)

Tiempo determinado o eventual 0.858 0.003*
Honorarios 0.726 0.004*
Numero de observaciones= 11,381

Prob > F=0.0000

Pseudo-R* = 0.0258

*Variable significativa p<0.05

Se observa que la razén de probabilidad de experimentar acoso laboral es similar entre
quienes tienen un puesto como enlace y quienes ocupan un nivel de subdireccion o superior,
en tanto que la probabilidad aumenta para jefatura de departamento u homodlogo. Esta
diferencia puede deberse a que existe un mayor reconocimiento de estas situaciones por parte
de las personas con jefatura de departamento, que entre las personas de nivel enlace, en tanto
que el riesgo de acoso laboral disminuye en niveles superiores de la jerarquia institucional.

Otro factor que explica la ocurrencia de situaciones de acoso laboral en la institucion es el
tipo de contrato. Al respecto, la razon de probabilidad de sufrir acoso laboral de las personas
que tienen un contrato de tiempo determinado o eventual es 85.8% mayor en comparacion
con las personas que tienen un contrato de tiempo indefinido o de estructura. Las personas
contratadas por honorarios tienen una razoén de probabilidad de sufrir acoso laboral 72.6%
mayor que quienes tienen un contrato de tiempo indefinido. La explicacion a este resultado
puede encontrarse en que las personas que no son parte de la estructura institucional pueden
tener condiciones de empleo mas precarias y ser, por tanto, mas vulnerables al acoso
(Acevedo et. al., 2009).

Se advierte que aspectos organizacionales, como el nivel de puesto o el tipo de contrato, son
factores que crean una diferencia en el trato que reciben las personas, e intervienen en la
produccion de violencia laboral, por lo que se recomienda crear politicas que propicie la
igualdad de trato entre las personas sin importar su posicion en la institucion. Dichas politicas
de prevencion, atencion y sancion al acoso laboral podrian enfocarse en los factores que se
asocian a un mayor riesgo de sufrir acoso laboral son el sexo femenino, el nivel de puesto




(inferior) y el tipo de contrato (honorarios), dada la relacion que guarda cada una de las
variables con la prevalencia de acoso laboral.

4. CORRESPONSABILIDAD ENTRE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y
PERSONAL, 2014

Un aspecto fundamental de una cultura organizacional con igualdad de género es el desarrollo
de condiciones que permitan la conciliacion entre la vida laboral, la vida familiar y la vida
personal. Para ello, un primer paso es conocer justamente las dificultades que enfrenta el
personal de la institucion en relacion a este tema. El cuestionario de Cultura Institucional
para la Igualdad 2014 incluye una seccion destinada a esta problematica. En lo que sigue
presentaremos los resultados que hemos obtenido de la misma.

Un primer acercamiento se hace a partir de la percepcion de las personas sobre las
oportunidades que tienen para distribuir el tiempo que destinan a la vida personal, familiar y
laboral. Como se observa en el cuadro 4.1, el 51.6% de las personas no tienen dificultad para
conciliar el tiempo que dedican a su trabajo con sus responsabilidades; sin embargo, casi la
otra mitad tienen algln nivel de dificultad para esta conciliacion (48.4%). Por sexo, muchas
mas mujeres (52.3%) que hombres (44.6%) reportan tener dificultades para conciliar los
tiempos de trabajo con sus compromisos familiares y personales. Como veremos mas
adelante, la Encuesta en Linea 2016 report6 porcentajes menores respecto a las personas que
sefialan tener dificultades para conciliar la vida personal con la vida laboral. Sin embargo,
las tendencias generales identificadas con la ECCO 2014 permaneceran en la encuesta en
linea, ademés de que con la informacion de esta Gltima profundizaremos al nivel de las
diversas areas y dependencias dentro de la PGR.

De acuerdo al nivel de puesto, se observa que las personas de niveles superiores son quienes
en mayor proporcion tienen dificultades para conciliar el tiempo laboral y familiar,
especificamente 60.5% de quienes ocupan una jefatura de departamento y 58.7% de quienes
tienen una subdireccion o nivel superior. Entre el personal que ocupa un puesto de enlace u
homologo, el 50.1% reporta también dificultades para lograr una adecuada conciliacion entre
las diversas esferas de la vida. Estas tendencias se confirmaron con la Encuesta en Linea
2016, si bien, como sefialamos en el parrafo anterior, los porcentajes son menores.

Otra expresion de la dificultad de conciliar la vida laboral con la vida familiar y personal se
refiere a la posibilidad de equilibrar la distribucion de tiempos en dichos dmbitos. En el




cuadro 4.1 se observa que 81.1% de las personas reportan que pueden distribuir el tiempo
entre sus distintas actividades de forma equilibrada. Este porcentaje disminuye para las

mujeres, entre las que 21.6% nunca puede equilibrar el tempo que dedica a sus necesidades
personales, familiares y laborales, porcentaje mayor en comparacion con el 16.4% de

hombres que tampoco puede lograr una correcta distribucion.

Respecto al nivel de puesto, las personas que estan en niveles superiores de la jerarquia
institucional nunca dedican tiempo de forma equilibrada a las necesidades personal, familiar
y laboral, concretamente 25.8% de quienes jefatura de departamento y 22.4% tienen esta
imposibilidad. Se aprecia que alrededor de 40% de los diferentes grupos solo pueden
equilibrar sus necesidades algunas veces, particularmente entre los grupos de mayor jerarquia

y quienes son enlace.

Cuadro 4.1.

Correspondencia en la distribucion del tiempo

entre la vida personal, familiar y laboral.

Sexo Nivel de puesto
Enl
Total Técnico nlace Jefatura de
Hombre Mujer operativo u homé departamento u
homoélogo homoélogo
logo

4.1 ;Encuentra dificultades para conciliar el tiempo que dedica a su trabajo con sus responsabilidades familiares?

No, ninguna 51.6 554 47.7 60.0 49.9 39.5
Tengo 30.6 29.8 314 25.7 325 33.9
alguna

dificultad

Tengo 8.2 6.4 9.9 6.5 9.3 11.7
bastante

dificultad

Tengo 9.6 8.3 10.9 7.8 8.3 14.9
mucha

dificultad

4.2 ;Dedica tiempo en forma equilibrada a sus necesidades personales, familiares y laborales?
Si, con 40.1 442 35.8 473 37.9 28.9
frecuen-cia

Si, algunas 41.0 394 42.6 37.5 432 453

veces
No, nunca 19.0 16.4 21.6 15.2 18.8 25.8

Subdireccion o
nivel superior

41.4
36.2

10.6

11.9

333

44.4

224

Otro

54.2
30.0

6.7

9.0

42.0

39.6

18.4



Evidentemente, el reto esta en encontrar el disefio institucional adecuado que permita a todo
el personal compatibilizar sus obligaciones laborales con sus actividades personales y
familiares, sin importar su sexo o nivel de puesto. En referencia a ello, 70.0% de las personas
(73.9% de las mujeres y 66.2% de los hombres), consideran que se deben promover medidas
para que el personal pueda distribuir mejor su tiempo entre las actividades personales,
familiares y laborales.

La medida que la mitad de personas considera que podrian aplicarse en su institucion es un
horario flexible de entrada y salida. Otras medidas que se perciben como opciones para
establecerse en la institucion son permisos para ausentarse durante la jornada laboral con el
fin de atender asuntos personales, apoyada por 14% del personal, licencias de paternidad,
opcion secundada mayoritariamente por hombres, y dreas para nifios y niflas que compaginen
los horarios escolares con los laborales, medida que es apoyada principalmente por mujeres.

Cuadro 4.2.
Percepcion sobre las medidas para distribuir
el tiempo entre la vida personal, familiar y laboral.

Total Hombre  Mujer

4.3 ;Considera que su institucion debe promover medidas para que su personal pueda
repartir mejor su tiempo entre la vida personal, familiar y laboral?

Si 70.0 66.2 73.9
No 30.0 33.8 26.1

4.4 Tipo de medidas que considera que podrian aplicarse en su institucion para favorecer
el equilibrio entre su vida laboral, familiar y personal:

Horario flexible de entrada y salida. 53.6 50.2 57.2
Posibilidad de trabajar via remota. 10.3 10.1 10.5
Permiso para ausentarse durante la jornada de trabajo 14.3 14.1 14.4

y atender asuntos personales como el cuidado de hijos/as
o dependientes.

Licencia de paternidad. 13.5 17.8 9.0




Salas de lactancia. 5.1 3.9 6.4
Estancia infantil. 9.5 7.3 11.8

Areas para nifios y nifias con actividades para 13.2 8.9 17.7
compaginar los horarios escolares con los laborales.

Otra 11.1 10.1 12.1

Un aspecto mas de la distribucion de los tiempos de vida es la posibilidad de ausentarse del
trabajo sin tener problemas con los superiores jerarquicos para atender necesidades
personales o familiares, tales como reponerse de una enfermedad o hacer uso de licencia
médica, capacitarse o para cuidar a hijos e hijas menores cuando se enferman, opciones que
se indagan en el cuestionario y cuyas frecuencias relativas se presentan en el cuadro 4.3. La
proporcion de personas que tienen problemas al ausentarse del trabajo por alguno de estos
motivos representa 82.8% del total. Por sexo, 83.3% de los hombres y 82.2% de las mujeres
pueden tener algin problema por ausentarse del trabajo teniendo en cuenta las seis razones
de ausencia.

De acuerdo a cada una de los motivos de ausencia que se indagan, la razén por la que una
mayor proporcion de personas no puede ausentarse del trabajo es para cuidar a los hijos e
hijas menores cuando se enferman (44.5% del total nunca puede hacerlo). Un mayor
porcentaje de personas puede faltar al trabajo para tomar vacaciones (58.2% del total puede
hacerlo con esta justificacion). Se observa que en la institucion existe flexibilidad para
ausentarse del trabajo por diferentes motivos ya que en todas las circunstancias entre 30% y
40% del total y por cada subdivision puede faltar al trabajo algunas veces.

Cuadro 4.3.
Frecuencias relativas sobre tener problemas con su jefe o jefa para ausentarse del
trabajo por sexo y por nivel de puesto. (Porcentajes)

,Con qué Sexo Nivel de puesto

frecuencia,

sin tener

problemas Total . Tecmcf) Enlace u Jefatura de Subdireccion o

con su jefe o Hombre Mujer operativo u . departamento . . Otro
J , homdlogo , nivel superior

jefa, usted homologo u homoélogo

puede...

Puede reponerse de una enfermedad/hacer uso de licencia médica

SHETIE 49.4 50.6 482 46.4 493 50.4 55.8 4838

Algunas veces 3y 5 284 34.0 317 323 312 30.2 30.5

Nunca 19.4 21.0 17.8 21.9 18.4 18.4 14.0 20.7




Puede tomar dias feriados

Siempre 44.0 41.6 46.4 411 488 47.9 55.1 37.8
Algunas veces 33 5 338 33.1 347 30.6 321 29.5 36.1
Dlunce 22,6 24.6 20.5 242 20.6 20.0 15.4 26.1
Puede tomar vacaciones

Siempre 58.2 57.4 59.0 58.9 59.8 55.9 55.6 58.6
Algunas veces 319 311 32.6 28.8 31.1 34.1 38.7 311
Nunca 10.0 115 8.4 12.4 9.1 10.0 5.7 10.3
Puede ausentarse durante su jornada laborar para atender asuntos personales o familiares

Siempre 217 215 219 19.7 223 235 293 19.1
Algunas veces 49 ¢ 47.0 523 49.4 51.3 53.5 51.4 47.1
Llunee 28.7 31.6 258 30.9 26.5 23.0 19.3 33.9
Puede ausentarse de su trabajo para capacitarse

Siempre 349 36.1 338 324 356 359 40.1 34.1
Algunas veces 39 3 38.0 40.7 385 38.7 39.0 40.6 39.9
Llunee 25.7 259 255 29.2 25.7 25.1 19.3 26.0
Puede ausentarse para cuidar a hijos e hijas menores cuando se enferman

Sl 228 20.8 249 215 Zex 24.8 30.0 20.1
Algunas veces 3 5 31.8 33.6 333 33.6 32.9 316 322
Llunee 445 474 415 452 432 423 38.4 47.7

Por sexo, se aprecia que un mayor porcentaje de hombres tienen dificultades para ausentarse
del trabajo al considerar todos los motivos en comparacion con la proporcion de mujeres. La
principal dificultad que enfrentan hombres y mujeres para ausentarse del trabajo se relaciona
con el cuidado de los hijos e hijas menores (47.4% y 41.5%, respectivamente). En segundo
lugar, las personas no pueden ausentarse durante su jornada laboral para atender asuntos
personales o familiares: 31.6% de los hombres y 25.8% de las mujeres nunca pueden hacerlo.

De acuerdo al nivel del puesto, el grupo que mayoritariamente tiene dificultades para
ausentarse del trabajo en todas las circunstancias es el de quienes tienen un puesto de nivel
técnico operativo en comparacion con quienes tienen otro puesto. El menor porcentaje de
personas que no puede ausentarse del trabajo sin tener problemas con su jefe o jefa son
quienes tienen subdireccion o nivel superior.

En el cuadro 4.4. se muestran las preguntas del cuestionario con las que se construyo el indice
de corresponsabilidad que permiten medir las percepciones de las personas que trabajan sobre
las posibilidades de corresponsabilidad en la institucion.




Cuadro 4.4.
Preguntas de la percepcion
sobre las posibilidades corresponsabilidad.

Preguntas

4.6

4.7

4.8

4.9

4.10

4.11

4.12

4.13

Normalmente se respeta la jornada laboral de trabajo.

Se ve mal solicitar permisos para atender asuntos familiares o
personales.

Es mal visto que un hombre solicite permisos para atender asuntos
familiares o personales.

Se otorgan permisos para atender asuntos familiares sin distinguir
entre mujeres y hombres.

Necesidades de cuidado de hijos y familiares
Se respeta el permiso o licencia por maternidad y/o paternidad.

Se facilita la reincorporacion laboral de las mujeres que hacen uso
de licencias de maternidad.

Las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia cuentan con
lugares acondicionados de acuerdo con sus necesidades.

Se respeta el cuidado de la salud de las trabajadoras embarazadas y
en periodo de lactancia.

Como hemos sefialado en secciones anteriores, un indice es una medida resumen que nos
permite agrupar varias variables en una sola. Con el fin de mostrar la percepcion general que
las personas tienen sobre las posibilidades de hacer compatible las diferentes
responsabilidades laborales, personales y familiares dentro de la institucidn, en el cuadro 4.4

se presentan los estadisticos descriptivos del indice de corresponsabilidad.




Cuadro 4.4.
Medidas de tendencia central y dispersion
del indice de corresponsabilidad.

Media Mediana Desviacion Varianza Maximo Minimo
estandar

Indice de 0.749 0.764 0.165 0.027 1 0.2
corresponsabilidad

Grifico 4.1.
Distribucion de frecuencias del indice de corresponsabilidad.

Frecuencia Porcentaje
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Tanto el promedio (media) como la mediana (decil 5) del indice de corresponsabilidad se
encuentran cerca del 1, lo que indica que en general las personas valoran positivamente las
condiciones de corresponsabilidad respecto a la administracion de los tiempos de trabajo y
personales y a las necesidades de cuidado de hijos. Las valoraciones de las personas son
homogéneas, dada la desviacion estandar que muestra que los datos se alejan de la media en
promedio apenas 0.165. En el grafico 4.1 se aprecia que la mayoria de los datos se concentra
en valoraciones que van de 0.6 a 1 y cerca del 70% de las personas tienen un indice de
corresponsabilidad de 1, esto es, que valoran favorablemente las condiciones laborales que
brinda la institucion para compatibilizar la vida laboral, familiar y personal.




5. ACOSO Y HOSTIGAMIENTO SEXUAL, 2014

El hostigamiento sexual es una manifestacion de abuso de poder vinculada directa o
indirectamente con el ambito laboral de las trabajadoras o trabajadores. Es, por lo mismo,
una practica discriminatoria que limita el ejercicio de los derecho humanos, civiles, laborales
y sexuales de las personas, al tiempo que niega el principio de igualdad de trato y de
oportunidades de las mujeres en el trabajo (INMUJERES, 2004). Es una practica que atenta
contra la dignidad e integridad fisica, sexual, psicologica y social de las personas, que genera
a las victimas un estado permanente de tension emocional (INMUJERES, 2004).

Al ser una conducta que se expresa de varias formas y que puede permanecer ignorada, es
importante conocer su magnitud y evolucidon para reforzar las disposiciones, criterios y
practicas orientadas a prevenir, atender y sancionar las practicas de acoso y hostigamiento
sexual, y con ello mejorar las relaciones de género y las condiciones laborales. Como parte
de este diagnostico, a continuacion, se analizan los datos que sobre este tema fueron
registrados a través del Cuestionario de Cultura Institucional para la Igualdad.

Las preguntas 5.1 y 5.3 permiten evaluar el grado en que el personal estd sensibilizado
respecto a situaciones de hostigamiento y acoso sexual. En ambos casos poco mas de 40%
considera que el hostigamiento y acoso sexual es un problema que merece atencion en su
institucion. Es interesante observar que alrededor de 15% de las personas desconoce que el
hostigamiento o el acoso sexual sea un problema en la institucion. Esta distribucion es similar
entre hombres y mujeres, aunque un porcentaje mayor de mujeres desconoce sobre la
atencion que se da a estos problemas (cuadro 5.1).




Cuadro 5.1.
Percepcion sobre la atencion a
situaciones de hostigamiento y acoso sexual.

Sexo Nivel de puesto
Hombre Mujer Técnico Enlace u Jefatura de Subdirecciéon u  Otro
Total operativo homélogo departamento u  nivel superior
u homologo
homoélogo

5.1 El hostigamiento sexual es un problema que merece atencion en su institucion.

Si 4428 44.64 43.90 44.62 47.98 45.55 44 .82 41.48

No 40.14 42.16 38.07 39.02 36.41 39.03 39.16 43.63

No 15.59 13.21 18.03 16.36 15.61 1541 16.01 14.89
sabe

5.3 El acoso sexual es un problema debidamente atendido en su instituciéon.

Si 44.39 44.72 44.05 45.05 48.18 45.39 4495 41.41

No 40.24 42.28 38.16 39.27 36.36 38.87 38.65 44.04

No 15.37 13.00 17.8 15.69 15.45 15.75 16.4 14.55
sabe

En el cuadro 5.2 se aprecia que el 60.41% de la poblacion afirma que en la institucion si
existen mecanismos para atender casos de hostigamiento y acoso sexual. Por nivel de puesto,
las personas que tienen subdireccion o nivel superior representan el mayor porcentaje entre
quienes reconocen estas medidas (71.5%). Se observa que alrededor de 30% de las personas,
y de acuerdo a las diferentes caracteristicas que aqui se consideran, desconocen si existe un
procedimiento institucional para presentar quejas sobre casos de hostigamiento y acoso
sexual, porcentaje importante si se compara con la proporcion que dice que no existen estos
mecanismos.

La proporcion de personas que conocen sobre la existencia de un comité u oOrgano
responsable de atender los casos de hostigamiento sexual se encuentra en torno a 40%.
Nuevamente, las personas que tienen un nivel de puesto de subdireccion o superior son
quienes representan el mayor porcentaje de quienes afirman conocer tal comité u drgano.
Este porcentaje es similar a la proporcion de personas que desconoce la existencia de este
comité, pero es ligeramente mayor el porcentaje de mujeres y de personal técnico operativo
que expresan este desconocimiento.




La ultima parte del cuadro 5.2 refiere al porcentaje de personas que reconocen la difusion de
informacion sobre el hostigamiento y acoso sexual, el cual estd en torno a 80%. Sin embargo,
la proporcién de personas que desconocen los procedimientos, comités u Organos para
atender los casos de hostigamiento y acoso sexual constituyen un tema de interés, porque
expresa que no se estd haciendo la difusién adecuada de los mecanismos que existen en la
institucion para atender casos de hostigamiento y acoso sexual, por lo que habria que evaluar
las formas en que se da a conocer la informacion, con el fin de garantizar que cada persona
de la institucion los conozca e incentivar que las personas recurran a estos mecanismos en
caso de que lo requiera.

Cuadro 5.2.
Percepcion sobre la existencia de mecanismos encargados de atender casos de
hostigamiento y acoso sexual. (Porcentajes)

Sexo Nivel de puesto
Total Hombre Mujer Técnico Enlace u Jefatura de Subdireccién u Otro
operativo u homoélogo departamento u nivel superior
homélogo homoélogo

5.5 Existe un procedimiento institucional para presentar quejas sobre casos de hostigamiento y acoso sexual.

Si 60.4 63.7 57.0 57.4 61.9 63.5 71.5 56.4
No 8.1 7.8 8.5 9.1 7.7 52 5.1 9.8
No sabe 31.5 28.5 34.5 33.6 30.4 313 234 33.8

5.6 Conoce si existe un comité u érgano responsable de atender o sancionar los casos de hostigamiento sexual.

Si 45.4 47.6 43.1 41.77 48.3 49.1 55.4 413
No 11.8 12.0 11.7 13.57 11.1 8.5 79 13.6
No sabe 42.8 40.4 45.2 44.66 40.7 42.4 36.6 45.2

5.7 Existe difusion de informacion sobre el hostigamiento y acoso sexual.

Si 83.5 85.2 81.7 79.8 86.9 88.4 92.4 79.4
No 16.5 14.8 18.3 20.2 13.1 11.6 7.7 20.6
No sabe 0 0 0 0 0 0 0 0

Otro tema abordado en el cuestionario son las situaciones o comportamientos de naturaleza
sexual, que desde la perspectiva de quien lo experimenta son consideradas como ofensivas o
que perjudican su bienestar y constituyen un tipo de acoso sexual en el lugar de trabajo. Entre
estas situaciones pueden estar la difusion de imagenes o los comentarios de indole sexual que
pueden ser dificiles de identificar porque las diferencias entre cortejo, bromas,
provocaciones, violencia y acoso no siempre son claras (Elsesser y Peplau, 2006 citado en
Frias, 2011), ademas de que algunas de estas expresiones no son conceptualizadas como




violencia al contar con cierta legitimidad social y justificacion por la via de los usos y
costumbres (Bourdieu, 1998 citado en Frias, 2011).

La percepcion sobre este tipo de circunstancias se presenta en el cuadro 5.3. Como se puede
advertir, el 20.7% de las personas consideran que la presencia de burlas o bromas de tipo
sexual es algo que ocurre algo o muy frecuentemente. De las personas que perciben que estos
escenarios pueden darse algo o muy frecuentemente, las mujeres representan el mayor
porcentaje (24.4%), en contraste con el 17.1% de los hombres. En términos de nivel en el
puesto, el 24% de quienes tienen una jefatura de departamento percibe estas situaciones como
frecuentes, mientras que a nivel de subdireccion o superior esta percepcion disminuye a
20.7%.

Por otra parte, la mayoria de las personas (95.4%) considera que en la institucion no hay una
difusion de imdgenes de naturaleza sexual que le incomode. Otra manifestacion de acoso
sexual en el trabajo son los comentarios sugerentes o poco respetuosos sobre el cuerpo o
vestimenta de las personas; al respecto, en la institucion 74.2% del total no ha escuchado este
tipo de comentarios. Sin embargo, hay un contraste entre la percepcion de los hombres y la
de las mujeres, ya que 33.2% de las mujeres ha escuchado comentarios poco respetuosos
sobre el cuerpo de las personas, en comparacion con 18.5% de los hombres que sefiala que
los ha oido.

Cuadro 5.3.
Percepcion de la frecuencia con la que se presentan alguna(s) situacion(es) de
hostigamiento y acoso sexual. (Porcentajes)

Sexo Nivel de puesto
Total Hombre Mujer Técnico Enlace u Jefatura de Subdirec-  Otro
ota operativo homélogo departa- cion u
u mento u nivel
homologo homologo superior

5.8 En su drea se acostumbran los comentarios, las burlas o las bromas de tipo sexual.

Muy frecuentemente 3.7 24 5.1 3.9 3.9 3.7 34 3.6
Algo frecuentemente 16.9 14.7 19.3 17.6 18.9 20.2 17.3 14.5
Nada frecuentemente 79.3 82.9 75.6 78.5 77.2 76.0 79.3 81.9

5.9 En su lugar de trabajo hay imagenes, carteles, calendarios o pantallas de computadora de naturaleza sexual que le
incomoden.




Si, hay muchas 1.3 1.2 1.4 1.5 1.7 1.2 0.96 0.99
Si, hay algunas 3.3 3.0 3.6 4.6 3.1 2.8 2.3 3.0
No, no hay 95.4 95.8 95.0 93.9 953 96.0 96.7 95.9

5.10 Ha escuchado comentarios sugerentes y/o poco respetuosos sobre el cuerpo y la vestimenta de sus compaiieras(os) o
el suyo

Si, con frecuencia 4.2 2.3 6.1 4.2 5.3 3.7 34 4.1
Si, algunas veces 21.6 16.2 271 22.4 242 25.6 20.8 18.8
No, nunca 74.2 81.5 66.8 73.4 70.5 70.7 75.8 77.1

Las primeras preguntas que se hacen en el cuestionario sobre la prevalencia de hostigamiento
y acoso sexual en la institucion inquieren directamente sobre estas situaciones en el cargo
actual, cuya distribucion de frecuencias se muestran en el cuadro 5.4. Ante el
cuestionamiento de si han sufrido hostigamiento sexual, 7.9% de las mujeres declara haber
sido victima de hostigamiento sexual en el trabajo, poco mas de 5 puntos porcentuales por
encima de los hombres que han vivido este tipo de situaciones. Las personas en los niveles
de menor jerarquia son las que presentan porcentajes mas altos en cuanto a haber sufrido de
este tipo de violencia, siendo el nivel de enlace el que mayor proporcion de casos declara.

En relacién al hecho de haber sufrido acoso sexual en su puesto actual, la prevalencia es
mayor pues llega a 5.4% en total. En este caso, el porcentaje entre mujeres (8.7%) es superior
respecto al que se registra para el caso del hostigamiento, mientras que el porcentaje entre
los hombres (2.2%) es muy similar en ambos casos. En este caso también las personas con
cargos de menor nivel (enlace u homologo) son las que tienen los porcentajes de mayor
prevalencia de acoso sexual (6.3%), mientras que los puestos superiores (subdireccion o mas)
presentan la prevalencia mas baja (4.2%).




Cuadro 5.4.
Percepcion sobre situaciones de hostigamiento y acoso sexual. (Porcentajes)

Sexo Nivel de puesto
Total Hombre Mujer Técnico Enlace u Jefatura de Subdirecciéon u Otro
operativo u  homélogo departamento u nivel superior
homélo-go homélogo

5.2 Alguna vez ha sufrido hostigamiento sexual en su cargo/puesto actual.
Si 4.9 2.1 7.9 5.2 6.3 5.3 35 4.6
No 95.0 97.9 92.1 94.8 93.7 94.8 96.5 95.4
5.4 Ha sufrido acoso sexual en su cargo o puesto actual alguna vez.
Si 5.4 22 8.7 5.71 6.8 5.6 42 49

No 94.6 97.8 913 943 93.2 94.4 95.8 95.1

El cuestionario de cultura institucional para la igualdad de 2014 incluye ocho preguntas que
indagan sobre actos que constituyen acoso y hostigamiento sexual®. Estas preguntas permiten
distinguir entre acoso y hostigamiento al inquirir sobre la relacion entre el agresor y la victima
de este tipo de violencia. Se habla de hostigamiento sexual cuando el agresor es el jefe o jefa
de la victima, porque existe hostigamiento sexual cuando haya una relacion de subordinacion
real de la victima respecto al agresor. Y se habla de acoso sexual cuando el agresor es un
compaiiero o compaifiera, ya que para que sea acoso sexual no es necesario que exista una
relacion de subordinacion entre el agresor de la victima (Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia (2007, 1 de febrero)®.

A partir de estas preguntas y atendiendo a estas definiciones, a continuacion, se hace un
analisis de la prevalencia de hostigamiento y acoso sexual en la institucidon, que incorpora
prevalencias por sexo, estado civil, grupos de edad, nivel escolar y nivel del puesto. Como
se podra observar, la proporcion de personas que ha sufrido alguna de estas situaciones
aumenta en comparacion con las personas que manifestaron haberlas vivido en su puesto
actual.

5 Preguntas 5.11 a 5.18.

6 Bl articulo 13 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia establece que “el
hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de la victima frente al
agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con
la sexualidad de connotacion lasciva. El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe la
subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la
victima, independientemente de que se realice en uno o varios eventos.”




En el grafico 5.1 se observa que, al considerar la totalidad de individuos, 7.18% han
experimentado algun evento de acoso sexual, proporcion mayor que el 4.44% de individuos
que han vivido situaciones de hostigamiento sexual. Al hacer una division por sexo, se
aprecia que la proporcidon de mujeres que ha sufrido acoso (11.37%) y hostigamiento (7.28%)
sexual es mayor que la proporcion de hombres que ha enfrentado alguna de estas
circunstancias (3.09% ha vivido acoso sexual y 1.67% hostigamiento sexual). Se distingue
que, tanto entre mujeres como entre hombres, la proporcidon que ha vivido alguna situacion
de acoso sexual es mayor que la proporcion que ha sufrido algiin evento de hostigamiento
sexual.

También se observa que los grupos de edad mas jovenes (menores de 39 afios), presentan
mayores prevalencias tanto en acoso como en hostigamiento sexual. En efecto, las personas
que tienen de 30 a 39 afios pertenecen al grupo con mayor proporcion de personas que han
sufrido acoso sexual (8.08%), mientras que el grupo que tienen la mayor prevalencia de
hostigamiento sexual son los individuos menores de 30 afios (5.19%). El grupo de personas
mayores de 50 afios es el que presenta la menor proporcion de personas que ha vivido alguna
situacion de hostigamiento sexual (2.59%) y de acoso sexual (5.24%); la prevalencia de acoso
sexual del grupo que tiene de 40 a 49 afios es de 6.62%, y 4.57% es la proporcion de personas
de estas edades que ha sufrido alguna situacion de hostigamiento sexual.

Las personas separadas son las que han vivido alguna situacion de hostigamiento y acoso
sexual en mayor medida que las personas con otra situacion conyugal. La prevalencia de
hostigamiento sexual es de 6.82% para las personas que estan separadas, 6.72% para las que
son viudas, 5.61% para las que son solteras y 3.13% para las que estan casadas o unidas. A
su vez, la prevalencia de acoso sexual es de 10.92% entre las personas que estan separadas,
9.27% entre las solteras, 9.24% entre las viudas, y 4.97% entre las que estan casadas o unidas.

Al observar la prevalencia por nivel escolar se observa que la proporcion de personas que ha
vivido alguna situacion de hostigamiento sexual es mayor para los que tienen menores niveles
educativos: 5.58% de quienes tienen secundaria y 4.59% de quienes tienen bachillerato,
mientras que la prevalencia es menor para aquellos con licenciatura (4.28%) o posgrado
(4.3%). En cambio, la mayor proporcion de individuos que ha sufrido alguna situacion de
acoso sexual se registra entre quienes tienen posgrado (8.84%), seguida de las personas que
tienen secundaria (7.81%) y aquellas con licenciatura (7.15%), y con menor proporcion para
este tipo de violencia estan las personas con bachillerato (5.91%).




El nivel del puesto también marca diferencias en las prevalencias de hostigamiento y acoso
sexual. Al respecto se distingue que las personas que ocupan un puesto menor en la jerarquia
institucional son las que presentan mayores prevalencias de hostigamiento sexual, es decir,
violencia sexual en la institucion por parte de su jefe o jefa; esta proporcion es de 5.2% de
las personas que ocupan un puesto como técnico operativo u homoélogo y 4.57% de las que
son enlace u homologo. Enseguida estan los individuos que tienen una subdireccidon o nivel
superior que han sufrido hostigamiento sexual con una prevalencia de 4.08% y los que son
jefes de departamento, cuya prevalencia es de 3.73%. La proporcion de personas que ha
sufrido alguna situacion de acoso sexual entre quienes tienen un puesto de enlace u homoélogo
es de 9.09%, después estan las personas con jefatura de departamento (8.21%), las personas
que son técnico (7.47%) y con un menor porcentaje, pero superior al que ha sufrido
hostigamiento sexual, estan los individuos que tienen un puesto de subdireccion o nivel
superior.

Grafico 5.1.
Prevalencia de hostigamiento y acoso sexual en la PGR. (Porcentajes)

Prevalencia total Prevalecia por sexo
12 12 11.37
10 10
8 7.28
8 7.18
6
6
4.44 4 3.09
4 ) 1.67 .
i , 1R
Hostigamiento Acoso

Hostigamiento Acoso B Hombre M Mujeres




Prevalencia por grupo de edad Prevalencia por estado civil

12 12 10.96
9.27 9.24
10 8.08 7.99 10
8 6.62 8 6.826.72
5.61
6 474457 > >-24 6 4.97
4 2.59 a 3.13
; ] - |
0 0
Hostigamiento Acoso Hostigamiento Acoso
m De 30 a 39 afios M De 40 a 49 afios H Soltero(a) M Casado(a) o Unido(a)
B Mayores de 50 afios B Menores de 30 afios M Serapado(a) M Viudo(a)
Prevalencia por nivel escolar Prevalencia por nivel del puesto
12 12
9.09
10 10 S 821
8 8 ’
6.17
. 5.58 . 52
459 478 43 457 373 4.08
4 4
0 0
Hostigamiento Hostigamiento Acoso
M Técnico operativo u homodlogo
M Secundaria M Bachillerato ® Enlace u homdlogo
) ) M Jefatura de departamento u homologo
H Licenciatura W Posgrado ® Subdireccién o nivel superior

El cuadro 5.5 presenta informacion que permite evaluar la forma en que las personas
reaccionan al experimentar alguna situacion de hostigamiento o acoso sexual y las
condiciones que existen en la institucion para actuar ante estas situaciones.

En total, la reaccion mas frecuente (49%) consistido en evitar a la persona, si bien este
porcentaje es mucho mayor en las mujeres (52.8%) que en los hombres (35.3%). La segunda
reaccion mas frecuente es no hacer nada o ignorar el comportamiento hostil (38.6%), si bien
en este caso son los hombres los que presentan una prevalencia mucho més elevada (50.4%)
en comparacion con las mujeres (35.3%). El tercer tipo de accion usada fue enfrentar a las
personas que cometieron el hostigamiento o acoso: 30.0% de las mujeres recurrio a esta
medida, y 19.8% de los hombres. Otros recursos para enfrentar el hostigamiento y acosos




sexual fue quejarse con su jefe, con una proporcion entre mujeres (12.8%) mas de dos veces

mayor que entre hombres (5.9%).

Cuadro 5.5.

Tipo de accion realizada
al haber sufrido hostigamiento y/o acoso sexual.

Tipo de accion Total
%

Nada (ignoré el comportamiento) 38.6

Evit6 a la persona 49.0

Enfrent6 a la persona 27.8

Busco respaldo de sus compafieras 6.2

(0s)

Se quejo con su jefa(e) 11.3

Present6 una queja ante el érgano 1.2

interno de control

Acudi6 a recursos humanos 0.9

Acudio al comité sobre hostigamiento 0.2

0 acoso sexual.

Acudi6 con una organizacion de la 0.5

sociedad civil.

Puso una denuncia o demanda 3.0

Otra 53

Hombre

%
50.4
35.3
19.8

5.5

59
1.3

1.7
0.0

0.4

0.8
2.5

Mujer

%
35.3
52.8
30.0

6.4

12.8
1.1

0.7
0.2

0.6

3.6
6.0

Como se observa en el grafico 5.2, de las personas que han sufrido alguna situacion de acoso
sexual, 59.7% habria denunciado la situaciobn en caso de contar con proteccion,
acompanamiento o asesoria por parte de la institucion. Por sexo, 61.0% de las mujeres y
55.0% de los hombres habrian denunciado. Estas proporciones expresan la relevancia de
difundir las estructuras o areas que existen en la institucion que pueden apoyar a las personas
que desean demandar situaciones de acoso sexual, con el fin de que un mayor numero de
personas recurra a éstas cuando sufran alguna situacion de hostigamiento o ascoso sexual.




Grifico 5.2.
Personas que habrian denunciado la situacion hostigamiento y/o acoso sexual de
contar con proteccion, acompafiamiento o asesoria por parte de su institucion.
(Porcentajes)
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Estos resultados indican que las personas han recurrido a medidas informales en lugar de
presentar alguna queja formal, ya sea ante drganos de control interno o ante instituciones
externas, dado que el porcentaje de personas que hubiera denunciado no se refleja en la
proporcion que efectivamente acudié a alguna instancia interna o puso una denuncia o
demanda. Una de las causas de esta forma de actuar por parte de las victimas puede explicarse
por el desconocimiento de las disposiciones y mecanismos para atender y sancionar las
situaciones de hostigamiento y acoso sexual que en la institucion se han establecido, por lo
que convendria analizar las formas de divulgacion y asegurarse de que las personas conocen
estos mecanismos como forma de prevencion y sensibilizacion ante el hostigamiento y acoso
sexual.

5.3. Factores asociados al hostigamiento y acoso sexual

Para conocer los factores que se relacionan con la prevalencia de hostigamiento y acoso
sexual en la institucion, se estimd un modelo logistico multivariado que explica la
probabilidad de que ocurra alguna de estas situaciones en asociacion con alguna otra variable
(cuadro 5.6). La primera variable que tiene una asociacion significativa es el sexo, que
constituye un factor de riesgo para experimentar hostigamiento y acoso sexual en la




institucion, especialmente para las mujeres, ya que ellas tienen una razén de probabilidad de
sufrir hostigamiento o acoso sexual 3.8 veces mayor que los hombres, después de controlar
por todas las demas variables incluidas en el modelo. Este resultado es una expresion de la
desigualdad de género que prevalece en la institucion, ya que comprueba que las mujeres,
por el solo hecho de serlo, se encuentran en una situacion de vulnerabilidad ante agresiones
de tipo sexual, mucho mayor que los hombres.

La razdn de probabilidad de sufrir acoso u hostigamiento sexual para las personas mayores
de 50 afios disminuye en 33.1% en comparacion con las personas que tienen de 30 a 39 afios.
A pesar de que no todas las categorias son significativas, la evidencia encontrada indica que
las personas jovenes tienen un mayor riesgo de sufrir acoso sexual en la institucion, que
quizaés se explique porque las mujeres son vistas como mas atractivas y vulnerables al contar
con menos experiencia en las relaciones laborales.

Otra variable que puede ser un factor de riesgo para sufrir acoso u hostigamiento sexual es el
estado civil. Los resultados indican que las personas que estan casadas o unidas tienen una
razon de probabilidad de suftrir hostigamiento o acoso sexual 22.2% menor que quienes son
solteras. En cambio, para quienes son viudas o viudos esta razon de probabilidad es 9.7%
mayor que las personas solteras. Esta probabilidad diferencial probablemente se deba a que
las personas solteras, en particular las mujeres, son percibidas como mas vulnerables al dar
una imagen de no estar protegidas por una pareja (Frias, 2011:337).

Cuadro 5.6.
Factores asociados al hostigamiento y acoso sexual.

Modelos de regresion logistica Razén de P
multivariada probabilidad
Sexo

(referencia hombre)

Mujer 3.875 0.000*
Grupo de edad

(grupo de referencia de 30 a 39 afios)

De 40 a 49 afios 0.901 0.205

Mayores de 50 afios 0.669 0.000%*




Menores de 30 afios 0.881 0.146

Estado civil

(referencia soltero(a))

Casado (a) o Unido (a) 0.778 0.001%*
Separado (a) 1.329 0.011*
Viudo (a) 1.097 0.760

Numero de observaciones= 11372
Prob > F= 0.0000

Pseudo-R? = 0.0671

*Variable significativa p<0.05

Con este analisis se vislumbra que el sexo constituye uno de los factores de mayor riesgo de
sufrir acoso y hostigamiento sexual, lo que indica que en la institucion prevalecen normas de
género que colocan a las mujeres en situacion de vulnerabilidad frente a los hombres. Sin
duda estamos ante evidencias que obligan a pensar en la necesidad de implementar estrategias
que hagan efectivos los protocolos institucionales sobre este tema, y que permitan avanzar
en la difusion de las politicas de prevencion, atencion y sancion al acoso sexual y laboral.

6. ANALISIS: CUESTIONARIO DE CULTURA INSTITUCIONAL PARA LA
[GUALDAD ECCO - IGUALDAD 2015

El Cuestionario de Cultura Institucional para la Igualdad ECCO — Igualdad 2015 también
incluyo varios grupos de preguntas que exploran factores como corresponsabilidad, igualdad
de género, hostigamiento y acoso sexual, y acoso laboral. Con los dos primeros es posible
construir sendos indices, mientras que los dos segundos requieren un analisis especifico. En
lo que sigue daremos cuenta de ello.

En el cuadro 6.1 se presentan las preguntas con las que se construyo el indice de
corresponsabilidad con las preguntas del cuestionario de cultura institucional del afio 2015
que indagan sobre las percepciones de las personas que trabajan en la institucion sobre este
tema.




Cuadro 6.1.

Preguntas sobre corresponsabilidad.

78

79

80

81

Pregunta

En mi institucion se respeta el permiso o
licencia por paternidad.

En mi institucion se promueven las
condiciones para que los hombres dediquen
tiempo a sus familias.

En mi institucion se promueven las
condiciones para que las mujeres dediquen
tiempo a sus familias.

En mi instituciéon no es mal visto que un
hombre solicite permiso para atender asuntos
familiares o personales.

Las estadisticas descriptivas que se generaron para el indice de corresponsabilidad para el
afio 2015 se presentan en el cuadro 6.2. Un indice con valor cercano a 0 indica que en la
institucion no se favorece la corresponsabilidad, mientras que un indice cercano a 1 indica lo
contrario. Tanto la valoracion media de estas condiciones, que es 0.736, como el valor de la
mediana, que indica que la mitad de las personas tiene opiniones por encima de 0.789,
muestran que las personas consideran que en la institucion existen las condiciones para

dedicar tiempo a sus familias y a atender asuntos personales.

indice de
corresponsabilidad

Cuadro 6.2.

Medidas de tendencia central y dispersion
del indice de corresponsabilidad.

Media Mediana Des,V1ac10n Varianza Maximo
estandar
0.736 0.789 0.147 0.022 1

Minimo



Como se puede apreciar en el grafico 6.1, los valores del indice de corresponsabilidad se
concentran del lado derecho de la distribucion de frecuencias en valores cercanos a 1, lo que
significa una valoracién positiva de las condiciones de corresponsabilidad que existen en la
institucion. Ademas, poco mas de 40% de las personas coincide en otorgar una valoracion
satisfactoria a las condiciones de corresponsabilidad que existen en su institucion, ya que sus
respuestas resultan en un valor de indice de 0.8.

Grafico 6.1.
Distribucion de frecuencias del indice de corresponsabilidad, 2015.
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Las preguntas con las que se construyo6 el indice de igualdad de género para el afio 2015 se
presentan en el cuadro 6.3.




Cuadro 6.3.
Preguntas sobre igualdad de género.

Pregunta

82

83

84

85

En mi institucion se motiva la participacion igualitaria de mujeres y
hombres, en comités, actos protocolarios, reuniones y eventos
oficiales.

En mi institucion se promueve que las mujeres tengan
oportunidades de ascenso.

Mi institucion realiza acciones efectivas para promover la igualdad
entre mujeres y hombres.

En mi institucion no recibo malos tratos por el hecho de ser mujer o
por ser hombre.

Como en el caso anterior, un indice con valor cercano a 0 indica que en la institucién no se
favorece la igualdad de género, mientras que un indice con valor cercano a 1 indica lo
contrario. Las estadisticas descriptivas sobre el indice de igualdad de género que se presentan
en el cuadro 6.4 muestran que el valor promedio del indice es 0.695 y la mitad de las personas
tiene opiniones por arriba de 0.7, valores que indican que las personas perciben que en la
institucion se tiende a la igualdad de oportunidades, pero que no se da completamente.
Ademas, al observar el valor de la desviacion estdndar y la distribucion de los datos en el

grafico 6.2, se puede decir que estas opiniones no son homogéneas.

Cuadro 6.4.
Medidas de tendencia central y dispersion
del indice de igualdad de género.

. . Desviacion . . .
Media Mediana i Varianza Maximo Minimo
estandar

0.695 0.700 0.243 0.059 1 0




En el gréafico de distribucion de frecuencias también se puede observar que cerca de 20% de
las personas dice que en la institucion se hace efectiva la igualdad de oportunidades, sin
embargo, poco mas del 80% de las personas considera que faltan condiciones para garantizar
la igualdad de oportunidades en la institucion.

Grafico 6.2.
Distribucion de frecuencias del indice de corresponsabilidad, 2015.
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En el Cuestionario de Cultura Institucional para la Igualdad, 2015 se incluyen cuatro
preguntas sobre hostigamiento y acoso sexual, en las cuales las personas expresan su
percepcion sobre diferentes afirmaciones que indagan sobre distintos eventos y condiciones
de hostigamiento y acoso sexual en la institucion. En este caso no es posible conocer la
prevalencia de hostigamiento o acoso sexual debido a que las preguntas no inquieren sobre
las agresiones que han vivido las personas directamente, y tampoco es posible saber si se
trata de hostigamiento o acoso sexual ya que el cuestionario no averigua sobre la persona que
genera las agresiones.

La primera pregunta al respecto cuestiona sobre la existencia de normativas acerca del acoso
sexual hacia las mujeres. En la distribucion de frecuencias que se presenta en el cuadro 6.5




se observa que 84% de las personas estd “muy” o “algo” de acuerdo con esta afirmacion.
Esta proporcion disminuye para las mujeres (82.5%) y aumenta para los hombres (85.2%).

Por nivel de puesto, las personas que tienen subdireccion o nivel superior son quienes
representan el mayor porcentaje en estar “muy” o “algo” de acuerdo con esta afirmacion
(86.5%). En cambio, el menor porcentaje (pero aun muy elevado) de “acuerdo” con esta
afirmacion corresponde a las personas que tienen un puesto de enlace u homologo (80.9%).
En el otro extremo, destaca que quienes ocupan una jefatura de departamento constituyen el
grupo con el mayor porcentaje (7.3%) que expresa estar “algo” o “muy” en desacuerdo. Esto
puede significar desconocimiento de las normas y reglamentos sobre el acoso sexual por

parte de las personas que expresan desacuerdo o indiferencia hacia estos reglamentos, que
representan 13.8% del total.

Cuadro 6.3.
“En su institucion existen normas y reglamentos
que identifican, atienden y sancionan administrativamente
el acoso sexual hacia las mujeres”
Frecuencias relativas por sexo y nivel de puesto.

Sexo Nivel de puesto
Total Téenico Enlace u Jefatura de Subdireccion o
Hombre  Mujer operativo u . departamento u . .
B homologo . nivel superior
homologo homologo

Vacio 0.02 0.03 0.01 0.03 0 0 0.04
Muy de acuerdo 67.4 68.8 65.7 67.8 63.0 64.8 73.1
Algo de acuerdo 16.6 16.4 16.8 16.8 17.9 17.1 13.4

Ni de acuerdo ni en 7.9 75 8.3 73 102 8.9 6.5
desacuerdo

Algo en desacuerdo 24 2.2 2.7 2.3 3.0 2.9 2.1
Muy en desacuerdo 3.5 2.9 4.1 33 3.6 4.4 34

No deseo contestar 2.3 2.1 2.4 2.5 24 1.9 1.5
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Por otra parte, el cuadro 6.6 muestra que el 41.9% del total de las personas expresa estar
“algo” o “muy” en desacuerdo con la afirmacion de que en la institucion no se escuchan
comentarios poco respetuosos sobre su cuerpo o vestimenta, o los de sus compaiieras o
compaifieros”, lo que significa que, desde su punto de vista, en la institucion si existen este
tipo de comentarios. Las mujeres son quienes mayormente expresan que recibe este tipo de




acoso psicoldgico, ya que 43.1% de ellas esta en desacuerdo con la afirmacion, en contraste
con el 40.9% de los hombres.

Cuadro 6.6.

“En mi institucion no se escuchan comentarios poco respetuosos sobre mi cuerpo o

vestimenta, o los de mis compaifieras/ros”. Frecuencias por sexo y nivel de puesto.

Sexo Nivel de puesto
Total . Tecnlcf) Enlace u Jefatura de Sul.)dlreccmn
Hombre Mujer operativou , departamento o nivel
) homélogo . .
homologo u homologo superior
Vacio 0.02 0.03 0.01 0.03 0 0 0.04
Muy de acuerdo 18.1 18.5 17.6 18.8 18.4 18.6 14.6
Algo de acuerdo 17.9 17.3 18.5 18.4 17.7 18.6 15.5
Nideacverdonien o, 197 g4 19.2 20.2 14.4 17.8
desacuerdo
Algo en desacuerdo 12.8 11.8 13.9 12.2 13.0 13.7 14.2
Muy en desacuerdo 29.1 29.1 29.2 27.8 27.8 31.7 34.9
No deseo contestar 3.4 3.5 33 3.7 3.0 3.0 2.9
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

La opinion de que si existen este tipo de conductas en la institucion encuentra su mas alta
prevalencia entre las personas con los puestos de mayor jerarquia (49.1% entre personas con
nivel de subdireccidn o superior), y decrece gradualmente en la medida en que disminuye el
nivel de puesto: 45.4% entre las personas que son jefes de departamento, 40.7% entre las
personas de nivel de enlace, y 40.0% entre técnicos y operativos. Estas frecuencias indican
que una proporcion significativa de las personas considera que en la institucion se hacen
comentarios poco respetuosos sobre el cuerpo o vestimenta de las personas, lo que constituye
un tipo de hostigamiento o acoso sexual hacia quienes reciben estos comentarios, ya que son
situaciones que se perciben como ofensivas incluso por terceras personas.

El cuadro 6.7. muestra que casi la mitad de las personas considera que al interior de la
institucion no se informa que el acoso sexual hacia las mujeres es un delito y sobre los
mecanismos de atencion y denuncia, dado que 44.1% del total expresa que estd algo en
desacuerdo o muy en desacuerdo con la afirmacioén que se hace al respecto. Este porcentaje
es mayor en el caso de las mujeres (46.6%) y menor para los hombres (42.1%).




Cuadro 6.7.
“En mi institucion se informa al personal
que el acoso sexual hacia las mujeres es delito
y que existen mecanismos de atencion y denuncia confiables”.
Frecuencias relativas por sexo y nivel de puesto.

Sexo Nivel de puesto
Tecnlc? Jefatura de Subdireccion
Total . _ operativo Enlace u ]
Hombre Mujer . departamento o nivel
homglogo u homoélogo superior
homologo g P
Vacio 0.02 0.03 0.01 0.03 0 0 0.04
Muy de acuerdo 11.2 12.1 10.1 12.1 11.1 9.7 8.5
Algo de acuerdo 16.2 16.6 15.8 17.3 16.0 16.5 12.0
Nideacuerdonien g, 00 547 26.0 26.8 226 232
desacuerdo
Algo en desacuerdo 14.8 13.2 16.7 14.2 15.0 15.3 16.7
Muy en desacuerdo 29.4 28.9 30.0 27.1 28.4 333 37.3
No deseo contestar 3.0 3.2 2.8 3.3 2.7 2.6 2.2
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

De acuerdo al nivel de puesto, 54.1% de las personas con subdireccion o nivel superior opina
que no se informa sobre el acoso sexual como delito y los mecanismos de atencion a este
problema, porcentaje que se reduce conforme se pasa a niveles de jerarquia inferiores. Cabe
mencionar que un cuarto de las personas no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo con la
afirmacién, lo que probablemente indica que sabe algo respecto a la difusion de esta
informacion, pero no con seguridad.

A la luz de estas proporciones, cabe afirmar que el personal de la PGR no ha recibido
suficiente informacion sobre el acoso sexual ni sobre los mecanismos de atencidon y denuncia
que existen en la institucion. Adicionalmente, es posible dilucidar que falta mejorar los
mecanismos de comunicacion en la institucion para que las personas sean mas receptivas a
la informacion que les llega y hagan uso de esta informacion en caso de que lo requieran.

En el cuadro 6.8 se presentan las frecuencias relativas de otra situacion de acoso sexual, que
refiere a condiciones sexuales que se piden a las mujeres para poder acceder a oportunidades
de ascenso. Al respecto, es preocupante observar que 63.4% de las personas consideren que
en la institucion las mujeres reciben insinuaciones de indole sexual con la promesa de una
mejora laboral. Las mujeres son mas perceptivas de este tema, ya que 68.4% de ellas




considera que en la institucion existen este tipo de insinuaciones, proporcion 9.3 puntos
porcentuales superior respecto a la proporcion de los hombres con la misma opinion.

Se observa que 73.3% de las personas que tienen una subdireccion o nivel superior y 65.4%
de las que son jefes de departamento, consideran que en la institucion existen este tipo de
acoso sexual hacia las mujeres. Estos resultados reflejan que en la institucion persiste esta
practica de discriminacién que obstaculiza el crecimiento laboral de las mujeres, por lo que
habria que reforzar y difundir los mecanismos que existen para impedir la utilizacion de estas
practicas, con el fin de garantizar que las mujeres desempefien su trabajo y asciendan en la
jerarquia institucional en igualdad de condiciones frente a sus pares hombres.

Cuadro 6.8.
“En mi institucion, las mujeres no reciben insinuaciones de indole sexual
con la promesa de una mejora laboral”.
Frecuencias relativas por sexo y nivel de puesto.

Sexo Nivel de puesto
Tecmcf) Jefatura de Subdireccion
Total . operativo Enlace u .
Hombre Mujer ) departamento o nivel
homglogo u homologo superior
homoélogo g P
Vacio 0.02 0.03 0.01 0.03 0 0 0.04
Muy de acuerdo 7.6 8.4 6.6 8.1 7.7 7.1 5.9
Algo de acuerdo 8.0 8.6 7.2 8.4 8.3 9.2 4.8
Nideacuerdonien ¢ 209 149 19.0 19.8 16.6 13.6
desacuerdo
Algo en desacuerdo 12.3 11.8 12.8 12.5 11.9 10.6 12.9
Muy en desacuerdo 51.1 47.3 55.6 48.9 49.3 54.7 60.4
No deseo contestar 2.9 2.9 2.8 3.2 2.9 1.7 2.4
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

El cuestionario inquiere sobre cuatro situaciones que, de ocurrir de manera sistematica,
pueden constituir hechos de acoso laboral. Las opiniones sobre la pregunta que refiere a la
asignacion de actividades que estan fuera de las funciones acordadas se muestran en el cuadro
6.9. Se observa que 71.3% del personal esta “algo” o “muy” en desacuerdo con la afirmacion
de que no es habitual que les asignen trabajos o tareas ajenas a sus funciones. Ello estaria
revelando que una amplia mayoria opina que si suele asignarseles funciones y tareas que no




les corresponden. Por sexo, 76.4% de las mujeres y 67.0% de los hombres opinan que les son
asignadas tareas que no le corresponden habitualmente.

Por otra parte, el 78.8% de las personas que ocupan una subdireccion o nivel superior opina
que es comun que se les asignen trabajos diferentes a las de sus funciones. Entre las personas
de menor jerarquia a la subdireccion, los porcentajes de personas con esta opinién son
similares: 71.9% de las que son jefes de departamento, 70.1% de las que son enlace y 69.9%
de las que son técnicas operativas, tienen esta percepcion.

Probablemente estamos ante la necesidad de implementar politicas que redistribuyan las
tareas, redefinan funciones e incluso contemplen la necesidad de contar con mas personal
que se haga cargo de los trabajos que no se habian considerado como necesarias para el
funcionamiento de la institucion, y que en la actualidad otras personas estan realizando como
adicionales a las actividades que les corresponden.

Cuadro 6.9.
“En mi puesto actual, no es habitual que me asignen trabajos
o tareas ajenas a mis funciones”.
Frecuencias relativas por sexo y nivel de puesto.

Sexo Nivel de puesto
Total Téenico Enlace u Jefatura de Subdireccion o
Hombre Mujer operativo u , departamentou .
) homdlogo ) nivel superior
homdlogo homdlogo

Vacio 0.02 0.03 0.01 0.03 0 0 0.04
Muy de acuerdo 6.5 7.7 5.1 6.9 6.0 6.6 53
Algo de acuerdo 5.0 5.6 4.4 52 52 6.1 3.0

Ni de acuerdo ni en 13.8 162 11.0 142 15.4 132 10.7
desacuerdo

Algo en desacuerdo 8.1 8.5 7.7 8.3 8.5 73 7.5
Muy en desacuerdo 63.2 58.5 68.8 61.6 61.6 64.6 71.3

No deseo contestar 33 3.5 3.2 3.8 33 2.2 2.1
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

La siguiente situacion que puede constituir acoso sexual se refiere a la asignacion de trabajos
imposibles de realizar, cuyas frecuencias se presentan en el cuadro 6.9. Respecto a esta
circunstancia, la mayoria de las personas sefialan que no experimenta esta situacion en la
institucion ya que 87.0% del total dice estar muy o algo de acuerdo sobre la afirmacién que
se plantea. Por sexo, el grupo que mayormente recibe trabajos imposibles de realizar son las
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mujeres, ya que 5.6% de ellas estd en desacuerdo con la afirmacién mientras que 3.6% de los
hombres manifiesta que les son asignados estos trabajos.

Cuadro 6.8.
“En mi puesto actual no me asignan trabajos o tareas que son imposibles de realizar”.
Frecuencias relativas por sexo y nivel de puesto.

Sexo Nivel de puesto
Técnico Jefatura de Subdireccion
Total ) . Enlace u .
Hombre Mujer operativo u ; departamento o nivel
) homdlogo . .
homologo u homoélogo superior
Vacio 0.02 0.03 0.01 0.03 0 0 0.04
Muy de acuerdo 69.4 72.5 65.8 69.2 65.6 67.3 77.1
Algo de acuerdo 17.5 16.5 18.8 17.3 19.0 20.4 14.5
Ni de acuerdo ni en 6.4 5.7 7.1 6.4 8.2 6.6 3.8
desacuerdo
Alg() en desacuerdo 1.8 1.4 2.1 1.7 2.2 2.1 1.2
Muy en desacuerdo 2.7 2.1 34 2.8 3.1 2.3 2.1
No deseo contestar 2.2 1.7 2.7 2.5 2.1 1.4 1.3
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Adicionalmente, el 5.3% de las personas que son enlace refieren que no estan de acuerdo con
la afirmacion, por lo que cabe suponer que en su experiencia si les son asignadas tareas
imposibles de realizar. En cambio, el porcentaje més bajo se encuentra entre las personas que
tienen un cargo como subdirector o nivel superior dado que sélo el 3.3% de estas personas
expresa que les son asignadas este tipo de tareas.

Estos porcentajes muestran que en la institucion las personas realizan actividades que estan
dentro de sus capacidades. A manera de prevencion, convendria averiguar cudles son las
labores que las personas consideran como imposible de realizar para determinar acciones que
haga factible cada actividad que se realice al interior de la institucion.

Un aspecto adicional que se explora en el cuestionario expresa tanto una situaciéon de
desigualdad entre mujeres y hombres como una situacion de acoso laboral ya que puede
referirse a una situacion de congelamiento’. Esta puede limitar la capacidad de comunicacion

7 Congelamiento se refiere a “Ignorar al otro cuando habla o cuando hace una pregunta, un reclamo, un pedido,
y demdas, consiste en restablecer con el intento de comunicacion la distancia social que se ha quebrantado. El




de las personas y su participacion en la vida laboral de la organizacion al impedirles su
interaccion con otras que ocupan niveles superiores en la jerarquia institucional. De acuerdo
a las frecuencias relativas que se observan en el cuadro 6.9, esta circunstancia no es percibida
por la mayoria de las personas, ya que 73.6% esta de acuerdo con que el hecho de ser mujer
u hombre no restringe la posibilidad de hablar con las y los superiores.

Cuadro 6.9.
“En mi institucion, el hecho de ser mujer u hombre no restringe la posibilidad de
hablar con las y los superiores”.
Frecuencias relativas por sexo y nivel de puesto.

Sexo Nivel de puesto
Total : Técnicf) Enlace u Jefatura de Sul.)direcci()n
Hombre Mujer operzrltlvo u e departflmento o mve.l

homologo u homologo superior
Vacio 0.02 0.03 0.01 0.03 0 0 0.04
Muy de acuerdo 52.8 56.8 48.2 54.0 47.0 49.7 58.2
Algo de acuerdo 20.7 20.0 21.5 20.4 21.3 22.7 19.9
I;;S‘;ij:;e:do en 131 123 139 12.6 16.6 12.5 10.6
Algo en desacuerdo 3.9 33 4.7 3.5 4.9 5.0 3.7
Muy en desacuerdo 6.2 5.0 7.7 6.0 6.9 7.6 5.5
No deseo contestar 32 2.6 4.0 3.6 34 2.5 2.1
Total 100.0 100.0 100.0  100.0 100.0 100.0 100.0

Se observa que las mujeres perciben en mayor medida que los hombres esta dificultad de
comunicacion entre los niveles jerarquicos por razon de sexo, ya que 12.4% de ellas estan en
desacuerdo con que esto no ocurre en la institucion, en comparacion con 8.3% de los hombres
que discrepan con la afirmacion.

Los niveles de puesto que expresan en mayor medida que existe una restriccion de
comunicacion por sexo, corresponde a las personas con jefatura de departamento (12.6%) y
las que son enlace (11.7%), en tanto que 9.2% de quienes tienen un nivel de subdireccion o
superior concuerdan en que existe dificultades de comunicacion por razén de sexo.

congelamiento es un procedimiento usado para hacer saber al otro que no pertenece al mismo grupo social y
que —por lo tanto— el trato no puede ser directo ni abierto” (Fondevila, 2008:322).




Las proporciones que se refieren a los tratos que las personas reciben en la institucion se
presentan en el cuadro 6.10, e indican que la mayoria considera que no se reciben
instrucciones mediante gritos e insultos, dado que 89.6% del total estd de acuerdo con esta

afirmacion. La diferencia es de dos puntos porcentuales: 90.5% de los hombres y 88.5% de
las mujeres.

Porcentajes similares se observan entre las opiniones de los distintos niveles de puestos:
88.2% de las personas de nivel enlace y 88.8% de las personas que son técnico operativo
consideran que no se dan instrucciones por medio de insultos o gritos, en tanto que un
porcentaje ligeramente mayor de las personas con niveles superiores tienen esta opinion:
90.3% de quienes tienen jefatura de departamento y 93.7% de quienes ocupan una
subdireccion o nivel superior.

Las percepciones sobre situaciones de acoso laboral pueden ser indicativas de que en su
mayoria las personas no sufren estos eventos de acoso. Sin embargo, se hace énfasis en la
necesidad de atender aquellos casos en que se presentan situaciones negativas que puedan
volverse habituales, particularmente en el escenario que se plantea en la primera pregunta de
la seccion (pregunta 94), es decir, en los casos en que se asignen tareas o trabajos que son
ajenas a las responsabilidades de las personas.

Cuadro 6.10.
“En mi institucion no se reciben instrucciones mediante gritos e insultos”. Frecuencias
relativas por sexo y nivel de puesto.

Sexo Nivel de puesto
Total : Técnicf) Enlace u Jefatura de Sul?direccién
Hombre Mujer operativo u . departamento o nivel

homologo homélogo u homédlogo  superior
Vacio 0.02 0.03 0.01 0.03 0.00 0.00 0.04
Muy de acuerdo 73.2 74.9 71.2 72.7 69.5 72.0 81.3
Algo de acuerdo 16.3 15.5 17.3 16.1 18.6 19.0 12.4
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 5.4 52 5.7 5.7 6.8 4.7 3.0
Algo en desacuerdo 1.4 1.3 1.5 1.3 1.7 1.8 1.0
Muy en desacuerdo 1.9 1.6 2.3 2.1 2.0 1.5 1.2
No deseo contestar 1.7 1.5 2.0 2.1 1.3 1.1 1.2
Total 100.0 100.0  100.0 100.0 100.0 100.0 100.0




CONCLUSIONES DEL CAPITULO 1

A través del cuestionario de Cultura institucional para la igualdad fue posible analizar las
percepciones que el personal de la institucion tiene respecto a la cultura institucional, asi
como examinar el contexto de discriminacion de género que persiste. Ello ilumina las areas
de oportunidad que existen para cumplir con el principio de igualdad sustantiva entre mujeres
y hombres.

También se observaron las diferentes percepciones y experiencias de las personas de acuerdo
a ciertas caracteristicas. Diferencias que se explican porque en el mercado de trabajo
prevalecen esquemas y modelos tradicionales, que derivan en un trato diferenciado hacia las
personas segun estas caracteristicas. Asimismo, es posible hacer un andlisis de las
evaluaciones para los anos 2014 y 2015 que, en conjunto pueden fortalecer el diagndstico
sobre las areas de oportunidad para la igualdad.

Al analizar los resultados relacionados con la percepcion sobre la igualdad de género, se
observa que, en general, existe una opinion favorable. Sin embargo, no todas las expresiones
fueron hechas a favor de este principio, lo que sugiere que aun hay trabajo que hacer para
superar los estigmas y prejuicios culturales en torno a la igualdad de género.

Posteriormente se hizo un diagnostico del clima laboral a partir de varios elementos. El
primero de ellos aborda la igualdad en las condiciones y oportunidades laborales. El indice
que evalua estas condiciones y oportunidades indica que hay areas de oportunidad para
garantizar que los procesos de seleccion y promocion del personal, los salarios y prestaciones
y acceso de las mujeres a cargos directivos se haga bajo condiciones de igualdad.

Enseguida se abordaron las opiniones sobre el ambiente de trabajo, las cuales indican que es
necesario mantener las acciones que posibilitan un ambiente de trabajo igualitario.
Asimismo, se hizo evidente que se debe poner atencion a ciertas situaciones que son adversas
al desarrollo de un ambiente laboral en igualdad de género, dado que se encontrd que no
todas las personas saben o reconocen que en la institucion se difundan medidas a favor de la
igualdad.

Posteriormente se analizaron las percepciones sobre discriminacion, que sefialan que en la
institucion no se garantiza el principio de igualdad sustantiva, esto es, en la organizacion no
esta completamente garantizado el acceso al mismo trato y oportunidad para el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y las libertades fundamentales
entre mujeres y hombres, indigenas, grupos sexuales y niveles jerarquicos.




De acuerdo a las caracteristicas de las personas y continuando con el tema de discriminacion,
las mujeres evaluan que el ambiente de trabajo es hostil en comparacion con la valoracion de
que otorgan los hombres al clima laboral. Especificamente, las mujeres indican en mayor
proporcion que los hombres que se han sentido discriminadas al experimentar alguna falta de
respeto en su contra y por las tareas que tienen que desarrollar, al tiempo que un mayor
porcentaje de hombres que de mujeres refiere haber sido discriminado por los salarios que
reciben.

Estos resultados confirman que en la institucion continian existiendo diversas
manifestaciones de discriminacidon por sexo, que en mayor medida afecta a las mujeres. De
igual forma, la edad y el nivel del puesto son factores que marcan una diferencia en la
posibilidad de sentirse discriminado por su sexo. En referencia a la discriminacién por el
nivel de puesto, las mujeres y las personas con niveles de técnico operativo y enlace son
quienes tienen un mayor riesgo de ser discriminadas por el puesto que ocupan dentro de la
institucion.

Al abordar el tema de acoso laboral, en 2014 se distinguen aspectos organizacionales, como
el nivel de puesto o el tipo de contrato, que crean una diferencia en el trato que reciben las
personas, ¢ intervienen en la produccion de acoso laboral. En el mismo sentido, se encontrd
que las mujeres, las personas jovenes, las personas separadas y solteras, y las personas que
ocupan puestos de menor jerarquia, tienen un mayor riesgo de vivir alguna situacion de acoso
laboral en la institucion.

Los resultados referentes a las estrategias que las personas usaron ante las situaciones de
acoso laboral, indican que se prefiere tomar medidas informales antes de denunciar o quejarse
formalmente. Sin embargo, se encontraron porcentajes importantes de personas que hubieran
denunciado el acoso si contaran con proteccion, acompafiamiento o asesoria por parte de la
institucion. Ello podria estar indicando que existe desconocimiento de las personas respecto
a la forma en que se debe proceder en la institucion para solucionar estos problemas, o bien
que existe desconfianza respecto a las garantias que ofrecera la institucion si se denuncia.

Las percepciones sobre situaciones de acoso laboral en 2015 muestran que en su mayoria las
personas no sufren estos eventos. Sin embargo, destaca la necesidad de atender aquellas
situaciones negativas que puedan volverse habituales, particularmente en los casos en que se
asignan tareas o trabajos que son ajenas a las responsabilidades de las personas y respecto a
las dificultades de comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos.




Ante este panorama, se recomienda evaluar la existencia y difusion de disposiciones y
mecanismos de prevencion, atencion y sancidon de las situaciones de acoso laboral en la
institucion, que propicien la igualdad de trato entre las personas sin importar su posicion o
nivel. Ademads, quizds convendria implementar politicas que redistribuyan las tareas,
redefinan funciones e incluso contemplen la contratacion de personal adicional que se haga
cargo de los trabajos que no se habian contemplado como necesarias para el funcionamiento
de la institucion, y que en la actualidad otras personas estan realizando adicionalmente a las
actividades que les corresponden.

Respecto a las posibilidades de corresponsabilidad entre el trabajo fuera y dentro del hogar,
en 2014 se observa que en la institucion existe flexibilidad para ausentarse del trabajo por
diferentes motivos. Ademas, el indice de corresponsabilidad laboral indica que en general las
personas valoran favorablemente las condiciones laborales que brinda la institucion para
compatibilizar la vida laboral, familiar y personal.

En 2015, el indice de corresponsabilidad en general muestra una valoracion positiva, ya que
las personas perciben que en la institucion se tiende a la igualdad de oportunidades, pero que
no se da completamente. Sin embargo, poco més del ochenta por ciento de las personas
considera que faltan condiciones para garantizar la igualdad de oportunidades en la
institucion.

Pese a que en general se observd una evaluacidon positiva en los dos afos, los resultados
indican que persisten rasgos de una distribucion de tareas desigual entre hombres y mujeres,
ya que las mujeres son quienes tienen mayores dificultades para encontrar un equilibrio entre
los tiempos laborales, personales y familiares, en comparacion con los hombres que expresan
tales dificultades. Asimismo, un mayor nivel en la jerarquia institucional significa mayores
responsabilidades laborales que dificultan la corresponsabilidad. El reto estd en encontrar
medidas que permitan compatibilizar a todas las personas que laboran en la institucion, sin
importar su sexo o nivel de puesto, las obligaciones laborales con las actividades personales
y familiares.

Los resultados también indican que en 2014 la proporcion de mujeres que ha sufrido acoso u
hostigamiento sexual es mayor que la de hombres. Del mismo modo, los grupos de edad mas
jovenes y las personas con menores niveles educativos, presentan mayores prevalencias de
acoso y hostigamiento sexual. Estos rasgos constituyen factores de riesgo que conviene tomar
en cuenta al implementar medidas preventivas.




Las acciones que tomaron las personas que sufrieron acoso u hostigamiento sexual reflejan
que las personas han recurrido mayoritariamente a medidas informales en lugar de presentar
alguna queja formal. Ademas, el porcentaje de personas que hubiera denunciado, no es
equivalente a la proporcion que recurrid a alguna instancia interna o puso una denuncia.

Los resultados de 2015 reflejan que en la institucion persisten algunas practicas de
discriminacién que obstaculizan el crecimiento laboral de las mujeres. Adicionalmente, la
mayoria de las personas considera que no hay informacion sobre el acoso sexual ni sobre los
mecanismos de atencion y denuncia que existen en la institucion. Los datos sobre el
desconocimiento de las disposiciones y mecanismos para atender y sancionar las situaciones
de hostigamiento y acoso sexual que se expresa en los dos afios, sugieren la conveniencia de
reformular las formas en que estas medidas se difunden, ademds de asegurarse de que el
personal conozca estos mecanismos como forma de prevencidon y sensibilizacion ante el
hostigamiento y acoso sexual.

A la par, habria que reforzar los mecanismos que existen para prevenir situaciones de acoso
y hostigamiento sexual en la institucion, con el fin de garantizar que las mujeres desempefien
su trabajo y asciendan en la jerarquia institucional en igualdad de condiciones frente a sus
pares hombres.

De este modo, sigue habiendo una agenda de trabajo orientada a establecer o reformular
medidas que permitan mejorar las condiciones en que las mujeres y hombres desempefian su
trabajo en la institucion.

Entre las areas de oportunidad detectadas, esta la difusion de informacion y medidas sobre
igualdad sustantiva, acoso laboral y sexual, asi como establecer criterios que faciliten la
corresponsabilidad atendiendo a las necesidades del personal.
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INTRODUCCION AL CAPITULO 2

Garantizar que la mujer tenga igualdad de acceso y plena participacion en las estructuras de
poder, y en las estructuras de la administracion publica es un aspecto esencial de una sociedad
con equidad de género. En México, a pesar de que ha aumentado la presencia de las mujeres
en los puestos de eleccion popular, y en los niveles intermedios y superiores del sector
publico y privado, la participacion de las mujeres en estas areas es todavia reducida (Frias,
2008, 2014b). Su participacion es todavia mas reducida a medida que aumenta la visibilidad
y poder del cargo. El estudio se titula (Des)lgualdades de Género y Perspectiva de Género
en la Procuraduria General de la Republica, y tal y como el titulo indica, tiene como objetivo
realizar un andlisis institucional de género a partir de analizar la posicion objetiva,
experiencias y valoraciones subjetivas del personal de la dependencia

En el marco de la Conmemoracién del Dia Internacional de las Mujeres y dentro del
seguimiento que realiza el gobierno federal para el cumplimiento de la Convencién para la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer, se suscribe en México
el Acuerdo Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres el 8 de marzo de 2007. En
este acuerdo se exhorta a los tres poderes del Estado a impulsar medidas de colaboracion que
permitan crear las condiciones necesarias para la participacion de las mujeres en el ejercicio
publico como punto de partida para avanzar en las distintas esferas del desarrollo politico,
econdmico, social y cultural. Asimismo, los poderes plblicos se comprometen a velar por la
igualdad de género no s6lo en ejercicio de sus funciones para con la ciudadania, sino también
a implementar cambios al interior de sus instituciones.

Previamente el Estado Mexicano habia suscrito tratados internacionales y promulgado
normas en las que se apoya la obligatoriedad de velar por la igualdad entre hombres y mujeres
e incorporar el género en las politicas publicas (detalles en Inchaustegui, 1999; Rodriguez,
2003): Constitucion de los Estados Unidos Mexicanos, CEDAW, Convencion de Belem do
Para, Plataforma de la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer (ONU, Beijing 1995), Ley del
Instituto Nacional de las Mujeres, y el Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres (PROIGUALDAD) que se ampara en la Ley General para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres aprobada en 2006, entre otros.

Como fruto del compromiso con la igualdad de género® se crean los institutos de la mujer a
nivel federal y en la mayoria de estados de la Republica. A pesar de las tensiones existentes

8 Entendida como indica Maria Luisa Tarrés (2006) como acciones para buscar superar la subordinacion de la
mujer en un contexto que la ha segregado histéricamente.




entre algunas de estas instancias y el movimiento de mujeres, y el desarrollo de las propias
mujeres (detalles en Tarrés, 2006), los institutos han contribuido a la visibilizacion de la
situacion subalterna de la mujer en la esfera publica y tienen como funcidon promover
politicas en materia de igualdad entre hombres y mujeres. Por ejemplo, el INMUJERES es
el encargado de impulsar el Programa PROIGUALDAD (2008-2012). Este programa
establece lineas de accion para garantizar los derechos humanos de las mujeres, la no
discriminacion, el acceso a la justicia y a la seguridad, asi como fortalecer las capacidades de
las mujeres para ampliar sus oportunidades y potenciar su agencia econdémica (Inmujeres,
2008).

Las acciones gubernamentales para incorporar a las mujeres en posiciones de liderazgo social
y toma de decisiones, asi como para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres en las
instituciones, han enfrentado obstaculos importantes que han hecho lento el proceso de
incorporacion de las mujeres a posiciones de la vida publica, asi como la adopcion de una
perspectiva de género en los poderes del Estado. El primer obstaculo esta relacionado con la
cultura, més concretamente con los estereotipos tradicionales que definen las areas
masculinas y femeninas, y que refuerzan la idea de que las decisiones politicas y los altos
cargos de direccion —tanto en el sector publico como en el privado- son una tarea de hombres
y para hombres.

El segundo elemento esta vinculado con factores situacionales de la mujer. La perspectiva
situacional para analizar la participacion de la mujer en los poderes del Estado, sostiene que
la participacion de la mujer depende de las circunstancias de la vida de éstas, siendo las mas
importantes el matrimonio y la maternidad. Los roles familiares desempefiados por las
mujeres frecuentemente son vistos como un obstaculo para el acceso o continuacion en el
mercado laboral, especialmente durante los primeros afios de la vida profesional de éstas. El
tercer factor esta relacionado con los recursos. La perspectiva de los recursos argumenta que
las diferencias en la participacion y acceso de las mujeres, en comparacion con los varones,
en ciertas areas se pueden explicar a partir del diferencial de recursos en términos de
educacion y experiencia laboral.

El ultimo obstaculo tiene que ver con la cultura de las instituciones donde se intenta
incorporar a las mujeres o adoptar una perspectiva de género. La cultura se puede definir
como el conjunto de significados, ideas y simbolos que son compartidos por una determinada
comunidad y que pueden evolucionar a lo largo del tiempo (Alvesson, 2002). Clegg (1981)
define el género en la categoria de normas extra-organizacionales que intervienen en la
naturaleza y valor social relativo de las mujeres. Estas normas influyen y son reproducidas




en las organizaciones e instituciones y se reflejan, por ejemplo, en bajos salarios para las
mujeres, en la diferenciacion de posiciones o puestos en los que se desempefian las mujeres.

Las organizaciones tienen objetivos en si mismas, aunque no son independientes de los
individuos que los conforman. Las organizaciones producen y reproducen “el género”
(Acker, 1990, 2006)indirectamente a partir de las interacciones de los individuos que las
conforman (West & Zimmerman, 1987) y directamente a partir de la forma en que se fijan o
se estructuran cada uno de los componentes de las instituciones (estrategia, estructura,
sistemas y cultura institucional).” Las instituciones definen relaciones de género en el interior
de las mismas y hacia el exterior, ya que la influencia de la vida institucional y las relaciones
al interior de la institucion permean hacia otras instituciones y hacia otros &mbitos en los que
se desarrolla la vida de los individuos. Al mismo tiempo, las relaciones de género al interior
de las organizaciones dependen en cierta forma de los individuos que conforman las
organizaciones.

Todas estas perspectivas son interdependientes, ya que los factores culturales asociados al
patriarcado y la desigualdad [socialmente construida] entre ambos sexos influyen en la
posicion del individuo en la vida privada. Los factores culturales y situacionales pueden
influir en que los individuos tengan distintos recursos dependiendo de su sexo. Asimismo, la
cultura institucional estd asociada con factores de la cultura social y con factores
situacionales. Estas perspectivas tedricas que se acaban de enunciar son tenidas en cuenta
para disefar e interpretar los andlisis que se presentan en este informe.

Este informe cubre con varios de los requisitos favorables para institucionalizar la
perspectiva de género en el Estado.!” El Instituto Nacional de las Mujeres junto con el
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), publicaron en el afio 2002 el
ABC de Género en la Administracion Publica (INMUJERES & PNUD, 2007:24), en el cual
se indican siete requisitos favorables para institucionalizar la perspectiva de género en el
Estado: 1) la voluntad politica de las autoridades; 2) el diagnostico integral y profundo de las

% En el libro Cultura Institucional y Equidad de Género en la Administracion Publica INMUJERES, 2002:12)
se definen como componentes de las instituciones a: 1) Estrategia: metas de la institucién y las maneras de
lograrlas; 2) Estructura: la division y agrupacion de tareas, autoridad y responsabilidades; las posiciones
relativas de los miembros de la institucion y las relaciones formales entre los mismos; 3) Sistemas: las
condiciones y los acuerdos relativos a la manera de estructurar procesos (informacion, comunicacion y toma de
decisiones) y flujos (recursos financieros y bienes); 4) Cultura: la suma combinada de opiniones individuales,
valores compartidos y normas de los miembros de la institucion.

10 La institucionalizacion del género en una cierta institucion “se refiere al proceso a través del cual las practicas
sociales asociadas a éste se hacen suficientemente regulares y continuas, son sancionadas y mantenidas pro
normas y tienen una importancia significativa en la estructura de las instituciones y en la definicién de los
objetivos y las metodologias adoptadas por una institucion” (Levy 1996, citado en INMUJERES, 2002:17).




relaciones de género; 3) contar con estadisticas desagregadas por sexo e indicadores de
género; 4) conocimiento de los procedimientos de formulacion, ejecucion y evaluacion de
las politicas publicas; 5) presupuestos sensibles al género; 6) recursos humanos coordinados
y formados en género; 7) participacion politica de las mujeres y acceso a puestos y procesos
de toma de decisiones. Por lo tanto, al constituir este informe un diagnoéstico de las relaciones
de género al interior de la PGR y contar con estadisticas desagregadas por género, esta
informacion puede ser utilizada para el disefio de acciones que promuevan la equidad entre
mujeres y hombres en la institucion.




1. METODOLOGIA Y CARACTERIZACION SOCIODEMOGRAFICA DE LA
MUESTRA

Para recabar la informacién para examinar las (des)igualdades de género, violencia y
discriminacion en la Procuraduria General dela Republica, se realiz6 una encuesta electronica
empleando LimeSurvey, un programa de acceso libre. LimeSurvey es un programa
informatico que permite la creacion, disefio, administracion e implementacion de encuestas
(para mayor informacion ver www.limesurvey.com). La encuesta fue depositada en uno de
los servidores del Centro Regional de Investigaciones Multidisciplinarias de la Universidad
Nacional Auténoma de México, garantizdndose asi la confidencialidad y anonimato de las
respuestas.

Se optd por una encuesta en linea ya que la mayoria del personal de la PGR tiene un nivel
educativo de licenciatura o superior y debido a que también la mayoria tiene computadora a
su disposicion. Se optd por este tipo de formato electronico no solo por reducir los costos,
sino porque como ya se ha indicado, la mayoria de la poblacién de estudio tiene acceso a
Internet (Kaplowitz, Hadlock, & Levine, 2004).

Tras discutir cudl seria la mejor forma para que el personal de la PGR contestara la encuesta
en linea se acordd que se haria llegar al personal un correo electrénico de invitacion para
participar en la encuesta en linea, en el cual habria una liga que les conduciria a una pagina
del Centro Regional de Investigaciones Multidisciplinarias de la UNAM donde estaba la
encuesta electronica. De esta forma era posible monitorear la respuesta, asi como enviar
recordatorios personalizados para incentivar la participacion en el estudio.

Se elabord un cuestionario electronico que se adjunta en el Anexo 1. Esta version final se
consiguiod haciendo varias adecuaciones que se describen a continuacion:

1. Elaboracion de un borrador de un cuestionario.

2. Revision por las personas responsables de la Unidad de Género de la PGR. El
cuestionario fue revisado cuidadosamente de acuerdo con los comentarios recibidos.




3. Se realizd una prueba piloto de la encuesta en linea por invitacion entre el 8 y el 19
del mes de agosto de 2016 en la que participaron 92 personas. 74 personas
completaron el cuestionario electronico en su totalidad y 18 no acabaron de
contestarlo. A estas personas —seleccionadas desde la Unidad de Género- se les envio
una invitacion electronica para participar en el cuestionario. En esta invitacion se
especificaba el objetivo del cuestionario, y se hacia referencia a que los datos que
proporcionaran serian anénimos y confidenciales.

4. Tras la prueba piloto, el dia 25 de agosto, se realizaron dos grupos de discusion con
una muestra de las personas que habian contestado el cuestionario electronico. En
los grupos de discusion se abordaron temas como la longitud del cuestionario,
secciones o preguntas que fueron dificiles de comprender o tediosas; presiones para
proporcionar respuestas socialmente deseables; preocupaciones sobre la
confidencialidad y anonimato; reacciones generadas por el cuestionario; preferencia
de presentacion de las preguntas por seccidon o pregunta por pregunta; tiempo
promedio que tardaron en contestarlo teniendo en cuenta si realizaban otras
actividades o no, y lugar donde lo contestaron, entre otros aspectos.

5. Serealizaron los ajustes correspondientes en funcion del pilotaje.

Previo al envio final a todo el personal del cuestionario de forma electronica, se realizé una
campafia de difusion de la encuesta mediante carteles informativos y mediante correos
electronicos al personal de la institucion. Esta se llevé a cabo también durante el tiempo en
que se produjo la prueba piloto. Investigaciones previas que comparan la tasa de respuesta
de encuestas realizadas en papel versus en forma electronica muestran que el envio de una
notificacion previa a la realizacion de la encuesta electronica equipara los indices de
respuesta de encuestas electronicas y encuestas en papel (Kaplowitz et al., 2004).

En el caso de la PGR, el envio de correos electronicos previos y la existencia de carteles
informativos (como el que se presenta mas abajo) muy probablemente fueron equivalentes al
envio de una notificacion en papel mediante la cual se invitaba a la persona a participar en la
encuesta. El difundir que se estaria realizando una encuesta favorece la participacion, ya que
por el conocimiento previo es mas probable que atiendan el correo electronico de invitacion.







En la Unidad de Género nos proporcionaron una base de datos con todos los correos
electronicos del personal de la PGR a los que se envid la invitacion para participar. Sin
embargo, esta base de datos contaba con numerosos errores que derivaron en que se tuvieran
que hacer adecuaciones a los correos electronicos.

Asimismo, hubo que afiadir de forma manual mas de 2,800 correos electronicos.
Paralelamente, debido a que, desde la Unidad de Género, se detectd que habia personal que
no contaba con correo electronico institucional ni acceso a una computadora, se habilitd una
liga para que se pudiera contestar la encuesta sin necesidad de invitacion. Para ello desde la
Unidad de Género se distribuyo6 la liga a los enlaces de cada dependencia y unidad para que
la pudieran proporcionar al personal. Asimismo, se habilitaron quioscos a los que el personal
podia acercarse para contestar la encuesta en linea.

La encuesta estuvo activa del dia 1 al 15 de septiembre de 2016. Esta fecha no coincide con
la que se presenta en el cartel, debido a que, por la aplicaciéon de otras encuestas
institucionales, Oficialia Mayor instruy6 la reduccion del plazo de aplicacion a 15 dias, razén
por la cual la Unidad de Igualdad de Género solicité a la UNAM que la encuesta se aplicara
del 1 al 15 de septiembre.

El jueves 1 de septiembre de 2016 se envio un correo electronico al personal invitandoles a
participar en la encuesta en linea. El personal dispuso de dos semanas para contestar la
encuesta. En estas dos semanas se enviaron al menos tres recordatorios para fomentar la
participacion. A todas aquellas personas que tuvieron problemas técnicos para contestar la
encuesta y lo solicitaron, se les volvio a enviar el correo electronico de invitacion.

Se obtuvieron un total de 15,368 respuestas completas (12, 974 por invitacion y 2,394 por
quiosco). También se obtuvieron 6,130 respuestas incompletas (ver Tabla 1). La seccion en
que dejaron de contestar las personas varia. Se optod por incluir en el andlisis las encuestas
no completas que tuvieran informacion para el tema que se estuviera examinando. Este
porcentaje de respuesta es aceptable ya que —de acuerdo con la informacion proporcionada
por la Unidad de Género, a 15 de julio de 2016 habia 20,145 personas trabajando en la PGR.
Sin embargo, hay discrepancias entre esta cifra y el nimero de cuestionarios que se iniciaron.
Esto puede ser debido a que haya habido personas que empezaron a contestar via invitacion
y después repitieron la encuesta en un quiosco o al revés. No es posible, por la garantia de
anonimato y confidencialidad saber qué porcentaje de personas estuvieron en esta situacion.




Tabla 1.1.
Nimero de personas que participaron en la encuesta en linea
segun forma de participacion. (Quiosco o invitacion)

Invitacion Quiosco
Completas 12,974 2,394 15,368
Incompletas 5,554 576 6,130
Total 18,528 2,970 21,498

Los estudios sobre qué se considera una buena tasa de respuesta, y sobre si las encuestas
electrénicas tienen mayor indice de respuesta que otras formas convencionales no ofrecen
cifras consistentes (Sheeman, 2001). Sheeman (2001) condujo un meta-analisis sobre indices
de respuesta de encuestas electronicas y reporta que el porcentaje de respuesta en encuestas
electronicas oscila entre el 19% y el 72%. Por lo tanto, el nivel de respuesta de esta encuesta
puede considerarse muy aceptable.

En este informe se presentan analisis descriptivos sobre la prevalencia de distintos fendmenos
y situaciones en la PGR. Las definiciones operativas de las variables examinadas se
presentan en forma de nota metodoldgica en cada uno de los capitulos que componen este
informe. Los andlisis se presentan como prevalencia total y desagregados por sexo. Se
realizan pruebas de diferencias estadisticas (chi-cuadrado para variables categodricas y
ANOVA para variables continuas). Se utiliz6 el programa SAS-11 para realizar los analisis
estadisticos. En el altimo capitulo —satisfaccion en el empleo- se utiliza un modelo
multivariado para examinar las variables asociadas a la satisfaccion en el empleo.

Los distintos capitulos presentan la informacién desagregada por distintas variables en
funcion de la relevancia de los andlisis para comprender las igualdades y desigualdades de
género en la PGR.

La Tabla 1.2. presenta datos sobre cudntas personas participaron en la encuesta por
dependencia. Casi tres de cada diez personas que participaron en la encuesta en linea (29.6%)
estan adscritas a la Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo,
y poco mas de una de cada cuatro a la Agencia de Investigacion Criminal.




Tabla 1.2.
Personal que participé en la encuesta en linea segiin dependencia y sexo.
(Porcentajes en columna y niimeros totales)

Dependencia % N % N % N

Hombres Hombres Mujeres Mujeres Total Total
Agencia de Investigacion Criminal 32.0 3221 17.9 1587 25.4 4,808
Coordinacion de Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional 2.9 288 3.0 268 2.9 556
Fiscalia Especializada para la Atencion de Delitos Electorales 1.0 103 1.5 136 1.3 239
Instituto Nacional de Ciencias Penales 0.9 87 1.2 103 1.0 190
Oficialia Mayor 15.8 1,588 145 1,284 15.2 2,872
Oficina del C. Procurador/a 2.7 274 2.7 237 2.7 511
Organo Interno de Control 1.1 111 1.1 96 1.1 207
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 24.2 2,439 357 3,168 29.6 5,607
Subproc. Derechos Humanos, Prev. Delito y Serv. Comunidad 2.4 245 34 300 2.9 545
Subproc. Especializada Investigacion de Delincuencia Organizada 7.3 733 7.0 619 7.1 1,352
Subproc. Especializada en Investigacion de Delitos Federales 4.2 425 5.7 508 4.9 933
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales 3.1 311 3.6 319 33 630

Visitaduria General 2.4 236 2.7 242 2.5 478




El 15% de las personas que participaron en el estudio proceden de la Oficialia Mayor; el resto
de dependencias contribuyen entre 7.1% (Subprocuraduria Especializada en Investigacion de
Delitos Federales) y 1% (Instituto Nacional de Ciencias Penales) en términos del personal
que participd en el estudio. 32% de los hombres que participaron en la encuesta en linea
proceden de la Agencia de Investigacion Criminal. En cambio, sélo 17.9% de las mujeres
que participaron en la encuesta en linea proceden de esta misma dependencia. Mas de una
de cada tres mujeres que participaron (35.7%) procede de la Subprocuraduria de Control
Regional, Procedimientos Penales y Amparo. El personal que particip6 en el estudio esta
adscrito a estas dependencias, con independencia de que su plaza corresponda a otra
dependencia o no.

La Tabla 1.3. presenta informacién sobre el nivel de puesto de las personas que participaron
en el estudio. 16.4% del personal que participd en la encuesta en linea es personal de mando
(16.4%, n= 3,110), 16% es personal de enlace, 18.5% personal operativo, y casi la mitad
(49%) es personal sustantivo. Destaca por ejemplo que una de cada diez personas que
participo en la encuesta en linea fueran oficiales ministeriales, 10.9% personal de la Policia
Federal Ministerial, y que 17.7% fueran Agentes del Ministerio Publico. Las cifras detalladas
por subnivel de puesto y sexo se presentan en la Tabla 1.3.




Tabla 1.3.
Personal que participé en la encuesta en linea segiin nivel de puesto y sexo.
(Porcentajes en columna y nimeros totales)

% % % N
Nivel de puesto Hombres N Hombres Mujeres N Mujeres Total Total
Mando 17.8 1795 14.8 1315 16.4 3,110
Mando superior 346
Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor/a Interno 0.1 11 0.0 1 0.1 12
Fiscal Especial o Titular COPLADII 0.0 4 0.1 6 0.1 10
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General 0.2 20 0.0 3 0.1 23
Director/a General, Coordinador/a General, Delegado/a Estatal, Secretario/a
Particular, Coordinador de Asesores 0.8 76 0.2 18 0.5 94
Director/a General Adjunto, Director/a Ejecutivo/a, Fiscal, Coordinador/a
de Asesores/as, Coordinador/a Administrativo/a 1.6 157 0.6 50 1.1 207
Mando medio 2,764

Direccidn de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a, Secretario/a Técnico/a,

Secretario/a Particular, Coordinador/a Administrativo/a 3.6 358 2.1 187 2.9 545
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica, Coordinador/a de

Investigacion, Supervisor/a de Investigacion, Asesor/a, Secretario/a

Privado/a, Secretario/a Auxiliar B/Secretario/a Auxiliar “C”, Auditor/a

Ejecutivo/a 5.8 582 5.4 478 5.6 1,060

Jefe/a de Departamento, Jefe/a de Investigacion, Jefe/a de Empleados/as de

Seguridad, Secretario/a de oficina 5.8 587 6.5 572 6.1 1,159
Enlace 13.6 1363 18.9 1673 16.0 3,036

Subcoordinador/a de Servicios 5.1 513 6.2 553 5.6 1,066

Profesional de Servicios Especializados 2.6 260 4.3 383 34 643

Profesional Dictaminador/a de Servicios Especializados 0.3 31 0.5 41 0.4 72

Profesional Ejecutivo/a de Servicios Especializados 5.6 559 7.9 696 6.6 1,255




% % % N

Nivel de puesto Hombres N Hombres Mujeres N Mujeres Total Total

Operativo 15.5 1,554 22.0 1946 18.5 3,500
Especialista Técnico/a 32 324 32 287 3.2 611
Secretario/a 1.4 139 3.4 299 2.3 438
Jefe/a de oficina 1.1 113 1.0 91 1.1 204
Técnico/a Superior 3.9 393 6.9 615 5.3 1,008
Meédico/a General 0.2 19 0.3 23 0.2 42
Oficial Técnico/a 1.4 137 0.7 63 1.1 200
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a 0.8 79 0.4 39 0.6 118
Secretario/a Ejecutivo/a 0.4 42 1.0 89 0.7 131
Jefe/a de Sistemas Administrativos 3.1 308 5.0 440 4.0 748

Sustantivo (de categorias) 53.2 5,349 44 .4 3,933 49.0 9,282
Delegado/a o Subdelegado/a 0.4 44 0.2 20 0.3 64
Jefe, subjefe o Analista de ACIME 1.7 172 2.2 193 1.9 365
Policia Federal Ministerial 16.0 1,608 5.1 452 10.9 2,060
Agente de Ministerio Publico 17.1 1,724 18.4 1,629 17.7 3,353
Pericial 5.6 558 4.8 428 52 986
Campaiia contra el Narcotrafico 2.1 213 0.5 46 1.4 259
Seguridad a Funcionarios/as 23 233 0.3 23 1.4 256

Oficial Ministerial/as 7.9 797 12.9 1142 10.2 1,939




La Tabla 1.4 presenta las principales caracteristicas sociodemograficas del personal que
participé en la encuesta en linea. En términos de la edad, 6.1% de las personas que
participaron tienen 25 afios o menos de edad; 35.3% entre 26 y 35; 32.1% entre 36 y 45 afios;
18.6% entre 46 y 55; 7.9% del personal tienen 56 afios 0 mas.

Con respecto la escolaridad, casi seis de cada diez personas que participaron en el estudio
tienen estudios de licenciatura, 18% cuenta con estudios de posgrado, y 23.7% no acudio a
la universidad. En términos de situaciéon conyugal, méas de la mitad de las personas que
participaron en la encuesta en linea estan casados/as o viven en union libre (53.7%), 34.2%
son solteros/as, y 12.2% indicaron que son separados/as, viudos/as o divorciados/as. 3.5 de
las personas indicaron que hablan una lengua indigena o que crecieron en hogares donde se
hablaba una.

Con respecto a la orientacion sexual, la gran mayoria (96.3%) indic6 que son exclusivamente
heterosexuales, 1.9% no heterosexuales. Siendo éste el mismo porcentaje para las personas
que indicaron que nunca han tenido pareja. En términos de antigliedad, 19.5% de las
personas que participaron en la encuesta en linea reportaron llevar trabajando en la PGR dos
afios o menos. 15.8% llevan trabajando entre 2 y 5 afos; 28% entre 5 y 10 afios; 26.7% entre
10 y 20 afos, y una de cada diez personas indicd contar con una antigiiedad superior a los 20
afios.




Tabla 1.4.

Principales caracteristicas sociodemograficas
del personal de la PGR que particip6 en el estudio.

Sexo % Total
Edad Hombre
25 y Menos 4.9 7.5 6.1
26-35 29.9 41.4 35.3
36-45 35.0 28.8 32.1
46-55 20.5 16.5 18.6
56 y mas 9.7 5.8 7.9
Total 18771
Escolaridad
Menos de Licenciatura 23.7 23.6 23.7
Licenciatura 58.8 57.8 58.4
Mas de Licenciatura 17.4 18.6 18.0
Total 18,908
Situacion Conyugal
Soltero/a 22.8 47.2 342
Casado/a o Union Libre 68.6 31.5 53.7
Separado/a, Divorciado/a, Viudo/a 7.9 16.8 12.1
Total 18,915
Habla lengua indigena o creci6 en hogar donde se hablaba
No 96.1 96.9 96.5
Si 3.9 3.1 3.5
Total 18,916
Orientacion sexual
No heterosexual 1.8 2.0 1.9
Heterosexual 96.8 95.6 96.3
Nunca ha tenido pareja 1.4 24 1.9
Total 53.2 46.9 18,909
Antigiiedad
2 afios 0 menos 19.6 19.3 19.5
+2 a 5 afos 14.9 16.8 15.8
+5 a 10 afios 24.8 31.7 28.0
+11 a 20 afios 30.2 22.8 26.7
+20 afios 10.5 9.4 10.0
Total 18,340




2. DISCRIMINACION

La Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion indica que discriminacion es “(...)
toda distincion, exclusion o restriccion que basada en el origen étnico o nacional, sexo, edad,
discapacidad, condicién social o econdmica, condiciones de salud, embarazo, lengua,
religion, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra, tenga por efecto
impedir o anular el reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad real de
oportunidades de las personas” (Diario Oficial de la Federacion, 11 de junio de 2003). La
discriminacion, especialmente por razon de sexo, ha sido identificada como una de las
caracteristicas de las organizaciones no neutrales al género (Itzin, 1995), como es el caso de
las tres ramas del Estado: poder ejecutivo, legislativo y judicial (Stivers, 2002).

La primera seccion de este capitulo presenta datos descriptivos sobre la prevalencia de la
discriminacion en la PGR, desagregando los datos por razon de discriminacion, en la segunda
parte se centra en la discriminacidon por motivo de sexo, y en la tercera la discriminacion por
motivos de embarazo.

. 25% de los/as participantes en la encuesta se han sentido discriminados el tltimo afio
(N=4,080 personas, de éstas 42.4% son hombres y 57.6% mujeres). O puesto de otra forma,
19.7% de los hombres y 31.3% de las mujeres padecieron algin tipo de discriminacion,
siendo esta diferencia estadisticamente significativa.

Figura 2.1.
Prevalencia de Discriminacion en la PGR.
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o En la Tabla 2.1. se presentan los motivos por los que los/as trabajadores de la PGR se
han sentido discriminados. Los motivos se organizan segun el porcentaje ascendente de las
personas que reportaron haber sido discriminadas. Entre las personas que se han sentido
discriminadas durante el ultimo afio (25% del total), casi una de cada diez reportd que la
discriminan “por decir lo que piensa”, 8.3% por su rango o nombramiento, 5.2% por razoén
de sexo, 5%por su edad, 4.7% por su apariencia fisica 4.1% por su desempeiio profesional,
2.1% por su nivel socioecondémico, 1.1% por quedarse embarazada/o —los casos de hombres
se refieren al embarazo de la pareja. En todos estos rubros, las mujeres reportan niveles de
discriminacién superiores —con diferencias estadisticamente significativas- a los de los
hombres. El resto de motivos de discriminacidn reportados en la Tabla 2.2 afectan a menos
de 1% de las personas que indicaron haber padecido algun tipo de discriminacion.

o La Tabla 2.2. presenta informacion sobre la prevalencia de personal que se ha sentido
en alguna ocasion discriminado/a durante el ultimo afo segin dependencia y unidad,
desagregado por sexo. Las distintas dependencias que conforman la PGR son heterogéneas
en términos de personal que ha experimentado discriminacion durante el ultimo afio. La
dependencia con los niveles reportados de discriminacion mas bajos es la Subprocuraduria
de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo (20.4% de las personas reportaron
padecer algtin tipo de discriminacioén).!! En el otro extremo, en la Subprocuraduria Juridica
de Asuntos Internacionales, el porcentaje es 80% mayor, ya que 36.7% de las personas asi lo
reporto.

Tabla 2.1.
Motivos por los que las personas discriminadas
reportan que lo fueron.

% Hombres % Mujeres T(D)/tal N
Por decir lo que piensa 7.1 12.5 9.6 ok 1,561
Rango o nombramiento 6.8 10.0 8.3 ok 1,349
Por ser hombre o mujer 2.5 8.4 52 ok 847
Edad 3.8 6.4 5.0 Hrk 811
Apariencia fisica 35 6.1 4.7 kK 763
Desempeiio profesional 34 4.8 4.1 ok 659

! Sin embargo, al interior de la Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo, la
delegacion estatal de Chihuahua, 41% de las personas que participaron en la encuesta reportaron algiin tipo de
discriminacion. Siendo la 13a. unidad con mayor discriminacion de toda la PGR.




Su nivel socioecondomico 1.8 2.5 2.1 Hok 344

Por quedarse embarazada 0.1 2.2 1.1 ok 174
Religion 0.8 0.7 0.7 117
Por la region del pais de la que procede 0.7 0.7 0.7 111
Orientacion sexual 0.7 0.6 0.7 108
Por su preferencia politica 0.6 0.3 0.5 wx 78
Por tener una discapacidad 0.5 0.5 0.5 77
Origen étnico o raza 0.5 0.4 0.5 73
Nivel/ tipo de estudios/ institucion educativa 0.3 0.4 0.3 56
Pertenencia a un grupo 0.3 0.2 0.2 39
Preferencias y caer bien 0.2 0.3 0.2 * 38
Salud 0.1 0.3 0.2 ok 32
Embarazo/ maternidad/ paternidad 0.0 0.2 0.1 ** 17
No tener influencias o recomendaciones 0.1 0.1 0.1 11
No adular al jefe/ tapete 0.1 0.1 0.1 11
Denuncia de corrupcion o malas practicas 0.0 0.1 0.0 5
Otra 0.3 0.4 0.4 61
Cualquier tipo de discriminacion 19.7 31.2 25.1 HokE 4, 080°

Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; { p< .10
Nota: No suman 100% en columna porque las personas pueden haber reportado mas de un tipo de acto de discriminacion.

. En 9 de las 13 dependencias que conforman la PGR, existen diferencias
estadisticamente significativas entre hombres y mujeres en términos de las experiencias de
discriminacion. En ellas, el porcentaje de mujeres que reporta padecer algin tipo de
discriminacion es mayor al de hombres. Sin embargo, en cinco dependencias no existe —de
acuerdo con los reportes de las personas participantes en el estudio-, diferencias significativas
por sexo. Este es el caso de: 1) la Coordinacion de Planeacion de Desarrollo e Innovacion
Institucional; 2) la Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo;
3) la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada; y, 4) la
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales. Esto no quiere decir
que al interior de estas dependencias los niveles de discriminacién no sean elevados tanto
para hombres y como para mujeres, ni que no haya sub-unidades en que haya diferencias por
sexo.

. En las dos tltimas columnas de la Tabla 2.2. se presenta una clasificacion de las
dependencias y unidades de la PGR clasificadas de forma descendente en términos de
prevalencia de discriminacion del personal. Por ejemplo, la Agencia de Investigacion
Criminal ocupa el lugar 11 (de las 13 dependencias) en términos de prevalencia
discriminacién (ver columna Ranking Dependencia), y la Oficina del/a Titular del CENAPI
ocupa el lugar 45 (de las 164 unidades —unidades, direcciones, coordinaciones, delegaciones,




etc.) en términos de mayor prevalencia de discriminacién. Los datos desagregados a nivel
de unidad deben tomarse con cautela ya que en algunas unidades (las sefnaladas con un
asterisco) participaron menos de 10 personas.




Tabla 2.2.
Personal que se ha sentido discriminado en alguna ocasion en el altimo afo
segun dependencia, unidad y sexo. (Porcentajes)

% Ranking Ranking
Dependencia y Unidad Hombres % Mujeres % Total Dependencia unidad
Agencia de Investigacion Criminal 16.0 34.8 22 sk 11
Centro Nacional de Analisis, Planeacion e Informacion para el Combate a la Delincuencia
CENAPI u oficina del/la titular 235 37.1 30 45
Coord. Administrativa CENAPI 24.1 47.1 33 35
D.G. Analisis contra la Delincuencia. 21.9 43.2 33 T 32
D.G. Informacion sobre Actividades Delictivas 26.8 52.5 40 ok 14
D.G. Planeacion Estratégica y Comunicacion 33.3 57.1 50 3
Coord. Administrativa AIC 32.1 16.1 24 100
Coord. General de Servicios Periciales
Coord. Administrativa Coord. Serv. Periciales 13.6 31.4 25 93
D.G. Especialidades Médico Forenses 16.9 29.9 24 + 94
D.G. Especialidades Periciales y Documentales 20.6 327 26 * 82
D.G. Ingenierias Forenses 19.2 39.7 25 K 92
D.G. Laboratorios Criminalisticos 18.7 31.5 25 *x 87
Oficina del/la Titular Coord. Serv. Periciales 15.8 35.7 24 96
Oficina del Titular AIC 11.3 23.4 17 i 135
Policia Federal Ministerial
Centro Federal de Arraigo 7.7 11.1 9 154
Coord. administrativa PFM 23.1 333 29 56
D.G. Apoyo Técnico y Logistico 15.2 37.1 26 Fhok 83

D.G. Asuntos Policiales Internacionales e Interpol 21.0 343 25 38




D.G. Centro de Comunicaciones 20.1 2.0 25 sk 86

D.G. Investigacion Policial en Apoyo a Mandamientos 11.8 35.2 16 k% 137
D.G. Mandamientos Ministeriales y Judiciales 14.5 403 18 sk 131
% Ranking Ranking
Dependencia y Unidad Hombres % Mujeres % Total Dependencia unidad
D.G. Servicios Especiales de Seguridad y de Proteccion a Personas 0.0 333 13 146
PFM u Oficina del/la titular 15.9 26.7 19 129
Coord. de Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional 28.4 31.0 30 5
Coord. Administrativa COPLADII 25.0 27.3 26 79
COPLADII u Oficina del/la Titular 25.9 26.7 26 81
D.G. Formacion Profesional 31.0 46.7 39 16
D.G. Instituto de Formacioén Ministerial, Policial y Pericial 6.9 412 20 e 126
D.G. Planeacion y Proyectos Estratégicos 37.9 44.4 41 11
D.G. Politicas Publicas, Vinculacion y Coord. Interinstitucional 30.1 403 35 28
D.G. Servicios de Carrera 18.0 28.3 24 101
Fiscalia Esp. para la Atencion de Delitos Electorales 18.8 25.8 23 *kok 10
Coord. Administrativa FEPADE 25.0 375 31 41
D.G. Averiguaciones Previas y Control de Procesos en Materia de Delitos Electorales 22.0 237 23 107
D.G. Juridica en Materia de Delitos Electorales 25.0 61.5 48 6
D.G. Politica Criminal y Vinculacion en Materia de Delitos Electorales 50.0 28.6 36 23
FEPADE u Oficina del/la Fiscal 30.0 204 30 48
Instituto Nacional de Ciencias Penales 233 395 32 ok 2
D. Administracion 222 50.0 38 + 22
D. Capacitacion 44 .4 25.0 35 25
D. Educacion a Distancia 50.0 50.0 50 4
D. Educacion Continua 0.0 0.0 0 157

D. Investigacion 25.0 57.1 45 8




D. Juridica 333 71.4 60 1

D. Posgrado 25.0 0.0 25 89
D. Publicaciones 66.7 333 50 5

INACIPE u Oficina del Director/a General 0.0 16.7 10 152

% Ranking Ranking
Dependencia y Unidad Hombres % Mujeres % Total Dependencia unidad
S.G. Académica 0.0 0.0 0 158
S.G. de Extension 0.0 20.0 10 153
U. Enlace y Acceso a la Informacion Publica y Gubernamental 0.0 0.0 0 159
Oficialia Mayor 15.5 31.9 24 S 9

Centro de Evaluacion y Control de Confianza 312 272 28 62
Coord. Administrativa Oficialia Mayor 30.4 425 38 19
D.G. Control y Registro de Aseguramientos Ministeriales 18.6 37.0 28 ¥ 67
D.G. Programacion y Presupuesto 31.1 43.4 38 T 18
D.G. Recursos Humanos y Organizacion 31.6 35.8 34 31

D.G. Recursos Materiales y Servicios Generales 24.0 33.8 29 t 55
D.G. Seguridad Institucional 213 373 27 * 74
D.G. Servicios Aéreos 17.1 38.6 22 ook 115
D.G. Tecnologias de Informacion y Comunicaciones. 21.6 18.9 21 123
OM u oficina del/la Oficial Mayor 5.1 375 20 ok 125
U. Programacion e integracion de Recursos para la Fiscalia General de la Republica 0.0 0.0 0 160

Oficina de la C. Procuradora 27.5 37.6 32 ek 3

Centro Federal de Proteccion a Personas 0.0 0.0 0 161
Coord. Administrativa Oficina Procurador/a 21.1 0.0 11 * 149
Coord. de Asesores Oficina Procurador/a 25.0 25.0 25 90
D.G. Comunicacion Social 20.8 43.2 32 * 40

Fiscalia Esp. en materia de Delitos relacionados con Hechos de Corrupcion 0.0 0.0 0 162




Oficina del Procurador/a

21.9 35.7 28 64
U. Esp. de Analisis Financiero 20.9 29.6 24 95
U. Implementacién del Sistema Procesal Penal Acusatorio 18.8 349 28 68
U. Jefatura de la Oficina de la Procuradora 25.0 333 29 57
U. Transparencia y Apertura Gubernamental (UTAG) 273 37.5 33 33
% Ranking Ranking
Dependencia y Unidad Hombres % Mujeres % Total Dependencia unidad
Organo Interno de Control 223 34.3 28 REx 8
Auditoria Interna, Quejas o Responsabilidades dep. Secretaria de la Funcion Publica 263 30.9 29 58
Auditoria para Desarrollo y Mejora de la Gestion Publica 40.0 20.0 30 46
Coord. Administrativa OIC 9.1 60.0 25 * 91
D.G. Adjunta de Investigacion y Evaluacion 35.7 28.6 33 34
OIC u Oficina del/la Titular de la OIC 16.7 429 31 43
Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 17.5 233 20 12
Coord. Administrativa 17.3 29.3 24 102
Coord. Supervision y Control Regional 26.5 28.0 27 72
D.G. Control Averiguaciones Previas 28.8 35.3 32 37
D.G. Control Juicios de Amparo 16.7 23.6 21 119
D.G. Control Procesos Penales Federales 27.9 28.4 28 66
Delegaciones 17.2 24.8 21wk 117
Aguascalientes 5.7 20.5 14 + 144
Baja California 10.5 17.4 14 139
Baja California Sur 23.3 394 32 39
Campeche 11.1 24.1 19 128
Chiapas 15.9 17.9 17 136
Chihuahua 24.0 55.2 41 * 13
Ciudad de México 11.5 13.1 12 147




Coahuila 19.2 24.2 22 113

Colima 13.2 29.8 23 ok 106
Durango 15.8 30.0 24 99
Guanajuato 19.1 27.0 24 98
Guerrero 17.9 11.0 13 145
Hidalgo 31.7 29.8 31 44
Ranking Ranking

Dependencia y Unidad % Hombres % Mujeres % Total Dependencia unidad
Jalisco 10.0 35.4 26 ok 85
Meéxico 20.8 29.4 26 77
Michoacén 244 32.8 29 51
Morelos 37.5 232 29 T 54
Nayarit 15.6 26.4 22 111
Nuevo Ledn 14.6 16.4 15 138
Oaxaca 23.7 35.7 30 50
Puebla 18.5 273 24 97
Querétaro 15.0 48.3 35 * 29
Quintana Roo 21.9 33.3 27 71
San Luis Potosi 15.2 28.0 22 114
Sinaloa 7.4 14.5 11 151
Sonora 13.8 13.4 14 143
Tabasco 19.2 16.7 18 132
Tamaulipas 25.5 19.1 22 110
Tlaxcala 5.3 23.1 14 * 140
Veracruz 16.2 18.2 17 133
Yucatin 16.7 20.8 19 127

Zacatecas 14.3 25.0 21 122




SCRPPA u oficina del Subprocurador/a

229 29.0 26 80
Ranking Ranking
Dependencia y Unidad % Hombres % Mujeres % Total Dependencia unidad
Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad 253 36.5 31 o 4
Coord. Administrativa SDHPDySC 27.8 53.3 39 15
D.G. Atencién y Seguimiento de Recomendaciones y Conciliaciones en Materia de Derechos Humanos. 20.0 333 29 59
D.G. Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad 35.0 35.1 35 27
D.G. Promocion de la Cultura en Derechos Humanos, Quejas e Inspeccion 26.1 56.3 38 T 17
Fiscalia Esp. Atencion de Delitos cometidos contra la Libertad de Expresion 19.2 54.6 30 * 47
Fiscalia Esp. Busqueda de Personas Desaparecidas 26.3 44.4 36 T 24
Fiscalia Esp. Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de Personas 17.5 32.1 27 T 73
SDHPDySC u Oficina del subprocurador/a 15.8 40.9 29 + 52
U. Esp. Atencion de Asuntos Indigenas 25.0 0.0 14 141
U. Etica y Derechos Humanos en la Procuracion de Justicia 40.0 50.0 44 9
U. Investigacion Pers. Migrantes y Mec Apoyo Exterior Mexicano Busqueda e Inv. 0.0 40.0 22 112
Subprocuraduria Esp. Investigacion Delincuencia Organizada 27.3 30.5 29 6

Coord. Administrativa SEIDO 34.0 353 35 30
D.G. Apoyo Juridico y Control Ministerial en Delincuencia Organizada 192 22.5 21 118
D.G. Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de Delincuencia Organizada 17.5 36.0 28 T 69
D.G. Cuerpo Técnico y Control 413 50.8 46 7
D.G. Tecnologia, Seguridad y Apoyo a la Investigacion de Delincuencia Organizada 10.9 304 17 % 134
SEIDO u Oficina del Subprocurador/a 27.8 30.0 29 60
U.E.I. Asalto y Robo de Vehiculos 27.6 50.0 38 + 21
U.E.L Delitos contra la Salud 15.4 30.9 23 * 105
U.E.L Delitos en Materia de Secuestro 333 30.2 32 36
U.E.L Operaciones con Recursos Procedencia Ilicita y Falsificacion o Alteracion Moneda 15.9 46.7 28 % 63
U.E.L Terrorismo, Acopio y Trafico de Armas 36.4 26.1 31 42




U.E.L Trafico de Menores, Personas y Organos

22.6 31.8 26 78
% Ranking Ranking
Dependencia y Unidad Hombres % Mujeres % Total Dependencia unidad
Subprocuraduria Esp. en Investigacion de Delitos Federales 26.5 31.8 29 7
Coord. Administrativa SEIDF 12.5 31.6 21 120
Coord. General de Investigacion 52.9 25.0 41 10
D.G. Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de Delitos Federales 38.9 17.7 27 % 75
SEIDF u oficina del subprocurador/a 16.7 36.8 27 76
U.E.L Delito Tortura 26.3 25.0 26 84
U.E.L Delitos Ambiente y previstos en Leyes Especiales 31.6 50.0 41 12
U.E.L Delitos Comercio de Narcoticos destinados al consumo final 37.9 31.8 35 26
U.E.L Delitos Cometidos por Servidores Piblicos y Contra la Administracion de Justicia 19.3 2220 21 121
U.E.L Delitos Derechos de Autor y Propiedad Industrial 18.5 46.2 28 % 70
U.E.L Delitos Fiscales y Financieros 357 75.0 59 * 2
Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales 26.6 455 37 * 1
Agregadurias Legales, Regionales y Oficinas de Enlace 15.3 28.8 23 + 108
Coord. Administrativa SJTAI 0.0 0.0 0 163
Coord. Asuntos Internacionales y Agregadurias 16.7 30.6 24 103
D.G. Analisis Legislativo y Normatividad 8.3 320 20 * 124
D.G. Asuntos Juridicos 27.7 30.4 29 53
D.G. Constitucionalidad 143 235 18 130
D.G. Cooperacioén Internacional 14.9 432 32 sk 38
D.G. Procedimientos Internacionales 10.0 59 8 155
SJATI u Oficina del Subprocurador/a 14.8 372 29 * 61
U. Esp. Atencién Delitos Cometidos en el Extranjero 11.1 31.4 23 + 109
Ranking Ranking
Dependencia y Unidad % Hombres % Mujeres % Total Dependencia unidad
Visitaduria General 21.3 32.7 27 S 8




Coord. Administrativa Visitaduria

D.G. Adjunta Consultiva y de Apoyo Juridico

D.G. Asuntos Internos

D.G. Delitos Cometidos por Servidores Publicos de la Institucion
D.G. Desarrollo Institucional

D.G. Evaluacion Técnico Juridica

D.G. Procedimientos de Remocion

D. Sugerencias y Opiniones Técnico Juridicas

Fiscalia Especial para el Combate a la Corrupcion en la Institucion

VG u Oficina del Visitador/a General

6.7

0.0
14.8
20.5
50.0
273
30.8

0.0
11.8
25.0

5.6
25.0
28.1
26.2
30.8
29.2
28.6

0.0
11.8

0.0

22
23
38
28
30

12
14

156
150
116
104
20

65

49

164
148
142

Notas: #indica que menos de 10 personas contestaron las preguntas sobre discriminacion en esa unidad.

Fuente: Elaboracion propia. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; 1 p< .10




La Tabla 2.3. muestra diferencias estadisticamente significativas en las experiencias
reportadas durante el ultimo afio segun tipo de personal. El personal sustantivo reporta los
menores niveles de discriminacion (22.3% reportd haber padecido discriminacion). El
personal de enlace 31.4%, y el operativo 27.1%. Es decir, entre el personal sustantivo y entre
el personal operativo hay respectivamente 40% y 21% mas de personas reportaron haber sido
discriminadas que entre el personal sustantivo. Finalmente, 24.8% del personal de mando
reveld haber padecido alguna forma de discriminacion. Con independencia del tipo de
personal objeto de atencion, el personal del sexo femenino reporta mayores niveles de
discriminacion que el personal masculino (p<.0001). Al examinar las subcategorias de tipo
de personal, en todas con excepcion de cuatro'?, las mujeres muestran mayores niveles de
discriminacion que los hombres.

Entre el personal sustantivo encontramos cuatro subcategorias de tipo de personal en el que
mas de cada cuatro de cada diez mujeres reportaron padecer algin tipo de discriminacion
(jefas, subjefas o analistas de ACIME, inspectoras o subinspectoras de la PFM, inspectoras
de aeronaves de la campafa contra el narcotrafico). También es el caso de las mujeres en
puestos de oficial técnico (personal operativo).

12 Es el caso del personal Profesional Dictaminador/a de Servicios Especializados (personal de enlace), Jefes
de Oficina y Jefe de Sistemas Administrativos (personal operativo) y Jefes de Laboratorio, Investigador/a
Titular y Laboratoristas (una sola categoria correspondiente a personal sustantivo).




Prevalencia de algun tipo de discriminacion durante el ultimo aifio segun tipo de

Tabla 2.3.

personal y sexo. (Porcentajes)

Tipo de personal % % v
P P Hombres Mujeres Total
Mando 18.5 332 24.8 RS
Mandos Superiores 8.7 18.2 10.9 *
Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor Interno® 0.0 0.0 0.0
Fiscal Especial o Titular COPLADII! 0.0 333 25.0
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General 0.0 0.0 0.0
Director/a General, Coordinador/a General, Delegado/a Estatal,
Secretario/a Particular, Coordinador de Asesores * 123 13.3 125
Director/a General Adjunto, Director/a Ejecutivo/a, Fiscal,
Coordinador/a de Asesores/a, Coordinador/a Administrativo/a® 8.5 18.6 11.1 +
Mandos Medios 20.1 34.1 26.4 Hokk
Direccion de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a, Secretario/a
Técnico/a, Secretario/a Particular, Coordinador Administrativo/a 15.2 31.5 20.9 HoAk
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica, Coordinador/a de
Investigacion, Supervisor/a de Investigacion, Asesor/a, Secretario/a
Privado/a, Secretario/a Auxiliar B/Secretario/a Auxiliar “C”, Auditor/a
Ejecutivo/a 21.3 34.0 27.1 woHE
Jefe/a de Departamento, Jefe/a de Investigacion, Jefe/a de Empleados/as
de Seguridad, Secretario/a de oficina 22.0 35.1 28.3 woHE
Enlace 27.1 34.9 314 RS
Subcoordinador/a de Servicios 27.0 37.7 324 HAk
Profesional de Servicios Especializados 30.8 35.5 33.6
Profesional Dictaminador/a de Servicios Especializados 48.2 29.0 37.9
Profesional Ejecutivo/a de Servicios Especializados 240 326 28.8 sk
Operativo 232 30.7 272 R
Especialista Técnico/a 229 324 272 *
Secretario/a 222 28.4 26.4
Jefe/a de oficina 24.0 22.7 23.5
Técnico/a Superior 24.2 34.4 30.2 woE
Meédico/a General® 18.8 20.0 19.4
Oficial Técnico/a 15.5 42.0 22.9 Hokk
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a 22.2 313 25.0
Secretario/a Ejecutivo/a 19.4 30.1 26.6
Jefe/a de Sistemas Administrativos 27.0 26.7 26.8




Tipo de personal v % %
Hombres Mujeres Total
Sustantivo (de categorias) 17.3 29.4 22.3 R

Delegado/a o Subdelegado/a® 7.5 333 14.6 *
Jefe/a, subjefe/a o Analista de ACIME 32.0 44.2 38.5 *
Policia Federal Ministerial 14.9 37.8 19.8 HoHE

Comisario/a 0.0 25.0 25.0

Inspector/a o Subinspector/a® 23.2 41.7 25.5

Oficial o Suboficial 14.4 37.7 19.5 HxE
Agente de Ministerio Puablico 18.4 28.6 234 woHE

Fiscal Coord./a o Supervisor/a (Especializado, Mixto) 8.0 324 16.1 woHk

Fiscal Ejecutivo/a (Titular, Adjunto o Asistente) 19.4 28.5 23.9 HoAk

Visitador/a 0.0 0.0 0.0

Oficial Ministerial 4.8 30.8 17.3 K
Pericial 19.5 32.0 24.9 ok
Campana contra el Narcotrafico 15.5 30.6 17.9 *

Primer/a Comandante, Comandante o Capitan/a* 14.3 333 18.5

Coordinador/a o Técnico/a de (Control) Mantenimiento Aéreo,

Supervisor/a de Normas y Procedimientos Aéreos” 14.6 25.0 15.0

Jefe/a de Laboratorio, Investigador/a Titular, Laboratorista® 250 214 231

Técnico/a en Apoyo Terrestre, Operador/a de Sistemas de

Comunicacion, Auxiliar Mecanico/a en Aeronaves, Inspector/a de

Aeronaves® 16.2 41.7 22.5 T
Seguridad a Funcionarios/as® 11.6 30.0 13.1 *

Jefe/a o Subjefe/a de Agentes de Seguridad® 9.7 20.0 11.1

Agente de Seguridad® 11.9 333 135 *
Oficial Ministerial 18.1 23.1 21.1 *

Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; { p< .10

?Cuando el niimero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de

Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente significativas no sea un test valido
Notas: ' 10 personas o menos contestaron las preguntas sobre discriminacion

Enla Tabla 2.4. se examinan las experiencias de cualquier tipo de discriminacion en el iltimo
aflo segun variables sociodemograficas y sexo.

. Con respecto a la edad, los datos muestran que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los distintos intervalos de edad, ya que la prevalencia de algan tipo de
discriminacion varia entre 20.4% en el grupo de 56 afios y mas y casi 27% entre las personas
de entre 26 y 35 afios. Con independencia del grupo de edad, las mujeres reportaron mayores




niveles de discriminacion que los hombres, alcanzando las mayores diferencias en el grupo
de 46 a 55 afios de edad (18.9% de hombres vs. 33.1% de mujeres).

Tabla 2.4.
Personal que ha padecido algun tipo de discriminacion en el ultimo afio segiin
caracteristicas sociodemograficas y sexo. (Porcentajes)

Sexo
% % %
Hombre Mujer Total
Edad HEE
25 y menos 21.9 28.1 * 25.5
26-35 21.6 31.4 *xK 26.9
36-45 19.1 31.4 Hokk 24.2
46-55 18.9 33.1 *xK 24.7
56 y mas 16.9 27.5 ok 20.4
Escolaridad HEE
Menos de licenciatura 18.5 29.0 oK 23.3
Licenciatura 19.5 31.4 *xK 25.0
Mas de licenciatura 223 33.7 ok 27.8
Situacion conyugal HEE
Soltero/a 222 31.0 HHE 27.8
Casado/a o union libre 18.8 309 o 225
Separado/a, divorciado/a, viudo/a 21.2 33.0 Hkx 28.8
Habla lengua indigena o creci6 en hogar donde se hablaba n/s
No 19.6 31.2 hkk 25.0
Si 22.0 357 Hkk 27.5
Orientacion sexual ok
No heterosexual 37.3 47.7 T 424
Heterosexual 19.3 31.1 ok 24.7
Nunca ha tenido pareja 28.0 23.7 254
Antigiiedad kK
2 0 menos 19.8 29.4 ok 242
+2-5 afios 23.1 335 ok 28.2
6-10 afos 20.5 325 Hokk 26.8
11-20 aiios 18.4 29.4 ok 22.7
+20 afios 16.9 32.0 Hokk 234

N=16,819. Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
¥k p<.0001; ** p<.001; * p<.05; §p< .10




. A medida que se incrementa el nivel educativo incrementa el reporte de
discriminacion, siendo éste mas elevado para las mujeres que para los hombres. En cada una
de las categorias de educacion, el porcentaje de mujeres que indicd que padecid algin tipo
de discriminacion es casi 10 puntos porcentuales mayor que el de los hombres. 23.3% de las
personas que cuentan con estudios no universitarios padecieron algun tipo de discriminacion,
una de cada cuatro que tiene estudios universitarios, y 27.8% de los que realizaron estudios
de posgrado. Aunque estas cifras pueden revelar la prevalencia real del fendmeno, debe
considerarse la posibilidad de que los/as que cuentan con mayor nivel educativo puedan
catalogar con mayor facilidad determinados actos como discriminacion.

. La Tabla 2.4. muestra diferencias en las experiencias de discriminacion por situacion
conyugal y sexo. El grupo de personas separadas y divorciadas muestra el mayor nivel de
discriminacion (28.8%), seguido por el de las solteras (27.8%) y las unidas,casadas o en
uniodn libre (22.5%). Los datos muestran que las mujeres en todas las situaciones conyugales
padecen mayores niveles de discriminacidén que los hombres (31% las solteras, casadas y en
union libre; y 33% las separadas y divorciadas). Los porcentajes para los hombres son
significativamente menores, oscilando entre 19% y 22%.

o Las mujeres que hablan una lengua indigena o que crecieron en un hogar en el que se
hablaba reportan mayores niveles de discriminacion durante el ultimo afio que los hombres.
Sin embargo, no existe diferencia estadisticamente significativa en términos de
discriminacion entre aquellas personas que hablan una lengua indigena o crecieron en un
hogar en el que se hablaba y las que no.

o Las personas que en alguna ocasion han tenido una pareja de su mismo sexo, tienden
a presentar los mayores niveles de discriminacion (42% ha padecido algin tipo durante el
ultimo afio). Hay diferencias por sexo entre personas que nunca han tenido pareja, pero el
porcentaje de mujeres heterosexuales que indico ser discriminada es 61% mayor al de los
hombres. También existen diferencias marginalmente significativas entre hombres y mujeres
no heterosexuales, ya que la prevalencia de discriminacion entre las mujeres es mayor a la
de los hombres (47.7% vs. 37.3%; p<.10).

. Con respecto a la antigiiedad, el reporte de las experiencias de discriminacion tiende
a ser mayor entre las personas que llevan entre 2 y 10 afios laborando en la institucion. Las
mujeres se ven mas afectadas por actos de discriminacion que los hombres en todas las
categorias de la variable antigliedad. Destaca, por ejemplo, el caso de las mujeres con més
de 20 afios de experiencia en la institucion ya que el porcentaje de éstas que padecieron algiin
tipo de discriminacion es casi el doble que el de los varones (32% vs. 16.9%).




o Hombres y mujeres coinciden en cudles son las tres principales causas de
discriminacién en la PGR: discriminacién por sexo, por la apariencia fisica y por el rango o
nombramiento. Difieren como se muestra en la tabla 2.5 en el orden.

Tabla 2.5.
Principales motivos de discriminacion en la PGR segiin sexo.

Orden Hombres Mujeres
1 21% Rango o nombramiento 30% Sexo
21% Apariencia fisica 29% Rango o nombramiento
3 22% Sexo 28% Apariencia fisica
. 12.4% de las personas empleadas en la PGR, se han sentido discriminadas el ultimo

afio por ser hombres o por ser mujeres. Este porcentaje es mayor al reportado en la Tabla 2.1
porque se incluy6 la opcidn de respuesta “no lo s€” y las personas especificaron el motivo
por el cual se habian sentido discriminadas.!® 7.3% de los hombres y 15.9% de las mujeres
han sido discriminadas por razon de género.

Figura 2.2.
Personas que han sido discriminadas
por ser hombre o ser mujer en el ultimo afio. (Porcentajes)

20 17.2
15
10 78
5 -
O .
Hombres = Mujeres

13 Probablemente el hecho de que la pregunta estuviera formulada sola y no como parte de una bateria pudo
haber influido en la respuesta.




o Entre las personas que reportaron algun tipo de discriminacion por sexo durante el
ultimo afio, las mujeres reportan significativamente mayor discriminacion por faltas de
respeto (36.1% vs. 29 %) y porque sienten que sus opiniones no son tomadas en cuenta'* por
ser mujeres (34.7% vs. 20.9%). En cambio, un porcentaje significativamente mayor de
hombres que de mujeres se han sentido discriminados en los ascensos y en términos
salariales.

o El porcentaje de hombres que aduce otros motivos de discriminacion es mayor entre
los hombres que entre las mujeres (23.7% vs. 16.4%).

Figura 2.3.
Motivos por los que las personas indicaron padecer discriminacion
por sexo en el ultimo afo. (Porcentajes)

| | |
Otros motivos 16)1 37
I O
Se da mas importancia a lo que dice el otro sexo 20.9 34.7
o e i
Falta de respeto ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 0.0 36.1
27.2
Ascensos ‘ ‘ 13
Salarios ‘ ‘ 11.1 8.0

% Mujeres % Hombres

Nota: Los porcentajes no suman 100 porque las personas pueden haberse sentido
discriminados por mas de un motivo

o Los hombres que se sienten discriminados por razon de sexo se sienten discriminados
por otros motivos aducen cuestiones como: horarios mas intensos, falta de permisos y dias,
tener que trabajar en lugares violentos y conflictivos. Las mujeres por falta de capacitacion,
no salir de comision, por embarazo, minimizacion y asumir que deben cumplir determinados
roles.

14 La redaccion original es “ha sentido que se le da mas importancia a lo que dicen las personas del otro sexo”.




. En la Tabla 2.6. se presenta la prevalencia de discriminacidon por sexo desagregada
por nivel de puesto. En todos los niveles de personal, las mujeres reportan mayores niveles
de discriminacion por sexo que los hombres. La discriminacién por motivos de sexo es mas
prevalente entre el personal de enlace y el operativo (respectivamente, 13.7% y 13.2%).
11.9% del personal de mando reportd discriminacién por sexo, asi como el personal
sustantivo. Sin embargo, en estas dos ultimas categorias de personal, es donde las mujeres
reportan mayores niveles de discriminacion por sexo (18.5% entre el personal de mando y
entre el personal sustantivo 17.8%).

Figura 2.4.
Principales subcategorias de niveles de puesto en que las mujeres reportan mayor
discriminacion por razon de sexo.

¢ 19.4% Directoras de area, asesoras, secretarias privadas, secretarias
técnicas, secretarias particulares, coordinadoras administrativas

* 18.8% Jefas de departamento: jefas de investigacion, jefas de empleados
/as de seguridad, secretarias de oficina

¢ 18.7% Profesional de servicios especializados
* 15.4% Subcoordinadoras de servicios especializados

® 28% Oficiales técnicas
® 19.9% Especialistas técnicas

* 41% Inspectoras o subinspectoras (Policia Federal Ministerial)

* 33.3% Primeras comandantes, comandantes o capitanas (Campaia
contra el Narcotrafico)

. En todas las subcategorias de niveles de puestos con excepcion del personal
dictaminador de servicios especializados (enlace) y los jefes de laboratorio, investigadores
titulares y laboratoristas (sustantivo en la Campafia contra el Narcotrafico), las mujeres
reportaron mayores niveles de discriminacion por sexo. En estas dos, las diferencias si
existen, son marginalmente significativas.




Tabla 2.6.

Discriminacion por razon de sexo

durante el altimo afio segun tipo de personal y sexo. (Porcentajes)

Tipo de personal % Hombres Mu(;'/::res O/lgotal
Mando 7.0 18.5 11.9 ol
Mandos Superiores * 2.8 13.6 53 HHE
Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor/a Interno/a’ 0.0 0.0 0.0
Fiscal Especial o Titular COPLADII'® 0.0 16.7 12.5
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General 0.0 0.0 0.0
Director/a General, Coordinador/a General, Delegado/a Estatal, s 133 18 "
Secretario/a Particular, Coordinador de Asesores. ?
Director/a General Adjunto, Director/a Ejecutivo/a, Fiscal, 19 14.0 6.4 "
Coordinador/a de Asesores/a, Coordinador/a Administrativo/a®
Mandos Medios 7.8 18.8 12.7 ok
Direccién de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a, Secretario/a 46 19.4 0.8 -
Técnico/a, Secretario/a Particular, Coordinador Administrativo/a
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica, Coordinador/a de
Investigacion, Supervisor/a de Investigacion, Asesor/a, Secretario/a 74 185 125 -
Privado/a, Secretario/a Auxiliar B/Secretario/a Auxiliar “C”, Auditor/a
Ejecutivo/a
.; eeﬁ;/j g(lile;ils:ia;tjcr:;r:r(i);/iegee/i fflllceirfzvesti gacion, Jefe/a de Empleados/a 10.0 18.8 143 -
Enlace 11.3 15.7 13.7 ok
Subcoordinador/a de Servicios 10.5 15.4 13.0 *
Profesional de Servicios Especializados 14.1 18.7 16.8
Profesional Dictaminador/a de Servicios Especializados * 222 6.5 13.8 T
Profesional Ejecutivo/a de Servicios Especializados 10.1 14.7 12.6 *
Operativo 9.3 16.6 13.2 R
Especialista Técnico/a 9.7 19.9 144 HEE
Secretario/a 11.1 13.6 12.8
Jefe/a de oficina 11.5 16.0 134
Técnico/a Superior 8.4 18.2 14.2 ok
Médico/a General * 0.0 15.0 8.3
Oficial Técnico/a 6.2 28.0 12.3 ok
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a® 42 15.6 7.7 *
Secretario/a Ejecutivo/a 8.3 17.8 14.7
Jefe/a de Sistemas Administrativos 11.8 12.8 12.4




Tipo de personal

% Hombres

%

%

Mujeres Total
Sustantivo (de categorias) 6.7 17.8 11.3 GEES
Delegado/a o Subdelegado/a® 2.5 20.0 7.3 *
Jefe/a, subjefe/a o Analista de ACIME 11.3 30.8 21.7 HHE
Policia Federal Ministerial 5.5 28.2 10.4 ok
Comisario/a 0.0 0.0 0.0
Inspector/a o Subinspector/a*® 6.1 41.7 10.6 ok
Oficial/a o Suboficial/a 5.5 27.7 10.4 Hkk
Agente de Ministerio Publico 6.8 17.2 11.9 ok
Fiscal Coordinador/a o Supervisor/a (Especializado, Mixto) * 1.3 16.2 6.3 **
Fiscal Ejecutivo/a (Titular, Adjunto o Asistente) 7.2 17.4 12.2 HokE
Visitador 0.0 0.0 0.0
Oficial Ministerial * 4.8 12.8 8.6
Pericial 8.2 15.4 11.3 HEE
Campaia contra el Narcotrafico® 7.8 19.4 9.6 *
Primer/a Comandante, Comandante o Capitan/a® 4.8 333 11.1 *
Coordinador/a o Técnico/a de (Control) Mantenimiento Aéreo,
Supervisor/a de Normas y Procedimientos Aéreos * 73 250 79
Jefe/a de Laboratorio, Investigador/a Titular, Laboratorista * 16.7 7.1 11.5
Técnico/a en Apoyo Terrestre, Operador/a de Sistemas de
Comunicacion, Auxiliar Mecénico/a en Aeronaves, Inspector/a de 8.1 25.0 12.2
Aeronaves*®
Seguridad a Funcionarios * 2.8 25.0 4.7 ok
Jefe/a o Subjefe/a de Agentes de Seguridad * 0.0 20.0 2.8 *
Agente de Seguridad * 32 26.7 5.0 ok
Oficial Ministerial 8.5 12.4 10.8 *

N= 16,282 Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
*HE p< .0001; ** p<.001; * p<.05; §p< .10

?Cuando el niimero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de

Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente significativas no sea un test valido.

Notas: * 10 personas o menos contestaron las preguntas sobre discriminacion.

o En la Tabla 2.7. se muestra la prevalencia de discriminacion por razon de sexo en el
ultimo afio segiin dependencia y sexo de las personas que la experimentaron. La Visitaduria
General aparece como la dependencia con menor prevalencia de discriminacion por razéon de
sexo y no hay diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres (8.5% de

las personas ha padecido discriminacidn por sexo).

En el otro extremo se ubica la

Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada, donde 16.5%
de las personas reportd discriminacion por razon de sexo. En ésta, uno de cada diez hombres
y casi una de cada cuatro mujeres (24.2%) indic6 haber padecido discriminacidon por razoén




de sexo. Precisamente es en esta dependencia donde se encuentra el mayor porcentaje de
mujeres discriminadas por razon de sexo, seguida de la Oficina del Procurador/a (20.6%) y
la Agencia de Investigacion Criminal (20.4%).

Tabla 2.7.
Personas que han padecido discriminacion por sexo
segun dependencia y sexo. (Porcentajes)

% % %

Dependencia Hombres Mujeres Total
Agencia de Investigacion Criminal 6.5 20.4 HHE 10.9
Coord. de Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional 9.5 19.7 K 14.4
Fiscalia Especializada para la Atencion de Delitos Electorales 57 153 * 11.2
Instituto Nacional de Ciencias Penales 6.3 19.5 * 13.5
Oficialia Mayor 9.2 17.4 woHk 12.8
Oficina de la C. Procuradora 7.7 20.6 Hxx 13.8
Organo Interno de Control 9.2 18.8 T 13.7
Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 7.7 14.0 woHE 11.2
Subproc. Derechos Humanos, Prev. del Delito y Serv Comunidad 7.4 17.3 ** 12.9
Subproc. Esp. en Investigacion de Delincuencia Organizada 10.0 242 woHE 16.5
Subproc. Esp. en Investigacion de Delitos Federales 6.2 19.9 woHk 13.7
Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales 12.2 15.7 13.9
Visitaduria General 7.3 9.7 8.5

N=16,282. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.

**¥ p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10

. En el caso de los hombres, la Subprocuraduria Juridica de asuntos Internacionales

(12.2%) y la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada
(10%) son las dependencias con porcentajes mayores de hombres que reportaron
discriminacion por razén de sexo. En la primera, no obstante, no hay diferencias
estadisticamente significativas en la prevalencia del fendmeno entre hombres y mujeres.

. Con respecto a las caracteristicas sociodemograficas, las mujeres entre 36 y 45 afios
son las que reportan mayor discriminacién por razén de sexo (19%) en el Gltimo ano (ver
Tabla 2.8).

. Hombres y mujeres tienden a reportar mayor discriminacion por razén de sexo a
medida que se incrementa su edad. Las mujeres que cuentan con estudios de posgrado
reportan 131% mayor discriminacion por razoén de sexo que sus homologos con su mismo
nivel de estudios. Como se indico en el caso las experiencias de algun tipo de discriminacion,




aunque estas cifras pueden reflejar la prevalencia, también es posible que las personas con
mayor escolaridad puedan identificar mas facilmente actos de discriminacion por razéon de
sexo.

o Las personas separadas, divorciadas y viudas reportaron mayores niveles de
discriminacion por sexo en el ultimo afio que las casadas, en union libre o solteras.

o Las personas que hablan una lengua indigena o que crecieron en hogares donde se
hablaba reportan un mayor nivel de discriminacion por razén de sexo durante el tltimo afio
que las que no hablan una lengua indigena o crecieron en un hogar en donde se hablaba
(16.3% vs. 12%). El porcentaje de mujeres que hablan una lengua indigena o que crecieron
en un hogar donde se hablaba reportan es 34% mayor al de mujeres que ni hablan una lengua
indigena ni crecieron en hogares donde se hablaba.

. 21% de las personas no heterosexuales reportaron haber padecido algiun tipo de
discriminacién por razoén de sexo que las heterosexuales (78% mads). Las mujeres no
heterosexuales padecieron mas del doble de actos de discriminacion por sexo que los
hombres no heterosexuales 29.4% vs. 13.7%) y 75% mas que sus homologas heterosexuales
(29.4% vs. 17%).

. En términos de antigiiedad, la Tabla 2.8. muestra que las personas que llevan
laborando en la institucion entre 2 y 10 afios son las que reportan mayores niveles de
discriminacion por razén de sexo en el tltimo afio. Con independencia de su antigiiedad, las
mujeres experimentan mayores niveles de discriminacion. No se observa un patron claro de
coémo las experiencias de discriminacion estan asociadas con la edad.




Tabla 2.8.
Personal que ha padecido algun tipo de discriminacion por razon de sexo en el ultimo
afio caracteristica sociodemograficas y sexo. (Porcentajes)

Sexo
% % %
Hombres Mujeres Total
Edad ok
25 y menos 7.1 13.6 *K 10.8
26-35 9.1 16.7 ok 13.2
36-45 7.7 19.0 ook 12.4
46-55 7.1 17.8 ook 11.5
56 y mas 5.8 12.7 ok 8.1
Escolaridad ok
Menos de licenciatura 7.6 14.8 HxK 10.9
Licenciatura 7.6 17.3 HxK 12.0
Mas de licenciatura 8.7 20.1 HoHE 143
Situacion conyugal HEE
Soltero/a 8.4 17.0 oK 13.9
Casado/a o union libre 7.5 17.0 *xK 10.4
Separado/a, divorciado/a, viudo/a 8.8 18.3 Hokk 14.9
Habla lengua indigena o crecié en hogar donde se hablaba ok
No 7.6 17.1 ek 12.0
Si 11.8 229 x* 16.3
Orientacion
sexual sk
No heterosexual 13.7 29.4 o 213
Heterosexual 7.6 17.0 oK 11.9
Nunca ha tenido pareja 13.6 15.0 14.4
Antigiiedad sokok
2 0 menos 7.4 16.6 o 11.6
>2-5 afios 9.6 17.5 ok 13.5
>5-10 afios 8.5 18.0 ook 13.5
>10-20 aflos 7.3 16.7 ok 11.0
> 20 afios 5.8 16.9 ook 10.5
N=16,282. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
*HE p<.0001; ** p<.001; * p<.05; §p< .10
2.3. Discriminacion por embarazo
o Casi 2% (1.9%) del personal que contestd la encuesta, conoce a una mujer que fue

despedida por haberse embarazado en los dos tltimos afios.




. 6.9% del personal que contestod la encuesta, conoce a una mujer que padecid acoso
laboral por haberse embarazado en los dos ltimos afios.

. 6.7% del personal que contesto la encuesta, conoce a una mujer a quien le limitaron
su posibilidad de ascenso, de presentarse a convocatorias o de promocion laboral por
quedarse embarazada.

o 2% de las mujeres que contestaron la encuesta, vieron limitadas sus posibilidades de
ascender o presentarse a convocatorias por embarazarse durante los dos ultimos afios. Esuna
cifra elevada si tenemos en cuenta el nimero de mujeres que ha estado embarazada durante
los dos ultimos afios.

o A 70 mujeres le han pedido una prueba de embarazo en los dos ultimos afios.

o 6.8% de las personas que participaron en la encuesta ven justificado que a “las
mujeres embarazadas sean descartadas de los procesos de ingreso, ascenso o capacitacion
hasta que hayan concluido su embarazo y lactancia”: 7.7% de los hombres y 5.6% de las
mujeres asi lo creen (siendo esta diferencia estadisticamente significativa).

. La aceptacion de la discriminacion de sexo por embarazo varia segun el tipo de
personal. El porcentaje de personas que estan de acuerdo con que “esta justificado que las
mujeres embarazadas sean descartadas de los procesos de ingreso, ascenso o capacitacion
hasta que hayan concluido su embarazo y lactancia” es mayor entre el personal sustantivo
(7.3%) y el personal operativo (6.8%), que entre el personal de mando (5.8%) y enlace (6%)
(ver Tabla 2.9).

o Entre el personal de mando y enlace no existen diferencias estadisticamente
significativas entre el porcentaje de hombres y mujeres que justifican la discriminacion por
embarazo en la PGR. Sin embargo, entre el personal operativo y sustantivo, el porcentaje de
hombres que justifica la discriminacion por embarazo es significativamente mayor al de
mujeres (respectivamente, 8% vs. 5.8% y 8.5% vs. 5.6%).




Tabla 2.9.
Porcentaje de personas que esta de acuerdo con que “esta justificado que las mujeres
embarazadas sean descartadas de los procesos de ingreso, ascenso o capacitacion
hasta que hayan concluido su embarazo y lactancia”, segin tipo de personal y sexo.

% % %
Tipo de personal Hombres  Mujeres Total
%
Mando 5.9 5.6 5.8
Enlace 6.6 5.5 6.0
Operativo 8.0 5.8 * 6.8
Sustantivo 8.5 5.6 ok 7.3

Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
*Ex p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10

o Se examind si al interior de cada subnivel de puesto existian diferencias
estadisticamente significativas entre hombres y mujeres. Solo se encontraron diferencias que
muestran que los hombres justifican en mayor medida la discriminacion por embarazo que
las mujeres entre: el personal dictaminador de servicios especializados (enlace); los
especialistas técnicos supervisores, supervisores especializados o técnicos, jefes de sistemas
administrativos (operativo); y el personal de periciales (sustantivo o categorias). Estos datos
sugieren que la justificacion de la discriminacion por embarazo se produce tanto por hombres
y por mujeres, aunque entre algunos tipos de personal, los hombres tienden a justificarla en
mayor medida.

o En la Tabla 2.9 se analiza la justificacion de discriminacion por embarazo segun
caracteristicas sociodemograficas. Las personas mas jovenes tienden a justificar en mayor
medida la discriminacion por embarazo que las personas de mayor edad. Por ejemplo, 5.6%
de las personas de 56 afios y mas justifican la discriminacion por embarazo comparado con
7.7% de las personas de 25 afios y menos. Es precisamente en este grupo de edad que hay
una mayor brecha de género ya que por cada mujer que justifica la discriminacion por
embarazo, hay dos hombres.




Tabla 2.10.
Porcentaje de personas que justifican la discriminacion por embarazo segiin
caracteristicas sociodemograficas y sexo.

Sexo
% % %

Hombres Mujeres Total

Edad *
25 y menos 10.9 54 woE 7.7
26-35 8.4 54 o 6.8
36-45 8.1 6.4 * 7.4
46-55 6.5 4.6 * 5.7
56 y mas 5.4 6.0 5.6
Escolaridad n/s
Menos de licenciatura 8.5 5.6 *A* 7.2
Licenciatura 7.7 5.6 wkE 6.7
Mas de licenciatura 6.7 5.8 6.2
Situacion conyugal *
Soltero/a 9.4 6.5 *A* 7.5
Casado/a o unidn libre 7.2 4.5 wkE 6.4
Separado/a, divorciado/a, viudo/a 7.2 5.7 6.2
Habla lengua indigena o creci6 en hogar en donde se hablaba Hx
No 7.7 55 o 6.7
Si 9.0 10.1 9.5
Orientacion sexual n/s
No heterosexual 8.7 8.5 8.6
Heterosexual 7.7 5.5 *AK 6.7
Nunca ha tenido pareja 5.9 6.4 6.2

N=16,266
Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; 1 p< .10

. A nivel agregado, la justificacion de la discriminacion por embarazo no estd vinculada
con el nivel educativo del personal. Las diferencias de género s6lo se manifiestan entre el
personal que cuenta con estudios de licenciatura y menos, ya que los hombres tienden a
justificar en mayor medida que las mujeres la discriminacion por embarazo. La mayor brecha
de género se encuentra entre las personas que no fueron a la universidad, ya que el porcentaje
de hombres que justifica la discriminacion por embarazo es 51% mayor al porcentaje de




mujeres que lo justifica. En el caso de las personas que cuentan con un nivel educativo de
licenciatura o equivalente, el porcentaje es 37% mayor.

o Las personas solteras (tanto mujeres como hombres, pero mas estos tltimos) justifica
en mayor medida la discriminacion por embarazo que las personas unidas o alguna vez
unidas. Esto probablemente suceda porque algunos de ellos/as no se han enfrentado a la
experiencia de la ma/paternidad.

o Las actitudes que justifican la discriminacion por embarazo no estdn asociadas a la
orientacion sexual. Aunque no es significativo, un porcentaje mayor de mujeres que de
hombres que nunca han tenido pareja justifican que las mujeres embarazadas sean
descartadas de los procesos de ingreso, ascenso o capacitacion hasta que hayan concluido su
embarazo y lactancia.

3. EXPERIENCIAS DE HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL (HAS)

La naturaleza del acoso sexual u hostigamiento también ha de ser entendida en el marco del
sistema patriarcal. El acoso sexual u hostigamiento sexual en el dmbito laboral “es
fundamentalmente un mecanismo de control del cual se vale el vardon para mantener la
relacién de dominacién/subordinacion, siguiendo los guiones y las normas establecidas en el
sistema de género en la organizacion social” (Inmujeres, 2004:5). Quizés porque este tipo
de violencia sea de caracter simbdlico (Bourdieu, 1998), y en algunos casos, como es el caso
del acoso sexual no quede demasiado clara la linea divisoria entre cortejo, bromas,
provocaciones, la violencia y el acoso, (Elsesser & Peplau, 2006)el tratar este tipo de
violencia hacia las mujeres no esté exento de controversia. De hecho, incluso las bromas
sexuales o acercamientos sexuales son vistas por muchos hombres y mujeres como una forma
de cortejo. Debido a que los hombres y las mujeres interactian durante gran parte de sus
vidas en un entorno donde esta presente el cortejo, no es sorprendente que este esquema de
interaccion sea trasladado a las organizaciones. Como muchos argumentan, esta situacion
no es necesariamente negativa (Alberts, 1992; Williams, Giuffre, & Dellinger, 1999). Sin
embargo dado el contexto de poder y dominacion masculina en el ambito laboral (Acker,
1990), muchas mujeres pueden verse afectadas negativamente por este tipo de acciones en
un contexto [el laboral] que se encuentra también inmerso en dindmicas patriarcales al tiempo
que contribuye a la reproduccion del propio sistema patriarcal.

La legislacion mexicana prohibe el acoso sexual en el ambito laboral, como una forma de
proteccion de los derechos de las mujeres. Este tipo de acciones contra el personal de una




institucion refleja la existencia de igualdad o desigualdad entre hombres y mujeres. La
Organizacion Internacional del Trabajo define el acoso sexual, como: 1) una conducta de
naturaleza sexual, y toda otra conducta basada en el sexo y que afecte a la dignidad de mujeres
y hombres, que resulte ingrata, irrazonable y ofensiva para quien la recibe. 2) Cuando el
rechazo de una persona a esa conducta, o su sumision a ella, se emplea explicita o
implicitamente como base para una decision que afecta al trabajo de esa persona (acceso a la
formacién profesional o al empleo, continuidad en el empleo, promocidn, salario o
cualesquiera otras decisiones relativas al empleo), o 3) Conducta que crea un ambiente de
trabajo intimidatorio, hostil o humillante para quien la recibe.

En este estudio, la bateria de preguntas sobre acoso sexual en el &mbito laboral, fue precedida
de la siguiente introduccion para homogenizar qué entienden las personas por acoso sexual
en el &mbito laboral: “En las instituciones pueden darse casos de acoso sexual. Tanto hombres
como mujeres pueden sufrirlo o ejercerlo, y éste se da tanto con personas del mismo sexo
como del sexo o puesto. El acoso sexual en el ambito laboral ocurre por ejemplo cuando sin
buscarlo, una persona es objeto de atencidon sexual, conversaciones de tipo sexual o
comportamientos o contactos de indole sexual”.

Como también se ha indicado anteriormente en el caso de la discriminacién contra las
mujeres en el ambito laboral, el sector publico no necesariamente es el tipo de
establecimiento donde se las mujeres estan salvaguardadas del acoso y violencia sexual
(Frias, 2011, 2013, 2014a). Sin embargo, como se vera a lo largo de este capitulo con
independencia del sexo, los/as trabajadores de la PGR son objeto de acoso sexual y
hostigamiento. Es preciso indicar que la desigualdad estructural entre hombres y mujeres
puede explicar que los hombres ejerzan este tipo de comportamientos contra sus pares o
subordinadas mujeres. No obstante, tras este tipo de comportamientos por parte de las
mujeres no se encuentran las mismas explicaciones, y en todo caso habria que plantear
investigaciones futuras al respecto.

En la primera parte de este capitulo se presentan datos sobre la prevalencia y factores
asociados al hostigamiento y acoso sexual en el ambito laboral sufrido por el personal de la
PGR en el ejercicio de sus funciones. La segunda parte trata sobre las reacciones y
normalizacién del acoso laboral. La tercera versa sobre el conocimiento que tiene el personal
de la PGR sobre instancias y procedimientos para atender el HAS.




o El hostigamiento y acoso sexual (HAS) afecta tanto a hombres como a mujeres en el
ejercicio de sus funciones laborales en la PGR. 10% de las personas que participaron en el
estudio reporto haber sido objeto de algin acto constitutivo de hostigamiento o acoso sexual.
6.4% de los hombres y 15.3% de las mujeres fueron objeto de hostigamiento o acoso sexual
durante el tltimo afio.

. Entre las personas que padecieron acoso u hostigamiento sexual por cada hombre que
reportd haber padecido algun acto de HAS durante el Gltimo afio hay tres mujeres. (Figura
3.1)

Figura 3.1.
Porcentaje de personal que ha padecido algin acto de hostigamiento u acoso sexual
durante el ultimo afio segun sexo.

Hombres,
33%
Mujeres,
67%
. Las experiencias de HAS son distintas para hombres y mujeres en términos de

frecuencia e individuos involucrados. Para las mujeres las experiencias de HAS son mas
frecuentes y hay mas personas involucradas que en el caso de los varones. Para éstos, no
solo padecen una tercera parte del HAS, sino que también tienden a haberlo padecido en una
sola ocasion (38% de hombres vs. 26% de mujeres).

. Las mujeres han padecido con mayor frecuencia y con mas personas involucradas
HAS que los hombres: 27% de las mujeres lo padeci6 durante el ultimo afio en mas de una
ocasion, y 42% sufrieron varias experiencias en las que estaban involucradas varias personas.
(vs. 23% y 33% de hombres).




Figura 3.2.
Frecuencia y personas involucradas en las experiencias de hostigamiento y acoso
sexual del personal de la PGR durante el altimo afio por sexo.
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. La prevalencia de actos constitutivos de HAS en el ultimo afio desagregados por sexo

se especifican en la Tabla 3.1. Los comportamientos mas frecuentes son las pldticas,
comentarios o bromas ofensivas relacionadas con el sexo (6.3%), seguido de los comentarios
sexistas o peyorativos que menosprecian a las mujeres (4%), las miradas obscenas o guiiios
con intenciones sexuales (3.8%), comentarios ofensivos o vulgares sobre su cuerpo o
apariencia fisica (3.6%) y piropos ofensivos o molestos (2.8%). En menor medida, 2.4% de
las personas indic6 que se le acercan demasiado o han invadido su espacio fisico
repetidamente, 2.1% reporta que han esparcido rumores sobre su sexualidad o su cuerpo
(orientacion sexual, disponibilidad, etc.), sendos 2% indican que les han hecho propuestas
directas o indirectas de establecer una relacion sexual, o que le han hecho comentarios
peyorativos que menosprecian a los hombres.




Tabla 3.1.
Personal que ha experimentado situaciones constitutivas de acoso u hostigamiento

sexual durante el Gltimo afio por sexo. (Porcentajes)

%

% Hombres Mujeres %
Platicas, comentarios o bromas ofensivas relacionadas con el sexo 4.0 9.1 o 6.3
Le han hecho comentarios sexistas o peyorativos que menosprecian a las
mujeres 1.8 6.5 ok 4.0
Miradas obscenas o guifios con intenciones sexuales 1.4 6.6 HEE 38
Comentarios ofensivos o vulgares sobre su cuerpo o apariencia fisica 2.2 54 HokE 3.6
Le han dicho piropos ofensivos o molestos 0.7 52 HEE 2.8
Alguien se le ha acercado demasiado o ha invadido su espacio fisico
repetidamente 0.9 43 ok 24
Han esparcido rumores sobre su sexualidad o cuerpo 1.1 33 HEE 2.1
Propuestas directas o indirectas de establecer una relacion sexual 1.0 32 HokE 2.0
Le han hecho comentarios sexistas o peyorativos que menosprecian a los
hombres 1.8 2.3 ¥ 2.0
Tocamientos, caricias, o roces que le hagan sentir incomodo/a 0.6 2.5 HokE 1.5
Se ha sentido presionado/a por alguien para aceptar invitaciones a
encuentros o citas no deseadas fuera de su centro de trabajo 0.6 2.1 HokE 1.3
Alguien en su lugar de trabajo tiene imagenes, carteles, calendarios o
pantallas de computadora de naturaleza sexual que lo incomoden 0.4 1.0 HokE 0.7
Le han mostrado intencionalmente alguna parte del cuerpo o imagenes
sexuales 0.4 0.7 ** 0.5
Le han dicho que tendria mejores condiciones de trabajo si accedia a
hacer algo de caracter sexual 0.2 0.9 HrE 0.5
Ha intentado tener relaciones sexuales con usted cuando habia dicho que
no queria 0.3 0.5 * 0.4
Han tomado represalias o la/o han castigado por negarse a propuestas de
indole sexual 0.3 0.7 oAk 0.4
Le han obligado a tener relaciones sexuales cuando usted no queria 0.3 0.3 0.3
Le han amenazado con correrlo/a o castigarlo por no aceptar
invitaciones o propuestas 0.2 0.4 * 0.3

N=15,908. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.

**% p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10




. En el HAS, en ocasiones se utiliza el sexo para obtener poder y en otra se utiliza el
poder para obtener sexo. En las situaciones de quid pro quo como una de cada 200 personas
en la PRG que en el ultimo afo reportaron que alguien les dijo que tendrian mejores
condiciones de trabajo si accedian a hacer algo de cardcter sexual, se utiliza el poder para
obtener sexo. En cambio, en las situaciones en que las personas se sienten incomodas porque
alguien en su lugar de trabajo tiene imagenes, carteles, calendarios o pantallas de
computadora de naturaleza sexual (0.7%) se utiliza el sexo para obtener poder y en cierta

forma generar la auto-exclusion de la persona que se siente incomoda en ciertos espacios. >

° Los actos constitutivos de HAS, invariablemente, son significativamente mas
prevalentes entre las mujeres que entre los hombres. Por ejemplo, el porcentaje de mujeres
que reportan que en el Gltimo afo les han hecho platicas, comentarios o bromas ofensivas
relacionadas con el sexo es mas del doble que el porcentaje de hombres (9.1% vs. 4%).

. El nimero promedio de actos de acoso y hostigamiento sexual para los hombres que
lo padecieron durante el ultimo afio es de 2.8 (2.9 desviacion estandar) y para las mujeres de
3.6 (3.0 desviacion estandar). El numero de conductas constitutivas de HAS que suftren las
mujeres es estadisticamente mayor al de los hombres.

. La Figura 3.3. muestra que medida que aumenta el nimero de personas involucradas
como perpetradores en actos de HAS, también tiende a incrementar el nimero de actos que
padece la victima (p< 0.0001).

. La Figura 3.3. muestra que no hay diferencia estadisticamente significativa entre
hombres y mujeres con respecto al nimero de actos que padecieron cuando so6lo se identificd
a una persona como responsable o cuando fueron varias en una misma ocasion
(respectivamente 3.3. y 3.5 actos, y 3.8 y 4.3). Esto quiere decir que por ejemplo una misma
persona habria mirado obscenamente o habria hecho guifios con intenciones sexuales, habria
incurrido en platicas, comentarios o bromas ofensivas relacionadas con el sexo y le habria
dicho piropos ofensivos o molestos. Cuando las personas reportaron que habian padecido
los actos en varias ocasiones con diversas personas, las mujeres reportan un nimero
promedio de acciones significativamente mayor al de los hombres (4.5 vs. 3.4 actos).

15Para una mayor discusion sobre los componentes del acoso y hostigamiento sexual y una explicacion el rol
del sexo y el poder en el acoso ver Frias (2011, 2013).




Figura 3.3.
Nuimero promedio de acciones constitutivas de HAS experimentadas por hombres y
mujeres en la PGR durante el ultimo afio segun numero de personas involucradas
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o En términos de las dependencias que conforman la PGR, los datos de la Tabla 3.2.

muestran gran variacion entre dependencias. A nivel global, la Subprocuraduria
Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada es la dependencia con el mayor
porcentaje de casos de HAS en el tltimo afio (15.3% de hombres y mujeres). En cambio, la
Visitaduria General con 8.2% de casos ocupa el ultimo lugar (ver cuarta columna donde se
presenta un ranking descendiente de prevalencia de HAS).




Tabla 3.2.
Prevalencia de actos constitutivos de acoso y hostigamiento sexual
en el ultimo afio, segiin sexo y unidad

Ranking Ranking
Dependencia y Unidad % Hombres % Mujeres % Total dependencia unidad
Agencia de Investigacion Criminal 53 213 *x% 10.4 8
Centro Nacional Analisis, Planeacion e Informacion Combate Delincuencia 72 234 ok 15.4 22
CENAPI u oficina del/la Titular 0.0 17.7 * 8.8 59
Coord. Administrativa CENAPI 17.2 353 239 6
D.G. Analisis contra la Delincuencia 9.4 21.6 15.9 19
D.G. Informacion sobre Actividades Delictivas 5.6 27.1 Hk 16.8 15
D.G. Planeacién Estratégica y Comunicacion 0.0 0.0 0.0 86
Coord. Administrativa AIC 10.7 10.3 ok 10.5 46
Coord. General de Servicios Periciales 7.6 16.5 wkk 11.7 41
Coord. Administrativa Coord. Serv. Periciales 4.6 17.1 123 37
D.G. Especialidades Médico Forenses 9.2 23.5 * 17.3 14
D.G. Especialidades Periciales y Documentales 8.0 19.1 * 13.0 31
D.G. Ingenierias Forenses 8.1 12.1 9.2 55
D.G. Laboratorios Criminalisticos 6.3 13.9 ok 10.0 52
Oficina del/la Titular Coord. Serv. Periciales 16.7 154 16.1 18
Oficina del Titular AIC 8.6 15.9 12.0 39
Policia Federal Ministerial 4.2 26.3 9.1 56
Centro Federal de Arraigo 3.9 5.6 4.6 81
Coord. administrativa PFM 8.3 7.1 7.7 66

D.G. Apoyo Técnico y Logistico 4.6 229 kK 13.5 28




D.G. Asuntos Policiales Internacionales e Interpol 13 26.5 Hxx 8.8 59
D.G. Centro de Comunicaciones 20.0 333 25.0 4
D.G. Investigacion Policial en Apoyo a Mandamientos 6.5 31.8 Hxx 12.8 33
D.G. Mandamientos Ministeriales y Judiciales 33 26.9 sokok 7.8 65
Ranking Ranking
Dependencia y Unidad % Hombres % Mujeres % Total dependencia unidad
D.G. Servicios Especiales de Seguridad y de Proteccion a Personas 4.6 342 *okk 8.4 62
PFM u Oficina del/la Titular 3.7 10.3 5.5 78
Coord. de Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional 53 18.1 11.4 7
Coord. Administrativa COPLADII 12.5 23.8 18.9 11
COPLADII u Oficina del/la Titular 0.0 26.7 *K 9.5 54
D.G. Formacion Profesional 74 16.7 12.3 37
D.G. Planeacion y Proyectos Estratégicos 0.0 23.5 % 89 58
D.G. Politicas Publicas, Vinculacion y Coord. Interinstitucional 10.7 32.0 ¥ 20.8 7
D.G. Servicios de Carrera 5.7 13.1 9.2 55
D.G. Instituto de Formacion Ministerial, Policial y Pericial 4.0 12.1 83 63
Fiscalia Esp. para la Atencion de Delitos Electorales 94 19.6 ok 15.2 2
Coord. Administrativa FEPADE 0.0 25.0 12.5 35
D.G. Averiguaciones Previas y Control Procesos en Materia Delitos Electorales 82 16.1 12.4 36
D.G. Juridica en Materia de Delitos Electorales 25.0 333 30.3 1
D.G. Politica Criminal y Vinculacion en Materia de Delitos Electorales 0.0 25.0 15.8 20
FEPADE u Oficina del/la Fiscal 11.1 6.7 8.3 63
Instituto Nacional de Ciencias Penales 8.1 16.2 *k 12.5 5
D. Administracion 5.9 13.6 10.3 50
D. Capacitacion 22.2 12.5 17.7 13
D. Educacioén a Distancia 0.0 20.0 14.3 25
D. Educacién Continua 9.1 38.5 25.0 4




D. Investigacion 0.0 14.3 9.1 56

D. Juridica 333 0.0 20.0 9
D. Posgrado 0.0 16.7 11.1 43
D. Publicaciones 0.0 0.0 0.0 86
Ranking Ranking
Dependencia y Unidad % Hombres % Mujeres % Total dependencia unidad
INACIPE u Oficina del Director/a General 0.0 0.0 0.0 86
S.G. Académica 6.4 15.3 10.4 47
S.G. de Extension 0.0 0.0 0.0 86
U. Enlace y Acceso a la Informacion Publica y Gubernamental 0.0 0.0 0.0 86
Oficialia Mayor 6.0 14.2 RS 9.6 10
Centro de Evaluacion y Control de Confianza 11.8 12.9 12.5 35
Coord. Administrativa OM 0.0 13.2 ¥ 8.2 64
D.G. Control y Registro de Aseguramientos Ministeriales 4.7 13.0 9.0 57
D.G. Programacioén y Presupuesto 6.8 15.2 i 11.7 41
D.G. Recursos Humanos y Organizacion 10.2 10.9 10.6 45
D.G. Recursos Materiales y Servicios Generales 6.6 15.4 * 10.8 44
D.G. Seguridad Institucional 89 28.0 wokk 16.1 18
D.G. Servicios Aéreos 3.4 13.1 wkk 5.4 79
D.G. Tecnologias de Informacion y Comunicaciones. 53 12.5 T 7.6 67
OM u oficina del/la Oficial Mayor 0.0 18.8 wk 8.6 61
U. Programacion e integracion de Recursos Fiscalia General de la Republica 0.0 0.0 0.0 86
Oficina del C. Procurador/a 82 18.2 kK 12.8 4
Centro Federal de Proteccion a Personas 0.0 0.0 0.0 86
Coord. Administrativa Oficina Procurador/a 0.0 0.0 0.0 86

Coord. Asesores Oficina Procurador/a 0.0 25.0 8.3 63




D.G. Comunicacion Social 12.8 14.0 13.3 30

Fiscalia Esp. en materia de Delitos relacionados con Hechos de Corrupcion 0.0 0.0 0.0 86
Oficina Procurador/a 3.2 26.9 * 14.0 26
U. Esp. Analisis Financiero 75 25.0 * 14.0 26
Ranking Ranking

Dependencia y Unidad % Hombres % Mujeres % Total dependencia unidad
U. Implementacion del Sistema Procesal Penal Acusatorio 12,5 175 15.3 23
U. Jefatura de la Oficina del Procurador/a 0.0 0.0 0.0 86
U. Transparencia y Apertura Gubernamental (UTAG) 18.2 20.0 19.2 10

Organo Interno de Control 10.4 19.5 *x% 14.6 3
Auditoria Interna, Quejas o Responsabilidades dependientes de la Secretaria de la Funcion publica 0.0 20.0 10.5 46
Auditoria para el desarrollo y Mejora de la Gestion Piblica 14.3 14.3 143 25
Coord. Administrativa OIC 10.7 20.4 15.5 21
D.G. Adjunta de Investigacion y Evaluacion 16.7 0.0 9.1 56
OIC u Oficina del/la Titular de la OIC 9.1 40.0 18.8 12
Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 6.5 11.9 ok 95 11

Coord. Administrativa 9.8 20.0 15.1 24
Coord. Supervision y Control Regional 6.4 13.0 9.7 49
D.G. Control Averiguaciones Previas 12.7 11.0 11.8 40
D.G. Control Juicios de Amparo 4.0 15.5 11.1 43
D.G. Control Procesos Penales Federales 7.6 7.0 7.2 70
Delegaciones 5.9 11.6 wkk 9.1 56

Aguascalientes 2.9 10.5 6.9

Baja California 0.0 0.0 0.0

Baja California Sur 20.7 15.6 18.0

Campeche 16.7 13.8 14.9

Chiapas 33 8.2 5.7




Chihuahua 10.7 15.6 13.3
Ciudad de México 4.1 18.7 13.0
Coahuila 1.6 7.6 4.7
Colima 12.0 214 ok 17.0
DigppaddaniiayyUdidddd % Hombres % Mujeres D% Teotkall digpandiandin umiitatl
Durango 53 22.5 * 14.9
Guanajuato 33 8.2 6.3
Guerrero 0.0 55 4.0
Hidalgo 15.4 6.5 10.6
Jalisco 6.0 13.6 10.7
México 14.9 6.8 9.6
Michoacan 6.7 12.9 10.3
Morelos 83 16.4 13.0
Nayarit 9.7 21.2 16.9
Nuevo Leon 47 139 * 8.9
Oaxaca 6.8 13.2 9.8
Puebla 5.6 5.8 5.7
Querétaro 0.0 25.0 * 14.9
Quintana Roo 6.5 13.3 9.8
San Luis Potosi 6.7 12.0 9.5
Sinaloa 0.0 8.0 * 3.9
Sonora 2.4 38 3.0
Tabasco 12.0 9.8 10.6
Tamaulipas 7.6 14.8 11.0
Tlaxcala 0.0 5.1 2.6
Veracruz 1.5 6.1 4.4




Yucatan 6.7 9.8 8.6

Zacatecas 4.8 6.5 5.8
SCRPPA u oficina del Subprocurador/a 8.4 15.4 12.3 37
Ranking Ranking
Dependencia y Unidad % Hombres % Mujeres % Total dependencia unidad
Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad 6.6 16.6 sokok 12.1 6
Coord. Administrativa SDHPDySC 11.8 14.3 12.9 32
D.G. Atencion y Seguimiento de Recomendaciones y Conciliaciones en Materia de Derechos Humanos 0.0 25.0 15.4 22
D.G. Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad 10.0 14.3 12.7 34
D.G. Promocion de la Cultura en Derechos Humanos, Quejas e inspeccion 13.0 31.3 20.5 8
Fiscalia Esp. Atencion de Delitos cometidos contra la Libertad de Expresion 77 40.0 * 16.7 16
Fiscalia Esp. Bisqueda de Personas Desaparecidas 27 15.9 * 99 53
Fiscalia Esp. Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de Personas 0.0 15.6 *% 103 48
SDHPDySC u Oficina del subprocurador/a 11.8 53 8.3 63
U. Esp. Atencién de Asuntos Indigenas 0.0 0.0 0.0 86
U. Etica y Derechos Humanos en la Procuracion de Justicia 25.0 25.0 25.0 4
U. Investigacion personas migrantes y Mec Apoyo exterior mexicano de Biisqueda e Investigacion 0.0 0.0 0.0 86
Subprocuraduria Esp. Investigacion Delincuencia Organizada 11.6 19.8 * 153 1
Coord. Administrativa SEIDO 13.3 12.5 13.0 31
D.G. Apoyo Juridico y Control Ministerial en Delincuencia Organizada 0.0 11.1 T 6.6 74
D.G. Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de Delincuencia Organizada 25 10.6 6.9 72
D.G. Cuerpo Técnico y Control 21.2 31.8 T 26.6 2
D.G. Tecnologia, Seguridad y Apoyo a la Investigacion de Delincuencia Organizada. 4.4 13.6 75 68
SEIDO u Oficina del Subprocurador/a 5.6 10.0 7.1 71
U.E.L Asalto y Robo de Vehiculos 24.1 27.3 25.5 3
U.E.L Delitos contra la Salud 9.5 11.1 10.3 48

U.E.L Delitos en Materia de Secuestro 8.7 231 * 13.6 27




Ranking Ranking

Dependencia y Unidad % Hombres % Mujeres % Total dependencia unidad
U.E.L Operaciones con Recursos de Procedencia Ilicita y de Falsificacion o Alteracion de Moneda 95 233 15.3 23
U.E.L Terrorismo, Acopio y Trafico de Armas 143 8.7 11.4 42
U.E.L Trafico de Menores, Personas y Organos 97 22.7 15.1 24
Subprocuraduria Esp. en Investigacion de Delitos Federales 32 13.1 F 8.7 12
Coord. Administrativa SEIDF 5.7 13.9 9.9 53
Coord. General de Investigacion 4.6 0.0 2.1 85
D.G. Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de Delitos Federales 5.0 0.0 2.7 84
SEIDF u oficina del subprocurador/a 3.7 14.3 10.1 51
U.E.L Delito Tortura 3.7 12.1 8.3 63
U.E.L Delitos Ambiente y previstos en Leyes Especiales 22 235 13.4 29
U.E.L Delitos Comercio de Narcdticos destinados al consumo final 5.0 204 * 16.2 17
U.E.L Delitos Cometidos por Servidores Piblicos y Contra la Administracion de Justicia 0.0 10.7 * 59 77
U.E.L Delitos Derechos de Autor y Propiedad Industrial 1.8 7.1 4.8 80
U.E.L Delitos Fiscales y Financieros 4.6 16.7 F 12.1 38
Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales 10.0 10.3 10.2 9

Agregadurias Legales, Regionales y Oficinas de Enlace 3.7 15.4 7.5 68
Coord. Administrativa SJAI 0.0 15.8 T 7.3 69
Coord. de Asuntos Internacionales y Agregadurias 5.3 20.0 12.8 33
D.G. Analisis Legislativo y Normatividad 35.3 8.3 F 24.1 5
D.G. Asuntos Juridicos 13.0 7.9 10.3 50
D.G. Constitucionalidad 3.5 9.5 6.0 76
D.G. Cooperacion Internacional 7.1 53 6.1 75
D.G. Procedimientos Internacionales 13.5 9.2 11.1 43
SJAT u Oficina del Subprocurador/a 5.9 16.7 114 42

U. Esp. Atencion Delitos Cometidos en el Extranjero 10.5 0.0 6.7 73




Ranking Ranking
Dependencia y Unidad % Hombres % Mujeres % Total dependencia unidad
Visitaduria General 44 11.9 S 8.2 13
Coord. Administrativa Visitaduria 35 56 43 82
D.G. Adjunta Consultiva y de Apoyo Juridico 0.0 0.0 0.0 86
D.G. Asuntos Internos 4.9 13.1 9.0 57
D.G. Delitos Cometidos por Servidores Piblicos de la Institucion 0.0 17.1 wok 9.0 57
D.G. Desarrollo Institucional 0.0 23.1 14.3 25
D.G. Evaluacion Técnico Juridica 9.1 8.3 8.7 60
D.G. Procedimientos de Remocion 7.7 14.3 11.1 43
D. Sugerencias y Opiniones Técnico Juridicas 0.0 14.3 7.1 71
Fiscalia Especial para el Combate a la Corrupcion en la Institucion 5.9 0.0 3.0 83
VG u Oficina del Visitador/a General 25.0 0.0 14.3 25

Fuente: Elaboracion propia. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; 1 p< .10




. Los datos desagregados por sexo de la Tabla 3.2. muestran que mas de dos de cada
diez mujeres que trabajan en la Agencia de Investigacion Criminal (21.3%) han sido objeto
de HAS durante el tltimo ano. Le siguen con porcentajes cercanos a 20% la Subprocuraduria
Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada (19.8%), la Fiscalia
Especializada para la Atencion de Delitos Electorales (19.6%) y el Organo Interno de Control
(19.5%). En el otro extremo (con los menores niveles) se encuentra la Subprocuraduria
Juridica de Asuntos Internacionales, donde el porcentaje de mujeres que ha padecido HAS
en el Ultimo afio es de 10.3%.

° En términos de subdependencias, direcciones y unidades, los datos se encuentran
desagregados en la Tabla X.2. Hay una gran variacion en términos de la prevalencia de HAS
en cada subunidad.

. En la Tabla 3.3. se muestra la prevalencia de HAS por tipo de personal y sexo en el
ultimo afio. A nivel general no hay diferencias estadisticamente significativas por tipo de
personal. Es decir, el HAS afecta de forma homogénea a todos los tipos de personal, pero las
mujeres tienden a padecerlo en mayor medida que los hombres. De esta forma, el porcentaje
de mujeres afectadas por HAS es mas del doble que el porcentaje de hombres.




Figura 3.4.
Dos principales subcategorias de niveles de puesto en que las mujeres reportan mayor
hostigamiento y acoso sexual durante el ultimo afio.

® 16.7% Fiscales Especiales o Titulares COPLADII (mandos superiores)

e 16.5% Subdirectoras de Area, Jefas de Unidades Técnicas, Coordinadoras
de Investigacidn, Supervisoras de Investigacidn, Asesoras, Secretarioas
Privadas, Secretarias Auxiliares, Auditoras Ejecutivas (mandos medios)

* 17% Profesional de servicios especializados
¢ 16.1% Profesional dictaminador de servicios especializados

* 28.6% Oficiales técnicas
* 26.3% Médicas Generales

* 40% Jefas o subjefas de agentes de seguridad (Seguridad a Funcionarios)
* 35.7% Agentes de seguridad (Seguridad a Funcionarios)




Tabla 3.3.

Prevalencia de hostigamiento y acoso sexual en el Gltimo afio segun tipo de personal y

sexo. (Porcentajes)

Tipo de personal % Hombres % Mujeres % Total
Mando 6.7 15.6 10.5 A
Mandos Superiores 4.7 11.1 6.1
Subproc., Oficial Mayor o Contralor/a Interno/a 0.0 0.0 0.0
Fiscal Especial o Titular COPLADII? 0.0 16.7 12.5
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General 0.0 0.0 0.0
Director /a General, Coordinador /a General, Delegado/a Estatal, 31 0.0 25
Secretario/a Particular, Coordinador de Asesores/as® ’ ' '
Director/a General Adjunto, Director/a Ejecutivo/a, Fiscal, 63 15.0 . i
Coordinador/a de Asesores(as), Coordinador/a Administrativo/a® ’ ’ '
Mandos Medios 7.1 15.9 11.1
Direccion de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a, Secretario/a 6.8 14.1 9.4 *
Técnico/a, Secretario/a Particular, Coordinador/a
Administrativo/a
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica, Coordinador/a
de Inves.tlgacm-n, Supervisor/a Qe Investl.g.acwn, Asesor./a, 74 16.5 116 .
Secretario/a Privado/a, Secretario/a Auxiliar B/Secretario/a
Auxiliar “C”, Auditor/a Ejecutivo/a
Jefe/a de Departamento,‘J efe/a de Inve.stlgacmn, J efe/a de 70 15.9 113 -
Empleados(as) de Seguridad, Secretario/a de oficina
Enlace 6.9 15.8 11.7 A
Subcoordinador/a de Servicios 6.6 15.8 11.3 *xx
Profesional de Servicios Especializados 9.1 17.0 13.8 *E
Profesional Dictaminador/a de Servicios Especializados® 0.0 16.1 3.3 *
Profesional Ejecutivo/a de Servicios Especializados 6.4 15.1 11.1 HoHk
Operativo 6.7 13.5 10.4 EEES
Especialista Técnico/a 7.1 13.1 10.2 *
Secretario/a 8.8 14.7 12.8
Jefe/a de oficina 6.8 8.5 7.5
Técnico/a Superior 5.2 9.5 7.7 *
Meédico/a General® 6.3 26.3 17.1
Oficial Técnico/a 6.3 28.6 12.4 ook
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a® 14 32 2.0
Secretario/a Ejecutivo/a 5.7 22.9 17.1 *
Jefe/a de Sistemas Administrativos 8.4 15.9 12.8 *k
Tipo de personal % Hombres % Mujeres % Total




Sustantivo (de categorias)
Delegado/a o Subdelegado/a®
Jefe/a, subjefe/a o Analista de ACIME
Policia Federal Ministerial
Comisario/a
Inspector/a o Subinspector/a®

Oficial o Suboficial
Agente de Ministerio Publico

Fiscal Coordinador/a o Supervisor/a (Especializado, Mixto) *

Fiscal Ejecutivo/a (Titular, Adjunto o Asistente)

Visitador
Oficial Ministerial®
Pericial

Campaiia contra el Narcotrafico
Primer/a Comandante, Comandante o Capitan/a®

Coordinador/a o Técnico/a de (Control) Mantenimiento
Aéreo, Supervisor/a de Normas y Procedimientos Aéreos®

Jefe/a de Laboratorio, Investigador/a Titular, Laboratorista®

Técnico/a en Apoyo Terrestre, Operador/a de Sistemas de
Comunicacién, Auxiliar Mecanico/a en Aeronaves,
Inspector/a de Aeronaves®

Seguridad a Funcionarios/as®

Jefe/a o Subjefe/a de Agentes de Seguridad

Agente de Seguridad®
Oficial Ministerial
Fiscal Coordinador/a o Supervisor/a (Especializado o Mixto)
Fiscal Ejecutivo/a (Titular, Adjunto/a o Asistente)
Visitador/a
Oficial Ministerial

6.0
2.5
15.7
4.6
0.0
6.2
4.5
6.2
42
6.2

0.0
11.9
7.5
3.7
0.0

33

16.7

2.8

3.7
32
38
72
4.2
6.2
0.0
11.9

15.8

6.7
28.0
30.4

0.0

9.1
31.0
13.0
14.3
13.0

0.0
12.8
14.6
17.1

25.0

7.7

16.7

36.8
40.0
35.7
11.5
14.3
13.0

0.0
12.8

10.1
3.6
222
10.2
0.0
6.5
10.4
9.5
7.5
9.5

0.0
12.4
10.6

5.7

7.4

39

12.0

6.3

6.4
8.3
6.1
9.7
7.5
9.5
0.0
12.4

skeskok

*%k

*%k

N=15,908. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
**% p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10




. La prevalencia del HAS durante el ultimo afio es especialmente elevada en algunas
subcategorias de personal sustantivo. Casi cuatro de cada diez mujeres (36.8%) empleadas
en como personal de Seguridad a Funcionarios y tres de cada diez mujeres de la Policia
Federal Ministerial (especialmente entre las oficiales y suboficiales) padecieron HAS en el
ultimo afo.

o Con respecto las caracteristicas sociodemograficas de las personas que padecieron
algun tipo de HAS, éste tiende a ser mas prevalente entre las personas mas jovenes. Por
ejemplo, 10.8% de los hombres y casi 19.9% de las mujeres de 25 afios y menos indico haber
sufrido algun acto de HAS en el tltimo afio. En cambio, entre las personas de mayor edad
(de 56 afios y mas), el porcentaje de personas afectadas es aproximadamente un tercio del
porcentaje de las mas jovenes (3.9% de hombres y 6.3% de mujeres).

. A medida que se incrementa la escolaridad de las personas tiende a incrementarse el
reporte de HAS. De esta forma, 11% de las mujeres que no cuentan con estudios
universitarios reportd HAS, siendo este porcentaje de 16.9% entre las que tienen estudios de
posgrado.

. Las personas solteras (tanto hombres como mujeres) reportan mayores niveles de
HAS (uno de cada diez hombres y 16.7% de las mujeres) que las personas casadas o en union
libre (respectivamente, 5.1% y 14%). Los hombres casados o unidos son el grupo que indico
haber padecido HAS en menor medida.

o No hay diferencias estadisticamente significativas entre las experiencias de HAS y la
condicion de hablante de lengua indigena o haber crecido en un hogar en donde se hablaba.

. Las personas no heterosexuales reportan los mayores niveles de HAS en el Gltimo
afo. Mas de una de cada cuatro personas no heterosexuales padecio algun acto de HAS
(26.3%), no existiendo diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres.
Las personas heterosexuales son las que reportan los menores niveles de HAS, aunque el
porcentaje de mujeres es casi tres veces mayor al de los hombres.




Tabla 3.4.
Personas que han padecido algin tipo de hostigamiento o acoso sexual durante el
ultimo aiio seguin caracteristicas sociodemograficas, institucionales y sexo.

(Porcentajes)
Sexo %Total®
Hombre Mujer
Edad Hak
25 y menos 10.8 19.9 ok 16.0
26-35 9.2 17.8 Hak 13.8
36-45 5.6 14.6 ok 9.3
46-55 3.9 10.7 Hak 6.7
56 y mas 3.9 6.3 T 4.7
Escolaridad oAk
Menos de licenciatura 4.4 11.0 ok 7.4
Licenciatura 6.7 16.4 Ak 11.1
Mas de licenciatura 8.0 16.9 ok 123
Situacion conyugal kK
Soltero/a 9.9 16.7 Hak 14.2
Casado/a o union libre 5.1 14.0 ok 7.8
Separado/a, divorciado/a, viudo/a 7.4 14.1 ol 11.7
Habla lengua indigena o creci6 en hogar donde se hablaba
No 6.3 15.3 Hak 10.5
Si 7.4 14.8 ** 104
Orientacion sexual oAk
No heterosexual 25.0 27.7 26.3
Heterosexual 59 15.1 HAK 10.1
Nunca ha tenido pareja 12.9 13.7 134
Antigiiedad oAk
2 afios 0 menos 8.4 19.5 HAK 13.5
+2 a 5 afios 8.8 17.4 Hokx 13.0
+5 a 10 afios 6.6 15.2 Hak 11.1
+10 a 20 afos 4.7 12.5 Hokk 7.7
+20 afos 3.7 10.1 6.4
Sexo del/a superior jerarquico
Hombre 5.7 15.6 Hak 10.0
Mujer 8.4 14.6 ol 11.7

N=16,266. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
% p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p<.10




. En términos de antigiiedad, las personas con menor antigiiedad tienden a estar mas
afectadas por el HAS que las de mayor antigiiedad en la institucion. Esto, probablemente
esté asociado a la correlacion entre edad del individuo y antigiiedad en la institucion.

. No hay diferencia estadisticamente significativa en las experiencias de HAS de
hombres y mujeres en funcién del sexo del superior jerarquico. Esto quiere decir que con
independencia de que el superior jerarquico sea hombre o mujer, las personas presentan
porcentajes semejantes de HAS.

o Con respecto a las personas responsables del HAS, en la Tabla 3.5 revela que, en el
caso de las mujeres, son compafieros de trabajo, en mayor medida, los responsables de los
actos de HAS. Es decir, son objeto de acoso sexual. Por ejemplo, casi tres de cada cuatro
mujeres a quien alguien les hizo pléticas, comentarios o bromas ofensivas relacionadas con
el sexo, y quienes reportaron que les habian mirado de forma obscena o les habian hecho
guifos con fines sexuales indicoé que habia sido un compafiero.

o De la misma forma, 70% de las mujeres a quienes le hicieron comentarios ofensivos
o vulgares sobre su cuerpo o apariencia fisica, y las que fueron objeto de caricias, tocamientos
o roces que la hicieron sentir incomodas, sefialaron a un compaiiero.

. Los superiores jerarquicos (hostigamiento sexual) también son sefialados como
responsables de casi todos los actos constitutivos de HAS hacia mujeres. Por ejemplo, 64%
de las mujeres que indico haberse sentido presionada para aceptar invitaciones a encuentros
o citas no deseadas fuera de su lugar de trabajo, indico que fue un jefe. Asimismo 57% de
las mujeres que indic6 que alguien habia intentado tener relaciones sexuales con ellas cuando
habian dicho que no querian, sefialaron también a un jefe. 73% de las mujeres a quienes les
dijeron que tendrian mejores condiciones de trabajo si accedian a algo sexual, también
sefalaron a su jefe.




Tabla 3.5.

Personas identificadas como responsables de perpetrar actos constitutivos de HAS

durante el altimo aifio. (Porcentajes)

Hombre otra Mujer otra
Compaiiero Compaifiera Jefe Jefa institucion institucion

Platicas, comentarios o bromas ofensivas relacionadas con sexo

Hombres 54.3 39.5 26.2 7.6 8.1 10.0

Mujeres 73.7 13.4 452 4.5 11.0 1.9
Miradas obscenas o guifios con intenciones sexuales

Hombres 42.5 36.7 20.0 6.7 10.0 15.0

Mujeres 73.3 10.6 437 3.5 13.0 1.9
Propuestas directas o indirectas de establecer una relacion sexual

Hombres 42.4 41.2 12.9 94 8.2 17.7

Mujeres 66.1 9.9 57.9 3.4 11.6 1.7
Comentarios ofensivos o vulgares sobre su cuerpo o apariencia fisica

Hombres 53.5 35.1 26.0 9.7 5.4 8.1

Mujeres 70.3 17.1 49.4 6.4 9.7 1.8
Se ha sentido presionado/a por alguien para aceptar invitaciones a encuentros o citas
no deseadas fuera de su centro de trabajo

Hombres 32.1 41.5 18.9 5.7 3.8 15.1

Mujeres 60.4 9.7 64.3 33 11.0 2.0
Tocamientos, caricias, o roces que le hagan sentir incomodo(a)

Hombres 442 40.4 13.5 7.7 7.7 15.4

Mujeres 70.6 7.8 50.0 44 10.0 22
Alguien se le ha acercado demasiado o ha invadido su espacio fisico repetidamente

Hombres 46.0 473 20.3 9.5 6.8 18.9

Mujeres 72.9 11.3 49.0 42 11.9 1.9




Hombre otra Mujer otra
Compafiero Compafiera Jefe Jefa institucion institucion
Ha intentado tener relaciones sexuales con usted cuando habia dicho que no queria
Hombres 36.0 28.0 12.0 8.0 8.0 20.0
Mujeres 65.8 53 57.9 2.6 10.5 2.6
Le han obligado a tener relaciones sexuales cuando usted no queria
Hombres 34.8 43.5 13.0 44 44 26.1
Mujeres 66.7 0.0 44.4 0.0 11.1 5.6
Le han mostrado intencionalmente alguna parte de su cuerpo o imagenes de
contenido sexual
Hombres 35.5 38.7 12.9 9.7 9.7 25.8
Mujeres 70.6 11.8 54.9 7.8 13.7 3.9
Le han dicho que tendria mejores condiciones de trabajo si accedia a hacer algo de
caracter sexual
Hombres 44.4 333 11.1 11.1 5.6 11.1
Mujeres 55.6 9.5 73.0 4.8 6.4 4.8
Le han amenazado con correrlo/a o castigarlo por no aceptar invitaciones o propuestas
Hombres 31.6 47.4 36.8 15.8 5.3 15.8
Mujeres 51.6 6.5 64.5 9.7 6.5 0.0
Han tomado represalias o la/o has castigado por haberse negado a propuestas de
indole sexual
Hombres 455 36.4 22.7 22.7 9.1 9.1
Mujeres 354 8.3 79.2 2.1 10.4 0.0
Le han dicho piropos ofensivos o molestos
Hombres 46.6 43.1 25.9 8.6 6.9 10.3
Mujeres 74.0 13.4 50.0 3.7 11.3 1.8




Hombre otra Mujer otra
Compafiero Compafiera Jefe Jefa institucion institucion
Han esparcido rumores sobre su sexualidad o cuerpo (gj.
Orientacion sexual, disponibilidad)
Hombres 453 42.1 26.3 10.5 6.3 8.4
Mujeres 65.0 23.2 48.1 5.1 9.3 3.0
Alguien en su lugar de trabajo tiene imagenes, carteles, calendarios o pantallas de computadora de naturaleza sexual que lo incomoden
Hombres 433 333 333 6.7 33 133
Mujeres 67.6 14.9 50.0 9.5 12.2 14

Nota: Los porcentajes no suman 100% porque las personas pueden haber padecido el mismo acto por parte de diversas personas durante el ltimo afio.




. Los datos de la Tabla 3.5 muestran que las mujeres también son objeto de actos de
HAS por parte de personas de su mismo sexo. Por ejemplo 17.1% de las mujeres que reportd
haber sido objeto de comentarios vulgares u ofensivos sobre su cuerpo o apariencia fisica
indic6 que habia sido una compafiera. También, entre las mujeres que reportaron que alguien
se le acerca demasiado o que invade su espacio fisico repetidamente, 11.3% de las mujeres
indicaron que habia sido una compaiiera.

o Las mujeres empleadas en la PGR, reportan que, en el ejercicio de sus funciones,
personas de otras instituciones (principalmente hombres) también han incurrido en actos
constitutivos de HAS hacia ellas. Por ejemplo, 11.3% de las que recibio piropos ofensivos o
molestos y 13.7% que indicé que alguien le habia mostrado intencionalmente alguna parte
de su cuerpo o imagenes de contenido sexual reportd que habia sido un hombre de otra
institucion.

o Los hombres son en menor medida que las mujeres objeto de HAS. Los actos que
padecen son en mayor medida tanto por compafieros como por compaieras de trabajo que
por superiores jerarquicos. Esto no implica, que el hostigamiento sexual ejercido tanto por
hombres como mujeres no sea prevalente. Por ejemplo, si centramos la atencion en los
hombres que se han sentido presionados por alguien para aceptar invitaciones a encuentros o
citas no deseadas fuera de su centro de trabajo, 32% de ellos indicdé que habia sido un
compatfiero, 41.5% indic6 que habia sido una compaiiera, 18.9% un jefe, 5.7% una jefa, 3.8%
un hombre de otra institucion, y 15.1% una mujer de otra institucion. Una tendencia
semejante se observa entre aquellos a quienes en el ultimo aflo fueron objeto de tocamientos,
caricias o roces que les hicieron sentir incomodos, 44.2% de ellos indic6 que la persona
responsable habia sido un compafero, 40.4% una compaifiera, 13.5% un jefe, 7.7% una jefa,
7.7% un hombre de otra institucion, y 15.4% una mujer de otra institucion.

o En general se observa una tendencia a que los hombres sean objeto de acoso por
personas de su mismo sexo. En dos terceras partes (10 de los 15 que se presentan en la Tabla
3.5) de los actos constitutivos de acoso, el porcentaje de hombres que reportd que la persona
responsable era un compafiero es mayor que el de compafieras. Unos ejemplos de estas
excepciones son, por ejemplo, que 43.5% de los hombres a quienes se les obligd a tener
relaciones sexuales cuando no querian sefialaron a una compaiiera, y 34.8% a un compaiiero.
Con respecto a las situaciones de hostigamiento sexual (generadas por comportamientos de
superiores jerarquicos), con excepcion de dos actos examinados en la Tabla 3.5, los hombres
reportan en mayor medida perpetradores del sexo masculino (jefes) que del masculino (jefas).




o En la Figura 3.5 se muestran cudles fueron las reacciones de las personas ante algunas
manifestaciones de hostigamiento y acoso sexual ocurridas con varias personas en varias
ocasiones durante el ultimo afo por sexo. Las manifestaciones que se examinan son algunas
de las mas frecuentes tal y como se report6 en la Tabla 3.1.

. Las personas, especialmente un mayor porcentaje de mujeres, tienden a afrontar
situaciones de acoso u hostigamiento como las platicas, comentarios o bromas ofensivas
relacionadas con el sexo; las miradas obscenas o guifios con intenciones sexuales o los
tocamientos o caricias no deseadas, a partir de estrategias evasivas. Es decir, ante las platicas,
comentarios o bromas ofensivas relacionadas con el sexo, 20.3% de las mujeres reportd que
no hacia nada o ignoraba el comportamiento, 22.2% indic6 evitar la persona (vs. 12.6% y
6.7% de los hombres). Lo mismo sucede en el caso de las miradas obscenas o guifios con
intenciones sexuales, mas de una de cada cuatro mujeres report6 ignorar el comportamiento
y/o evitar a la persona. Ante los tocamientos, caricias y roces que le hacen sentir incomodo,
un porcentaje semejante de hombres y mujeres ignoran el comportamiento o no hacen algo.
Sin embargo, el porcentaje de mujeres que evita a la persona es casi el doble que el de
hombres (21.6% vs. 11.5%).

o Las personas también hacen uso de estrategias de afrontamiento activas ante las
situaciones de HAS ocurridas el Gltimo afio, pero éstas son menos prevalentes que las
evasivas. Casi el doble de mujeres que hombres reportaron que /e pusieron un alto a la
persona(s) que les hizo platicas, comentarios o bromas ofensivas relacionadas con el sexo,
y/o que las miraba obscenamente o les hacia guifios con intenciones sexuales (13.1% vs.
6.7% y 12% vs. 5.8%). De la misma forma, en el caso de los tocamientos, caricias o roces,
mas mujeres que hombres le pusieron un alto a la persona (16.6% vs. 11.5%).




Figura 3.5.
Reacciones de las personas ante algunas manifestaciones de hostigamiento
y acoso sexual ocurridas con varias personas en varias ocasiones
durante el altimo afio por sexo.
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o Ante estas situaciones de hostigamiento y acoso sexual examinadas, un porcentaje

muy pequefio de personas (pero mas entre las mujeres que entre los hombres) se quejan con
un/a superior jerarquica: 3.6% de las mujeres que padecieron bromas, platicas o comentarios
ofensivos relacionados con el sexo; 2.9% de las que fueron objeto de miradas obscenas o
guifios con intenciones sexuales; y, 2.8% de las que recibieron tocamientos, caricias o roces
que le hicieron sentir incomoda.

o Ningtn hombre que fue acosado/hostigado sexualmente en varias ocasiones acudi6 a
recursos humanos, puso una denuncia en la Visitaduria u otra instancia ministerial el ultimo




afio por situaciones vinculadas con platicas, comentarios o bromas ofensivas relacionadas
con el sexo, tocamientos, caricias o roces que lo hicieron sentir incomodo, o por miradas
obscenas o guifio con intenciones sexuales. El porcentaje de mujeres que acudieron es muy
pequetio, inferior a 1%.

o S6lo 3% de las personas afectadas por cualquier forma de HAS en el ultimo afio
reportd haber interpuesto una queja o denuncia en FEVIMTRA, en el Organo Interno de
Control o en la Visitaduria General. De éstas dos terceras partes son mujeres (67.4%) y la
tercera parte restante son hombres.

. Con respecto a cudl fue el resultado de la accion de denuncia o queja interpuesta por
las personas que padecieron algiun tipo de HAS durante el altimo afio, no hay diferencias
estadisticamente significativas entre hombres y mujeres. En la Figura 3.6. se muestra qué
sucedi6 cuando la persona presentd una denuncia o queja. En mds de la mitad de las quejas
o denuncias (formales o informales) por situaciones de HAS entre el personal de la PGR, no
paso nada, se archivo el asunto o se dictaminé que la queja no procedia (52%). En 28% de
los casos la queja/denuncia estaba procesandose y atendiendo en el momento de la realizacion
del estudio. En 8% de los casos no paso nada porque retiré la denuncia/queja. So6lo en poco
mas de uno de cada diez quejas/denuncias por HAS interpuestas el ultimo afio, la persona
reportd que se investigo y se sanciono a la persona responsable (12%).

Figura 3.6.
Resultado de la accion de denuncia o queja interpuesta por las personas que
padecieron algun tipo de HAS durante el altimo afio.
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. La Figura 3.7. muestra el motivo principal por el que las personas que padecieron
HAS el ultimo afio no interpusieron una queja o denuncia segun sexo. Los porcentajes hacen
referencia a las personas que proporcionaron cada respuesta como primer motivo. Hombres
y mujeres difieren en el principal motivo por el que no interpusieron una queja o una
denuncia. Casi una de cada cuatro mujeres reportd que no lo hizo porque no queria arriesgar
su trabajo (24.7%). Para los hombres, en cambio, el principal motivo es que lo que sucedio
no tuvo importancia. Esta opcion de respuesta es la opcion de respuesta mencionada en
segundo lugar como el principal motivo para las mujeres (23.1%).

. Respuestas como sentia vergiienza o pensé que no me iban a creer son
proporcionadas en porcentajes muy semejantes por hombres y mujeres (10.8% vs. 6.4% y
7.9% vs. 6.6%). Esto sugiere que las dificultades de credibilidad y vergiienza asociadas a la
violencia sexual afectan por igual a hombres y mujeres.

. La Figura 3.7. también muestra que, para mas de una de cada diez personas, el
principal motivo por el cual no denuncid o interpuso una queja estd vinculado con la falta de
confianza en las autoridades correspondientes, ya que no vale la pena hacerlo porque nunca
pasa nada (12.5% de los hombres y 16.4% de las mujeres). Esta opinion parece estar en
consonancia con la cifra reportada anteriormente que sefialaba que en 52% de los casos de
quejas/denuncias presentadas no paso nada, se archivo el asunto o se dictamind que no
procedia la denuncia/queja.

. Aunque reducido, es importante destacar que 3.2% de los hombres y 4.4% de las
mujeres indicaron que el principal motivo por el cual no interpusieron una queja o denuncia
ante las situaciones de HAS acontecidas el ultimo afio es porque no sabian donde acudir.




Figura 3.7.
Motivo principal por el que las personas que padecieron HAS el ultimo afio no
interpusieron una queja o denuncia segiin sexo (en porcentaje de personas que
proporcionaron cada respuesta).
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De haber contado con acompainamiento o asesoria por parte de la institucion, una tercera
parte de las personas que no interpusieron una queja o denuncia la hubieran interpuesto. En
la Figura 3.8 se presentan estos datos que muestran como un porcentaje significativamente
mayor de mujeres que de hombres (34.1% vs. 29.1%) hubieran interpuesto una denuncia o
queja de contar con apoyo de la institucion. 31% de las personas, aunque hubieran contado
con acompafiamiento o asesoria no la hubieran interpuesto, siendo este porcentaje mayor para
los hombres que para las mujeres (36.2 % s. 28.7%). 36% de las personas no sabe si el hecho
de contar con acompafiamiento hubiera influido en que presentaran una queja o denuncia.




Figura 3.8.
Personal que de haber contado con acompafiamiento o asesoria por parte de la
institucion hubieran interpuesto una queja o denuncia por HAS en el ultimo afio,
segun sexo. (Porcentajes)
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o 24% de las personas no sabe o indic6 que no existe un procedimiento institucional
para presentar quejas sobre casos de HAS. Entre las personas que si saben que existe, la
prevalencia de HAS en los ultimos 12 meses es significativamente menor a los que no lo
conocen (8.9% vs. 15.9%).

. 33% de las personas no saben o indicaron que no existe un comité u Organo
responsable de atender o sancionar casos de HAS. Entre las personas que si saben que existe,
la prevalencia de HAS en los Gltimos 12 meses es significativamente menor a los que no lo
conocen de la existencia de un comité u érgano responsable de atender y/o sancionar los
casos de HAS (8.9% vs. 13.9%).

. 13.3% de las personas indicaron que en su institucion existe difusion sobre HAS. El
resto, las que no lo saben o dijeron que no existe, reportan mayor prevalencia de HAS en los
ultimos 12 meses (17.7%) que las que reportaron que se difunde informacion al respecto
(9.4%)




o Casi una de cada cuatro personas (23.8%) indic6 que no existe un procedimiento
institucional para presentar quejas sobre casos de HAS o indic6 que no lo sabe (ver tabla 3.6).

o Las tres dependencias en las que un mayor porcentaje de personas indicd que no existe
un procedimiento institucional para presentar quejas sobre casos de HAS o indic6 que no lo
sabe son en el siguiente orden: 1) Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos
Penales y Amparo (29.7%), el Instituto Nacional de Ciencias Penales (27.7%), y la Agencia
de Investigacion Criminal (26.4%). En el otro extremo, en el Organo Interno de Control y
en la Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional 14% o menos de las
personas empleadas indicaron que no existe un procedimiento institucional para presentar
quejas sobre casos de HAS o manifestaron no saberlo.

. Una tercera parte de las personas empleadas en la PGR desconoce de la existencia de
un comité u o6rgano responsable de atender o sancionar los casos de acoso y hostigamiento
sexual o indicd que éste no existe. Mas de una de cada cuatro personas de la Subprocuraduria
de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo (41.6%); 36% de la Fiscalia
Especializada para la Atencion de Delitos Electorales 35% del personal de la Agencia de
investigacion Criminal. En el otro extremo, otra vez se encuentran el Organo Interno de
Control y en la Coordinaciéon de Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional,
respectivamente con 15.7% y 19.7%.




Tabla 3.6.
(des)Conocimiento de Procedimientos para Atender el Acoso y Hostigamiento y
Difusion de Informacion, por Dependencia.

No existe/ No sabe No existe/ no sabe sobre

sobre procedimiento existencia de comité u  No existe / no sabe
para presentar quejas organo para atender / si se difunde
Dependencia sobre HAS sancionar HAS informacion HAS
ok ok sKokok

Agencia de Investigacién Criminal 26.4 352 15.2
Coord. Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional 14.0 19.7 7.4
Fisc. Especializada Atencion Delitos Electorales 19.2 359 11.6
Instituto Nacional de Ciencias Penales 27.7 34.3 24.1
Oficialia Mayor 17.0 227 8.7
Oficina del C. Procurador/a 24.1 29.8 10.6
Organo Interno de Control 13.5 15.7 6.7
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 29.7 41.6 17.3
Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios Comunidad 18.3 28.9 10.4
Subproc. Esp. Investigacion Delincuencia Organizada 222 29.9 10.7
Subprocuraduria Especializada Investigacion Delitos Federales 16.8 24.6 9.6
Subproc. Juridica Asuntos Internacionales 18.1 24.3 8.5
Visitaduria General 17.1 29.7 8.4
TOTAL 23.8 32.7 133

Nota: a Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias

Fuente: Elaboracion propia. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; f p<.10

. 13.3% de las personas que participaron en la encuesta indicaron que no se difunde

informacion sobre HAS en la institucion o que no saben si se difunde. Las dependencias con
mayor porcentaje de personas que indicaron que no sabian si se difundia informacion sobre
HAS o que no se difundia son: el Instituto Nacional de Ciencias Penales (24.1%), la
Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo (17.3%); y la
Agencia de investigacion Criminal (15.2%).




Figura 3.9.

Oportunidades de mejora.
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o La Tabla 3.7 presenta informacion sobre el nivel de conocimiento de los
procedimientos para atender el acoso y hostigamiento sexual y difusion de informacion, por
nivel de puesto. Hay diferencias estadisticamente significativas en términos del
conocimiento de los procedimientos y difusion de informacioén por nivel de puesto. El
personal sustantivo (de categorias) es el que desconoce si existe o indica que no existe un
procedimiento para presentar quejar vinculadas con el HAS en la PGR, tampoco conoce de
la existencia de un comité u 6rgano para atender y/o sancionar el HAS, y es el tipo de personal
al que menos llega informacion sobre HAS. Le sigue el personal operativo (respetivamente,
25.4%, 33.1% y 15.1%), el personal de enlace (21.6%, 27.7%, y 10.6%). El personal que
tiene mayor conocimiento de los mecanismos para afrontar el HAS y al que [aparentemente]
le llega mayor informacion sobre esta problemdtica es el personal de mando
(respectivamente, 15.09%, 25.3% y 6.5%).




Tabla 3.7.

Conocimiento de Procedimientos para Atender el Acoso y Hostigamiento y Difusion

de Informacion, por nivel de puesto.

No existe/ No sabe

sobre procedimiento No existe/ no sabe sobre No existe / no sabe si
para presentar quejas  existencia de comité u 6rgano  se difunde informacion
sobre HAS para atender / sancionar HAS HAS
Mando 159 253 6.5
Enlace 21.6 27.7 10.6
Operativo 25.4 33.1 15.1
Sustantivo (de categorias) 26.4 36.7 15.7
skeskosk skskok skeskosk

Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias
*** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p<.10




4. ACOSO LABORAL

El acoso laboral, también conocido como mobbing consiste en cualquier conducta
persistente y demostrable, ejercida sobre un trabajador por parte de un patron, un jefe o
superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno o de los
empleados a los jefes, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar
perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo
(Sanchez Miguel & Ambrosio Mora, 2010: 456-457). Aunque algunos de los casos de acoso
sexual en el trabajo pueden ser constitutivos de mobbing o acoso laboral (usar sexo para
obtener poder), otros responden a ldgica de usar el poder para obtener sexo, sin que €so se
traduzca en la intencion de quien lo perpetra de infundir miedo, intimidacioén, generar
perjuicio laboral o desmotivacion.

En la primera parte de esta seccion se examina la prevalencia del acoso laboral y los factores
asociados, y la segunda parte examina las reacciones del personal ante el acoso laboral
frecuente.

. La Tabla 4.1. examina la prevalencia de actos constitutivos de acoso laboral (o
mobbing) en el desempeiio de las funciones en la PGR durante el ultimo afio. Los actos se
ordenan en funcion del porcentaje total de personas que los han padecido (cuarta columna).

o La Figura 4.1. muestra que a mas de una de cada cuatro personas le asignan trabajos
que no se pueden completar para la fecha solicitada. 4.6% del total de las personas indico
que esto les sucedia de forma frecuente'®. Es necesario precisar que es posible que algunos
de estos casos estén mas vinculados a la carga de trabajo que a una situacion intencional de
asignar trabajo a las personas ain a sabiendas de que no va a ser posible completarlo en
tiempo y forma.

16 Las opciones de respuesta en la encuesta en linea eran: nunca, una o dos veces, algunas veces, frecuentemente.




Figura 4.1.
Prevalencia de actos constitutivos de acoso laboral (0 mobbing)
en el desempeiio de las funciones en la PGR durante el ultimo aiio
y frecuencia de las mismas (Porcentajes)
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o 16.5% de las personas reportaron algun evento en que las excluyeron de las reuniones

y no les informaron debidamente de sus responsabilidades y deberes. 4% del total indic6 que
esto le sucedi6 frecuentemente durante el ultimo afo.

o 15.8% de las personas indicé que durante el ultimo afo alguien les habia limitado la
posibilidad de hablar con sus superiores. 4.8% del personal reveld que le habia sucedido esto
con frecuencia.

o 14.5% de las personas indico que durante el ultimo afio alguien habia evitado
asignarle tareas o habian ignorado sus opiniones. 3.3% del personal indic6 que le habia
sucedido con frecuencia.

o 13.4% de las personas indic6 que durante el ultimo afio habian recibido instrucciones
mediante gritos e insultos. 2.2% del personal indic6 que le habia sucedido con frecuencia en
el tltimo afio.




Tabla 4.1.
Prevalencia de actos constitutivos de acoso laboral (0 mobbing)
en el desempeiio de las funciones en la PGR durante el altimo afio por sexo y
frecuencia de las mismas (Porcentajes)

% % %

%

Hombres Mujeres Total N Frecuente

Me asignan trabajos que no se pueden completar para

la fecha solicitada 25.7 27.1 T 264 4,152 4.6
Me excluyen de reun'lones laborales y no me informan 14.4 189 165  2.594 40
oportunamente de mis deberes

Me limitan la posibilidad de hablar con mis superiores 13.8 182  *** 15.8 2,485 4.8
Evitan asignarme tareas o ignoran mis opiniones 12.5 16.8  *** 145 2,281 33
He recibido instrucciones mediante gritos e insultos 11.8 152 kx* 13.4 2,109 2.2
Me Of:ultan informacion necesaria para realizar mi 117 144 e 129 2,037 29
trabajo

Crltlgan sin motivo o razén mi forma de hacer el 10.8 5.4 s 129 2,034 21
trabajo

Juzgan mi desempefio de manera ofensiva 9.9 13.1  *%* 11.3 1,786 2.8
He recibido agresiones verbales 9.9 12.6  *** 11.2 1,757 1.9
Difunden rumores y comentarios injuriosos sobre mi 9.0 13.4  #** 11.0 1,734 2.4
Me excluyen o me aplican la ley del hielo 7.5 129 *¥* 10.0 1,569 2.1
Me asignan tareas que considero degradantes 6.0 6.3 6.1 965 1.3
He sufrido alguna agresion fisica 2.1 2.0 2.1 324 0.3
Alguna de las anteriores 27.4 353 wE* 31.0 4,888 10.6

N=15, 759. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
**% p<.0001; ** p<.001; * p<.05; fp< .10

o Casi 13% de las personas reportd que durante el ultimo afio les habian ocultado
informacion necesaria para realizar su trabajo. con sus superiores. 3.9% indic6 que le habia
sucedido con frecuencia.

o También, casi 13% de las personas reportd que durante el Gltimo afio alguien le habia
criticado sin motivo o razon su forma de hacer el trabajo. 2.1% del personal indic6 que le
habia sucedido con frecuencia.

o 11.3% de las personas indicé que durante el Gltimo afo alguien habia juzgado su
desempefio de forma ofensiva. 2.8% del personal revel6 que le habia sucedido con
frecuencia.




o 11.2% de las personas indicé que durante el ultimo afio habia recibido agresiones
verbales. 1.9% del personal sostuvo que le habia sucedido esto frecuencia en el ultimo afo.

. 11% de las personas indicd que durante el ultimo afo habian difundido rumores o
comentarios injuriosos sobre ¢€l/ella. 2.4% del personal revel6 que le habia sucedido con
frecuencia.

o Una de cada diez personas reportd que la/le excluian o le aplicaban la ley del hielo.
2.1% senal6 que esta situacion se producia con frecuencia.

o 6.1% de las personas que participaron en la encuesta en linea revelaron que durante
el ultimo afio le asignaron tareas que considera degradantes. 1.3% del personal indicé que
esto se producia con frecuencia.

o Finalmente, 2.1% de las personas indicaron que durante el tltimo afio habian sufrido
alguna agresion fisica. Una de cada mil personas de la PGR que participaron en la encuesta
en linea indicd que esto le sucedia con frecuencia en el ejercicio de sus funciones laborales.

o La Tabla 4.1. muestra diferencias estadisticamente significativas por sexo en la
mayoria de actos constitutivos de acoso laboral en el ultimo afio que muestran que un
porcentaje mayor de mujeres que de hombres es objeto de estos actos. No se encontraron
diferencias por sexo entre aquellas personas que indicaron que les asignaban tareas que
consideraban degradantes, y las que habian padecido alguna agresion fisica. Las diferencias
entre hombres y mujeres que indicaron que les asignaban trabajos que no se pueden
completar para la fecha solicitada son marginalmente significativas (p<.10).

. La Tabla 4.2. presenta la prevalencia de actos constitutivos de acoso laboral (o
mobbing) en el desempefio de las funciones que desempenan las personas en la PGR durante
el ultimo afio por sexo y frecuencia de las mismas, segin dependencia. Los datos,
construidos a partir de las respuestas de las personas que participaron en la encuesta en linea
muestran diferencias estadisticamente significativas entre dependencias.




NOTA METODOLOGICA

La variable acoso laboral esta creada a partir de las respuestas sobre las trece experiencias
descritas en la Tabla 4.1. Se excluyeron dos reactivos (“me asignan trabajos que no se pueden
completar para la fecha solicitada” y “he recibido alguna agresion fisica”) ya que el analisis de
consistencia interna reveld que tenian una correlacién pequeia con los demds y que su
exclusién conllevaba un incremento en el Cronbach Alfa. Esto sugiere que estos dos reactivos
miden algo distinto a acoso laboral.

De las once experiencias restantes, se considerd que la persona habia padecido acoso laboral
si reportd que habia padecido mds de un acto al menos en una ocasién o habia padecido un
acto en varias ocasiones (31% de las personas que participaron en el estudio):

Evitan asignarme tareas o ignoran mis opiniones.

Me excluyen de reuniones laborales y no me informan oportunamente de mis
deberes.

Me ocultan informacidn necesaria para la realizacion de mi trabajo.

Me limitan la posibilidad de hablar con mis superiores.

Me asignan tareas que considero degradantes.

Juzgan mi desempeno de manera ofensiva.

He recibido agresiones verbales.

He recibido instrucciones mediante gritos e insultos.

A

Critican sin motivo o razén mi forma de hacer el trabajo.
10. Me excluyen o me aplican la ley del hielo.
11. Difunden rumores y comentarios injuriosos sobre mi.

La consistencia interna de esta variable es muy aceptable (Cronbach Alpha = .92).

La variable acoso laboral frecuente es una variable dicotémica creada en funcién de si la
persona indicé que habia padecido alguno de las once experiencias anteriores de forma
frecuente.

o Mas de una de cada tres personas que trabaja en la Subprocuraduria Especializada en
Investigacion de Delincuencia Organizada y en el Instituto Nacional de Ciencias Penales ha
padecido acoso laboral durante el ultimo afio (respectivamente 34.2% y 33. 1%).Otras
dependencias como la Visitaduria General tiene el menor porcentaje de personal que reportod
padecer acoso laboral.




o En cinco de las trece dependencias que conforman la PGR el porcentaje de mujeres
que particip6 en la encuesta en linea y reportd padecer acoso laboral es significativamente
mayor al de los hombres. Por ejemplo, en la dependencia en donde se reportd un mayor
porcentaje de casos de acoso laboral durante el Giltimo afio —la Subprocuraduria Especializada
en Investigacion de Delincuencia Organizada- 30% de los hombres y 39% de las mujeres
reportaron haber padecido algin acto de acoso laboral.

o En la Oficialia Mayor, el porcentaje de mujeres que reveld padecer algun acto de
acoso laboral el ultimo afio es 28% mayor al porcentaje de los hombres (32.9% y 25.6%).
En el caso de la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales, el
porcentaje de mujeres que reportd padecer alglin acto de acoso laboral el ultimo afio es 40%
mayor al porcentaje de los hombres (respectivamente, 26.7% y 19%). De forma semejante el
porcentaje de mujeres que reportd padecer algun acto de acoso laboral el ultimo afio en La
Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo es 18% mayor al
porcentaje de los hombres, y 70% mayor en la Agencia de Investigacién Criminal. También
se encontraron diferencias marginalmente significativas en la Oficina del Procurador/a.

o Existen diferencias estadisticamente significativas entre dependencias en términos de
la prevalencia de actos de acoso laboral frecuentes. La Figura 4.2 muestra que las tres
dependencias con mayor acoso frecuente son: el Instituto Nacional de Ciencias Penales
(16.4%), la Subprocuraduria Especializada en Investigaciéon de Delincuencia Organizada
(15.6%) y la Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales (14.5%). En el otro
extremo, las tres dependencias con menor porcentaje de casos de acoso laboral frecuente son:
la Visitaduria General (6.4%), la Oficina del Procurador/a (9.3%) y, la Agencia de
Investigacion Criminal y Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos
Federales (9.5%).




Tabla 4.2.

Prevalencia de actos constitutivos de acoso laboral (o mobbing)

en el desempeiio de las funciones en la PGR durante el ultimo aiio
por sexo y frecuencia de las mismas, segiin dependencia. (Porcentajes)

%

%

%

%

Dependencia Hombres Mujeres Total Frecuente

Agencia de Investigacion Criminal 17.8 30.2 217 9.5
Coord. Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional 27.9 321 29.8 12.8
Fiscalia Especializada para la Atencion de Delitos Electorales 24.1 30.6 27.8 10.9
Instituto Nacional de Ciencias Penales 333 329 33.1 16.4
Oficialia Mayor 25.6 329 HoHE 28.8 11.6
Oficina del C. Procurador/a 24.5 324 t 282 9.3
Organo Interno de Control 253 321 28.5 10.9
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 20.7 24.5 229 9.8
(Sjl(l)ll):;i(i:(.izerechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la 231 289 263 119
Subproc. Especializada Investigacién Delincuencia Organizada 30.0 393 342 15.6
Subproc. Especializada en Investigacion de Delitos Federales 19.0 26.7 * 232 9.5
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales 294 32.0 30.7 14.5
Visitaduria General 144 19.1 16.8 6.4

N=15,759. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
*** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; §p< .10

Figura 4.2.

Dependencias donde se produce la mayor y menor prevalencia
de actos frecuentes constitutivos de acoso laboral (o mobbing)

en el desempeiio de las funciones en la PGR durante el ultimo afio.

©16.4% Instituto Nacional de Ciencias
Penales

©15.6% Subprocuraduria Especializada en
Investigacion de Delincuencia Organizada

©14.5% Subprocuraduria Juridica de
Asuntos Internacionales

*6.4% Visitaduria General
©9.3% Oficina del Procurador/a

©9.5% Agencia de Investigacion Criminal y
Subprocuraduria Especializada en
Investigacion de Delitos Federales




e [La Tabla 4.3 presenta toda esta informacion desagregada por subdependencia. Como se
puede observar, en la gran mayoria de las dependencias no se hay diferencias en la
prevalencia de acoso laboral por sexo que sean estadisticamente significativas. No obstante,
hay algunas unidades o subdependencias en que el porcentaje de mujeres que reportd haber
experimentado acoso laboral el ltimo afio es mayor al de los hombres!” en:

Agencia de Investigacion Criminal:

v
v

41% mayor en la Direccion General Centro de Comunicaciones.

69% mayor en el Centro Nacional de Analisis, Planeacion e Informacion para el
Combate a la Delincuencia.

165% mayor en la Direccion General de Investigacion Policial en Apoyo a
Mandamientos.

229% mayor en la Direccion General de Mandamientos Ministeriales y Judiciales.
Oficialia Mayor:

Mas del doble (107% mayor) en la Direccion General de Servicio Aéreos.

216% mayor en la Oficina del Oficial Mayor.

Oficina del Procurador/a:

215% mayor en la Unidad de Implementacion del Sistema Procesal Penal Acusatorio.

Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo:

v

En las delegaciones de Aguascalientes, Colima, y Durango también es mayor,
respectivamente 222%, 250%, y 394%.

Subprocuraduria Especializada de Investigacion Delincuencia Organizada:

v

162% mayor en la U.E.I. Operaciones con Recursos de Procedencia Ilicita y de
Falsificacion o Alteracion de Moneda.

Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales:

v" 115% mayor en la Coordinacion Administrativa.

Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales:

17S6lo en dos dependencias el porcentaje de hombres que reportd padecer acoso laboral es mayor al de mujeres,
no obstante, las pruebas de significancia estadistica pueden no ser confiables por el reducido nimero de casos
en cada categoria.




v 300% mayor en la Direccion General de Constitucionalidad.
Visitaduria General:

v 150% mayor en la Direccion General de Asuntos Internos.




Tabla 4.4.
Prevalencia de actos constitutivos de acoso laboral (0 mobbing) en el desempeiio de las funciones en la PGR durante el altimo
afo por sexo y frecuencia de las mismas, segiin dependencia, unidad y sexo. (Porcentajes)

Unidad y Dependencia % Hombres % Mujeres % Total % Frecuente

Agencia de Investigacion Criminal 17.8 30.2 SRS 21.7 9.5
Centro Nacional de Andlisis, Planeacion e Informacion para el combate a la Delincuencia 15.7 33.6 Hok 19.6 9.8
CENAPI u oficina del/la Titular 40.6 29.0 349 15.4

Coord. Administrativa CENAPI 333 235 29.6 114

D.G. Analisis contra la Delincuencia. 345 514 43.8 17.2

D.G. Informacioén sobre Actividades Delictivas 255 429 il 34.6 17.4

D.G. Planeacion Estratégica y Comunicacion® 0.0 333 222 10.0

Coord. Administrativa AIC 40.7 17.9 T 29.1 10.7
Coord. General de Servicios Periciales 31.7 393 355 15.8
Coord. Administrativa Coord. Serv. Periciales 23.8 26.5 255 8.9

D.G. Especialidades Médico Forenses 21.9 28.1 253 12.8

D.G. Especialidades Periciales y Documentales 233 24.7 239 7.0

D.G. Ingenierias Forenses 19.6 29.1 222 6.0

D.G. Laboratorios Criminalisticos 20.3 243 223 7.2

Oficina del/la Titular Coord. Serv. Periciales® 16.7 23.1 19.4 0.0

Oficina del Titular AIC 11.8 21.3 16.3 4.7
Policia Federal Ministerial 40.7 17.9 T 29.1 10.7
Centro Federal de Arraigo® 3.9 5.6 4.6 2.3

Coord. Administrativa PFM? 18.2 41.7 30.4 13.0

D.G. Apoyo Técnico y Logistico 23.5 32.1 27.6 10.9

D.G. Asuntos Policiales Internacionales e Interpol 31.2 394 33.6 18.2

D.G. Centro de Comunicaciones 26.2 37.1 * 28.9 15.2

D.G. Investigacion Policial en Apoyo a Mandamientos 12.5 332 oAk 16.3 7.7

D.G. Mandamientos Ministeriales y Judiciales 12.0 394 HkE 15.4 9.1




D.G. Servicios Especiales de Seguridad y de Proteccion a Personas® 333 333 333 333

PFM u Oficina del/la Titular® 11.3 19.2 13.2 3.8

Unidad y Dependencia % Hombres % Mujeres % Total % Frecuente
Coord. de Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional 29.4 32.0 30.7 14.5
Coord. Administrativa COPLADII? 25.0 35.0 30.6 13.9
COPLADII u Oficina del/la Titular® 19.2 38.5 25.6 17.5
D.G. Formacion Profesional 333 50.0 423 14.8
D.G. Instituto de Formacion Ministerial, Policial y Pericial® 25.9 35.7 29.3 14.6
D.G. Planeacion y Proyectos Estratégicos 333 40.0 36.5 13.5
D.G. Politicas Publicas, Vinculacion y Coord. Interinstitucional 28.4 24.1 26.4 12.8
D.G. Servicios de Carrera 28.0 24.1 26.0 8.7
Fiscalia Esp. para la Atencion de Delitos Electorales 20.7 24.5 O 22.9 9.8
Coord. Administrativa FEPADE? 25.0 375 313 6.3
D.G. Averiguaciones Previas y Control de Procesos en Materia de Delitos Electorales 16.3 28.9 22.8 7.8
D.G. Juridica en Materia de Delitos Electorales® 16.7 58.3 il 444 31.6
D.G. Politica Criminal y Vinculacion en Materia de Delitos Electorales® 583 19.1 * 333 9.1
FEPADE u Oficina del/a Fiscal® 25.0 26.7 26.1 13.0
Instituto Nacional de Ciencias Penales 23.1 28.9 26.3 11.9
D. Administracion 57.1 38.1 45.7 25.0
D. Capacitacion® 333 25.0 29.4 17.7
D. Educacion a Distancia® 0.0 50.0 40.0 20.0
D. Educacion Continua 0.0 0.0 0.0 0.0
D. Investigacion® 50.0 28.6 36.4 18.2
D. Juridica® 0.0 60.0 429 0.0
D. Posgrado 50.0 0.0 50.0 25.0
D. Publicaciones® 333 50.0 40.0 40.0
INACIPE u Oficina del Director/a General® 0.0 20.0 12.5 0.0
S.G. Académica 0.0 0.0 0.0 0.0

S.G. de Extension 0.0 0.0 0.0 0.0




U. Enlace y Acceso a la Informacion Piblica y Gubernamental 100.0 0.0 100.0 0.0

Unidad y Dependencia % Hombres % Mujeres % Total % Frecuente
Oficialia Mayor 19.0 26.7 S 23.2 9.5
Centro de Evaluacion y Control de Confianza 29.9 30.7 304 16.3
Coord. Administrativa OM 17.4 324 26.7 6.7
D.G. Control y Registro de Aseguramientos Ministeriales 26.2 22.5 244 15.7
D.G. Programacion y Presupuesto 38.6 37.8 38.1 14.1
D.G. Recursos Humanos y Organizacion 30.6 354 333 10.9
D.G. Recursos Materiales y Servicios Generales 30.6 28.6 29.7 9.9
D.G. Seguridad Institucional 26.3 36.1 30.0 13.1
D.G. Servicios Aéreos 19.5 40.5 HoxE 24.0 11.1
D.G. Tecnologias de Informacion y Comunicaciones. 29.4 214 26.8 8.9
OM u Oficina del/la Oficial Mayor 10.5 333 * 20.6 5.8
U. Programacion e integracion de Recursos para la Fiscalia General de la Republica 0.0 0.0 0.0 0.0
Oficina del C. Procurador/a 30.0 393 O 342 15.6
Centro Federal de Proteccion a Personas 0.0 0.0 0.0 0.0
Coord. Administrativa Oficina Procurador/a® 17.7 0.0 + 9.1 3.0
Coord. de Asesores Oficina Procurador/a® 12.5 0.0 8.3 0.0
D.G. Comunicacion Social 25.0 35.0 29.8 11.8
Fiscalia Esp. en materia de Delitos relacionados con Hechos de Corrupcion 0.0 0.0 0.0 0.0
Oficina del Procurador/a 233 24.0 23.6 9.1
U. Esp. de Analisis Financiero 28.1 36.8 314 8.7
U. Implementacion del Sistema Procesal Penal Acusatorio 13.3 42.1 *k 294 103
U. Jefatura de la Oficina del Procurador/a® 25.0 0.0 14.3 143
U. Transparencia y Apertura Gubernamental (UTAG) 54.6 533 539 11.5
Organo Interno de Control 25.6 32.9 A 28.8 11.6
Auditoria Interna, Quejas o Responsabilidades dependientes Secretaria Funcion Piblica 275 333 30.4 13.7
Auditoria para Desarrollo y Mejora de la Gestion Publica® 222 0.0 11.1 0.0

Coord. Administrativa OIC? 222 60.0 35.7 0.0




D.G. Adjunta de Investigacion y Evaluacion® 23.1 429 30.0 20.0

OIC u Oficina del/la Titular de la OIC? 20.0 20.0 20.0 0.0
Unidad y Dependencia % Hombres % Mujeres % Total % Frecuente

Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 14.4 19.1 16.8 6.4

Coord. Administrativa 26.0 32.1 29.1 8.7

Coord. Supervision y Control Regional 333 18.0 26.2 14.3

D.G. Control Averiguaciones Previas 26.5 324 29.8 15.5

D.G. Control Juicios de Amparo 14.3 23.5 20.0 14.3

D.G. Control Procesos Penales Federales 28.1 26.5 27.2 11.6

Delegaciones 194 23.9 *K 219 9.1

Aguascalientes 6.3 25.0 * 16.2 44

Baja California® 11.8 4.6 7.7 0.0

Baja California Sur 25.0 29.0 27.1 18.3

Campeche? 12.5 25.9 20.9 4.6

Chiapas 10.3 20.3 15.6 8.2

Chihuahua 37.5 52.2 44.7 22.5

Ciudad de México 12.3 17.0 14.7 6.0

Coahuila 352 30.9 329 17.4

Colima 11.1 27.7 ok 21.3 8.8

Durango 10.8 42.6 *x 28.6 9.5

Guanajuato 15.5 22.7 20.0 7.7

Guerrero® 7.4 114 10.3 2.1

Hidalgo 42.1 31.8 36.6 15.9

Jalisco 18.4 30.3 25.6 9.5

México 23.3 24.1 23.8 11.1

Michoacéan 27.3 32.1 30.0 16.7

Morelos 422 21.7 * 30.5 17.4

Nayarit 22.6 27.5 25.6 12.2

Nuevo Ledn 10.6 13.9 12.1 4.5




Oaxaca 29.8 40.0 34.6 10.2

Puebla 21.2 214 21.3 52
Querétaro® 11.1 34.8 i 244 14.0

Unidad y Dependencia % Hombres % Mujeres % Total % Frecuente
Quintana Roo 30.0 345 322 3.4
San Luis Potosi 214 32.6 273 16.7
Sinaloa 13.0 12.5 12.8 2.7
Sonora 7.3 6.8 7.1 32
Tabasco 21.7 22.5 222 6.3
Tamaulipas 25.0 224 23.8 11.5
Tlaxcala 16.7 10.8 13.7 4.1
Veracruz 19.1 15.9 17.1 6.4
Yucatan 18.5 271 24.0 7.8
Zacatecas 28.6 333 314 11.8
SCRPPA u Oficina del Subprocurador/a 253 232 24.1 6.8
Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad 27.9 32.1 29.8 12.8
Coord. Administrativa SDHPDySC 50.0 53.9 51.7 20.7
D.G. Atencion y Seguimiento Recomend. y Conciliaciones Materia de Derechos Humanos?® 20.0 28.6 25.0 83
D.G. Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad® 20.0 25.7 23.6 73
D.G. Promocion de la Cultura en Derechos Humanos, Quejas e Inspeccion® 13.0 18.8 15.4 7.7
Fiscalia Esp. Atencion de Delitos cometidos contra la Libertad de Expresion® 30.4 44 .4 34.4 15.2
Fiscalia Esp. Busqueda de Personas Desaparecidas 20.6 28.6 25.0 7.9
Fiscalia Esp. Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de Personas 222 33.8 30.0 17.3
SDHPDySC u Oficina del Subprocurador/a® 23.5 11.8 17.7 114
U. Esp. Atencion de Asuntos Indigenas 0.0 0.0 0.0 0.0
U. Etica y Derechos Humanos en la Procuracién de Justicia® 25.0 0.0 12.5 0.0
U. Inv. Personas migrantes y Mec Apoyo Exterior Mexicano de Busqueda e Investigacion® 0.0 20.0 11.1 11.1
Subprocuraduria Esp. Investigacion Delincuencia Organizada 24.1 30.6 27.8 10.9

Coord. Administrativa SEIDO 30.0 30.0 30.0 14.1




D.G. Apoyo Juridico y Control Ministerial en Delincuencia Organizada 29.2 28.1 28.6 12.1

D.G. Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de Delincuencia Organizada 154 31.8 + 241 8.4
D.G. Cuerpo Técnico y Control 52.7 59.0 559 30.8
Unidad y Dependencia % Hombres % Mujeres % Total % Frecuente
D.G. Tecnologia, Seguridad y Apoyo a la Investigacion de Delincuencia Organizada® 22.7 23.8 23.1 7.7
SEIDO u Oficina del Subprocurador/a® 41.2 22.2 34.6 19.2
U.E.I. Asalto y Robo de Vehiculos 35.7 54.6 44.0 12.0
U.E.L Delitos contra la Salud 24.1 29.6 26.8 12.4
U.E.L Delitos en Materia de Secuestro 24.7 29.4 26.4 103
U.E.L Operaciones con Recursos Procedencia Ilicita y Falsificacion/Alteracion de Moneda 15.0 393 * 25.0 7.4
U.E.L Terrorismo, Acopio y Trafico de Armas 15.8 36.4 26.8 9.5
U.E.L Trafico de Menores, Personas y Organos 20.7 333 26.0 12.0
Subprocuraduria Esp. en Investigacion de Delitos Federales 253 32.1 28.5 10.9
Coord. Administrativa SEIDF 27.3 58.8 * 41.0 15.0
Coord. General de Investigacion® 50.0 36.4 44.4 18.5
D.G. Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de Delitos Federales 37.5 21.3 284 9.9
SEIDF u Oficina del Subprocurador/a @ 11.8 353 23.5 14.7
U.E.L Delito Tortura® 353 27.3 32.1 143
U.E.IL Delitos Ambiente y previstos en Leyes Especiales 36.8 50.0 43.2 27.0
U.E.I Delitos Comercio de Narcéticos destinados al consumo final 23.1 333 27.7 16.7
U.E.I Delitos Cometidos por Servidores Publicos y Contra la Administracion de Justicia 27.1 24.6 25.7 13.6
U.E.L Delitos Derechos de Autor y Propiedad Industrial® 19.2 46.2 T 28.2 18.0
U.E.L Delitos Fiscales y Financieros® 23.1 353 30.0 6.5
Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales 333 32.9 33.1 16.4
Agregadurias Legales, Regionales y Oficinas de Enlace 20.8 16.4 18.3 5.0
Coord. Administrativa SJAI 0.0 0.0 0.0 0.0
Coord. Asuntos Internacionales y Agregadurias 25.0 22.9 239 8.8
D.G. Anilisis Legislativo y Normatividad 18.2 30.4 24.4 10.9

D.G. Asuntos Juridicos 18.2 21.6 20.0 6.3




D.G. Constitucionalidad?® 10.0 40.0 * 229 8.6
D.G. Cooperacién Internacional 25.0 353 315 17.1
D.G. Procedimientos Internacionales® 0.0 5.9 2.7 0.0
SJAI u Oficina del Subprocurador/a® 0.0 26.8 *k 16.2 4.4
Unidad y Dependencia % Hombres % Mujeres % Total % Frecuente
U. Esp. Atencion Delitos Cometidos en el Extranjero 41.7 448 434 18.5
Visitaduria General 24.5 324 + 28.2 9.3
Coord. Administrativa Visitaduria® 3.7 5.6 4.4 2.2
D.G. Adjunta Consultiva y de Apoyo Juridico 0.0 0.0 0.0 0.0
D.G. Asuntos Internos 10.2 254 * 17.8 5.1
D.G. Delitos Cometidos por Servidores Publicos de la Institucion 19.4 29.7 24.7 10.8
D.G. Desarrollo Institucional® 375 15.4 23.8 9.5
D.G. Evaluacion Técnico Juridica® 28.6 17.4 22.7 11.4
D.G. Procedimientos de Remocion® 7.7 28.6 18.5 7.4
D. Sugerencias y Opiniones Técnico Juridicas 0.0 0.0 0.0 0.0
Fiscalia Especial para el Combate a la Corrupcion en la Institucion® 18.8 0.0 T 9.4 0.0
VG u Oficina del Visitador/a General® 25.0 0.0 143 14.3

N=15,759. ***p<.0001; ** p<.001; * p<.05; p< .10.

2 Cuando el numero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de Chi-cuadrado para establecer si existen

diferencias estadisticamente significativas no sea un test valido.




e La Tabla 4.5 muestra la prevalencia de los actos constitutivos de acoso laboral en el
desempeiio de las funciones en la PGR segun categoria de puesto y sexo. Las personas que
trabajan en puestos de enlace no s6lo tienden a reportar en mayor medida que las que trabajan
en otros niveles de puesto que padecieron acoso laboral el ultimo afo, sino que también
indicaron padecerlo de manera frecuente (respectivamente, 30.4% y 13.5%). EI personal
sustantivo (de categorias) es el que reporta en menor medida (22.2%) padecer acoso laboral.
También son las que reportan padecer acoso laboral frecuente en menor medida (9.8%).

e La Figura 4.3 muestra los cinco niveles de puesto en los que hay mayor prevalencia de
acoso laboral y acoso laboral frecuente. Mas de cuatro de cada diez personas que trabajan
como jefes/as, subjefes/as o analistas de ACIME (personal sustantivo) reportaron padecer los
mayores niveles de acoso laboral durante el ultimo afio (42.3%). Le siguen, las personas que
se desempenan como jefe/a de departamento, jefe(a) de investigacion, jefe/a de empleados/as
de seguridad, secretario/a de oficina (personal de mando) (32.2%), y tres subniveles de
personal de enlace (subcoordinadores/as de servicios, profesionales de servicios
especializados 'y profesionales dictaminadores/as de servicios especializados), donde
alrededor de 31% del personal en cada una de estas categorias padecio acoso laboral durante
el ultimo afio.

e En términos de acoso laboral frecuente, tres de los niveles de puesto indicados
anteriormente como en los que hay mayor prevalencia de acoso laboral también ocupan los
primeros puestos de acoso laboral frecuente. Las personas cuyo nivel de puesto es jefe/a,
subjefe/a o analista de ACIME (personal sustantivo) reportaron padecer los mayores niveles
de acoso laboral durante el Gltimo afio. Mas de dos de cada diez personas indicaron padecerlo
(23%). Le siguen, a una distancia considerable, las personas que se desempeflan como
subcoordinadores/as de servicios (personal de enlace), los/as oficiales técnicos (personal
operativo), los/as de personal ejecutivo de servicios (enlace) y profesionales de servicios
especializados (enlace). Entre éstos, el porcentaje que indica que reportd padecer acoso
laboral frecuente durante el Giltimo aflo oscila entre 14.2% y 12.8%.




Figura 4.3.
Niveles de puesto donde un mayor porcentaje de personas indicé padecer acoso
laboral y acoso laboral frecuente en el desempeiio de las funciones en la PGR
durante el ultimo afio. (Porcentajes)

« Jefe/a, subjefe/a o Analista de e Jefe/a, subjefe/a o Analista de
ACIME (sustantivo) - 42.3% ACIME (sustantivo) - 23.0%

« Jefe/a de Departamento, Jefe/a de ¢ Subcoordinador/a de Servicios
Investigacidn, Jefe/a de (enlace) - 14.2%
Empleados(as) de Seguridad, e Oficial Técnico/a (operativo) -
Secretario/a de oficina (mando) - 14.1%
32.2% e Profesional Ejecutivo/a de

e Subcoordinador(a) de Servicios Servicios Especializados (enlace) -
(enlace) - 31.9% 13.3%

* Profesional de Servicios * Profesional de Servicios
Especializados (enlace) - 31.6% Especializados (enlace) - 12.8%

» Profesional Dictaminador(a) de
Servicios Especializados (enlace) -
31.5%

e Enlamayoria de niveles de puesto no hay diferencias estadisticamente significativas por
sexo. Sin embargo, en nueve subniveles de puesto las mujeres experimentaron mayores
niveles de acoso laboral que los hombres.!® Es especialmente notorio entre el personal de
seguridad a funcionarios/as (personal sustantivo) y entre el personal que se desempena en
puestos de delegado/a o subdelegado/a. Las mujeres en estas categorias de puestos
experimentan, respectivamente, 5.4 y 5.6 veces mayor acoso que los hombres.

e También es el caso de las mujeres en que trabajan en la Policia Federal Ministerial y
como Agentes del Ministerio Publico. En el caso de las primeras, el porcentaje de mujeres
que padecid acoso laboral es més del doble que el de los hombres (34.4% vs. 16.9%).

18 En otros dos subniveles de puesto también hay diferencias, pero éstas son marginalmente significativas
(subcoordinador/a de servicios entre el personal de enlace, y oficiales ministeriales entre el personal sustantivo).




Tabla 4.5.
Prevalencia de actos constitutivos de acoso laboral (0o mobbing) en el desempeifio de las
funciones en la PGR durante el Gltimo afio por sexo y frecuencia de las mismas, segiin
nivel de puesto y sexo. (Porcentajes)

Nivel de puesto % %
P Hombres  Mujeres % Total % Frecuente
Mando 24.2 31.5 R 27.3 10.8
Mando superior 13.0 25.0 * 15.6 4.0
Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor/a Interno 0.0 0.0 0.0 0.0
Fiscal Especial o Titular COPLADII 0.0 0.0 0.0 0.0
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General® 0.0 100.0 Hokk 6.3 6.3
Director /a General, Coordinador /a General, Delegado/a
Estatal, Secretario/a Particular, Coordinador/a de Asesores/as® 10.8 26.7 13.8 0.0
Director/a General Adjunto, Director/a Ejecutivo/a, Fiscal,
Coordinador/a de Asesores/as, Coordinador/a Administrativo/a 16.5 26.3 18.8 6.0
Mando medio 26.2 319 ** 28.8 11.6

Direccion de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a,

Secretario/a Técnico/a, Secretario/a Particular, Coordinador

Administrativo/a 19.3 31.0 ** 23.4 9.4
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica,

Coordinador/a de Investigacion, Supervisor/a de Investigacion,

Asesor/a, Secretario/a Privado/a, Secretario/a Auxiliar

B/Secretario/a Auxiliar “C”, Auditor/a Ejecutivo/a 26.3 29.9 28.0 12.0
Jefe/a de Departamento, Jefe/a de Investigacion, Jefe/a de
Empleados/as de Seguridad, Secretario/a de oficina 30.3 34.1 322 12.3
Enlace 27.8 32.6 w 30.4 13.5
Subcoordinador/a de Servicios 29.1 34.6 + 31.9 14.2
Profesional de Servicios Especializados 303 325 31.6 12.8
Profesional Dictaminador/a de Servicios Especializados 30.8 32.1 31.5 11.1
Profesional Ejecutivo/a de Servicios Especializados 25.2 31.1 * 28.4 13.3
Operativo 23.1 27.7 o 25.6 10.5
Especialista Técnico/a 23.7 28.0 25.7 10.1
Secretario/a 26.6 244 252 10.1
Jefe/a de oficina 20.4 30.9 24.7 12.7
Técnico/a Superior 21.0 29.0 * 25.6 10.6
Médico/a General® 6.3 31.6 T 20.0 2.9
Oficial Técnico/a 17.4 37.8 *K 229 14.1
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a 26.2 25.8 26.0 10.2
Secretario/a Ejecutivo/a 20.6 349 30.0 10.0
Jefe/a de Sistemas Administrativos 28.2 24.6 26.1 9.9
. % %
Nivel de puesto Hombres  Mujeres % Total % Frecuente
Sustantivo (de categorias) 19.0 26.9 R 22.2 9.8

Delegado/a o Subdelegado/a® 5.1 28.6 * 11.3 5.7




Jefe/a, Subjefe/a o Analista de ACIME 40.0 443 423 23.0

Policia Federal Ministerial 16.9 344 HoHE 20.6 10.3
Agente de Ministerio Publico 20.3 25.8 HoHE 229 9.3
Pericial 20.5 25.2 22.5 7.9
Campaia contra el Narcotrafico 22.6 21.2 224 9.9
Seguridad a Funcionarios/a* 5.9 31.6 HAE 8.1 6.7
Oficial Ministerial 19.0 22.9 T 21.3 8.8

N=16,819. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.

*** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10

#Cuando el numero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de
Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente significativas no sea un test valido.

e También se encuentran diferencias estadisticamente significativas que muestran una
mayor prevalencia de acoso laboral entre las mujeres que entre los hombres entre los/as
directores de drea/asesores(as) (31% vs. 19.3%, personal de mando), los/as oficiales
téecnicos (37.8% vs. 17.4%, personal operativo), profesionales ejecutivos/as de servicios
especializados (31.1% vs. 25.2%, personal de enlace), y técnicos/as superiores (29% vs.
21%, personal operativo).

e Las mujeres que padecen mayores niveles de acoso laboral son las jefas, subjefas o
analistas de ACIME ya que 44.3% ha experimentado acoso laboral durante el ultimo afo.
Aunque los hombres en su mismo nivel de puesto tienden a experimentarlo en igual medida,
no se encontraron diferencias estadisticamente significativas por sexo.

. La Tabla 4.6 muestra las caracteristicas sociodemograficas de las personas que
experimentaron algin acto de acoso laboral el ultimo afio por sexo. De acuerdo con las
respuestas de las personas que participaron en el estudio, las experiencias de acoso tienden a
ser mas frecuentes entre las personas mas jovenes (35 afios y menos). Con independencia de
la edad, todas las mujeres menores a 56 afios tienden a reportar los mismos niveles de acoso
laboral (entre 28.2% y 30.5%, sin haber diferencias estadisticamente significativas). Sin
embargo, entre las mujeres de 56 afios y mas, el porcentaje se reduce a poco menos de una
de cada cuatro (24.7%).

o A medida que se incrementa el nivel de escolaridad de las personas tiende a
incrementar el reporte de acoso laboral durante el Gltimo afio. Por ejemplo, las personas que
no estudiaron en la universidad, 22.4% indic6 que habia padecido acoso laboral el ultimo
aflo; este porcentaje se incrementa a 28.6% entre las que tienen estudios de posgrado. Esta
misma tendencia se constata tanto para hombres como para mujeres. Como se ha
mencionado anteriormente, este hecho puede estar asociado a un mayor reconocimiento del
fenémeno entre las personas que tienen mayor escolaridad.




o Las personas casadas reportan los menores niveles de acoso laboral durante el Gltimo
afio (22.7%) y las personas separadas, divorciadas y viudas los mayores (casi tres de cada
diez). En estos dos grupos, un porcentaje significativamente mayor de mujeres que de
hombres reportan haber padecido acoso laboral (respectivamente, 28.6% vs. 20.2% y 32.2%
vs. 23.2%). No se encontraron diferencias estadisticamente significativas entre hombres y
mujeres nunca unidos/as o solteros/as.

o Las personas no exclusivamente heterosexuales, reportan en mayor medida acoso
laboral (35% de ellas), las personas que nunca han tenido pareja es el segundo grupo de
personas mas afectadas por el acoso laboral y en ultima instancia se encuentran las personas
exclusivamente heterosexuales. Entre éstas ultimas, es el Gnico grupo en que las mujeres
reportan significativamente mayores niveles de acoso laboral que los hombres.




Tabla 4.6.
Prevalencia de actos constitutivos de acoso laboral (0 mobbing)
en el desempeiio de las funciones en la PGR
durante el altimo afio por sexo,
segun caracteristicas sociodemograficas y sexo. (Porcentajes)

Sexo
% Hombres % Mujeres % Total
Edad ook
25 y menos 23.2 28.2 T 26.0
26-35 259 28.4 * 273
36-45 20.5 29.0 ook 24.0
46-55 19.5 30.5 ok 24.0
56 y mas 17.3 24.7 ok 19.7
Escolaridad ok
Menos de licenciatura 19.0 26.6 HHE 22.4
Licenciatura 21.7 28.6 *xK 24.9
Mas de licenciatura 252 32.3 oK 28.6
Situacion conyugal HEE
Soltero/a 259 27.9 272
Casado/a 0 unién libre 20.2 28.6 *xK 22.7
Separado/a, divorciado/a, viudo/a 23.2 322 Hkk 29.0
Orientacion sexual kK
No heterosexual 36.2 33.8 35.1
Heterosexual 21.3 28.8 HHE 24.7
Nunca ha tenido pareja 32.7 26.4 29.0
Habla lengua indigena o crecié en un hogar en que se hablaba
No 21.6 28.9 ok 25.0
Si 243 274 25.5
Antigiiedad kK
2 afios 0 menos 22.8 279 wox 25.1
2 a5 afios 27.2 29.8 28.5
5 a 10 afios 24.0 30.9 ook 27.6
10 a 20 afios 18.2 25.6 ook 21.1
20 afios 16.8 30.3 ok 22.5
N=16,819. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias
*kk p<.0001; ** p<.001; * p<.05; p< .10
. En términos de antigiiedad, las personas con mas afios de experiencia en la institucion,

tienden a reportar menores niveles de acoso laboral que las personas que se incorporaron mas
recientemente. En todos los grupos de antigiiedad con excepcion del de 2 a 5 afios, las




mujeres reportan mas acoso laboral que los hombres. Por ejemplo, el porcentaje de mujeres
que lleva trabajando en la PGR entre 10 y 30 afios que report6 haber padecido algun acto de
acoso laboral el ultimo afo es 71% mayor al de hombres (25.6% vs. 18.2%).

Las reacciones ante el acoso laboral son variadas. Esta seccion se centra en los casos de
acoso laboral frecuentes ocurridos durante el Gltimo afo, para poder capturar de una forma
mas confiable las experiencias repetidas de acoso laboral ya que en las organizaciones pueden
darse situaciones de conflictos eventuales que no siguen un determinado patrén ni buscan
“infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo” (Sanchez Miguel & Ambrosio
Mora, 2010: 456-457).

. El porcentaje de mujeres que ha padecido acoso laboral frecuente en el Gltimo afio es
significativamente superior al de hombres (12.5% vs. 9.1%). Ademas, tal y como se observa
en la Figura 4.4, el porcentaje de mujeres que sufre acoso laboral frecuente por parte de
diversas personas es mayor al de los hombres (p<.05). De todas las mujeres de la PGR que
participaron en el estudio, 8.5% reveld que padecio acoso laboral frecuente durante el ultimo
afio por parte de una persona y 4% por parte de varias personas.

Figura 4.4.
Personas que sufrieron acoso laboral frecuente durante el ultimo afio segun sexo y
numero de personas que estan involucradas. (Porcentajes)
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. En el caso de los hombres, de todos los que participaron en el estudio, 6.6% padecid
acoso laboral frecuente el ultimo afio por parte de una persona, y 2.5% por parte de varias
personas.

. Hombres y mujeres tienden a diferir en términos de las consecuencias que les generan
las situaciones de acoso laboral frecuente acontecidas en el ultimo afio. La Tabla4.7. muestra
que un porcentaje mayor (estadisticamente significativo) de mujeres que de hombres: sienten
que no quieren ir al trabajo (38.1% vs. 22.1%); han pensado solicitar cambio de adscripcion
(40.1% vs. 34%); se han enfermado (25.6% vs. 16.8%); han pensado en renunciar al trabajo
(28.9% vs. 21.9%); se sienten mal cuando en a la persona(s) responsables (24.2% vs. 17.2%).

Tabla 4.7.
Consecuencias/Reacciones que tuvo para las personas el acoso laboral frecuentes
durante el ultimo afio segun sexo. (Porcentajes)

% %
% Hombres Mujeres Total

Siento que no quiero ir al trabajo 22.1 38.1 ok 30.7
Siento que no puedo concentrarme en el trabajo 19.4 18.4 18.9
He (pensado) solicitar/do cambio de adscripcion 34.0 40.1 * 373
Me he enfermado 16.8 25.6 k215
He pensado en renunciar al trabajo 21.9 28.9 ok 25.7
Me siento mal cuando veo a esa persona(s) 17.2 24.2 o 20.9
Me he ausentado del trabajo 3.2 5.0 + 4.1
Me ha ocasionado conflictos personales o familiares 11.4 13.3 12.4

N=1,620. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.

**% p<.0001; ** p<.001; * p<.05; Tp< .10.

Los porcentajes de la Tabla no suman 100% porque las personas podian indicar mas de una
consecuencia/reaccion.

o Las mujeres reportan mas de una consecuencia negativa que los hombres. Estos, a
partir del andlisis de la categoria “otras reacciones/consecuencias”, tienden a reportar en
mayor medida que las mujeres que no le dan importancia, que no sienten nada, que lo ignoran
0 “lo supero”. Otros tienen otras reacciones que se presentan de forma resumida (mas no
representativa) en el Cuadro 4.1.




Cuadro 4.1.
Consecuencias para los hombres del acoso laboral frecuente
que experimentaron el Gltimo afio.

Reacciones de los hombres ante el acoso laboral frecuente ocurrido durante el tltimo afio

e Nosiento nada.

° Lo ignoro.

o Lo supero.

e  Me siento molesto y desmoralizado.

e No hay con quien denunciar ni informacion.

e  Pensionarme por mi edad.

e  Trato de superarme y hacer bien mi trabajo.

e  Sigo dando lo mejor de mi, profesionalmente.

e Meaislo

e Me enfado

e  Me estreso.

e  Mejoro mi desempefio para continuar con mis actividades laborales de manera eficiente.

e  Temporalmente me siento incomodo.

e  Hemos tenido fuertes discusiones por sus malos tratos y prepotencia porque dice que a él no le hacen
nada porque es amigo del secretario particular y del subprocurador.

e  No tomarlo como agresion, simplemente es la forma de ser de las personas.

. En el caso de las mujeres, hay menos mujeres que reportan que no hay que darle
importancia, que ignoran los comportamientos, 0 que no se toman las cosas de forma
personal. Algunas mujeres, como se puede observar en el Cuadro 4.2 equiparan su situacion
de acoso laboral frecuente a “una tortura”, también mencionan el estrés, la baja autoestima,
el miedo, la falta de motivacion y las consecuencias sobre la salud mental como la depresion.
Ademas, algunas mujeres proporcionaron detalles sobre las consecuencias sobre su salud de
la situacion como “Me danaron tanto fisica, psicologicamente y emocionalmente que fui
hospitalizada en diversas ocasiones durante todo mi embarazo”.




Cuadro 4.2.
Consecuencias para las mujeres del acoso laboral frecuente
que experimentaron el Gltimo afio.

Reacciones de las mujeres ante el acoso laboral frecuente acontecido durante el ultimo afio

e Tengo problemas del sistema nervioso.
e No le tomo importancia porque son palabras necias.

e No me ha causado conflicto.

e No tomarme las cosas de manera personal

e Me deprimi.

e  Mucho estrés.

e He pensado denunciar en el Organo Interno.

e Trato de olvidar el incidente para desempefiarme lo mejor posible en mi trabajo.

e Incémoda.

e No quiero ir a su oficina

e Autoestima baja.

e Amenaza de aborto.

e Yanodeseo ir a trabajar por el simple hecho de saber que mi titular nos espia mediante camaras.

e Ignoro al hostigador.

e Quiero iniciar mi jubilacién.

e Me he sentido tan deprimida o atemorizada que creo que debo buscar ayuda profesional.

e Estoy menos motivada.

e Me tuve que cambiar de area de adscricion (sic.).

e Sigo desempafiando mi trabajo lo mejor que puedo.

e Solicité mi retiro voluntario.

e Informé a mis superiores.

e Yano me aguantan en mi casa porque salgo enojada todos los dias.

e Me causd sentimientos encontrados de impotencia por no poder entender como un superior
jerdrquico trata tan mal a su personal.

e Me dafaron tanto fisica, psicolégicamente y emocionalmente que fui hospitalizada en diversas
ocasiones durante todo mi embarazo.

e Actualmente estoy bien porque me cambiaron de area.

. Con respecto a las reacciones tras las situaciones de acoso laboral frecuente, la Tabla
4.8. muestra que éstas son diversas y que también tienden a variar por sexo. Las reacciones
mas frecuentes son evasivas, ya que 44.3% de las personas indicaron que ignoraron el
comportamiento, y 28% indicaron que evitaron a la persona. Sin embargo, 19.4% de las
personas se quejaron con alguien de mayor jerarquia, 2.8% acudieron a recursos humanos, y
so0lo 1.7% puso una denuncia en FEVIMTRA o en otra instancia ministerial. 17.8%
comentaron sobre la situacion a un familiar u amistad, 20% se lo dijo a su pareja y 10.3%
busco el respaldo de compatfieros/as.




Tabla 4.8.
Reacciones de las personas ante el acoso laboral frecuente
durante el altimo afio en términos de (no)buisqueda de ayuda por sexo. (Porcentajes)

%

% Hombres % Mujeres Total
Nada (ignoré el comportamiento) 49.2 40.1 443
Evité a la persona 25.8 300 T 28.0
Busqué respaldo de compafieros/as 9.3 11.2 10.3
Me quejé con alguien de mayor jerarquia 13.6 24,4 kx* 19.4
Acudi a Recursos Humanos 1.6 3.8 ** 2.8
Puse denuncia en FEVIMTRA u otra instancia ministerial 0.9 23 * 1.7
Le comenté a un familiar u amistad 11.3 23.4 kxE 17.8
Le comenté a mi pareja 20.7 19.9 20.3

N=1,620. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
% p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10
Los porcentajes no suman 100% porque las personas pudieron tener mas de una reaccion.

o La Tabla 4.8. muestra que casi la mitad de los hombres y cuatro de cada diez mujeres
no hicieron nada (p< .0001) ante la situacion de acoso laboral frecuente el ultimo afio. Tres
de cada diez mujeres evitaron a la persona, asi como 25.8% de los hombres (estas diferencias
son marginalmente significativas; p<.10).

o Hombres y mujeres en la misma medida, buscaron el respaldo de compaieros/as, y
lo comentaron con su pareja.

. Las mujeres tienden a tener en mayor medida que los hombres reacciones proactivas
de busqueda de ayuda formal. Casi una de cada cuatro mujeres se quejé con alguien de
mayor jerarquia (vs. 13.6% de los hombres). El porcentaje de mujeres que acudid a recursos
humanos o present6 una denuncia en FEVIMTRA u otra instancia ministerial es
respectivamente 137% y 155% mayor al porcentaje de hombres que lo hicieron (1.6% y
0.9%).




5

. PERCEPCIONES DEL PERSONAL SOBRE LA PROMOCION Y RESPETO DE LA

IGUALDAD DE GENERO EN LA PGR

En esta seccion se examina la percepcion de los/as empleados de la PGR que participaron en
la encuesta con respecto a la promocion institucional de la igualdad de género y la promociéon
de la misma. La primera parte aborda el nivel de acuerdo con que en la PGR se promueve y
respeta la igualdad de género. La segunda, estudia el respeto a uno u otro sexo en posiciones

de mando y la percepcion de quién desempefia mejor su trabajo.

La Tabla 5.1 muestra el porcentaje de personal que esta de acuerdo con que en la PGR

se promueve y se respeta la igualdad de género. 94% del personal estd de acuerdo o

totalmente de acuerdo. Existen, no obstante, diferencias estadisticamente significativas entre
hombres y mujeres, ya que estas tltimas tienden a estar de acuerdo en menor medida que los
hombres (91.7% vs. 95.7%).

Nota Metodoldgica

Para examinar el nivel de acuerdo del personal con que en la PGR se promueve y se
respeta la igualdad de género, se cred una variable dicotdmica en funciéon del nivel de
acuerdo con varios reactivos que miden la percepcion sobre la existencia de un
ambiente de trabajo en la PGR en el que se promueve y se respeta la igualdad de
género.

Estos reactivos son: 1) En su lugar de trabajo prevalece el respeto por igual para
mujeres y hombres; 2) se respeta por igual la autoridad de mujeres y hombres; c) las
cargas de trabajo y responsabilidades en un mismo nivel de puesto son iguales para
mujeres y hombres; d) Las decisiones y objetivos del trabajo se comunican sin distinguir
entre mujeres y hombres; e) Se promueve la participaciéon proporcional de mujeres y
hombres en drganos de representacion como comités, actos protocolarios, reuniones
y eventos oficiales; f) la igualdad entre mujeres y hombres es una prioridad en su lugar
de trabajo. Esta variable tiene una buena consistencia interna (Cronbach Alpha = . 96).

Esta variable dicotdémica tiene dos categorias en funcion de: a) la persona estd
totalmente en desacuerdo o en desacuerdo, o si b) la persona estd de acuerdo o
totalmente de acuerdo. Los porcentaies aue se presentan en este capitulo hacen

Las distintas dependencias que conforman la PGR también varian en su nivel de

acuerdo con que se promueve y se respeta la igualdad de género. El Instituto Nacional de




Ciencias Penales y la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia
Organizada son las dos dependencias en las que el personal esta de acuerdo en menor medida
con que se respeta y se promueve la igualdad de género (alrededor de 91%). En el otro
extremo, con casi 96% de acuerdo, estan la Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e
Innovacion Institucional y la Visitaduria General.

Tabla 5.1.
Porcentaje de personal que esta de acuerdo con que en el lugar de trabajo se
promueve y respeta la igualdad de género segun dependencia y sexo

% %

Dependencia Hombres % Mujeres Total
Agencia de Investigacion Criminal 96.6 91.0 Hoxk 94.8
Coord. de Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional 96.5 95.3 95.9
Fiscalia Especializada para la Atencion de Delitos Electorales 96.7 90.8 T 93.4
Instituto Nacional de Ciencias Penales 92.4 89.9 91.0
Oficialia Mayor 95.0 89.3 Hoxk 92.5
Oficina del C. Procurador/a 97.4 89.6 ok 93.7
Organo Interno de Control 96.0 91.9 94.1
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 95.5 93.2 ok 94.2
Subproc. Derechos Humanos, Prev. Delito y Serv. Comunidad 95.6 93.3 94.3
Subproc. Esp. Investigacion Delincuencia Organizada 94.6 87.4 oAk 91.3
Subproc. Esp. en Investigacion de Delitos Federales 94.2 92.3 93.2
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales 95.4 923 93.8
Visitaduria General 95.6 95.7 95.7
Total 95.7 91.7 ok 93.9

N=16,504. Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.

**¥ p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10

o Al interior de algunas de las dependencias encontramos diferencias estadisticamente

significativas entre hombres y mujeres. Este es el caso de la Agencia de Investigacion
Criminal, en donde el porcentaje de mujeres que estd de acuerdo con que en el lugar de trabajo
se promueve y se respeta la igualdad de género es de 91% vs. 96.6% de hombres. También
hay diferencias estadisticamente significativas en la Oficialia Mayor (89.9% vs. 95%), en la
Oficina del Procurador/a (89.9% vs. 97.4%), en la Subprocuraduria de Control Regional,
Procedimientos Penales y Amparo (93.2% vs. 95.5%), y en la Subprocuraduria Especializada
en Investigacion de Delincuencia Organizada (87.4% vs. 94.6%).

El nivel de acuerdo con que en el lugar de trabajo se promueve y se respeta la igualdad de
género varia por tipo de puesto (ver Tabla 5.2). El nivel de acuerdo es més elevado entre el




personal de mando y el sustantivo (casi 95%) que entre el personal de enlace y el operativo
(poco mas de 92%). En todos los niveles de puesto las mujeres tienden a estar de acuerdo en
menor medida que los hombres con que en el lugar de trabajo se promueve y se respeta la
igualdad de género. Estas diferencias son mayores entre el personal de enlace (90.4% vs.
94.5%).

Los cinco niveles de puesto en donde las mujeres estan menos de acuerdo con que en el lugar
de trabajo se promueve y se respeta la igualdad de género se presentan en la Figura 5.1.

Figura 5.1.
Cinco niveles de puesto en donde las mujeres estin menos de acuerdo
con que en el lugar de trabajo se promueve y se respeta la igualdad de género

1- 75% Seguridad a Funcionarios/as (personal sustantivo)?

2- 83.2% lJefas, subjefas o analistas de ACIME (personal
sustantivo)

3- 85% Médicas Generales (personal operativo)

4- 87% Policia Federal Ministerial (personal sustantivo)

5- 88.3% Secretarias Ejecutivas (personal operativo)




Tabla 5.2.

Porcentaje de personal que esta acuerdo con que en el lugar de trabajo se promueve

y respeta la igualdad de género segin nivel de puesto y sexo.

Nivel de puesto % Hombres % Mujeres % Total
Mando 96.4 93.0 94.9 K
Mando superior 98.2 95.5 97.6

Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor Interno 100.0 100.0 100.0
Fiscal Especial o Titular COPLADII 100.0 100.0 100.0
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General 100.0 100.0 100.0
Director/a General, Coordinador /a General, Delegado/a
Estatal, Secretario/a Particular, Coordinador de Asesores/as® 100.0 93.3 98.8 *
Director/a General Adjunto, Director/a Ejecutivo/a, Fiscal,
Coordinador/a de Asesores/as, Coordinador/a Administrativo/a® 97.0 95.4 96.6
Mando medio 96.1 92.9 94.6 *okk
Direccion de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a,
Secretario/a Técnico/a, Secretario/a Particular, Coordinador/a
Administrativo/a : 98.4 95.8 97.5 T
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica,
Coordinador/a de Investigacion, Supervisor/a de Investigacion,
Asesor/a, Secretario/a Privado/a, Secretario/a Auxiliar
B/Secretario/a Auxiliar “C”, Auditor/a Ejecutivo/a 96.2 93.4 94.9 T
Jefe/a de Departamento, Jefe/a de Investigacion, Jefe/a
Empleados/a de Seguridad, Secretario/a de oficina 94.6 91.5 93.0 F
Enlace 94.5 90.4 92.2 S
Subcoordinador/a de Servicios 94.3 88.8 91.5 **
Profesional de Servicios Especializados 93.0 91.1 91.9
Profesional Dictaminador/a de Servicios Especializados® 85.7 93.8 90.0
Profesional Ejecutivo/a de Servicios Especializados 95.8 91.0 93.2 *x
Operativo 94.1 90.5 92.1 R
Especialista Técnico/a 94.9 88.7 92.1 *x
Secretario/a 87.5 89.9 89.1
Jefe(a) de oficina 92.3 89.3 91.1
Técnico(a) Superior 96.1 90.0 92.5 HAk
Meédico(a) General® 93.8 85.0 88.9
Oficial Técnico/a® 93.8 92.0 93.3
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a*® 95.8 93.8 95.2
Secretario/a Ejecutivo/a® 94.4 88.3 90.3
Jefe/a de Sistemas Administrativos 93.7 93.1 93.3




Nivel de puesto % Hombres % Mujeres % Total

Sustantivo (de categorias) 96.3 92.5 94.7 LI
Delegado/a o Subdelegado/a® 97.5 100.0 98.2
Jefe/a, subjefe/a o Analista de ACIME 91.5 83.2 87.1 *
Policia Federal Ministerial 96.2 87.0 94.2 HoHE
Agente de Ministerio Ptblico 96.7 92.8 94.8 HoHE
Pericial 97.4 96.4 97.0
Campana contra el Narcotrafico® 95.9 91.9 95.2
Seguridad a Funcionarios/as® 98.2 75.0 96.2 HoHE
Oficial Ministerial 95.6 94.5 95.0

N=16,504. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.

#5% p< 0001; *#* p< .001; * p<.05; T p< .10

?Cuando el niimero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de
Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente significativas no sea un test valido.

La Tabla 5.3. presenta informacion sobre el porcentaje de personal que estd acuerdo con que

en el lugar de trabajo se promueve y respeta la igualdad de género segin caracteristicas
sociodemograficas y sexo. No existe un patron claro de edad o antigiiedad con respecto al

porcentaje de personas que estd de acuerdo con la afirmacion anterior.

Aquellas personas que han recibido capacitacion en temas de género en los tltimos dos afios

tienden a percibir en mayor medida que en su lugar de trabajo se promueve y respeta la

igualdad de género (95.6% vs. 93.5%).




Tabla 5.3.
Porcentaje de personal que esta acuerdo con que en el lugar de trabajo se promueve
y respeta la igualdad de género segun caracteristicas sociodemograficas y sexo.

Sexo
% % %
Hombres Mujeres Total
Edad *
25 y menos 95.4 94.2 94.7
26-35 94.7 92.2 ok 93.4
36-45 96.2 91.7 Hak 94.3
46-55 96.2 89.6 Hak 93.5
56 y mas 96.6 92.7 *x 95.3
Escolaridad
Menos de licenciatura 95.7 90.6 HAK 93.4
Licenciatura 95.7 92.0 ok 94.0
Mas de licenciatura 96.0 92.1 HAK 94.1
Situacion conyugal kK
Soltero/a 95.2 92.2 ok 93.3
Casado/a o union libre 96.0 91.3 HAK 94.5
Separado/a, divorciado/a, viudo/a 953 91.3 ol 92.7
Habla lengua indigena o creci6 en hogar donde se hablaba
No 95.8 91.8 Hak 93.9
Si 94.9 90.6 * 93.2
Orientacion sexual ok
No heterosexual 914 87.6 89.5
Heterosexual 95.8 91.8 ok 94.0
Nunca ha tenido pareja 95.8 91.5 93.2
Antigiiedad *k
2 aflos 0 menos 95.9 93.2 HAK 94.6
>2 a5 afos 95.2 92.9 * 94.1
> 5 a 10 afios 95.1 90.9 Hak 92.9
> 10 a 20 afios 96.6 914 Hak 94.6
> 20 afios 95.3 90.0 Hak 93.0
Capacitacion de género tltimos 2 afios Hoxk
No 95.5 91.1 Hak 93.5
Si 96.7 94.4 ** 95.6

N=17,265. Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
*** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10




5.2. A quién se respeta mas en posiciones de mando y percepcion de quién desemperia mejor
su trabajo

Otro de los ambitos en que se puede manifestar la igualdad de género es en el respeto al
mando. En la encuesta en linea se indagd sobre si en el lugar de trabajo se respetaba mas el
mando de un hombre, el de una mujer o era indistinto.

o 90.3% del personal que participo en el estudio esta de acuerdo con que se respeta por
igual el mando de un hombre que el de una mujer. 8.8% cree que se respeta mas el mando
de un hombre y menos de 1% cree que se respeta mas el mando de una mujer (ver Figura
5.2).

Figura 5.2.
Percepcion sobre si se respeta mas el mando de un hombre, mujer o es indistinto.

90.4

Hombre ® Mujer ® Indistinto

. En la Figura 5.3 se muestra el porcentaje de personas que participaron en la encuesta
en linea que indicaron que se respeta por el igual el mando de un hombre que una mujer por
dependencia. El porcentaje oscila entre 86.2% en la Coordinaciéon de Planeacion de
desarrollo e Innovacion Institucional y 93.2% en la Visitaduria General.




Figura 5.3.
Personal que report6 que en su lugar de trabajo se respeta por el igual el mando de un
hombre que una mujer por dependencias. (Porcentajes)

Coord. Plancacién Desarrollo ¢ Innovacion Institucional | | | | | | | | | 86.2
Oficina del C. Procurador/a | | | | | | | | | 88.4
Fiscalia Especializada para la Atencién de Delitos Electorales ] | | | | | | | | 88.5
Subproc. Especializada Inv. Delincuencia Organizada ] | | | | | | | | 88.8
Instituto Nacional de Ciencias Penales | | | | | | | | | 89.6
Oficialia Mayor | e e s s e 89.8
Agencia de Investigacion Criminal ] | | | | | | | | 90
Subproc. Derechos Humanos, Prev. Delito y Servicios. . S 90.3
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo ] | | | | | | | | | 91.3
Subproc. Especializada en Investigacion Delitos Federales ] | | | | | | | | | 91.4
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales ] | | | | | | | | | 91.9
Organo Interno de Control | S N N 92.9
Visitaduria General | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9312
0 1‘0 2‘0 3‘0 46 5‘0 6‘0 7‘0 8‘0 96 100

. La Tabla 5.4 muestra la mayor tendencia de los hombres a contestar que se respeta
por igual el mando de un hombre y el de una mujer. El porcentaje de mujeres que dice que
se respeta por igual el mando de un hombre que el de una mujer es menor al de hombres. Un
mayor porcentaje de mujeres que de hombres sostiene que se respeta mas el mando de los
hombres.




Tabla 5.4.
Respeto al mando de un hombre o una mujer segiin dependencia y sexo. (Porcentajes)

Respuesta de los hombres Respuesta de las mujeres Total

Dependencia v v v % % % % v

P Hombres Mujeres Indistinto | Hombres Mujeres Indistinto | Hombres Mujeres Indistinto
Agencia de Investigacion Criminal 4.6 0.7 94.7 19.0 0.8 80.3 9.3 0.7 90.0 kH*
Coord. Planeacién, Desarrollo e Innovacion 7.6 11 91.3 18.6 0.8 80.7 129 10 862 **
Institucional
Fiscalia Especializada Atencion Delitos 43 L1 946 16.0 0.0 84.0 11.0 0.5 28.5
Electorales
Instituto Nacional de Ciencias Penales 6.9 2.7 90.4 11.0 0.0 89.0 9.2 1.2 89.6
Oficialia Mayor 5.0 1.8 933 13.2 1.3 85.5 8.6 1.5 89.8 ***
Oficina del Procurador/a 5.0 0.4 94.6 18.6 0.0 81.4 11.4 0.2 88.4 F**
Organo Interno de Control 2.9 1.9 95.2 9.9 0.0 90.1 6.1 1.0 929 +
Subproc. Control Regional, Procedimientos 42 0.9 94.9 11.0 0.5 28.5 2.0 0.7 013 Hk
Penales y Amparo
Subproc. Derechos Humanos, Prevencion del 23 1.8 95.9 12.8 1.5 85.7 8.1 1.7 903w
Delito y Servicios a la Comunidad
Subproc. Esp. Inv. Delincuencia Organizada 5.2 0.3 94.5 16.9 1.1 82.0 10.6 0.7 88.8 k¥
Subproc. Especializada en Investigacion de )1 05 974 123 13 26.3 77 10 014 ke
Delitos Federales
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales 3.5 1.0 95.5 8.2 34 88.4 5.8 2.2 91.9 **
Visitaduria General 2.7 0.5 96.8 10.4 0.0 89.6 6.6 0.2 932 **

N=17,260. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; 1 p< .10




° Por ejemplo, en la Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional,
la dependencia en que un menor porcentaje de personas indicd que se respetaba por igual el
mando de hombres y mujeres, 18.6% de las mujeres indicaron que se respeta mas el mando
de un hombre. En cambio, s6lo 7.6% de los hombres proporcionaron esa misma respuesta.
En la Visitaduria General (la dependencia con mayor nivel de acuerdo), se observa la misma
tendencia. Solo 2.7% de los hombres cree que se respeta mas el mando de los hombres,
mientras que el porcentaje de mujeres que asi lo cree es de 10.4%.

o 3.4% de las mujeres que laboran en la Subprocuraduria Juridica de Asuntos
Internacionales cree que se respeta mas el mando de las mujeres que el de los hombres. 2.7%
de los hombres que trabajan en el Instituto Nacional de Ciencias Penales cree que se respeta
mas el mando de las mujeres que el de los hombres.

o La Tabla 5.5. muestra esta informacion desagregada por nivel de puesto. Las mujeres
en nivel de mando tienen la percepcion de que en su lugar de trabajo se respeta mas el mando
de un hombre que el de una mujer. Por ejemplo, una de cada tres mujeres con puesto de jefas
de unidad o visitadoras generales cree que se respeta mas el mando de un hombre que el de
una mujer. De forma semejante, dos de cada diez mujeres que desempefian como directoras
generales, coordinadoras generales, delegadas estatales, secretarias particulares o
coordinadoras de asesores/as indicod que se respeta mas el mando de un hombre que el de una
mujer.

. Entre el personal sustantivo, poco més de una de cada cuatro mujeres que son
delegadas o subdelegadas, asi como jefas, subjefas o analistas de ACIME creen que se respeta
mas el mando de los hombres que de las mujeres. También ocurre con 40% de las mujeres
que tienen puestos de seguridad a funcionarios/as. Estos hallazgos deben tomarse con cautela
porque en algunos de los casos, como se indica en la tabla, es posible que las pruebas de
diferencias estadisticas puedan no ser validas.




Tabla 5.5. Respeto al mando de un hombre 0 una mujer segiin nivel de puesto y sexo. (Porcentajes)

de oficina®

Nivel de puesto Respuesta de los hombres Respuesta de las mujeres Total
Hombres Mujeres Indistinto Hombres Mujeres Indistinto Hombres Mujeres Indistinto
4.0 0.9 95.1 16.0 0.6 83.4 9.2 0.8 90.1 RS
Mando superior 43 0.0 95.7 14.1 14 84.5 6.6 0.3 93.1 ok
Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor/a 0.0 0.0 100.0 0.0 0.0 100.0 0.0 0.0 100.0
Interno/a
Fiscal Especial o Titular COPLADII 0.0 0.0 100.0 0.0 0.0 100.0 0.0 0.0 100.0
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General® 0.0 0.0 100.0 33.3 0.0 66.7 5.0 0.0 95.0 *
Director/a General, Coordinador/a General,
Delegado/a Estatal, Secretario/a Particular, 4.4 0.0 95.6 20.0 6.7 73.3 7.2 1.2 91.6 Hok
Coordinador de Asesores/as®
Director/a General Adjunto, Director/a
Ejecutivo/a, Fiscal, Coordinador/a de Asesores/a, 5.1 0.0 94.9 13.0 0.0 87.0 7.1 0.0 92.9 T
Coordinador/a Administrativo/a®
Mando medio 4.0 1.0 95.0 16.2 0.5 83.3 9.5 0.8 89.7 HoAk
Direccion de Area/Asesor/a, Secretario/a
Privado/a, Secretario/a Técnico/a, Secretario/a 5.0 0.6 94.4 17.8 0.6 81.6 9.5 0.6 89.9 Hkk
Particular, Coordinador Administrativo/a?®
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica,
Coordinador/a de Investigacion, Supervisor/a de
Investigacion, Asesor/a, Secretario/a Privado/a, 39 1.2 95.0 16.8 0.5 82.8 9.8 0.8 89.4 Hokk
Secretario/a Auxiliar B/Secretario/a Auxiliar “C”,
Auditor/a Ejecutivo/a®
Jefe/a de Departamento, Jefe/a de Investigacion,
Jefe/a de Empleados/a de Seguridad, Secretario/a 3.5 1.1 95.4 15.1 0.6 84.3 9.2 0.9 90.0 HHE




Respuesta de los hombres Respuesta de las mujeres Total
Nivel de puesto

Hombres Mujeres Indistinto Hombres Mujeres Indistinto Hombres Mujeres Indistinto

Enlace 4.7 1.7 93.7 12.7 12 86.1 9.1 1.4 89.5 ulohs
Subcoordinador/a de Servicios 4.0 1.3 94.7 13.3 0.8 85.9 8.8 1.0 90.2 HxE
Profesional de Servicios Especializados 5.0 1.7 93.4 12.8 2.0 85.2 9.6 1.9 88.5 **
Prof. Dictamin. Servicios Especializados® 10.3 10.3 79.3 11.1 2.8 86.1 10.8 6.2 83.1
;‘;ﬁ;ﬁ;ﬁ:wﬁvw a de Servicios 47 1.6 937 123 1.0 86.7 8.9 12 89.8 wan

Operativo 49 1.2 93.9 11.8 0.9 87.3 8.7 1.0 90.3 Pt
Especialista Técnico/a*® 7.2 2.0 90.9 10.7 0.4 89.0 8.8 1.2 90.0 +
Secretario/a® 4.0 0.8 95.2 11.4 1.1 87.5 9.0 1.0 90.0 +
Jefe/a de oficina® 2.8 0.9 96.2 16.3 2.5 81.3 8.6 1.6 89.8 ok
Técnico/a Superior® 3.8 1.1 95.1 12.0 0.5 87.5 8.8 0.8 90.5 Hokk
Médico/a General® 5.9 0.0 94.1 14.3 0.0 85.7 10.5 0.0 89.5
Oficial Técnico/a® 1.5 23 96.2 15.4 0.0 84.6 5.5 1.7 92.9 ok
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a® 9.5 0.0 90.5 17.1 0.0 82.9 11.9 0.0 88.1
Secretario/a Ejecutivo/a® 0.0 0.0 100.0 17.1 1.2 81.7 114 0.8 87.8 *
Jefe(a) de Sistemas Administrativos® 6.1 0.7 93.2 9.6 1.3 89.1 8.2 1.0 90.8

Sustantivo (de categorias) 4.4 0.7 94.9 14.2 0.8 85.0 8.5 0.7 90.7 R
Delegado/a o Subdelegado/a® 0.0 0.0 100.0 17.7 0.0 82.4 5.1 0.0 94.9 *x
Jefe/a, subjefe/a o Analista de ACIME® 10.8 2.6 86.6 254 1.1 73.5 18.6 1.8 79.6 ok
Policia Federal Ministerial 4.5 0.5 95.0 25.7 0.7 73.6 9.1 0.5 90.4 ok
Agente de Ministerio Publico 4.0 0.7 95.3 13.9 0.9 85.3 8.8 0.8 90.4 HoHE
Pericial® 4.5 1.2 94.4 12.2 0.5 87.3 7.8 0.9 91.3 ook
Campana contra el Narcotrafico® 7.5 0.0 92.5 23.8 0.0 76.2 10.4 0.0 89.6 *x
Seguridad a Funcionarios/as* 3.6 0.0 96.4 40.0 0.0 60.0 6.6 0.0 934 HHE
Oficial Ministerial 3.1 1.0 95.9 7.9 0.8 91.3 5.9 0.9 93.2 ook

N= 17,260 Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; { p< .10
*Cuando el niimero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente
significativas entre categorias no sea un test valido.




. En la Figura 5.4 se describen las percepciones de las personas sobre qué sexo realiza
mejor las distintas funciones que se desarrollan en la PGR. Con excepcién de cuatro
actividades de las descritas en la Figura 5.4, mas de nueve de cada diez personas piensan que,
indistintamente, hombres y mujeres realizan igual de bien actividades de direccion,
administrativas, planeacidon, investigacion académica, recursos humanos, relaciones
publicas, periciales, ministeriales y de tecnologias de la informacion.

o 17% de las personas indicaron que las actividades secretariales las realiza mejor una
mujer que un hombre, y 13% sostiene que la atencidn a victimas también la realiza mejor una
mujer que un hombre. De forma contraria, poco mas de una de cada cuatro personas indico
que las actividades de seguridad institucional o escolta son mejor desempenadas por
hombres. De la misma forma, 16% de las personas indic6 que las actividades policiales son
mejor realizadas por un hombre que por una mujer.

Figura 5.4.
Percepcion de qué sexo realiza mejor distintas funciones
que se desarrollan en la PGR

Atencion a Victimas
Tecnologias de la informacién
Seguridad institucional/escolta

Ministeriales

Policiales

Periciales

Relaciones Publicas
Recursos Humanos
Investigacion Académica
Secretariales

Planeacion
Administrativas

Direccion

Hombres = Mujeres ™ Indistinto




6. CONCILIACION ENTRE LA VIDA PERSONAL Y LABORAL

La conciliacion de la vida personal y profesional no estd exenta de conflicto para la mayoria
de las personas, especialmente para las mujeres, ya que su progresiva incorporacion al
mercado laboral ha comportado un incremento de las horas de trabajo al sumar aquéllas
dedicadas al hogar, y al cuidado de personas dependientes a las de su desempefio profesional.
La incorporacion de la mujer al &mbito laboral ha ido asociada de un aumento de la carga de
trabajo total si se tiene en cuenta el trabajo doméstico y el extra-doméstico, ya que en México
la mujer trabaja en promedio 10 horas mas a la semana que el hombre (Pedrero Nieto, 2002)
y es quien realiza la mayoria de actividades domésticas como el cuidado de los hijos y otras
personas dependientes, preparacion de alimentos y aseo del hogar (Garcia & de Oliveira,
1994; Pedrero Nieto, 2002). Aunque la brecha de género con respecto al trabajo doméstico
ha disminuido progresivamente a lo largo del tiempo, las mujeres continian dedicando
mucho mas tiempo al trabajo doméstico que los hombres (Baxter, 1993).

La primera seccion de este apartado versa sobre los problemas y tensiones para conciliar la
vida personal y laboral segun las experiencias de los hombres y mujeres que participaron en
el estudio. La segunda examina el conocimiento y practicas del personal que pueden
favorecer la conciliacion de la vida profesional y personal. La tercera parte trata el tema de
las condiciones de trabajo, especificamente la duracion de la jornada laboral y extra-laboral.
Y finalmente, la cuarta parte versa sobre los permisos y facilidades que tienen la
potencialidad de facilitar la conciliacion de la vida profesional y laboral en la PGR.

o 18.6% de las personas que participaron en la encuesta en linea indicaron experimentar
problemas para conciliar su vida personal y laboral. Como indica la Figura 6.2, el porcentaje
de mujeres que reporta experimentar tensiones de conciliacion es significativamente mayor
al de hombres (20.6% vs. 17.6%).




Figura 6.1.
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Nota metodoldgica sobre la variable tensiones para conciliar la vida personal y laboral

Esta variable se cred a partir de cuatro reactivos que miden la frecuencia con que las personas
experimentan las siguientes situaciones:

e Siento que no puedo desempefiarme como quisiera en mi trabajo debido a mis responsabilidades
familiares.

e Siento que no puedo desempefiarme como quisiera en el ambito familiar debido a mis
responsabilidades laborales.

e He pensado en renunciar a mis actividades familiares por motivos de trabajo.
e He pensado en renunciar a mi trabajo por mis responsabilidades familiares.

e He tenido que declinar alguna propuesta de crecimiento laboral o capacitacion en la PGR por mis
responsabilidades familiares.

Para facilitar el analisis se cred una variable dicotomica a partir de la variable que integraba los cinco
reactivos anteriores (Cronbach Alpha = .83) en la que se considerd que una persona experimentaba
tensiones de conciliacion si se producian alguna de estas dos situaciones:

a) Que lafrecuencia en la que experimentaban tensiones para conciliar la vida personal y profesional
estuviera por encima de 2.5 (1 totalmente desacuerdo y 4 totalmente de acuerdo), o

b) Indicara que estaba totalmente de acuerdo con alguna de las cinco situaciones expresadas en los
reactivos anteriores.

. En la Tabla 6.1 se examina qué tan de acuerdo estan las personas con algunas
situaciones que reflejan dificultades para conciliar la vida personal y laboral. Las mujeres
que participaron en el estudio revelaron mayores dificultades que los hombres para conciliar
su vida personal y laboral.

. El personal de la PGR deja a un lado su vida familiar y sus responsabilidades en ese
ambito para centrarse en su trabajo. De esta forma, poco mds de tres de cada diez mujeres
(30.6%) y poco mas de uno de cada cuatro hombres (26.2%) indicaron que sienten que no se
pueden desempefiar como quisieran en el &mbito familiar por sus responsabilidades laborales.




Tabla 6.1.
Nivel de acuerdo con situaciones que reflejan tensiones para conciliar
su vida personal y laboral segtin sexo.

Totalmente Desacuerdo De Totalmente
desacuerdo acuerdo  de acuerdo

Siento que no puedo desempefiarme como quisiera

en mi trabajo por responsabilidades familiares ok
Hombres 59.4 34.6 4.1 1.9
Mujeres 56.9 37.0 4.4 1.7

Siento que no puedo desempefiarme como quisiera

en el ambito familiar por responsabilidades

laborales HAK
Hombres 429 30.9 19.3 6.9
Mujeres 37.7 31.7 22.1 8.5

He renunciado a actividades familiares por

motivos de trabajo HAE
Hombres 329 26.4 28.2 12.5
Mujeres 279 27.1 30.9 14.2

He pensado en renunciar al trabajo por

responsabilidades familiares HAK
Hombres 59.4 29.6 7.8 32
Mujeres 53.0 32.7 9.9 4.4

He declinado alguna propuesta de crecimiento

laboral o capacitacion en la PGR por

responsabilidades familiares HAK
Hombres 63.7 30.8 3.6 1.9
Mujeres 59.0 32.6 5.5 2.9

N= 17,699
Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; { p< .10

o Mas de cuatro de cada diez personas (45.1% de las mujeres y 40.7% de los hombres)
ha renunciado a actividades familiares por motivos de trabajo.

o Las tensiones para conciliar la vida personal y laboral estdn asociadas a que los/as
trabajadores de la PGR hayan pensado en renunciar a su trabajo por sus responsabilidades
familiares. 14.3% de las mujeres y 11% de los hombres estan de acuerdo o totalmente de
acuerdo con el enunciado “he pensado en renunciar al trabajo por mis responsabilidades
familiares”.

. La Tabla 6.2. presenta informacion sobre el porcentaje de personas que experimentan
tensiones para conciliar su vida personal con la laboral. Se encontraron diferencias
estadisticamente significativas entre dependencias. De acuerdo con las personas que




participaron en el estudio, la dependencia donde el porcentaje de personas que experimenta
tensiones para conciliar su vida personal y laboral es menor, es la Fiscalia Especializada para
la Atencion de Delitos Electorales (11.3%), seguida del Instituto de Ciencias Penales (13.7%)
y la Oficialia Mayor (14.3%). El hecho de que la Fiscalia Especializada para la Atencion de
Delitos Electorales sea la dependencia en la que el porcentaje de personas experimentan
problemas para conciliar la vida personal y laboral es menor, puede ser debido a que se trata
de la dependencia en la que existe el mayor porcentaje de personas jovenes -que contestaron
la encuesta- asi como el mayor porcentaje de personas que reportaron estar solteras. En las
otras dependencias, nos obstante no hay una tendencia clara.

o En el otro extremo se encuentra la Oficina del Procurador/a donde 23.1% de las
personas reportaron experimentar problemas para conciliar la vida personal y laboral, seguida
de la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada (22.9%)
y la Subprocuraduria Especializada para la Investigacion de Delitos Federales (21.5%).

Tabla 6.2.
Tensiones conciliacion vida personal y laboral por dependencia y sexo.

Dependencia % Hombres % Mujeres % Total

Kk k

Agencia de Investigacion Criminal 17.6 24.1 HAk 19.8
Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional 15.3 17.9 16.6
Fiscalia Especializada para la Atencion de Delitos Electorales 8.7 13.2 11.3
Instituto Nacional de Ciencias Penales 13.8 13.6 13.7
Oficialia Mayor 12.9 16.0 * 14.3
Oficina del C. Procurador/a 19.7 27.0 * 23.1
Organo Interno de Control 18.0 19.8 18.8
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 19.7 20.4 20.1
Subproc. Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad 15.9 20.3 18.4
Subproc. Esp. Investigacion de Delincuencia Organizada 21.4 24.6 22.9
Subproc. Especializada Investigacion de Delitos Federales 17.7 24.8 ok 21.5
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales 23.2 16.6 * 19.8
Visitaduria General 153 153 15.3

N=17,690. Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<_.001; * p< .05; T p< .10

o En la mayoria de dependencias no existen diferencias estadisticamente significativas

por sexo en términos de tensiones de conciliacion, con excepcion de cinco dependencias:




Agencia de Investigacion Criminal,

Oficialia Mayor, Oficina del Procurador/a,

Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales y la Subprocuraduria

Juridica de Asuntos Internacionales.

En esta ultima, los hombres experimentan

significativamente mas tensiones para conciliar su vida personal con la laboral que las

mujeres (23.2% vs. 16.6%).

Figura 6.3.
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en el porcentaje de hombres y mujeres que experimentan tensiones
para conciliar su vida personal y laboral

e Coordinacion de
Planeacion, Desarrollo e
Innovacidn Institucional

e Fiscalia Especializada
para la Atencién de
Delitos Electorales

e Instituto Nacional de
Ciencias Penales

e Organo Interno de
Control

e Subprocuraduria de
Control Regional,
Procedimientos Penales y
Amparo

e Subprocuraduria de
Derechos Humanos,
Prevencion del Delito y
Servicios a la Comunidad

e Subprocuraduria
Especializada en
Investigacién de
Delincuencia Organizada

e \isitaduria General

e Oficina del e Subprocuraduria
Procurador/a (27% vs. Juridica de Asuntos
19.7%) Internacionales

* Subprocuraduria (23.2% vs. 16.6%)

Especializada en
Investigacién de Delitos
Federales (24.8% vs.
17.7%)

e Agencia de
Investigacion Criminal
(24.1% vs. 17.6%)

e Oficialia Mayor (16.0%
vs. 12.9%)




. Existen diferencias estadisticamente significativas en términos de las tensiones que
las personas experimentan en la institucion por nivel de puesto (ver Tabla 6.3). 12.8% de las
personas que contestaron la encuesta y ocupan puestos operativos reportd experimentar
tensiones para conciliar su vida personal y laboral. Entre el personal de mando (el que
experimenta las mayores tensiones) el porcentaje de personas que indicaron experimentar
tensiones es 73% mayor, que el porcentaje entre el personal operativo. Dos de cada diez
personas que ocupa puestos de mando y el personal sustantivo experimenta tensiones para
conciliar su vida personal y laboral (respectivamente 22.1% y 20.8%). Entre el personal de
enlace, 17.5% reportd experimentar tensiones.

. La Tabla 6.3 muestra que en todos los niveles de puesto con excepcion del personal
operativo, un porcentaje mayor de mujeres que de hombres reportd experimentar tensiones.
Entre el personal operativo, no hay diferencias estadisticamente significativas entre las
personas del sexo masculino y femenino que indicaron dificultades de conciliacion.

. En la mayoria de dependencias el porcentaje de mujeres que reporta tensiones para
conciliar la vida personal y laboral es mayor al de los hombres. Aunque en algunas
dependencias los hombres reportan mayores tensiones que las mujeres, las diferencias no son
estadisticamente significativas o el nimero de observaciones en cada una de las categorias
de anlisis es muy reducido para que las pruebas de diferencias estadisticas sean confiables!®.

19 Cuando el nimero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es menor a 5,
es posible que la prueba de Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente significativas
no sea un test valido. Estos casos estan sefialados con una (*) en la tabla.




Figura 6.4.
Niveles de puesto segun existencia de diferencias de género
en el porcentaje de hombres y mujeres que experimenta tensiones
para conciliar la vida personal y laboral.
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Tabla 6.3.

Porcentaje de personal que reporta experimentar tensiones para conciliar la vida
personal y laboral experimentar, segin nivel de puesto.

% % %
Nivel de puesto Hombres Mujeres Total
Mando 20.1 24.9 R 22.1
Mando superior 15.7 19.2 16.5
Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor Interno 0.0 0.0 0.0
Fiscal Especial o Titular COPLADII? 0.0 16.7 10.0
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General® 5.0 333 8.7
Director/a General, Coordinador/a General, Delegado/a
Estatal, Secretario/a Particular, Coordinador 15.8 16.7 16.0
Asesores/as®
Director/a General Adjunto, Director/a Ejecutivo/a,
Fiscal, Coordinador/a Asesores/a, Coordinador/a 18.5 20.0 18.8
Administrativo/a
Mando medio 20.9 25.2 ok 22.8
Direccion de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a,
Secretario/a Técnico/a, Secretario/a Particular, 19.8 18.7 19.5
Coordinador Administrativo/a
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica,
Coordinador/a de Investigacion, Supervisor/a de
Investigacion, Asesor/a, Secretario/a Privado/a, 22.7 29.1 * 25.6
Secretario/a Auxiliar B/Secretario/a Auxiliar “C”,
Auditor/a Ejecutivo/a
bbb sl D S gy
Enlace 15.8 18.9 & 17.5
Subcoordinador/a de Servicios 15.6 18.8 17.3
Profesional de Servicios Especializados 18.1 18.8 18.5
Profesional Dictaminador/a de Servicios Especializados 19.4 17.1 18.1
Profesional Ejecutivo/a de Servicios Especializados 14.7 19.1 * 17.1
Operativo 12.7 12.9 12.8
Especialista Técnico/a 14.5 13.9 14.2
Secretario/a 18.0 14.1 15.3
Jefe/a de oficina 115 14.3 12.8
Técnico/a Superior 8.1 9.6 9.0
Médico/a General® 15.8 17.4 16.7
Oficial Técnico/a 153 15.9 15.5
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a® 7.6 10.3 8.5
Secretario/a Ejecutivo/a 19.1 12.4 14.5
Jefe/a de Sistemas Administrativos 14.0 15.5 14.8




%
Nivel de puesto Hombres Mujeres Total

Sustantivo (de categorias) = 23.7 e 20.8
Delegado/a o Subdelegado/a ? 11.4 20.0 14.1
Jefe/a, subjefe/a o Analista de ACIME 233 32.1 t 28.0
Policia Federal Ministerial 17.0 277 Ex* 19.3
Agente de Ministerio Publico 204 223 21.4
Pericial 24.0 26.9 253
Campafia contra el Narcotrafico® 6.6 19.6 K 8.9
Seguridad a Funcionarios/as® 7.7 26.1 ** 9.4
Oficial Ministerial 20.2 215 21.0

N=16,819. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; {p< .10
2 Cuando el nimero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de
Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente significativas no sea un test valido.

o En la Tabla 6.4. analiza la asociacion entre caracteristicas sociodemograficas y la
experiencia de tensiones de conciliacion. Los datos muestran que las personas entre 26 y 45
afios son las que experimentan mayores tensiones de conciliacion de la vida laboral y
profesional. Por ejemplo, casi a 23% de las personas de entre 26 y 35 afios se le complica
compaginar sus actividades laborales y personales, comparado con 10.5% de las personas de
56 afios y mas. Esto puede estar asociado al ciclo vital y a la presencia de personas
dependientes en el hogar. Solo se encontraron diferencias estadisticamente significativas
entre hombres y mujeres en el grupo de edad de 26 a 35 afios, en el que el porcentaje de
mujeres que experimentan tensiones de conciliacion es 17% mayor al porcentaje de hombres.

. En términos de escolaridad, las personas tienden a reportar mayores tensiones para
conciliar la vida personal y laboral a medida que aumenta su escolaridad. Por ejemplo, casi
poco mas de una de cada diez personas con escolaridad inferior a la licenciatura reportaron
experimentar tensiones de conciliacion, mientras que el porcentaje de aquellas con
licenciatura 0 mas es aproximadamente el doble (21.2% para los/as que cuentan con
licenciatura y 22.8% entre los/as que cuentan con estudios de posgrado). Soélo se encontraron
diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres entre aquellos que
cuentan con nivel de licenciatura o superior.

. La situacion conyugal no discrimina en términos de las tensiones para conciliar la
vida personal y laboral. Sin embargo, entre las personas casadas el porcentaje de mujeres
que reportd experimentarlas es significativamente mayor al de hombres (22.5% vs. 17%).
No se encontraron diferencias de género entre las personas en otras situaciones conyugales.




. Las personas que nunca han tenido pareja son las que reportan en menor medida
tensiones de conciliacion (11.2%), porcentaje que contrasta con el 23.3% de las personas no
exclusivamente heterosexuales y las que lo son (19.1%).

. En términos de antigiiedad, las personas con menor antigiiedad (especialmente
aquellas que llevan laborando en la institucion entre 2 y 10 afios) son las que reportan
mayores tensiones de conciliacion. Es preciso recordar que esta asociacion puede estar
vinculada con la edad.

o No existe asociacion entre el sexo del superior/a inmediato y las tensiones para
conciliar la vida personal y laboral. Un porcentaje similar de hombres y mujeres tienden a
reportar dificultades para compaginar su vida personal y laboral cuando su superior
jerarquico es una mujer (20.3% y 20.6%). En cambio, entre aquellas personas cuyo superior
jerarquico es del sexo masculino, el porcentaje de mujeres que reporta tensiones es
significativamente mayor al de hombres (17.4% vs. 21.6%).

o Las horas de trabajo en la institucion estan claramente asociadas con las tensiones
para conciliar la vida personal y laboral. A medida que se incrementa el nlimero de horas de
trabajo, también tienden a incrementarse las tensiones. 11.9% de las personas que trabajan
40 horas y menos reportd experimentar tensiones, el porcentaje se incrementa a 17.6% entre
los/as que trabajan entre 41 y 50 horas. Entre los que trabajan més de 50 horas, una de cada
cuatro personas experimenta tensiones para conciliar su vida personal y laboral. Es
especialmente notable la diferencia entre hombres y mujeres en este grupo, ya que mientras
22.8% de los hombres indic6 dificultades para conciliar su vida personal y laboral, el
porcentaje de mujeres es de 29.4%.




Tabla 6.4. Porcentaje de personal que reporta experimentar tensiones de conciliacion
entre la vida personal y laboral segin caracteristicas sociodemograficas e

institucionales por sexo.

% % %
Hombres Mujeres Total
Edad ok
25 y menos 17.7 18.2 17.9
26-35 20.8 243 kE¥ 22.7
36-45 18.8 20.7 T 19.6
46-55 14.0 16.0 14.8
56 y mas 11.1 9.4 10.5
Escolaridad oAk
Menos de licenciatura 10.3 11.4 10.8
Licenciatura 19.5 232 wEx 21.2
Mas de licenciatura 21.3 243 * 22.8
Situacion conyugal
Soltero/a 19.4 19.5 19.4
Casado/a o union libre 17.0 225  wEx 18.7
Separado/a, divorciado/a, viudo/a 18.4 19.7 19.2
Orientacion sexual oAk
No heterosexual 23.6 23.0 233
Heterosexual 17.5 209  wE* 19.1
Nunca he tenido pareja 15.3 8.5 * 11.2
Antigliedad oAk
2 0 menos 17.9 21.6 ok 19.6
> 2-5 aflos 224 25.6 * 24.0
> 5-10 afios 20.9 23.6 * 223
> 10-20 afios 16.5 18.2 17.2
> 20 afios 10.7 12.3 114
Sexo del superior
Hombre 17.4 21.6  FE* 19.2
Mujer 20.3 20.6 204
No tengo superior inmediato 25.0 21.4 22.7
Numero de horas de trabajo oAk
40 horas y menos 10.5 12.8 * 11.9
41-50 horas 15.5 19.8  *** 17.6
mas de 50 horas 22.8 294  wE* 25.4
Personas dependientes
Niflos/as menores oAk
No 16.9 17.9 17.4
Si 18.3 239  kEx 20.7
Dependientes no menores ok
No 17.6 20.1  kE* 18.7
Si 18.3 23.6 ** 21.3

N=17,265. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; { p< .10




. Las personas que tienen a dependientes en su hogar (nifios/as menores de 15 afios) o
personas que requieran cuidados especiales, reportan en mayor medida que los que no los
tienen tensiones para conciliar la vida personal y laboral (20.7% vs. 17.4% y 21.3% vs.
18.7%).

o Entre los que no tienen nifios/as menores no hay diferencias estadisticamente
significativas en el porcentaje de hombres y mujeres que experimentan tensiones de
conciliacion. Entre los que los tienen, las mujeres reportan significativamente mayores
tensiones para conciliar que los hombres (23.9% vs. 18.3%). En el caso de que haya personas
dependientes en el hogar, las mujeres tanto con dependientes o sin ellos reportan mayores
tensiones que los hombres.

o 51.1% de las personas que participaron en la encuesta dicen conocer que existe el
permiso o licencia por paternidad (51.7% de los hombres y 50.4% de las mujeres). 12.9%
de las personas indic6 que no existe en la PGR, y 36.1% indic6 desconocer si el permiso de
paternidad existe en la institucion.

Tabla 6.5.
Personal de la PGR que tiene conocimiento de la existencia del permiso o licencia por
paternidad segun sexo. (Porcentaje)

% % %

Hombres Mujeres Total

Si 51.7 50.4 51.1
No 13.7 11.9 12.9
No sabe 34.6 37.7 36.1

N=17,752. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001;

o Con respecto las percepciones sobre practicas vinculadas con la
maternidad/paternidad y licencias segiin sexo, poco mas de dos de cada tres personas que
participaron en la encuesta en linea indicaron que se respeta el permiso o licencia por
maternidad/paternidad en la institucion (ver Figura 6.4). Casi tres de cada cuatro personas
(73.9%) indic6 que se facilita la reincorporacion laboral de persona que hacen uso de
licencias. Soélo 44% de las personas creen que las mujeres embarazadas y en periodo de
lactancia cuentan con espacios acondicionados de acuerdo con sus necesidades.




Figura 6.5.
Personal que esta de acuerdo con practicas institucionales
vinculadas con permisos de maternidad/paternidad y licencias
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Se respeta el permiso o Se facilita la reincorporaciéon Las mujeres embarazadas y
licencia por laboral de las mujeres que en periodo de lactancia
maternidad/paternidad hacen uso de licencias cuentan con espacios
acondicionados
o En la Tabla 6.6 se presentan datos desagregados por sexo. El porcentaje de hombres

y mujeres que opina que las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia cuentan con
espacios acondicionados es semejante. Sin embargo, difieren con respecto a sus
percepciones sobre la facilitacion de la reincorporacion laboral de las mujeres que hacen uso
de licencias. De esta forma, un porcentaje mayor de mujeres que de hombres (77.7% vs.
70.5%) indicd que se facilita la reincorporacion laboral de las mujeres que hacen uso de
licencias. La misma tendencia se observa en el caso de la percepcion sobre el respeto del
permiso o licencia por maternidad/paternidad (76.8% vs. 59.6%). Es relevante que solo seis
de cada diez hombres indiquen que los permisos se respetan. Como se vera posteriormente
en este capitulo, esto puede estar vinculado con las précticas de la institucion hacia los
permisos de paternidad.




Tabla 6.6.
Percepciones sobre practicas vinculadas con la maternidad/paternidad y licencias segiin sexo. (Porcentajes)

Si No No lo sé

% % % % % % % % %
Hombres Mujeres Total | Hombres Mujeres Total | Hombres Mujeres Total

Se respeta el permiso o licencia por maternidad/paternidad 59.9 76.8 67.8 7.9 3.6 5.9 32.2 19.6 26.3
Se facilita la reincorporacion laboral de las mujeres que hacen uso de

licencias 70.5 77.7 73.9 2.2 3.9 3.0 27.3 18.4 23.2
Las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia cuentan con

espacios acondicionados 42.8 45.7 44.1 22.0 30.5 26.0 353 23.7 29.9

N=17,750. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10




. La Tabla 6.7 presenta informacion sobre el personal que participo en la encuesta en
linea que ha solicitado una licencia en los tltimos cinco afios. De acuerdo con los datos una
de cada diez personas ha solicitado algin tipo de licencia. Estas son en mayor medida
solicitadas por mujeres que por hombres. Soélo 3.4% de los hombres ha solicitado una
licencia vs. 17.7% de las mujeres.

Tabla 6.7.
Personal que ha solicitado una licencia en los altimos 5 afios
y ha experimentado problemas/dificultades, segiin sexo. (Porcentajes)

% % %
Hombres Mujeres Total N
Personal que ha solicitado licencia 34 17.7 10.1 *** 1,782
Dificultades para obtener licencia 51.4 9.1 16.7 *** 297
Problemas, maltrato tras reincorporacion de la licencia 15.4 14.7 14.8 264

Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10

. Conseguir una licencia no estd exento de dificultades, especialmente para los
hombres. 16.7% de las personas que solicitaron una licencia reportaron problemas para
obtenerla. Poco mas de la mitad de los hombres asi lo indico (51.4%), mientras que esto le
sucedio a menos de una de cada diez mujeres.

. 14.8% de las personas indicaron que experimentaron problemas o maltrato tras la
reincorporacion al trabajo tras la licencia. Los datos muestran que hombres y mujeres tienden
a experimentar el mismo nivel de problemas. Existe una correlacion entre tener dificultades
para obtener licencia y el tener problemas tras la reincorporacion después de la misma. Esta
correlacion estadisticamente significativa —aunque no muy elevada- es mayor para las
mujeres que para los hombres (respectivamente .43 y .33; p> 0.0001).

o La Tabla 6.8. muestra que en algunas dependencias el porcentaje de personas que ha
solicitado algun tipo de licencia varia por dependencia. En la Subprocuraduria de Control
Regional, Procedimientos Penales y Amparo, 12.8% de las personas que participaron en la
encuesta solicitaron una licencia, en cambio en la Oficina del Procurador/a, s6lo 7.6% de las
personas lo hicieron.




Tabla 6.8.
Personal que ha solicitado licencia en los tltimos cinco aiios, y personal
que experiment6 dificultades para obtener licencia o problemas tras la misma, segiin dependencia y sexo. (Porcentajes)

. . . Problemas al reincorporarse por
Dificultades para obtener licencia P P

licencia
% Solicitd % % % % % %
Dependencia Licencia  Hombres  Mujeres Total Hombres  Mujeres Total
Agencia de Investigacion Criminal 8.3 61.7 8.0  wx 213 16.0 17.1 16.8
Coord. Planeacién, Desarrollo e Innovacion Institucional® 10.9 0.0 4.3 3.5 0.0 12.8 10.5
Fiscalia Especializada Atencion de Delitos Electorales? 8.0 0.0 0.0 0.0 0.0 10.0 5.6
Instituto Nacional de Ciencias Penales 7.7 0.0 7.7 7.7 0.0 15.4 15.4
Oficialia Mayor 8.9 45.5 8.0  wH* 14.8 15.9 12.6 13.2
Oficina del C. Procurador/a? 7.6 7.7 21.7 16.7 0.0 304 * 194
Organo Interno de Control? 9.1 50.0 7.1 * 16.7 50.0 7.1 * 167
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 12.3 65.8 8.7  wwx 15.0 15.1 12.1 12.4
Subproc. Derechos Humanos, Prev. Delito y Servicios Comunidad? 8.5 66.7 9.1 = 214 55.6 18.2 * 262
Subproc. Especializada Investigacion Delincuencia Organizada 10.4 61.5 11.9  #=* 22.1 19.2 23.8 22.8
Subproc. Especializada en Investigacion de Delitos Federales? 9.9 21.4 15.5 16.5 14.3 18.3 17.7
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales? 8.4 444 15.6 * 26.0 5.6 21.9 16.0
Visitaduria General® 9.8 333 53 * 9.1 16.7 5.3 6.8
Total 10.0 514 9.1 Ak 16.7 15.4 147  *** 148

N=17,265. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10
*Cuando el numero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacién es reducido, es posible que la prueba de Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente
significativas no sea un test valido.




o En la Figura 6.5 se muestran organizadas las dependencias donde un porcentaje
mayor de hombres report6 dificultades para obtener una licencia. Mas de seis de cada diez
hombres que solicitan una licencia en la Agencia de Investigacion Criminal; la
Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo; Ila
Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad
y en la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada, asi
como la mitad de los hombres que la solicitaron en el Organo Interno de Control, indicaron
que tuvieron dificultades para obtener una licencia. La situacidon contraria se produjo, segin
lo reportado por los hombres que participaron en el estudio, en la Coordinacion de Planeacion
de Desarrollo e Innovacion Institucional, la Fiscalia Especializada en Atencion de Delitos
Electorales y el Instituto Nacional de Ciencias Penales, donde ninguno reportd tener
problemas para obtener una licencia.

Figura 6.6.
Personas que han solicitado una licencia en los ultimos cinco afios y han tenido
dificultades para que se la otorguen, segiin dependencia y sexo. (Porcentajes)
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. En el caso de las mujeres, 21.7% de las mujeres que solicitaron alguna licencia en la
Oficina del Procurador/a report6 tener dificultades, asi como entre 11.9% y 15.6% de las que
lo hicieron en la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia




Organizada, la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales y la
Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales.

o Con respecto a si las personas experimentaron algin tipo de dificultad al
reincorporarse a la institucion tras la licencia. La segunda parte de la Tabla 6.8. muestra que
mas de dos de cada diez personas que solicitaron una licencia tuvieron problemas al
reincorporarse en la Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y
Servicios a la Comunidad (26.2%) y en la Subprocuraduria Especializada en Investigacion
de Delincuencia Organizada (22.8%).

o En general, los hombres reportan mayores problemas al reincorporarse al trabajo tras
el goce de una licencia que las mujeres (p<.0001). Por ejemplo, destaca que la mitad o mas
de los hombres que solicitaron una licencia tuvieran problemas al reincorporarse en el Organo
Interno de Control (50%) y en la Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del
Delito y Servicios a la Comunidad (55.6%). Sin embargo, como se indica al pie de la Tabla
6.7 estas pruebas de diferencias estadisticas pueden no ser validas por el reducido niumero de
Ccasos.

o La Tabla 6.9. revela que no hay diferencias estadisticamente significativas entre el
porcentaje de personal que ha solicitado una licencia en los Ultimos cinco afios por tipo de
personal. Como se mostraba en la tabla anterior, los hombres tienen mayores dificultades
que las mujeres, especialmente entre el personal operativo y el sustantivo o de categorias (p<
0.0001). En estos dos grupos de personal, casi seis de cada diez hombres que solicitaron una
licencia reportaron que tuvieron problemas (respectivamente 57.1% y 58.8%). Entre los
hombres trabajando como personal de enlace, 46.8% asi lo reportdo. Los hombres que
trabajan en puestos de mando son los que reportan en menor medida haber experimentado
problemas para obtener una licencia, no obstante, poco mas de uno de cada tres que solicito
una licencia indicé haber tenido problemas.

. Entre los hombres que indicaron haber solicitado una licencia, aquellos en puestos de
enlace u operativos reportan haber experimentado mayores problemas al reincorporarse que
los que estan en puestos de mando o sustantivos. Por ejemplo, 26.2% de los hombres de
puestos operativos que solicitaron una licencia indicaron haber tenido problemas al
reincorporarse, mientras que solo 4.8% de los hombres en puestos de mando asi lo indico.




Tabla 6.9.
Porcentaje de personal que experimenté dificultades para obtener licencias
o dificultades para reincorporarse segun tipo de personal y sexo.

Dificultades para obtener Problemas al reincorporarse
% licencia por licencia
Solicitd % % % % % %

Tipo de personal Licencia Hombres  Mujeres Total Hombres Mujeres Total

kkk skekk
Mando 9.1 33.9 9.4 R 152 4.8 16.8 *14.0
Enlace 10.2 46.8 10.6 *¥*x 184 22.6 14.6 16.3
Operativo 10.2 57.1 8.8 k% 14.8 26.2 11.2 ** 131
Sustantivo/categorias 10.2 58.8 8.7 *kE 173 13.7 15.5 15.2

N=1,782. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
*E* p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10

o Entre las mujeres, 9.1% tuvo dificultades para obtener su licencia, y 14.7% problemas
al reincorporarse tras la licencia. Como se observa en la Tabla 6.8, las diferencias por tipo
de personal son muy pequefias y no son estadisticamente significativas. Esto indica que las
mujeres de todos los tipos de personal experimentan las mismas dificultades para obtener
licencias y al reincorporarse a su puesto tras gozar una.

o Se realizaron analisis para examinar si las dificultades de los hombres y mujeres a la
hora de que les fueran concedidas licencias o problemas a la hora de reincorporarse y/o
problemas al reincorporarse estaban asociadas con el sexo del superior jerarquico, pero no se
encontrd evidencia empirica significativa para respaldar dicha asociacion.




Tabla 6.10.
Personal que experiment6 dificultades para obtener licencia y/o tuvo problemas
al reincorporarse tras la misma segin sexo y caracteristicas sociodemograficas.

(Porcentajes)
Dificultades para obtener licencia Problemas al reincorporarse tras licencia
% % % % % %
Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total

Edad

25 y menos 20.0 6.1 8.5 10.0 8.2 8.5

26-35 54.9 8.4  kk* 154 17.4 13.8 143

36-45 53.7 9.5  Hk* 18.5 15.7 15.8 15.8

46-55 45.0 17.9 * 25.0 10.0 19.6 17.1

56 y mas 0.0 0.0 0.0 0.0 50.0 * 11.1
Escolaridad

Menos de licenciatura 373 9.5 wkx 14.7 18.6 10.6 T 12.1

Licenciatura 54.2 8.4  HEX 16.0 13.7 14.5 14.4

Mas de licenciatura 55.7 112 ks 20.7 17.1 19.4 18.9
Situacion conyugal

Soltero/a 31.6 6.2  Rk* 7.6 10.5 14.2 14.0

Casado/a o unido 524 9.8  HF* 19.6 15.6 13.9 143

Separado/a, divorciado/a,

viudo/a 583 1.1 *** 144 16.7 204 20.1

N=1,782. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
**% p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10

. 84% de los hombres que trabajan en la PGR que participaron en la encuesta en linea
estarian dispuestos a tomar una licencia de paternidad para quedarse en casa cuidando a un
bebé recién nacido para que su pareja pudiera seguir trabajando.

o La Figura 6.7 muestra que hay pocas diferencias entre hombres y mujeres con
respecto a las percepciones sobre las practicas relativas a promover la conciliaciéon. Cuatro
de cada diez personas indican que no creen que normalmente se respete la jornada de trabajo
en la institucion. Alrededor de una de cada tres personas cree que se ve mal solicitar permisos
para atender asuntos familiares o personales. Alrededor de una de cada cuatro personas cree
que estd mal visto que un hombre solicite permisos para atender asuntos familiares o




personales. Finalmente, solo alrededor de dos de cada tres personas cree que los permisos se
otorgan sin diferenciar entre mujeres y hombres.

Figura 6.7.
Personal que esta de acuerdo con enunciados sobre practicas institucionales relativas
a promover la conciliacion entre la vida personal y laboral por sexo. (Porcentajes)
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o Hay diferencias entre dependencias en términos del porcentaje de personal que estd

de acuerdo con algunas practicas institucionales que pueden promover la conciliacién entre
la vida personal y laboral. En la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de
Delincuencia Organizada so6lo 50% de las personas esta de acuerdo con que normalmente se
respeta la jornada laboral. De forma semejante, en la Oficina del Procurador/a, s6lo 55.3%
del personal estd de acuerdo. En el otro extremo se encuentra el Instituto Nacional de
Ciencias Penales, donde mas de tres de cada cuatro personas esta de acuerdo con que se
respeta la jornada de trabajo (76.7%), y el Organo Interno de Control (72.6%).




Tabla 6.11.
Acuerdo con enunciados sobre practicas institucionales relativas
a promover la conciliacion entre la vida personal y laboral por dependencia.

Normalmente No estd mal visto ~ No esta mal visto que los Se otorgan
serespetala  pedir permisos por hombres pidan permisos permisos sin

Dependencia jornada de asuntos familiares / por asuntos hacer
trabajo personales familiares/personales diferencias de
sexo

skesksk skeskesk skekosk seskeosk
Agencia de Investigacion Criminal® 58.5 353 26.5 73.2
Coordinacion de Planeacion, Desarrollo € Innovacion Institucional 62.3 31.1 22.5 75.9
Fiscalia Especializada para la Atencion de Delitos Electorales 68.6 25.1 15.1 84.8
Instituto Nacional de Ciencias Penales 76.7 39.9 24.5 82.8
Oficialia Mayor 70.9 342 24.5 75.8
Oficina del C. Procurador/a 553 39.2 27.5 74.7
Organo Interno de Control 72.6 31.4 23.0 79.5
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo® 56.7 359 26.5 73.5
Subproc. Derechos Humanos, Prevencion Delito y Servicios Comunidad 57.6 35.7 22.9 75.6
Subproc. Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada?® 50.5 47.6 37.6 69.6
Subproc. Especializada en Investigacion de Delitos Federales 58.5 38.9 29.1 74.9
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales 64.0 39.0 27.6 75.9
Visitaduria General 66.8 33.1 24.9 77.1

N=17, 718. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10
2 Cuando el nimero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente
significativas no sea un test valido.




. De acuerdo con la opinién de las personas que participaron en el estudio, hay
dependencias donde esta peor visto que en otras pedir permisos por asuntos personales. Por
ejemplo, en la Fiscalia Especializada para la Atencién de Delitos Electorales, s6lo una de
cada cuatro personas cree que estd mal visto pedir permisos por asuntos personales o
familiares (25.1%) o que los soliciten los hombres (15.1%). O lo que es lo mismo, tres de
cada cuatro personas cree que no estda mal visto pedir permisos por asuntos
familiares/laborales y 84.9% de las personas empleadas en la Fiscalia Especializada para la
Atencion de Delitos Electorales cree que no esta mal visto que en esta dependencia los
hombres los pidan.

° Este también es la situacion de la Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e
Innovacion Institucional y del Organo Interno de Control, donde s6lo 31.1% de las personas
creen que no esta mal visto pedir permisos, y 22.5% que no esta mal visto que los pidan los
hombres.

. En cambio, en la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia
Organizada, la dependencia donde hay mayor porcentaje de personas que cree que
normalmente se respeta la jornada de trabajo, es donde en mayor medida (47.6%) se esta de
acuerdo en que ni esta mal visto pedir permisos en general, ni que los pidan los hombres en
particular (37.6%). En otras dependencias como el Instituto Nacional de Ciencias Penales,
en la Oficina del Procurador/a, la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos
Federales y la Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales, alrededor de cuatro de
cada diez personas esta de acuerdo con que no estd mal visto pedir permisos por asuntos
familiares o personales.

. Hay también diferencias por dependencia con respecto al personal que esta de acuerdo
que se otorgan permisos sin hacer diferencias de sexo. Mas de ocho de cada diez personas
de la Fiscalia Especializada para la Atencion de Delitos Electorales y del Instituto Nacional
de Ciencias Penales estan de acuerdo. En cambio, en la Subprocuraduria Especializada en
Investigacion de Delincuencia Organizada, la Agencia de Investigacion Criminal y la
Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo el personal tiende
a estar menos de acuerdo con que se otorgan permisos y licencias por igual a hombres y
mujeres (respectivamente, 69.6%, 73.2% y 73.5%).

. En la Tabla 6.12. se examina el nivel de acuerdo con enunciados sobre practicas
institucionales relativas a promover la conciliacion entre la vida personal y laboral por nivel
de puesto. Elnivel de acuerdo con éstos tiende a ser menor entre el personal sustantivo. Sélo
56% del personal sustantivo estd de acuerdo con que normalmente se respeta la jornada




laboral (vs. 70.2% del personal operativo); 38.1% esta de acuerdo que esta mal visto pedir
permisos por asuntos familiares o personales (vs. 32% del personal operativo); y 23.7% cree
que esta mal visto que sean los hombres quien los pidan.

Tabla 6.12.
Acuerdo con enunciados sobre practicas institucionales relativas a promover la
conciliacion entre la vida personal y laboral por nivel de puesto. (Porcentajes)

Esta mal visto

Normalmente  pedir permisos Esta mal visto que Se otorgan
se respeta la por asuntos los hombres pidan permisos sin

jornada de familiares / permisos por asuntos hacer diferencias
Nivel de puesto trabajo personales familiares/personales de sexo
skeskosk skskeosk skskeosk skesksk
Mando 56.3 35.8 26.5 78.4

Mando superior

Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor Interno 55.6 11.1 11.1 77.8
Fiscal Especial o Titular COPLADII 62.5 37.5 0.0 100.0
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General 66.7 15.0 10.0 85.0

Director /a General, Coordinador /a General,

Delegado/a Estatal, Secretario/a Particular,

Coordinador de Asesores. 75.3 23.2 12.5 88.9
Director/a General Adjunto, Director/a Ejecutivo/a,

Fiscal, Coordinador/a de Asesores/as,

Coordinador/a Administrativo/a 61.8 253 20.2 87.9

Mando medio
Direccion de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a,
Secretario/a Técnico/a, Secretario/a Particular,
Coordinador Administrativo/a 55.5 27.8 19.7 83.6
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica,
Coordinador/a de Investigacion, Supervisor/a de
Investigacion, Asesor/a, Secretario/a Privado/a,
Secretario/a Auxiliar B/Secretario/a Auxiliar “C”,
Auditor/a Ejecutivo/a 52.0 39.3 31.0 76.7
Jefe/a de Departamento, Jefe/a de Investigacion,
Jefe/a de Empleados/a de Seguridad, Secretario/a de
oficina 57.8 39.7 28.7 74.6




Estd mal visto que los
Normalmente se Estd mal visto pedir hombres pidan permisos Se otorgan permisos

respeta la jornada permisos por asuntos por asuntos sin hacer diferencias
Nivel de puesto de trabajo familiares / personales ~ familiares/personales de sexo
Enlace 65.3 359 259 74.7
Subcoordinador/a de Servicios 64.4 38.6 29.0 73.3
Profesional de Servicios Especializados 63.9 373 26.8 75.7
Profesional Dictaminador/a de Servicios Especializados 68.2 393 26.7 72.4
Profesional Ejecutivo/a de Servicios Especializados 66.6 32.7 22.7 75.6
Operativo 70.2 322 23.7 72.9
Especialista Técnico/a 70.8 349 28.5 72.2
Secretario/a 66.3 36.0 243 73.4
Jefe/a de oficina 66.0 34.6 25.0 75.1
Técnico/a Superior 74.4 31.7 253 72.4
Médico/a General 56.4 27.8 19.4 76.5
Oficial Técnico/a 67.9 322 19.9 65.7
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a 69.3 371 24.0 67.0
Secretario/a Ejecutivo/a 64.2 314 214 78.9
Jefe/a de Sistemas Administrativos 69.9 273 18.3 74.9
Sustantivo (de categorias) 56.1 38.1 28.2 73.1
Delegado/a o Subdelegado/a 70.7 359 22.6 81.1
Jefe/a, Subjefe/a o Analista de ACIME 54.9 54.5 42.6 62.1
Policia Federal Ministerial 56.2 31.1 233 74.6
Agente de Ministerio Publico 543 42.0 30.7 72.6
Pericial 53.7 473 36.3 69.7
Campaiia contra el Narcotrafico 72.0 312 26.6 75.6
Seguridad a Funcionarios/as 74.1 28.0 23.5 80.3
Oficial Ministerial 553 33.7 23.8 74.9

N=17,716
Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; f p< .10




7. CAPACITACION

En seccion se examina la capacitacion que ha recibido el personal de la PGR que participo
en el estudio. En la primera parte se aborda los factores asociados a la capacitacion (en
género y no en género) que recibe el personal de la PGR que particip6 en el estudio. En la
segunda parte se examinan las valoraciones sobre la capacitacion de género y su aplicabilidad
en el trabajo que realizan. Finalmente, en la tercera parte se analizan las opiniones que tiene
el personal sobre algunos aspectos vinculados con la capacitacién que reciben en la PGR:
promocion de la capacitacion y actualizacion del personal en la institucion, adecuacion de la
capacitacion a las necesidades del trabajo del personal, papel de la capacitacion en la
consecucion de ascensos, y los horarios en que se lleva a cabo la capacitacion.

o La Tabla 7.1 muestra que 76.2% de las personas que participaron en la encuesta en
linea han recibido algun tipo de capacitacién en los dos ultimos afios. El porcentaje de
hombres que ha recibido capacitacion es mayor al porcentaje de mujeres (77.6% vs. 74.5%).

o Poco menos de dos de cada diez personas (18.7%) que participd en la encuesta en
linea ha recibido algun tipo de capacitacion en temas de género en los dos ultimos afios.
Hombres y mujeres la han recibido por igual.

. En los ultimos dos afios, 10.2% del personal de la PGR que participd en la encuesta
en linea fue capacitado en perspectiva de género, 14.7% en igualdad de género, 11.1% en
derechos humanos, 5.1% en derechos de las mujeres, 5.9% en no discriminacion, 7.3% en
temas vinculados con la violencia de género y violencia contra las mujeres. En menor medida
(menos de 1%), se ha capacitado al personal en aspectos vinculados con la conciliacion de la
vida laboral y profesional, presupuestos con perspectiva de género, asi como indicadores y
planeacion con perspectiva de género.




Tabla 7.1.
Personal que ha recibido capacitacion y capacitacion de género
en los dos ultimos afios por sexo. (Porcentajes)

% % %
Hombres  Mujeres Total
Algun tipo de capacitacion 77.6 745  xE* 76.2
Algun tipo de capacitacion de género 18.8 18.6 18.7
Contenido de la capacitacion de género
Perspectiva de género 10.2 10.2 10.2
Igualdad de género 15.1 14.1 T 14.7
Derechos de las mujeres 4.9 54 i 5.1
Derechos humanos 11.8 10.2 i 11.1
No discriminacion 6.6 50  kx 5.9
Violencia de género y contra las mujeres 7.2 7.4 73
Conciliacion trabajo y familia 0.9 0.6 * 0.8
Presupuesto con perspectiva de género 1.0 0.9 1.0
Indicadores y planeacion con perspectiva género 0.8 0.5 i 0.7
Otro tema con perspectiva de género 2.0 4.1 ¥**

N= 18,355. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; 1 p< .10
Nota: Los porcentajes no suman 100% porque las personas han podido recibir capacitacion en mas de un tema

. Entre los otros temas de género, el personal menciond el diplomado Género,
Sexualidad y Derecho, asi como cursos en los que se abordaron los derechos sexuales y
reproductivos, elaboracion de documentos de oficiales utilizando lenguaje incluyente,
lenguaje incluyente, lenguaje de género (sic.), lenguaje sexista (sic.), [nuevas]
masculinidades, prevencion y atencion del acoso y hostigamiento sexual, asi como
prevencion de desigualdad en el ambito laboral.

. La Tabla 7.2. muestra informacion sobre el personal que ha recibido capacitacion y
capacitacion de género en los dos ultimos afios por dependencia y sexo. La tercera columna
muestra que el porcentaje de personal que particip6 en la encuesta en linea que indicd haber
recibido algun tipo de capacitacion varia por dependencia, oscilando entre cerca de 40% en
el Organo Interno de Control y mas de 80% en la Agencia de Investigacién Criminal, la
Fiscalia Especializada en Atencion de Delitos Electorales, la Subprocuraduria de Control
Regional, Procedimientos Penales y Amparo, la Subprocuraduria Especializada en
Investigacion de Delitos Federales y la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de
Delincuencia Organizada.




. En cuatro de las trece dependencias, hay diferencias estadisticamente significativas
por sexo en términos de capacitacion en los dos tltimos afios. En la Agencia de Investigacion
Criminal, en la Oficialia Mayor y en la Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos
Penales y Amparo, un mayor porcentaje de hombres que de mujeres recibieron algin tipo de
capacitacion en los dos ultimos afos (respectivamente, 83% vs. 78%, 66.7% vs. 60.7% y
82.9% vs. 78.2%). El caso opuesto se produce en la Subprocuraduria Especializada en
Investigacion de Delitos Electorales, donde el porcentaje de mujeres que recibid capacitacion
es mayor al de hombres (86.9% vs. 80.1%).

. La ultima columna de la Tabla 7.2 muestra que la capacitacion en temas de género ha
sido heterogénea entre las dependencias que componen la PGR. Segun las respuestas de las
personas que participaron en el estudio, el porcentaje del personal que ha sido capacitado en
temas de género oscila entre 13.1% (Visitaduria General) y 32.7% (Coordinacién de
Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional).

o En la mayoria de dependencias la capacitacion de género se otorga indistintamente a
hombres y mujeres. Sin embargo, en dos dependencias, hay un porcentaje mayor de mujeres
que de hombres que han sido capacitadas en temas de género: la Oficialia Mayor (20.3% vs.
16.2%) y la Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales (20.2% vs. 13.2%). En
otras dos dependencias el porcentaje de hombres capacitados en temas de género es mayor
al de mujeres: la Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo
(22.7% vs. 16.9%) y la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales
(28.3% vs. 22.2%).




Tabla 7.2.
Personal que ha recibido capacitacion y capacitacion de género en los dos ultimos afios por dependencia y sexo. (Porcentajes)

Capacitacion Capacitacion en género

% % % % % %
Dependencia Hombres  Mujeres Total Hombres Mujeres Total
sk seskeosk

Agencia de Investigacion Criminal 83.0 78.0 Rk 81.3 15.4 16.5 15.7
Coordinacion Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional 66.8 69.5 68.1 30.7 34.7 32.7
Fiscalia Especializada Atencion de Delitos Electorales 80.0 80.9 80.5 26.0 28.2 27.3
Instituto Nacional de Ciencias Penales 423 41.2 41.7 11.5 12.4 12.0
Oficialia Mayor 66.7 60.7 *x 64.0 16.2 20.3 *x 18.0
Oficina del C. Procurador/a 62.8 66.8 64.7 16.9 21.0 18.8
Organo Interno de Control 44.6 33.7 39.5 19.1 13.7 16.6
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 82.9 78.2 **k* - 80.3 22.7 16.9 ¥k 194
Subproc. Derechos Humanos, Prev. Delito y Serv. Comunidad 76.7 76.8 76.8 24.6 24.2 24.4
Subproc. Especializada Investigacion Delincuencia Organizada 80.1 86.9 o 83.2 19.1 17.3 18.3
Subproc. Especializada en Investigacion de Delitos Federales 79.8 80.5 80.2 28.3 22.2 * 25.0
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales 72.6 73.6 73.1 13.2 20.2 * 16.7
Visitaduria General 76.5 69.5 T 73.0 14.4 11.9 13.1

N=18,355. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; { p< .10




o La Figura 7.1 presenta informacion sobre el porcentaje de personal que participd en
la encuesta que recibid algln tipo de capacitacion y capacitacion en temas de género en los
dos ultimos afios segun nivel de puesto. Revela que existen diferencias estadisticamente
significativas (p< 0.0001) en la capacitacion recibida en los distintos niveles de puesto. 87%
del personal sustantivo recibi6 algin tipo de capacitacion, porcentaje que contrasta con el 63-
64% del personal de enlace y operativo. Los datos del estudio también muestran que el
personal de mando recibié en mayor medida (24%) que el personal de enlace, operativo y
sustantivo capacitacion en temas de género (entre 15 y 18%).

Figura 7.1.
Personal que recibio algun tipo de capacitacion y capacitacion en temas de género en
los ultimos dos afios segiin sexo y nivel de puesto. (Porcentajes)
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o En la Tabla 7.3. se presentan los datos desagregados por subniveles y sexo. En

términos de capacitacion en general, no hay diferencias estadisticamente significativas en la
capacitacion recibida en los dos ltimos afios por sexo entre el personal de mando, enlace y
operativo. Entre el personal sustantivo, no obstante, se encuentran algunas diferencias que
favorecen a los hombres en comparacion con las mujeres. Un porcentaje mayor de hombres
que de mujeres report6 haber recibido capacitacion en la Policia Federal Ministerial (84.8%
vs. 79.9%) y en la categoria de Oficial Ministerial (84.5% vs. 80.4%). Entre los hombres y
las mujeres de Campafia contra el Narcotréfico, la diferencia es mucho mayor, ya que el
porcentaje de hombres que reportd haber recibido capacitacion en los dos tltimos afios es
57% mayor al porcentaje de mujeres (83.9% vs. 53.3%).




o En la Tabla 7.3. muestra algunas diferencias por subnivel de puesto en la capacitacion
en género que han recibido hombres y mujeres en los dos ultimos afios. En algunos subniveles
de puesto, de acuerdo con las personas que participaron en el estudio, la capacitacion en
género la recibieron en mayor medida las mujeres. Este es el caso de las profesionales
dictaminadoras de servicios especializados (27.5% vs. 6.5%, enlace) y las jefas de sistemas
administrativos (16.6% vs. 7%, operativo). Se produce la situacion opuesta en un mayor
numero de subniveles de puesto: profesionales ejecutivos de servicios especializados (21.4%
de hombres recibieron capacitacion en género vs. 16.1% de las mujeres, enlace), secretarios
(20% vs. 11.8%, operativo), agentes del Ministerio Publico (25.2% vs. 21.6%, sustantivo),
periciales (23% de hombres vs. 16.8% de mujeres) y oficiales ministeriales (19.2% vs.
15.3%).




Tabla 7.3.
Personal que ha recibido capacitacion y capacitacion de género en los dos tltimos afios por nivel de puesto y sexo.

Capacitacion Capacitacion en género
Nivel de puesto % %
% Hombres % Mujeres Total % Hombres % Mujeres Total
Mando 71.4 71.1 71.3 23.9 24.8 24.3
Mando superior 76.3 77.3 76.5 253 30.7 26.5
Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor Interno 62.5 100.0 66.7% 25.0 100.0 33.32
Fiscal Especial o Titular COPLADII 100.0 66.7 75.0* 100.0 0.0 *K 25.0°
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General 65.0 66.7 65.22 25.0 333 26.12
Director /a General, Coordinador /a General, Delegado/a Estatal,
Secretario/a Particular, Coordinador de Asesores 84.9 75.0 83.22 35.6 37.5 36.0
Director/a General Adjunto/a, Director/a Ejecutivo/a, Fiscal,
Coordinador/a de Asesores/as, Coordinador/a Administrativo/a 74.0 79.6 75.4 19.2 30.6 i 22.1
Mando medio 70.6 70.7 70.6 23.7 24.4 24.0
Direccidn de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a, Secretario/a
Técnico/a, Secretario/a Particular, Coordinador/a Administrativo/a 75.9 70.3 74.0 26.7 25.8 26.4
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica, Coordinador/a
de Investigacion, Supervisor/a de Investigacion, Asesor/a,
Secretario/a Privado/a, Secretario/a Auxiliar B/Secretario/a
Auxiliar “C”, Auditor/a Ejecutivo/a 72.0 743 73.0 25.1 26.2 25.6
Jefe/a de Departamento, Jefe/a de Investigacion, Jefe/a de
Empleados/as de Seguridad, Secretario/a de Oficina 66.0 67.8 66.8 20.4 22.5 21.4




Capacitacion Capacitacion en género

% % % %
Nivel de puesto % Hombres = Mujeres % Total Hombres  Mujeres % Total  Total
Enlace 62.2 63.4 62.9 19.0 17.4 18.2
Subcoordinador/a de Servicios 60.0 64.5 62.3 19.1 21.2 20.2
Profesional de Servicios Especializados 59.2 61.9 60.8 153 13.4 14.2
Prof. Dictaminador/a Serv. Especializados 45.2 67.5 T 57.8 6.5 27.5 * 18.3
Prof. Ejecutivo/a de Servicios Especializados 66.7 63.0 64.7 21.4 16.1 * 18.5
Operativo 65.5 63.4 64.4 13.7 16.6 & 15.3
Especialista Técnico/a 72.4 66.6 69.7 15.2 14.8 15.0
Secretario/a 63.0 63.9 63.6 20.0 11.8 * 14.4
Jefe/a de oficina 63.4 55.7 60.0 143 13.6 14.0
Técnico/a Superior 62.3 61.4 61.8 14.4 19.1 T 17.3
Médico/a General 88.9 81.8 85.02 11.1 22.7 17.5°
Oficial Técnico/a 80.7 86.0 82.3 16.3 22.8 18.2
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a 70.9 56.4 66.1 11.4 15.4 12.7*
Secretario/a Ejecutivo/a 54.8 64.0 60.9 19.1 18.6 18.8
Jefe/a de Sistemas Administrativos 56.2 62.2 59.7 7.0 16.6 ok 12.6
Sustantivo (de categorias) 87.2 85.8 ¥ 866 18.6 18.1 18.4
Delegado/a o Subdelegado/a 81.0 64.7 76.32 19.1 29.4 22.0*
Jefe/a, subjefe/a o Analista de ACIME 78.9 85.1 82.2 14.5 17.6 16.1
Policia Federal Ministerial 84.8 79.9 * 83.7 12.6 13.1 12.7
Agente de Ministerio Publico 91.0 92.0 91.5 25.2 21.6 * 23.5
Pericial 91.2 87.8 t 89.7 23.0 16.8 * 20.3
Campaiia contra el Narcotrafico 83.9 533 ok 78.5 133 22.2 14.8
Seguridad a Funcionarios/as 85.5 81.8 85.12 6.2 13.6 6.82
Oficial Ministerial 84.5 80.4 * 82.1 19.2 153 * 16.9

Fuente: Elaboracion propia. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; { p< .10. N= 18,355
*Cuando el numero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente
significativas no sea un test valido.




o La Tabla 7.4 analiza la capacitacion recibida en los dos ultimos afios en funcion de
las caracteristicas sociodemograficas de las personas. Los datos muestran que las personas
mas jovenes reportan en menor medida haber recibido capacitacion en temas de género que
las de mayor edad. Por ejemplo, mientras 16.1% de las personas de 25 afios y menos recibid
capacitacion en temas de género, alrededor de 20% de las personas de 46 afios y mas la
recibio.

. En general, las personas que cuentan con mayores niveles de escolaridad reportan en
mayor medida haber recibido capacitacion en general, y capacitacion en temas de género en
particular. Por ejemplo, 64.5% de las personas que cuentan con un nivel de estudios inferior
a la licenciatura recibieron algun tipo de capacitacion en los dos ultimos afios, en cambio,
entre las personas que cuentan con estudios de posgrado, el porcentaje se incrementa en 30%

(84.3%).

Tabla 7.4.

Personal que ha recibido capacitacion y capacitacion de género en los dos ultimos

afios segun caracteristicas sociodemograficas y sexo. (Porcentajes)

Capacitacion Capacitacion de género

% % % % %

% Hombres  Mujeres Total | Hombres = Mujeres Total
Edad ek *

25 y menos 67.4 65.4 66.3 20.7 12.6 ¥k 16.1
26-35 79.7 78.6 79.1 19.0 18.1 18.5
36-45 79.3 74.6 **x 773 17.9 19.0 18.3
46-55 76.4 69.9 *xRE 737 19.6 20.7 20.1

56 y mas 73.4 68.7 1 71.8 19.5 21.8 20.3
Escolaridad oAk HAK
Menos de licenciatura 69.3 59.1 *EE - 64.6 143 16.2 T 15.2
Licenciatura 79.1 77.5 * 78.4 19.3 18.0 18.7

Mas de licenciatura 84.0 84.6 84.3 23.5 23.4 23.4
Antigiiedad Hokk ok
2 aflos 0 menos 69.5 66.1 * 67.9 19.6 15.5 ok 17.7

3 a5 afios 81.5 81.6 81.5 234 21.0 22.2

6 a 10 afios 80.5 78.3 T 79.4 18.6 17.7 18.1

11 a 20 afios 78.4 73.7 Rk 76.5 16.0 19.9 ¥k 17.6

21 aflos 78.8 67.8 k739 19.7 20.3 19.9

N=18,205. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
*H%k p< .0001; ** p<.001; * p<.05; §p< .10




o En términos de la antigiiedad en la institucion, las personas de ingreso mas reciente a
la institucion (2 afos o menos) han recibido menor capacitacion en general y en temas de
género durante los dos ultimos afios que las que llevan més tiempo laborando. Esto, no
obstante, puede estar vinculado a su reciente incorporacion a la institucion.

o Se presentan algunas diferencias en términos de género al interior de cada una de las
categorias de las variables sociodemograficas, pero no se observa un patron claro.

. Las personas que han recibido capacitacion en temas de género coinciden en que esta
formacion les ha aportado herramientas para aplicar la perspectiva de género en su
desempeiio y labor en la institucion. 93.4% de las mujeres y 96% de los hombres esta de
acuerdo. S6lo una minoria no esta de acuerdo, o no lo sabe.

Figura 7.2.
Personas que creen que la capacitacion en género le ha aportado herramientas para
aplicar la perspectiva de género en su desempeiio y labor en la institucion.
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. En la Tabla 7.5 se presentan datos sobre el nivel de acuerdo del personal con algunos
enunciados que hacen referencia a la capacitacion que recibe en la institucion. 78.6% de las
personas que participaron en la encuesta en linea estdn de acuerdo con que “en su lugar de
trabajo se incentiva el estudio, capacitacion y actualizacion del personal”, 79.5% del personal
estd de acuerdo con que “recibe la capacitacion y formacion necesaria para mantener o
mejorar sus habilidades profesionales”. Poco mas de ocho de cada diez personas estan
concuerdan con que “las actividades de capacitacion se realizan dentro de su horario de
trabajo”. Sin embargo, menos de la mitad de las personas cree que “la capacitacion o estudios
le han permitido conseguir ascensos”.

Tabla 7.5.
Personal que esta de acuerdo con algunos aspectos de la capacitacion que reciben
por sexo. (Porcentajes)

% % %
Hombres  Mujeres Total
En su lugar de trabajo se incentiva el estudio, capacitacion y
actualizacion del personal 80.3 76.5 ok 78.6
Recibe la capacitacion y formacion necesaria para mantener o
mejorar sus habilidades profesionales 81.1 77.6 Ak 79.5
La capacitacion y/o estudios le han permitido conseguir
ascensos 51.7 433 Ak 479
Las actividades de capacitacion se realizan dentro de su horario
de trabajo 83.2 81.5 o 82.4
N=18,205. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.
x5 p< 00015 *#* p< .001; * p< .05; +p< .10
o El porcentaje de mujeres que estd de acuerdo con estos enunciados es menor al

porcentaje de hombres. Por ejemplo, ocho de cada diez hombres esta de acuerdo con que
“en su lugar de trabajo se incentiva el estudio, capacitacion y actualizacion del personal”,
mientras que un porcentaje menor de mujeres (76.5%) esta de acuerdo con ello.

o La Tabla 7.6 presenta el porcentaje de personas que estdn de acuerdo con esos
enunciados por dependencia. El personal de la Subprocuraduria Especializada en
Investigacion de Delincuencia Organizada es la que estd significativamente en menor
acuerdo con que “en su lugar de trabajo se incentiva el estudio, capacitacion y actualizacion




del personal” (71.1%), “recibe la capacitacion y formacion necesaria para mantener o mejorar
sus habilidades profesionales” (71.3%) y con que “la capacitacion y/o estudios le han
permitido conseguir ascensos” (41.4%). La situacion contraria se produce en la Fiscalia
Especializada para la Atencion de Delitos Electorales, donde se presenta el mayor porcentaje
de acuerdo (respectivamente, 90.8%, 86% y 55.1%).




Tabla 7.6.
Personal que esta de acuerdo con algunos aspectos de la capacitacion que reciben por dependencia. (Porcentajes)

Recibe capacitacion y
En su lugar de trabajo  formacion necesaria  La capacitacion  Las actividades

se incentiva el estudio, para mantener o y/o estudios le  de capacitacion
capacitacion y mejorar sus han permitido  se realizan dentro
actualizacion del habilidades conseguir del horario de

Dependencia personal profesionales ascensos trabajo

sk fxk fxk sk
Agencia de Investigacion Criminal 77.3 78.9 47.8 81.8
Coord. Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional 80.2 78.1 42.0 85.4
Fiscalia Especializada para la Atencion de Delitos Electorales 90.8 86.0 551 87.0
Instituto Nacional de Ciencias Penales 73.6 72.2 44 .4 73.6
Oficialia Mayor 81.1 80.2 422 82.8
Oficina del C. Procurador/a 79.4 77.9 50.6 81.3
Organo Interno de Control 76.5 71.6 48.2 82.7
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 78.9 81.4 52.1 80.9
Subproc. Derechos Humanos, Prevencion Delito y Serv. Comunidad 79.7 80.7 452 82.6
Subproc. Esp. en Investigacion de Delincuencia Organizada 71.1 71.3 414 86.6
Subproc. Esp. en Investigacion de Delitos Federales 79.4 80.7 48.5 83.7
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales 82.7 81.8 48.0 86.0
Visitaduria General 82.9 80.6 47.7 84.1

N= 15,908
Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; {p< .10




o La Figura 7.3. presenta el porcentaje de personas que estdn de acuerdo con esos
enunciados por nivel de puesto. Existen diferencias estadisticamente significativas por nivel
de puesto. En general, el personal de mando tiende a estar mas de acuerdo que el personal
de otros niveles de puesto con todos los enunciados. 84% cree que en su lugar de trabajo se
incentiva el estudio, capacitacion y actualizacion del personal; y, 54% cree que la
capacitacion y estudios le han permitido conseguir ascensos.

. El porcentaje de personal de mando que cree que recibe la capacitacion y formacion
para mantener o mejorar sus habilidades (80.2%) es muy parecido al de los otros niveles de
puesto (79.9% entre el sustantivo, 78.7% entre el operativo, y 77.6% entre el de enlace). La
misma tendencia se observa con respecto al porcentaje del personal que estd de acuerdo con
que las actividades de capacitacion se realizan dentro del horario de trabajo. Solamente entre
el personal operativo existen diferencias estadisticamente significativas por sexo con
respecto al porcentaje de personas que esta de acuerdo con estos enunciados.

Figura 7.3.
Personal que esta de acuerdo con distintos aspectos sobre la capacitacion que se
imparte en la institucion segun nivel de puesto. (Porcentajes)
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o Entre el personal de sustantivo, s6lo hay diferencias estadisticamente significativas

por sexo en los tres primeros enunciados.




o La Tabla 7.7. presenta estos datos desagregados por subnivel de puesto. Como se
aprecia en la Tabla, hay pocas diferencias de sexo por subnivel de puesto. Destaca no obstante
que entre los/as especialistas técnicos y los/as técnicos superiores (personal operativo), un
porcentaje significativamente menor de mujeres que de hombres indique que esta de acuerdo
con que “en su lugar de trabajo se incentiva el estudio, capacitacion y actualizacion del
personal”, “recibe la capacitacion y formacion necesaria para mantener o mejorar sus
habilidades profesionales”, y que “la capacitacion y/o estudios le han permitido conseguir
ascensos”. Se encuentra esta misma tendencia entre los/as Policias Federales Ministeriales:
69.5% de las mujeres vs. 79.9% de los hombres creen que “en su lugar de trabajo se incentiva
el estudio, capacitacion y actualizacion del personal”; 72% de las mujeres vs. 80.8% de los
hombres esta de acuerdo con que “recibe la capacitacion y formacion necesaria para mantener
o mejorar sus habilidades profesionales”, y 43.4% de las mujeres vs. 62.3% de los hombres
cree que “la capacitacion y/o estudios le han permitido conseguir ascensos”.




Tabla 7.6. Personal que esta de acuerdo con aspectos de la capacitacion que reciben segin nivel de puesto y sexo. (Porcentajes)

En su lugar de trabajo se incentiva el ~ Recibe la capacitacion y formacion para La capacitacion y/o estudios le han Las actividades de capacitacion se
estudio, capacitacion y actualizacion — mantener o mejorar sus habilidades permitido conseguir ascensos realizan en su horario de trabajo
Nivel de puesto % % % % % % % % % %
Hombres  Mujeres Total Hombres  Mujeres Total Hombres Mujeres Total Hombres  Mujeres Total
Mando 85.9 81.7 8401 81.8 78.0 * 80.2 54.5 53.7 54.2 85.5 84.1 84.9
Mando superior
Subprocurador/a, Oficial Mayor o
Contralor Interno 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 80.0 100.0 83.3*
Fiscal Especial o Titular COPLADII 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 0.0 100.0 * 66.7° 100.0 100.0 100.0
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a
General 923 100.0 93.3 923 100.0 93.32 92.3 100.0 93.3* 84.6 100.0 86.7*

Director/a General, Coord. General,

Delegado/a Estatal, Secretario/a

Particular, Coord. Asesores/as 93.6 100.0 94.5° 93.6 90.9 93.2% 83.9 81.8 83.6* 90.3 100.0 91.8*
Dir. General Adjunto/a, Dir.

Ejecutivo/a, Fiscal, Coord.

Asesores/as, Coord. Administrativo/a 91.7 92.3 91.8* 91.7 89.7 91.2* 69.4 79.5 72.1 80.6 79.5 80.3

Mando medio

Dir. Area/ Asesor/a, Secretario/a

Privado/a, Secret. Técnico/a, Secret. 87.0 86.5 86.8 85.4 83.3 84.8 60.9 54.8 58.9 90.4 84.9 88.6
Particular, Coord. Administrativo/a

Subdirector/a de Area, Jefe/a de

Unidad Técnica, Coord.

Investigacion, Supervisor/a

Investigacion, Asesor/a, Secretario/a 85.5 80.8
Privado/a, Secretario/a Auxiliar B,

Secretario/a Auxiliar C, Auditor/a

Ejecutivo/a

Jefe/a Departamento, Jefe/a

Investigacion, Jefe/a Empleados/as

Seguridad, Secretario/a oficina 82.2 78.8 80.5 77.1 76.3 76.7 46.8 50.0 48.4 83.5 82.5 83.0

83.3 78.8 75.6 71.3 47.4 52.6 49.8 84.7 85.2 84.9

—




En su lugar de trabajo se incentiva el
estudio, capacitacion y actualizacion

Recibe la capacitacion y formacion para La capacitacion y/o estudios le han

mantener o mejorar sus habilidades

permitido conseguir ascensos

Las actividades de capacitacion se

realizan en su horario de trabajo

Nivel de puesto % % % % % % % % % % % %
Hombres  Mujeres Total Hombres  Mujeres Total Hombres Mujeres Total Hombres  Mujeres Total
Enlace 79.1 76.8 77.8 76.5 78.5 77.6 39.2 33.6 * 36.1 82.8 81.2 81.9
Subcoord. Servicios 82.2 75.0 * 78.4 75.4 73.2 74.2 47.8 33.0 ¥k 399 81.1 77.6 79.3
Prof. Servicios Especializados 76.2 78.7 71.7 76.2 79.1 78.0 39.1 34.8 36.5 84.1 80.0 81.6
Prof. Dictaminador/a Serv. Esp. 71.4 63.0 65.9° 78.6 66.7 70.7° 357 333 34.2% 71.4 70.4 70.7°
Prof. Ejecutivo/a Serv. Esp. 78.0 78.0 78.0 77.5 83.2 * 80.6 324 333 32.9 84.1 85.3 84.8
Operativo 79.0 74.6 * 76.6 81.4 76.5 ok 78.7 473 33.6 ¥k 308 84.1 80.4 82.0
Especialista Técnico/a 76.8 68.1 * 72.9 80.7 67.6 ok 74.8 46.1 232 Rk 358 82.0 79.5 80.9
Secretario/a 81.2 80.4 80.7 83.5 84.8 84.4 52.9 39.1 * 43.5 85.9 81.0 82.5
Jefe/a de oficina 83.1 69.4 T 71.5 73.2 63.3 69.2 54.9 40.8 49.2 84.5 81.6 83.3
Técnico/a Superior 78.9 71.9 T 74.6 84.0 74.9 ok 78.4 42.6 32.5 * 36.5 85.7 78.7 81.4
Médico/a General 87.5 55.6 *70.6° 81.3 66.7 73.5° 18.8 27.8 23.5% 68.8 50.0 58.8
Oficial Técnico/a 80.6 75.0 78.9 843 77.1 82.1 61.1 354 ok 53.2 87.0 72.9 82.7
Superv. Especializado/a o Técnico/a 76.8 86.4 79.5*% 78.6 86.4 80.8* 53.6 50.0 52.6 85.7 90.9 87.2¢
Secretario/a Ejecutivo/a 77.3 70.9 72.7 72.7 78.2 76.6 36.4 36.4 36.4 81.8 80.0 80.5*
Jefe/a Sistemas Administrativos 78.6 80.7 79.9 81.6 81.1 81.3 429 352 38.2 82.7 85.2 84.3
Sustantivo (de categorias) 79.3 75.6 k778 81.6 77.6 ¥k 799 54.2 47.0 k512 82.5 81.3 82.0
Delegado/a o Subdelegado/a 97.1 100.0 97.8* 100.0 81.8 * 95.6* 94.1 54.6 ok 84.42 91.2 72.7 86.7*
Jefe/a, subjefe/a, Analista ACIME 66.4 60.0 62.9 67.9 60.6 63.9 45.0 29.4 ok 36.4 82.4 81.9 82.1
Policia Federal Ministerial 79.9 69.5 RE 777 80.8 72.0 *RE - 79.0 62.3 43.4 Rk 584 84.0 84.9 84.2
Agente de Ministerio Ptblico 79.8 79.1 79.5 81.5 78.8 T 80.2 59.0 57.6 58.3 82.7 81.3 82.0
Pericial 75.3 73.9 74.7 78.7 73.9 T 76.7 273 25.8 26.7 77.3 77.5 77.4
Campaiia contra el Narcotrafico 81.4 87.5 82.1* 86.4 95.8 87.6* 49.2 41.7 48.3 88.1 83.3 87.6*
Seguridad a Funcionarios/as 81.4 77.8 81.1* 85.1 83.3 84.9* 56.2 50.0 55.7 75.3 88.9 76.4°
Oficial Ministerial 80.8 75.1 ¥* 775 85.2 81.7 + 83.2 47.7 42.9 T 44.9 83.4 81.3 82.2

N= 16,819 Nota: Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias Fuente: Elaboracion propia. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; fp< .10.
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8. CREENCIAS, PREFERENCIAS Y ACTITUDES HACIA LA IGUALDAD, HACIA
LOS HOMBRES Y LAS MUJERES

En esta seccion se examinan las creencias y actitudes hacia la igualdad de género entre el
personal de la PGR. Es importante examinar las actitudes y creencias hacia la igualdad de
género porque éstas muchas veces se traducen en practicas que pueden traducirse en
desigualdad de oportunidades y discriminacion del personal.

o En la Tabla 8.1. se presenta el porcentaje de personas que estan de acuerdo con cada
uno de los enunciados que reflejan creencias sobre hombres, mujeres e igualdad de género,
segun sexo. Casi una de cada cinco personas (19.6%) esta de acuerdo con que “es natural que
sean las mujeres las que se ocupen prioritariamente del hogar y de los hijos/as”, sin existir
diferencias estadisticamente significativas por sexo.

. 15% de las personas cree que las normas y politicas que promueven la igualdad de
género acaban discriminando a los hombres. 19.2% de los hombres asi lo cree comparado
con 11.4% de las mujeres (p<.0001) (ver Figura 8.1.)

Figura 8.1.
Personal que esta de acuerdo con que
“las normas y politicas que promueven la igualdad de género terminan discriminando
a los hombres” (Porcentajes)

25

20 19.2

15 —

11.4
10+ — —

Hombres Mujeres




Tabla 8.1.
Personal que esta de acuerdo con frases que reflejan creencias sobre hombres, mujeres e igualdad de género segiin sexo.

(Porcentajes)
% % % de
Hombres Mujeres acuerdo

Es natural que sean las mujeres las que se ocupen prioritariamente del hogar y de sus hijas e hijos 20.0 19.1 19.6
Las normas y politicas que promueven la igualdad de género terminan discriminando a los hombres 19.2 11.4 HAK 15.6
Las nrln,ljeres por sus caracteristicas son las indicadas para trabajos que implican relaciones humanas o 12.6 102 . 115
atencion a terceros
En ocasiones, las mujeres provocan a los hombres por su vestimenta y lenguaje corporal 7.9 8.9 * 8.4
Un jefe hombre es mas objetivo con el desempefio de su equipo que una jefa mujer 6.0 7.1 o 6.5
Las mujeres s6lo deben trabajar cuando el salario del hombre no alcanza para la manutencion del hogar 6.6 4.0 *A* 5.4
Es normal que los hombres ganen mas que las mujeres porque son el sostén de la familia 3.9 3.2 ok 3.6
A la mujer que trabaja se le exige que esté dispuesta a dejar a un lado sus intereses profesionales para que su 18 29 o 3.4
pareja pueda desarrollar su carrera ’ ' '
Si en una empresa se ven obligados a despedir a algunas personas, es preferible que sea a mujeres, ya que 20 ha + 29
ellas no suelen tener una familia que mantener ' ' '
Una mujer que trabaja debe estar dispuesta a soportar cierto grado de insinuaciones sexuales por parte de sus 18 16 17

jefes y/o compaiieros de trabajo
N=17,300; Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; {p< .10




. 11.5% de las personas que participaron en la encuesta en linea creen que, las mujeres
por sus caracteristicas, son las indiadas para trabajos que implican relaciones humanas o
atencion a terceros.

. Persiste la creencia que las mujeres provocan a los hombres por su vestimenta y
lenguaje corporal. 7.9% de los hombres asi lo cree, asi como 8.9% de las mujeres.

. 6.5% de las personas (pero mas mujeres que hombres -7.1% vs. 6%) cree que un jefe
hombre es mas objetivo con el desempeiio de su equipo que una jefa mujer.

o 5.4% de las personas cree que las mujeres so6lo deben trabajar cuando el salario del
hombre no alcanza para la manutencion del hogar.

. 3.6% de las personas cree que es normal que los hombres ganen més que las mujeres
porque son el sostén de la familia.

. 3.4% de las personas creen que a la mujer se le exige que esté dispuesta a dejar a un
lado sus intereses profesionales para que su pareja pueda desarrollar su carrera. El porcentaje
de hombres que asi lo cree es ligeramente mayor al de mujeres. Este enunciado, no obstante,
no permite discernir si esta es la expectativa social de lo que sucede a la practica.

o 2.2% de las personas creen que, si en una empresa se ven obligados a despedir a
algunas personas, es preferible que sea a mujeres, ya que ellas no tienen una familia que
mantener.

. Finalmente, 1.7% de las personas cree que una mujer que trabaja debe estar dispuesta
a soportar cierto grado de insinuaciones sexuales por parte de sus jefes y/o compaieros de
trabajo.

o Se cred un indice®® para examinar diferencias entre sexos entre hombres y mujeres
con respecto a sus actitudes de género y se encontraron diferencias muy pequefias entre
hombres y mujeres (no se presentan).

20 Este indice se creo a partir del grado de acuerdo de las personas con los siguientes enunciados: Es natural que
sean las mujeres las que se ocupen prioritariamente del hogar y de sus hijos/as; las mujeres por sus
caracteristicas son las indicadas para los trabajos que implican relaciones humanas o atencion a terceros; un
jefe hombre es mas objetivo con el desempefio de su equipo que una jefa mujer; una mujer que trabaja debe
estar dispuesta a soportar cierto grado de insinuaciones sexuales por parte de sus jefes y/o compaiieros de
trabajo; si en una empresa se ven obligados a despedir a algunas personas, es preferible que sea a mujeres, ya




. En la Tabla 8.2. se presentan datos sobre el porcentaje de personas que creen que la
igualdad acaba discriminando a los hombres por dependencia. Mas de una de cada cinco
personas que trabajan en la Fiscalia Especializada para la Atencion de Delitos Electorales,
en el Instituto Nacional de Ciencias Penales y en la Subprocuraduria Juridica de Asuntos
Internacionales cree que las normas y politicas que promueven la igualdad de género acaban
discriminando a los hombres (respectivamente, 21.1%, 20.1% y 22.7%). El nivel de acuerdo
es significativamente menor en la Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos
Penales y Amparo (12.8%) y en la Oficialia Mayor (14.7%).

Tabla 8.2.
Personas que piensan que las normas y politicas que promueven la igualdad de género
terminan discriminando a los hombres segiin dependencia

% % %

Dependencia Hombres  Mujeres Total
sksksk

Agencia de Investigacion Criminal 17.5 122 *** 158
Coordinacion de Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional 26.4 12.9  kx* 19.9
Fiscalia Especializada para la Atencion de Delitos Electorales 26.9 16.8 211
Instituto Nacional de Ciencias Penales 21.9 18.7 20.1
Oficialia Mayor 18.0 10.5  *** 147
Oficina del C. Procurador/a 21.8 17.1 19.6
Organo Interno de Control 28.6 8.8 ** 194
Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 17.0 9.6  F** 12.8
Subproc. Derechos Humanos, Prev. Delito y Serv. Comunidad 21.2 14.7 i 17.6
Subproc. Especializada Investigacion Delincuencia Organizada 20.2 11.9 ks 16.4

que ellas no suelen tener una familia que mantener; las mujeres s6lo deben trabajar cuando el salario del hombre
no alcanza para la manutencion del hogar; la mujer que trabaja debe estar dispuesta a dejar a un lado sus
intereses profesionales para que su pareja pueda desarrollar su carrera; es normal que los hombres ganen mas
que las mujeres porque son el sostén de la familia; en ocasiones las mujeres provocan a los hombres por su
vestimenta y lenguaje corporal; y, las normas y politicas que promueven la igualdad de género terminan
discriminando a los hombres. Este indice tiene una consistencia interna buena (CronbachAlpha = .86). Sin
embargo, por la escala en que esta construido el indice las diferencias de género son muy pequefias. Cuando
se intentd construir la variable de forma dicotdmica para examinar aquellas personas que mayoritariamente
estaban de acuerdo con estos, y solo 1.6% de las personas que participaron en el estudio estaban en esta
categoria. Por el reducido niimero de casos se opt6 por no realizar analisis bivariados.




Subproc. Especializada en Investigacion de Delitos Federales 24.7 14.5  *x* 19.2
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales 32.1 13.4  **x 227
Visitaduria General 20.9 9.5 k¥* 15.2

N=17,265; Prueba Chi-cuadrado de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; { p< .10

. En todas las dependencias, con excepcion del Instituto Nacional de Ciencias Penales,
en la Oficina del Procurador/a y marginalmente en la Subprocuraduria de Derechos
Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad, el porcentaje de hombres que
cree que las normas y politicas que promueven la igualdad de género terminan discriminando
a los hombres es mayor al de mujeres.

o En la Tabla 8.3. se presenta informacidén sobre el porcentaje de personas que
participaron en la encuesta en linea que estan de acuerdo con que las normas y politicas que
promueven la igualdad de género terminan discriminando a los hombres por nivel de puesto.
Existen diferencias estadisticamente significativas por nivel de puesto, ya que, entre el
personal de mando, casi dos de cada diez personas (19.5%) est4d de acuerdo. Le siguen el
personal de enlace y el sustantivo (alrededor de 15% de hombres y mujeres en estas
categorias estd de acuerdo con que las normas y politicas que promueven la igualdad
discriminan a los hombres). Finalmente, entre quienes estd menos extendida esta vision es
entre el personal operativo (13.2%).

o En todos los niveles de nivel de puesto (cuatro categorias), los hombres estdn més de
acuerdo con la afirmacion de que las normas y politicas que promueven la igualdad de género
terminan discriminando a los hombres. Las mujeres en puestos operativos son las que estan
de acuerdo en menor medida con esa afirmacion.

. En algunos subniveles de puesto, como, por ejemplo, entre las Directoras Generales,
Coordinadoras Generales, Delegadas Estatales, Secretarias Particulares, Coordinadoras de
Asesores (personal de mando), asi como entre los médicos generales (personal operativo), y
personal de seguridad a funcionarios/as (sustantivo) las mujeres estan de acuerdo en mayor
medida con que las normas y politicas que promueven la igualdad de género terminan
discriminando a los hombres (ver Tabla 8.3). Sin embargo, el nimero de casos en cada celda
es reducido y la prueba de diferencias estadisticas puede no ser valida.




Tabla 8.3. Personal que piensan que las normas y politicas que promueven la igualdad
de género terminan discriminando a los hombres por nivel de puesto

Nivel de puesto Hombres  Mujeres Total
Mando 23.8 13.8 b 19.5
Mando superior
Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor Interno 0.0 0.0 0.0
Fiscal Especial o Titular COPLADII* 0.0 16.7 12.5
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General® 0.0 333 * 5.0

Director/ General, Coordinador/a General,

Delegado/a Estatal, Secretario/a Particular,

Coordinador de Asesores/as® 8.8 26.7 i 12.1

Director/a General Adjunto, Director/a Ejecutivo/a,

Fiscal, Coordinador/a de Asesores/as, Coordinador/a

Administrativo/a 17.5 6.5 i 14.8
Mando medio

Direccidn de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a,

Secretario/a Técnico/a, Secretario/a Particular,

Coordinador/a Administrativo/a 21.2 15.5 19.2

Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica,

Coordinador/a de Investigacion, Supervisor/a de

Investigacion, Asesor/a, Secretario/a Privado/a,

Secretario/a Auxiliar B/Secretario/a Auxiliar “C”,

Auditor/a Ejecutivo/a 29.5 15.0 kK 22.8
Jefe/a de Departamento, Jefe/a de Investigacion, Jefe/a
de Empleados/as de Seguridad, Secretario/a de Oficina 24.5 12.4 kK 18.6
Enlace 20.8 11.3 SRS 15.6
Subcoordinador/a de Servicios 22.7 12.7 kK 17.6
Profesional de Servicios Especializados 22.0 9.7 oAk 14.7
Profesional Dictaminador/a de Servicios
Especializados 24.1 16.7 20.0
Profesional Ejecutivo/a de Servicios Especializados 18.3 10.7 oAk 14.2
Operativo 17.3 9.9 SR 13.2
Especialista Técnico/a 17.7 10.7 * 14.4
Secretario/a 15.9 9.9 T 11.8
Jefe/a de oficina 17.0 7.5 i 12.9
Técnico/a Superior 16.1 10.2 o 12.5
Meédico/a General® 11.8 14.3 13.2
Oficial Técnico/a 18.5 1.9 o 13.7
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a® 14.9 2.9 i 11.0
Secretario/a Ejecutivo/a 26.8 6.1 wk 13.0

Jefe/a de Sistemas Administrativos 18.4 11.6 * 14.4




Nivel de puesto Hombres  Mujeres Total
Sustantivo (de categorias) 17.8 11.5 R 15.2
Delegado/a o Subdelegado/a® 14.3 11.8 13.6
Jefe/a, subjefe/a o Analista de ACIME 20.4 11.9 * 15.9
Policia Federal Ministerial 15.1 10.4 * 14.1
Agente de Ministerio Publico 19.6 11.4 Hoxk 15.6
Pericial 26.6 15.7 ok 21.8
Campaia contra el Narcotrafico® 13.1 4.8 11.6
Seguridad a Funcionarios/as® 9.1 20.0 10.0
Oficial Ministerial 17.2 10.3 Hoxk 13.2

N=17,265; Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.

**% p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10

2 Cuando el numero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que
la prueba de Chi-cuadrado para establecer si existen diferencias estadisticamente significativas no sea un test valido

. Los cinco subniveles de puestos en que un porcentaje mayor de hombres esta de

acuerdo con que las normas y politicas que promueven la igualdad de género terminan
discriminando a los hombres se presentan en la Figura 8.2.

Figura 8.2.
Cinco subniveles de puestos en que un porcentaje mayor y menor de hombres esta de
acuerdo con que las normas y politicas que promueven la igualdad de género
terminan discriminando a los hombres.

eSubdirector(a) de Area, Jefe(a) de Unidad
Técnica, Coordinador(a) de Investigacion,
Supervisor(a) de Investigacion, Asesor(a),
Secretario(a) Privado(a), Secretario(a)
Auxiliar B/Secretario(a) Auxiliar “C”,
Auditor(a) Ejecutivo(a) (29.5%,mando)
eSecretario Ejecutivo (26.8%, operativo)
ePericial (26.6%, sustantivo)

eJefe(a) de Departamento, Jefe(a) de
Investigacion, Jefe(a) de Empleados(as)
de Seguridad, Secretario(a) de Oficina
(24.5%, mando).

eProfesional Dictaminador(a) de Servicios
Especializados (24.1%, enlace)

eSeguridad a Funcionarios (9.1%,
operativo)

eDirector (a) General, Coordinador (a)
General, Delegado(a) Estatal,
Secretario(a) Particular, Coordinador de
Asesores (8.8%, mando).

eSubprocurador/a, Oficial Mayor o
Contralor Interno (0%, mando)

eFiscal Especial o Titular COPLADII (0%,
mando)

eJefe(a) de Unidad/ Visitador(a) General
(0%, mando)




Otra de las formas en las que se refleja la ideologia de género es en las preferencias sobre si
el/la superior jerarquico es un hombre o es una mujer.

o 92.2% del personal le s indistinto trabajar bajo las 6rdenes de un hombre o una mujer,
pero 6.1% prefiere trabajar bajo las drdenes de un hombre y 1.7% bajo las 6rdenes de una
mujer.

o En la Tabla 8.4 se muestran las preferencias de las personas de trabajar bajo las
ordenes de un hombre o una mujer segin dependencia y sexo. En las distintas dependencias
que conforman la PGR hay diferencias estadisticamente significativas con respecto a las
preferencias. En el Organo Interno de Control, 85.2% de los hombres y mujeres que
participaron en la encuesta en linea indicaron que les es indistinto trabajar bajo las 6érdenes
de un hombre o una mujer, en cambio, en la Fiscalia Especializada para la Atencion de
Delitos Electorales el porcentaje es de casi 96%.

. En la Figura 8.3 se muestran las distintas dependencias que conforman la PGR en
funcién del porcentaje del personal que participd en la encuesta en linea que indicé que le
era indistinto trabajar bajo las 6rdenes de un hombre o de una mujer. En todas las
dependencias, mas del 85% de las personas indicaron que les es indistinto trabajar bajo las
ordenes de un hombre o una mujer. Asimismo, en todas ellas, el porcentaje de personas que
indican que prefieren trabajar bajo las 6rdenes de un hombre que de una mujer es mayor.

. En todas las dependencias, el porcentaje de hombres que indic6 preferencia por una
persona de su mismo sexo es mayor al de mujeres que indico preferencia por una mujer como
superior jerarquica. Por ejemplo, en la Agencia de Investigacion Criminal, la dependencia
donde un mayor porcentaje de personas reportaron que no tienen preferencia por trabajar por
alguien del sexo masculino o femenino, 3.6% de los hombres revelaron su preferencia por
trabajar con alguien de su mismo sexo mientras que solo 1.7% de las mujeres lo hizo.




Figura 8.3.
Personal segun preferencia del/a superior jerarquico segiin dependencia

Organo Interno de Control

Subproc. Esp. Investigacion de Delitos Federales

Coord. Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional
Subproc. Juridica de Asuntos Internacionales

Oficina del C. Procurador/a

Subproc. Esp. Investigacion Delincuencia Organizada
Visitaduria General

Oficialia Mayor

Subproc. Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo
Subproc. Derechos Humanos, Prev. Delito y Servicios..
Instituto Nacional de Ciencias Penales

Agencia de Investigacion Criminal

Fiscalia Esp. Atencion Delitos Electorales

Hombres ® Mujeres ™ Indistinto

o En el Organo Interno de Control, 11.2% de las personas indicé que preferia trabajar
bajo las 6rdenes de un hombre. A esta cifra, contribuyen especialmente las mujeres, ya que
17.6% de las mujeres que participaron en la encuesta en linea y estdn adscritas al Organo
Interno de Control indicé que prefiere trabajar bajo las 6rdenes de un hombre (vs. 5.7% de
los hombres que proporcioné esta respuesta). De forma semejante, en la Subprocuraduria
Especializada en Investigacion de Delitos Federales, 11.2% de las mujeres reportd que
preferia trabajar bajo las 6rdenes de un hombre.

. De acuerdo con las respuestas proporcionadas por el personal que participd en el
estudio, las mujeres en menor medida que los hombres tienden a contestar que les es
indistinto el sexo de su superior jerarquico. Cuando no les es indistinto, un porcentaje mayor
de mujeres que de hombres indica que prefieren a un hombre como superior jerarquico.




Tabla 8.4.
Preferencias de las personas de trabajar bajo las 6rdenes de un hombre o una mujer segiun dependencia y sexo. (Porcentajes)

Trabajar bajo las 6rdenes de un hombre o de una mujer

Respuesta de los hombres Respuesta de las mujeres Total

Unidad Administrativa Hombres Mujeres Indistinto | Hombres Mujeres Indistinto | Hombres Mujeres Indistinto
Agencia de Investigacion Criminal 3.6 1.0 95.5 5.8 1.7 92.5 43 1.2 94.5 ok
Coordinacién de Planeacion, Desarrollo e 6.0 1.9 92.1 10.9 24 86.7 8.4 2.1 89.5
Innovacién Institucional
F1sc.a11a Especializada para la Atencion de L1 L1 97.9 56 0.0 94.4 37 0.5 95.9
Delitos Electorales®
Instituto Nacional de Ciencias Penales® 4.1 0.0 95.9 8.8 1.1 90.1 6.7 0.6 92.7
Oficialia Mayor 3.9 2.1 94.0 9.1 2.3 88.6 6.3 2.2 91.6 ok
Oficina del C. Procurador/a 5.4 2.9 91.6 9.1 1.9 89.1 7.1 2.5 90.4
Organo Interno de Control® 5.7 4.8 89.5 17.6 2.2 80.2 11.2 3.6 85.2 *
Subproc. Control Regional, 44 1.9 93.7 7.9 1.5 90.6 6.4 1.7 919 wwx
Procedimientos Penales y Amparo
Subproc. Derechos Humanos, Prevencién 32 1.8 94.9 7.5 1.9 90.6 5.6 1.9 92.6
Delito y Servicios Comunidad?®
Subproc. Esp. Investigacion Delincuencia

. 3.4 2.3 94.2 9.7 22 88.1 6.3 2.3 914 Hrk
Organizada
Subproc. Esp. Investigacion de Delitos 6.8 1.1 92.1 112 1.5 87.2 9.2 13 89.5 ¥
Federales
Subproc. Juridica Asuntos Internacionales 4.5 1.7 93.8 13.7 0.7 85.6 9.1 1.2 89.7 ok
Visitaduria General? 5.0 2.3 92.7 8.6 0.9 90.5 6.8 1.6 91.6

N=17,262. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; § p< .10
aCuando el numero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de Chi-cuadrado para establecer si existen
diferencias estadisticamente significativas no sea un test valido.




. En la Tabla 8.5. se examinan las preferencias sobre trabajar con un/a superior
jerarquico hombre o mujer segin nivel de puesto. Hay diferencias estadisticamente
significativas entre niveles y subniveles de puesto con respecto a sus preferencias por un
superior jerarquico del sexo masculino o femenino. Entre el personal sustantivo se encuentra
el porcentaje de personas mayor que indicd que le es indistinto trabajar bajo las 6rdenes de
una mujer o un hombre (93.4%), en cambio entre el personal de mando y el de enlace el
menor porcentaje (respectivamente, 90.7% y 90.9%).

o En todos los grandes niveles de nivel de puesto, un mayor porcentaje de mujeres que
de hombres indic6 que prefiere trabajar bajo las 6rdenes de un hombre que de una mujer. Por
ejemplo, entre el personal de mando del sexo femenino, 10.3% de las mujeres contestd que
preferia trabajar bajo las 6rdenes de un hombre. Entre los hombres este porcentaje es de
menos de la mitad (4.9%). Entre el personal de enlace, 8.9% de las mujeres indico que
preferia que su superior jerarquico fuera del sexo masculino, mientras que solo 4.7% reveld
esta preferencia.

o Entre el personal operativo (secretarios/as y secretarios/as ejecutivos/as), alrededor
de 14% de las personas tienen marcada una preferencia por el sexo del superior jerarquico.
Entre los secretarios/as ejecutivos/as, 12.0% prefiere a alguien del sexo masculino y 1.6% a
alguien del sexo femenino. De forma semejante entre los/as secretarios/as, 9.2% prefiere a
alguien del sexo masculino y 4.4% a alguien del sexo femenino.

. En nueve subniveles de puesto 95% o mas del personal (tanto hombres como mujeres)
no tienen una preferencia porque su superior/a jerarquico sea de un sexo o de otro. Este es
el caso de los subprocuradores/as, oficiales mayores o controladores/as internos y los que
ocupan puestos de Director/a General, Coordinador/a General, Delegado/a Estatal,
Secretario/a Particular, Coordinador/a de Asesores (personal de mando), Delegadas o
Subdelegadas, Seguridad a Funcionarios/as, Periciales y personal de la Campaia contra el
Narcotrafico (personal sustantivo); y, Médicos/as generales, Oficiales/as técnicos (personal
operativo).




puesto. (Porcentajes)

Tabla 8.5. Preferencias de las personas de trabajar bajo las érdenes de un hombre o una mujer segiin dependencia y nivel de

Nivel de puesto Respuesta de los hombres Respuesta de las mujeres Total
Hombres Mujeres Indistinto Hombres Mujeres  Indistinto Hombres Mujeres  Indistinto
4.9 2.2 92.9 10.3 1.9 87.8 7.2 2.1 90.7 ***

Mando superior 3.0 1.7 95.2 5.6 2.8 91.6 3.6 2.0 94.4
Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor 0.0 0.0 100.0 0.0 0.0 100.0 0.0 0.0 100.0
Interno
Fiscal Especial o Titular COPLADII? 0.0 0.0 100.0 16.7 0.0 83.3 12.5 0.0 87.5
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General® 11.8 0.0 88.2 0.0 0.0 100.0 10.0 0.0 90.0
Director /a General, Coordinador /a General,
Delegado/a Estatal, Secretario/a Particular, 0.0 29 97.1 6.7 6.7 86.7 1.2 3.6 95.2 T
Coord. Asesores/as®
Director/a General Adjunto, Director/a
Ejecutivo/a, Fiscal, Coord./a de Asesores/as, 37 1.5 94.9 4.4 2.2 93.5 38 1.6 94.5
Coordinador/a Administrativo/a®

Mando medio 5.2 2.3 92.5 10.6 1.9 87.5 7.7 2.1 90.3  ***
Direccion de Area/Asesor/a, Secretario/a
Privadola, = . 6.5 1.6 91.9 8.6 0.6 90.8 7.3 12 915
Secretario/a Técnico/a, Secretario/a
Particular, Coord. Administrativo/a®
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad
Técnica, Coordinador/a de Investigacion,
Supervisor/a de Investigacion, Asesor/a, | 4.6 2.7 2.0 10.7 11 88.2 7.4 2.0 90.6 ***
Secretario/a Privado/a, Secretario/a Auxiliar
B/Secretario/a Auxiliar “C”, Auditor/a
Ejecutivo/a
Jefe/a de Departamento, Jefe/a de
Investigacion, Jefe/a de Empleados/as de 5.0 2.2 92.8 11.2 2.9 92.8 8.1 2.6 89.4  k¥*
Seguridad, Secretario/a de Oficina

Nivel de puesto Respuesta de los hombres Respuesta de las mujeres Total




Hombres Mujeres Indistinto =~ Hombres Mujeres Indistinto Hombres Mujeres Indistinto
Enlace 4.7 1.9 93.4 8.9 2.3 88.9 7.0 2.1 90.9  HE*
Subcoordinador/a de Servicios 43 0.9 94.9 8.1 2.2 89.7 6.2 1.6 923  **
Profesional de Servicios Especializados 5.8 1.7 92.5 11.7 1.7 86.7 9.3 1.7 89.0
EZ‘;?S;?;; d]?)lsjtammador/ a de Servicios 35 10.3 86.2 0.0 5.6 94.4 1.5 7.7 90.8
Ezgiej;?i dEOJ:"u“VO/ a de Servicios 4.7 26 92.7 8.5 2.4 89.1 6.8 25 907 *
Operativo 4.1 2.1 93.8 8.8 1.9 89.3 6.7 2.0 91.3  ***
Especialista Técnico/a * 4.6 0.7 94.8 53 1.9 92.8 4.9 1.2 93.9
Secretario/a 5.6 6.4 88.1 11.0 34 85.6 9.2 44 86.4
Jefe/a de Oficina® 3.8 0.9 953 6.3 2.5 95.3 4.8 1.6 93.6
Técnico/a Superior 4.4 2.7 92.9 11.6 1.1 87.3 8.8 1.7 89.5 ¥x*
Médico/a General® 0.0 0.0 100.0 4.8 0.0 95.2 2.6 0.0 97.4
Oficial Técnico/a? 1.5 1.5 96.9 7.7 0.0 923 33 1.1 95.6 ¥
Supervisor/a Especializado/a o Técnico/a® 5.4 2.7 91.9 0.0 2.9 97.1 3.7 2.8 93.6
Secretario/a Ejecutivo/a® 4.9 0.0 95.1 15.9 2.4 81.7 12.2 1.6 86.2
Jefe/a de Sistemas Administrativos 3.6 1.8 94.6 6.1 2.0 91.9 5.0 1.9 93.0
Sustantivo (de categorias) 3.7 1.3 95.0 7.4 1.3 91.3 53 1.3 93.4  *&*
Delegado/a o Subdelegado/a® 0.0 0.0 100.0 5.9 0.0 94.1 1.7 0.0 98.3
Jefe/a, Subjefe/a, Analista de ACIME 2.6 3.2 94.3 10.2 34 86.4 6.6 33 90.1 *
Policia Federal Ministerial 33 0.9 95.8 5.9 0.7 93.4 3.9 0.9 95.3 *
Agente de Ministerio Publico 4.5 1.8 93.7 9.0 1.4 89.7 6.7 1.6 91.7 ***
Pericial® 4.1 0.8 95.2 4.0 1.0 95.0 4.0 0.9 95.1
Campaiia contra el Narcotrafico® 3.5 1.0 95.5 4.8 2.4 92.9 3.7 1.2 95.0
Seguridad a Funcionarios/as® 2.3 0.0 97.7 0.0 0.0 100.0 2.1 0.0 97.9
Oficial Ministerial 3.7 1.7 94.6 6.9 1.2 91.9 5.6 1.4 930 *

N=17,262. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias.

**% p< . 0001; ** p<.001; * p<.05; p< .10

aCuando el numero de observaciones en cada una de las celdas en que se hace la comparacion es reducido, es posible que la prueba de Chi-cuadrado para establecer si existen

diferencias estadisticamente significativas no sea un test valido.




. Aunque la opcidn de respuesta mas prevalente es que a las personas les es indistinto
el sexo del superior jerarquico, entre aquellas que no, tanto hombres como mujeres prefieren
tener a un superior jerarquico del sexo masculino. Esto, en mayor medida entre las mujeres
que entre los hombres.

o En general se encuentran pocas diferencias entre sexos por subnivel de puesto. En
aquellos casos en que se encuentran, por el reducido nimero de casos es posible que las
diferencias no sean estadisticamente significativas.

o En la Tabla 8.6 se examinan las preferencias de las personas de trabajar bajo las
ordenes de un hombre o una mujer segun caracteristicas sociodemograficas y sexo. Con
respecto la edad, no se observa un patron muy claro cuando hombres y mujeres son
examinados conjuntamente (tres Ultimas columnas). En el caso de las mujeres, no obstante,
las de mayor edad tienden a preferir trabajar bajo las 6rdenes de un hombre que las més
jovenes. Por ejemplo, casi el doble de mujeres que de hombres de 56 afios y mds reportd
preferir trabajar bajo las 6rdenes de un hombre (10.1% vs. 5.2%).

° En términos de escolaridad, no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas (columna total). Sin embargo, se encontraron diferencias estadisticamente
significativas entre ambos sexos en cada uno de los rubros de escolaridad. Por ejemplo, entre
las personas que alcanzaron el nivel de licenciatura, 94.5% de los hombres y nueve de cada
diez mujeres respondieron que les es indistinto trabajar bajo las 6rdenes de un hombre que
de una mujer. 8.4% vs. 3.8% de los hombres indic6 preferir el mando de un hombre, siendo
el porcentaje de ambos, hombres y mujeres, que prefieren trabajar bajo las érdenes de una
mujer muy parecido (1.7% y 1.6%).

. Se encontraron diferencias por situacion conyugal, ya que para ambos sexos el
porcentaje de personas casadas o en union libre que le es indistinto trabajar bajo las érdenes
de un hombre o una mujer es mayor al de personas solteras o previamente unidas.

. En términos de la orientacion sexual, las personas no exclusivamente heterosexuales
que alguna vez han tenido pareja tienden a contestar en menor medida que las exclusivamente
heterosexuales o las que nunca han tenido pareja que les es indistinto trabajar bajo las 6rdenes
de un hombre o de una mujer.

o Con respecto a la antigiiedad en la institucion, entre los hombres a medida que
incrementa su antigiiedad incrementa también el porcentaje que contesta que les es indistinto
trabajar bajo las 6érdenes de una mujer o un hombre, en el caso de las mujeres no hay una




tendencia tan clara. Sin embargo, entre la personas que llevan dos afio o menos en la
institucion es donde se encuentra el mayor porcentaje (aunque muy reducido) de personas
que indican que prefirieren trabajar bajo las dérdenes de una mujer (2.6% de los hombres y
2.5% de las mujeres).

. Finalmente, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas en términos
de preferencia por trabajar bajo las 6rdenes de un hombre o una mujer en funcion de si las
personas recibieron capacitacion de género (o no) en los dos ultimos afos.




Tabla 8.6.

Preferencias de las personas de trabajar bajo las 6rdenes de un hombre o una mujer

segun caracteristicas sociodemograficas y sexo. (Porcentajes)

Respuesta de los hombres Respuesta de las mujeres Total
Hombres Mujeres  Indistinto Hombres Mujeres  Indistinto Hombres Mujeres  Indistinto

Edad ok

25 y menos 3.8 4.0 92.2 52 1.5 933 4.6 2.6 929 *

26-35 39 1.9 94.1 8.0 1.8 90.2 6.1 1.9 92.0 ***

36-45 43 1.3 94.4 8.3 1.4 90.4 6.0 1.3 92.8 H**

46-55 3.7 1.7 94.6 11.0 2.1 86.9 6.8 1.9 91.4 H*x*

56 y mas 52 1.0 93.8 10.1 1.5 88.4 6.9 1.2 92.0 **
Escolaridad

Menos de licenciatura 4.0 1.4 94.6 8.8 1.9 89.3 6.2 1.6 92.2 H¥*

Licenciatura 3.8 1.7 94.5 8.4 1.6 90.0 5.9 1.7 924 k¥x

Mas de licenciatura 5.5 1.9 92.6 8.0 1.8 90.2 6.7 1.9 91.5 *
Situacioén conyugal kK

Soltero/a 4.9 2.3 92.8 7.8 1.6 90.6 6.8 1.9 91.4 ***

Casado/a o union libre 3.8 1.5 94.7 8.6 1.7 89.7 5.3 1.6 93.1 H**

Separado/a, divorciado/a, viudo/a 4.7 1.1 94.2 9.8 1.9 88.3 8.0 1.6 90.3 k**
Habla lengua indigena o creci6 en un hogar donde se hablaba

No 4.2 1.6 94.2 8.4 1.7 89.9 6.1 1.6 92.2 H**

Si 3.1 2.8 94.1 9.8 2.5 87.7 5.8 2.7 91.5 **
Orientacion sexual oAk

No heterosexual 8.9 4.7 86.4 5.7 4.4 89.9 7.3 4.6 88.1

Heterosexual 4.0 1.6 94.4 8.6 1.6 89.8 6.1 1.6 92.3 k¥

Nunca ha tenido pareja 4.1 4.9 91.0 4.7 1.6 93.7 4.5 2.9 92.7




Respuesta de los hombres Respuesta de las mujeres Total
Hombres Mujeres  Indistinto Hombres  Mujeres  Indistinto ~ Hombres  Mujeres  Indistinto

Antigiiedad oAk

2 aflos 0 menos 4.0 2.6 93.4 7.6 2.5 89.9 5.7 2.6 91.8 **x*

+2 a 5 afios 4.4 2.2 93.4 7.0 1.6 91.4 5.7 1.9 92.4 **

+5 a 10 afios 4.8 1.3 93.9 9.6 1.4 89.0 7.3 1.4 91.3 *x*

10 a 20 afios 3.9 1.2 94.9 7.7 1.4 91.0 54 1.3 93.3 H**

20 aflos 2.6 1.5 96.0 10.7 2.0 87.4 6.2 1.7 92.2 H**
Capacitacion por género

Si 43 1.6 94.1 8.6 1.8 89.6 6.3 1.7 92.0 F**

No 3.6 1.8 94.6 7.8 1.2 91.0 5.5 1.5 93.0 F**

N=17,262. Prueba Chi-cuadrada de diferencias entre categorias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; T p< .10




9. SATISFACCION DEL EMPLEO

Todos los elementos analizados en los capitulos precedentes y que constituyen factores en
un analisis institucional de género pueden incidir en la satisfaccion en el empleo. Es decir, la
igualdad, o desigualdad entre hombres y mujeres puede influir en la satisfaccion en el empleo
del personal de la PGR. Esta seccion versa sobre satisfaccion en el empleo y la probabilidad
de que el personal al servicio de la PGR decida buscar empleo en otra institucion.

o En una escala del 1 al 10, donde 1 es el minimo nivel de satisfaccion y 10 es el
maximo, en promedio el personal de la PGR tiene un nivel de satisfaccion de 8. Como se
observa en la Figura 9.1, en promedio los hombres tienden a estar mas satisfechos que las
mujeres.
Figura 9.1.
Nivel de satisfaccion en el trabajo por sexo
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Hombres Mujeres

. En la Tabla 9.1. se presenta la informacion desagregada por dependencia y unidad.
El personal de distintas unidades varia en su nivel de satisfaccion. Por ejemplo, la
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada es la
dependencia donde el personal esta menos satisfecho (7.7), le siguen la Subprocuraduria de
Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad y el Instituto Nacional
de Ciencias Penales (7.9). En el otro extremo esta la Visitaduria General, dependencia con
mayor nivel de satisfaccion en el empleo (8.3).
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o Las mujeres que trabajan en la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de
Delincuencia Organizada son las que reportaron los menores niveles de satisfaccion en el
empleo. En cambio, la Visitaduria General es la dependencia en la que las mujeres tienen el
mayor nivel de satisfaccion en el empleo. Este también es el caso para los hombres. Sin
embargo, en estas dos dependencias, las mujeres reportaron una satisfaccion en el empleo
significativamente menor a la que reportaron los hombres. Los niveles de satisfaccion por
unidades pueden ser consultados en la Tabla 9.1.

. Hay cuatro subdependencias donde el nivel de satisfaccion en el empleo para hombres
y mujeres esta por encima de 9 (en una escala en el que 1 es el nivel minimo de satisfaccion
y 10 es el nivel maximo): 1) la Coordinacion de Asesores de la Oficina del Procurador/a
(9.4); 2) la D.G. Atencion y Seguimiento de Recomendaciones y Conciliaciones en Materia
de Derechos Humanos de la Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito
y Servicios a la Comunidad (9.1); 3) la D.G. Prevencion del Delito y Servicios a la
Comunidad de la Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios
a la Comunidad (9.1); y 4) la Fiscalia Especial de Atencion de Delitos cometidos contra la
Libertad de Expresion también de la Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del
Delito y Servicios a la Comunidad. Estas unidades son en las que hombres y mujeres por
igual tienden a mostrar el mayor nivel de satisfaccion en el empleo.
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Tabla 9.1.
Nivel de satisfaccion en el empleo, segiin dependencia y sexo

Dependencia y unidad Hombres Mujeres Total

Agencia de Investigacion Criminal 8.2 7.8 Hokk 8.1
Centro Nacional de Analisis, Planeacion e Informacion para el combate a la Delincuencia 7.7 8.2 7.9
CENAPI u oficina del/la Titular 7.6 7.4 7.6

Coord. Administrativa CENAPI 8.5 7.9 ook 8.4

D.G. Analisis contra la Delincuencia 8.4 8.5 8.4

D.G. Informacion sobre Actividades Delictivas 8.4 7.5 ok 8.3

D.G. Planeacion Estratégica y Comunicacion 7.5 8.1 7.7

Coord. Administrativa AIC 8.4 7.8 8.2
Coord. General de Servicios Periciales 8.2 7.8 ok 8.0
Coord. Administrativa Coord. Serv. Periciales 8.4 8.1 8.3

D.G. Especialidades Médico Forenses 8.0 7.2 7.6

D.G. Especialidades Periciales y Documentales 8.7 8.5 8.6

D.G. Ingenierias Forenses 7.9 7.7 7.8

D.G. Laboratorios Criminalisticos 8.2 7.1 ok 7.8

Oficina del/la Titular Coord. Serv. Periciales 7.7 8.0 7.8

Oficina del Titular AIC 8.1 8.1 8.1
Policia Federal Ministerial 8.3 7.7 ok 8.2
Centro Federal de Arraigo 8.0 8.1 8.0

Coord. Administrativa PFM 8.2 7.8 + 8.0

D.G. Apoyo Técnico y Logistico 8.0 7.8 7.9

D.G. Asuntos Policiales Internacionales e Interpol 8.0 7.4 * 7.7

D.G. Centro de Comunicaciones 7.9 7.7 7.8
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D.G. Investigacion Policial en Apoyo a Mandamientos 8.3 8.0 8.1

D.G. Mandamientos Ministeriales y Judiciales 8.9 7.9 8.2
D.G. Servicios Especiales de Seguridad y de Proteccion a Personas 7.7 8.2 7.9
PFM u Oficina del/la titular 8.1 7.5 i 7.8

Dependencia y unidad % Hombres % Mujeres % Total
Coord. de Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional 82 8.0 ¥ 8.1
Coord. Administrativa COPLADII 8.2 7.8 8.1
COPLADII u Oficina del/la Titular 7.4 6.8 ok 7.1
D.G. Formacioén Profesional 7.9 7.2 i 7.6
D.G. Instituto de Formaciéon Ministerial, Policial y Pericial 8.1 7.8 8.0
D.G. Planeacion y Proyectos Estratégicos 7.6 8.0 7.8
D.G. Politicas Publicas, Vinculacion y Coord. Interinstitucional 7.4 8.5 7.8
D.G. Servicios de Carrera 7.7 7.9 7.7
Fiscalia Esp. para la Atencion de Delitos Electorales 8.3 8.0 8.1
Coord. Administrativa FEPADE 8.4 7.8 8.2
D.G. Averiguaciones Previas y Control de Procesos en Materia de Delitos Electorales 6.9 8.6 * 7.6
D.G. Juridica en Materia de Delitos Electorales 8.5 8.0 8.3
D.G. Politica Criminal y Vinculaciéon en Materia de Delitos Electorales 8.0 8.0 8.0
FEPADE u Oficina del/la Fiscal 8.6 7.7 i 8.1
Instituto Nacional de Ciencias Penales 8.0 7.7 7.9
D. Administracion 8.9 8.2 T 8.5
D. Capacitacion 8.2 8.2 8.2
D. Educacién a Distancia 8.1 7.6 7.8
D. Educacioén Continua 8.2 7.3 * 7.6
D. Investigacion 8.1 7.8 7.9
D. Juridica 8.5 8.7 8.6
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D. Posgrado 0.0 0.0 0.0

D. Publicaciones 8.8 7.4 * 8.2
INACIPE u Oficina del Director/a General 8.6 7.8 8.3
S.G. Académica 8.1 8.1 8.1
S.G. de Extension 8.0 8.3 8.1
U. Enlace y Acceso a la Informacion Publica y Gubernamental 7.6 73 + 7.4
Dependencia y unidad % Hombres % Mujeres % Total
Oficialia Mayor 8.1 7.8 ok 8.0
Centro de Evaluacion y Control de Confianza 8.0 7.7 7.8
Coord. Administrativa OM 8.1 8.2 8.2
D.G. Control y Registro de Aseguramientos Ministeriales 7.8 7.9 7.8
D.G. Programacion y Presupuesto 7.6 7.6 7.6
D.G. Recursos Humanos y Organizacion 8.1 8.4 8.3
D.G. Recursos Materiales y Servicios Generales 8.4 8.2 83
D.G. Seguridad Institucional 7.7 8.0 7.9
D.G. Servicios Aéreos 8.2 8.0 * 8.1
D.G. Tecnologias de Informacion y Comunicaciones. 8.0 8.2 8.1
OM u oficina del/la Oficial Mayor 8.0 7.5 7.7
U. Programacion e integracion de Recursos para la Fiscalia General de la Republica 8.1 7.5 7.9
Oficina del C. Procurador/a 8.1 8.0 8.0
Centro Federal de Proteccion a Personas 8.2 7.9 8.0
Coord. Administrativa Oficina Procurador/a 8.9 8.5 8.8
Coord. de Asesores Oficina Procurador/a 9.4 9.3 9.4
D.G. Comunicacion Social 7.9 8.6 8.2
Fiscalia Esp. en materia de Delitos relacionados con Hechos de Corrupcion 7.5 8.6 *x 8.2
Oficina del Procurador/a 8.3 8.7 8.5
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U. Esp. de Analisis Financiero 8.8 8.0 Hoak 8.4

U. Implementacion del Sistema Procesal Penal Acusatorio 8.6 8.5 8.6

U. Jefatura de la Oficina de la Procuradora 8.2 8.0 8.1

U. Transparencia y Apertura Gubernamental (UTAG) 7.7 8.1 7.9

Organo Interno de Control 8.1 7.8 8.0

Auditoria Interna, Quejas o Responsabilidades dependientes de la Secretaria de la Funcion publica 8.2 8.5 8.4

Dependencia y unidad % Hombres % Mujeres % Total

Auditoria para Desarrollo y Mejora de la Gestion Publica 8.1 7.4 78

Coord. Administrativa OIC 7.4 7.6 7.5

D.G. Adjunta de Investigacion y Evaluacion 7.7 7.8 7.8

OIC u Oficina del/la Titular de la OIC 8.5 7.5 i 8.0

Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo 8.1 8.0 * 8.1

Coord. Administrativa 8.9 8.4 8.6

Coord. Supervision y Control Regional 7.6 7.4 7.5

D.G. Control Averiguaciones Previas 8.4 8.5 8.5
D.G. Control Juicios de Amparo 0 0 0

D.G. Control Procesos Penales Federales 7.4 7.3 7.3

Delegaciones 7.9 7.8 0.0

1 Aguascalientes 8.8 8.4 8.6

2 Baja California 8.3 8.2 8.2

3 Baja California Sur 7.3 7.2 7.3

4 Campeche 8.3 8.2 8.2

5 Chiapas 8.5 8.1 8.3

6 Chihuahua 8.2 7.8 8.0

7 Ciudad de México 8.5 8.8 8.6

g8 Coahuila 7.8 7.4 7.6
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9 Colima 8.1 7.9 8.0
10 Durango 8.2 7.3 * 7.7
11 Guanajuato 8.1 8.1 8.1
12 Guerrero 8.3 8.5 8.4
13 Hidalgo 7.6 7.4 7.5
14 Jalisco 8.4 7.7 * 8.0
15 México 7.2 7.4 7.3
16 Michoacan 7.9 7.6 7.7

Dependencia y unidad % Hombres % Mujeres % Total
17 Morelos 7.9 8.5 * 8.3
18 Nayarit 8.4 7.7 + 8.0
19 Nuevo Leon 8.0 8.3 8.1
20 Oaxaca 7.3 7.2 7.3
21 Puebla 8.5 8.5 8.5
22 Querétaro 8.7 7.6 ok 8.1
23 Quintana Roo 8.0 7.7 7.8
24 San Luis Potosi 7.9 7.4 7.6
25 Sinaloa 8.7 8.5 8.6
26 Sonora 8.8 8.5 + 8.7
27 Tabasco 8.4 8.6 8.5
28 Tamaulipas 7.9 8.2 8.1
29 Tlaxcala 9.1 8.7 8.9
30 Veracruz 8.3 8.5 8.4
31 Yucatan 8.2 8.3 8.3
32 Zacatecas 8.4 8.3 8.3
SCRPPA u oficina del Subprocurador/a 8.1 8.4 8.3
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Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad 8.0 7.9 7.9

Coord. Administrativa SDHPDySC 8.9 0.0 8.9
D.G. Atencién y Seguimiento de Recomendaciones y Conciliaciones en Materia de Derechos Humanos 9.0 9.2 9.1
D.G. Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad 9.0 9.2 9.1
D.G. Promocion de la Cultura en Derechos Humanos, Quejas e inspeccion 0 0 0
Fiscalia Esp. Atencion de Delitos cometidos contra la Libertad de Expresion 8.7 9.1 9.0
Fiscalia Esp. Bisqueda de Personas Desaparecidas 6.8 8.0 7.3
Fiscalia Esp. Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de Personas 8.3 7.9 8.1
SDHPDySC u Oficina del subprocurador/a 7.1 7.1 7.1
Dependencia y unidad % Hombres % Mujeres % Total
U. Esp. Atencion de Asuntos Indigenas 8.4 7.7 i 8.0
U. Etica y Derechos Humanos en la Procuracion de Justicia 8.1 8.0 8.0
U. Investigacion personas migrantes y Mec Apoyo exterior mexicano de busqueda e investigacion 7.9 7.4 * 7.6
Subprocuraduria Esp. Investigacion Delincuencia Organizada 7.8 7.5 ok 7.7
Coord. Administrativa SEIDO 0.0 0.0 0.0
D.G. Apoyo Juridico y Control Ministerial en Delicuencia Organizada 8.6 8.4 8.5
D.G. Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de Delincuencia Organizada 8.4 92 8.8
D.G. Cuerpo Técnico y Control 8.3 8.2 8.2
D.G. Tecnologia, Seguridad y Apoyo a la Investigacion de Delincuencia Organizada. 7.9 7.5 7.8
SEIDO u Oficina del Subprocurador/a 8.2 8.2 8.2
U.E.L Asalto y Robo de Vehiculos 9.0 7.6 + 8.3
U.E.L Delitos contra la Salud 8.2 8.1 8.1
U.E.L Delitos en Materia de Secuestro 8.6 8.1 8.4
U.E.L Operaciones con Recursos de Procedencia Ilicita y de Falsificacion o Alteracion de Moneda 7.6 72 7.4
U.E.L Terrorismo, Acopio y Trafico de Armas 78 7.8 7.8
U.E.L Trafico de Menores, Personas y Organos 8.4 7.7 T 8.0
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Subprocuraduria Esp. en Investigacion de Delitos Federales 8.2 7.9 ok 8.0

Coord. Administrativa SEIDF 7.7 7.8 7.8
Coord. General de Investigacion 0.0 0.0 0.0
D.G. Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de Delitos Federales 7.7 7.7 7.7
SEIDF u oficina del subprocurador/a 7.8 7.6 + 7.7
U.E.L Delito Tortura 8.2 8.0 8.1
U.E.L Delitos Ambiente y previstos en Leyes Especiales 8.5 7.8 ok 83
U.E.L Delitos Comercio de Narcéticos destinados al consumo final 8.8 8.6 8.8
U.E.L Delitos Cometidos por Servidores Publicos y Contra la Administracion de Justicia 8.0 9.9 8.9
Dependencia y unidad % Hombres % Mujeres % Total
U.E.L Delitos Derechos de Autor y Propiedad Industrial 9.0 8.2 * 8.6
U.E.L Delitos Fiscales y Financieros 8.3 9.1 * 8.7
Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales 8.1 8.0 8.0
Agregadurias Legales, Regionales y Oficinas de Enlace 8.3 7.5 7.8
Coord. Administrativa SJAI 8.7 8.2 8.5
Coord. Asuntos Internacionales y Agregadurias 7.9 7.4 7.7
D.G. Analisis Legislativo y Normatividad 7.8 7.9 7.8
D.G. Asuntos Juridicos 8.1 7.2 * 7.6
D.G. Constitucionalidad 8.4 8.5 8.4
D.G. Cooperacién Internacional 8.2 8.1 8.1
D.G. Procedimientos Internacionales 8.1 7.5 7.8
SJAI u Oficina del Subprocurador/a 8.2 8.1 8.2
U. Esp. Atencion Delitos Cometidos en el Extranjero 8.3 7.9 8.1
Visitaduria General 8.5 8.2 * 8.3
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Coord. Administrativa Visitaduria

D.G. Adjunta Consultiva y de Apoyo Juridico

D.G. Asuntos Internos

D.G. Delitos Cometidos por Servidores Publicos de la Institucion
D.G. Desarrollo Institucional

D.G. Evaluacion Técnico Juridica

D.G. Procedimientos de Remocion

D. Sugerencias y Opiniones Técnico Juridicas

Fiscalia Especial para el Combate a la Corrupcion en la Institucion

VG u Oficina del Visitador/a General

7.8
8.3
7.8
8.1
7.7
8.1
8.1
7.7
8.6
8.1

7.4
8.4
7.7
8.4
8.9
8.1
8.0
8.6
8.2
7.4

7.6
8.4
7.8
8.2
8.1
8.1
8.1
8.2
8.4
7.9

N=15,526. Prueba ANOVA de diferencia entre medias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05;  p< .10
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. La Tabla 9.2. muestra el nivel de satisfaccion en el empleo del personal que participd
en la encuesta en linea desagregado por nivel y subnivel de puesto. El personal que muestra
un mayor nivel de satisfaccion es el personal de mando y el sustantivo (8.1). El personal que
muestra el menor nivel de satisfaccion es el personal de enlace (7.8), especialmente el
personal dictaminador de servicios especializados (7.5).

o La Figura 9.2. muestra los subniveles de puesto con mayor satisfaccion en el empleo.
Cinco de los seis subniveles de puesto con mayor satisfaccion son puestos de mando. En
cambio, tres de los cinco subniveles de personal con menor satisfaccion en el empleo
corresponden a personal de enlace.
Figura 9.2.
Subniveles de puesto con mayor y menor nivel de satisfaccion en el empleo.

eSubprocurador/a, Oficial Mayor o eProfesional Dictaminador(a) de Servicios
Contralor Interno (9.6, mando) Especializados (7.5, enlace)

eJefe(a) de Unidad/ Visitador(a) General o Jefe, subjefe o Analista de ACIME (7.6,
(9.1, mando) sustantivo).

eDirector (a) General, Coordinador (a) eProfesional de servicios especializados
General, Delegado(a) Estatal, (7.7, enlace)
Secretario(a) Particular, Coordinador de eProfesional ejecutivo/a de servicios
Asesores (9.1, mando) especializados (7.8, enlace)

eDirector(a) General Adjunto, Director(a) eSecretario/a ejecutivo (7.8, operativo)

Ejecutivo(a), Fiscal, Coordinador(a) de
Asesores(as), Coordinador(a)
Administrativo(a) (8.7, mando).

eFiscal Especial o Titular COPLADII (8.7,
mando) y Delegado/a o Subdelegado/a
(8.7, sustantivo)

. Hay pocas diferencias en el nivel de satisfaccion en el empleo por nivel de puesto y
sexo. Destaca por ejemplo, la diferencia (favoreciendo a los hombres) entre el personal que
ocupa puestos de Delegado/a estatal, secretario/a particular, o coordinador/a de asesores, ya
que mientras los hombres reportaron un nivel de satisfaccion de 9.3, las mujeres 8.3.
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Tabla 9.2. Satisfaccion en el empleo, segun nivel de puesto y sexo.

Tipo de personal Hombres  Mujeres Total
Mando 8.2 8.0 R 8.1
Mandos Superiores 8.9 8.6 * 8.9
Subprocurador/a, Oficial Mayor o Contralor Interno 9.5 10.0 9.6
Fiscal Especial o Titular COPLADII 9.2 8.5 8.7
Jefe/a de Unidad/ Visitador/a General 9.1 9.0 9.1
Director/a General, Coordinador /a General, Delegado/a
Estatal, Secretario/a Particular, Coord. Asesores 9.3 8.4 ** 9.1
Director/a General Adjunto, Director/a Ejecutivo/a, Fiscal,
Coord. Asesores(as), Coord. Administrativo/a 8.7 8.7 8.7
Mandos Medios 8.1 7.9 ok 8.0
Direccion de Area/Asesor/a, Secretario/a Privado/a,
Secretario/a Técnico/a, Secretario/a Particular, Coordinador
Administrativo/a 8.6 8.2 ok 8.4
Subdirector/a de Area, Jefe/a de Unidad Técnica,
Coordinador/a de Investigacion, Supervisor/a de Investigacion,
Asesor/a, Secretario/a Privado/a, Secretario/a Auxiliar
B/Secretario/a Auxiliar “C”, Auditor/a Ejecutivo/a 8.0 7.9 8.0
Jefe/a de Departamento, Jefe/a de Investigacion, Jefe/a de
Empleados(as) de Seguridad, Secretario/a de oficina 7.9 7.9 7.9
Enlace 7.9 7.7 e 7.8
Subcoordinador/a de Servicios 8.0 7.8 T 7.9
Profesional de Servicios Especializados 7.8 7.7 7.7
Profesional Dictaminador/a de Servicios Especializados 7.1 7.9 7.5
Profesional Ejecutivo/a de Servicios Especializados 7.8 7.7 7.8
Operativo 8.2 7.9 SR 8.0
Especialista Técnico/a 8.2 7.8 ok 8.0
Secretario/a 8.1 8.0 8.0
Jefe/a de oficina 8.2 7.8 8.0
Técnico/a Superior 8.2 7.9 ok 8.0
Meédico/a General 8.3 7.5 T 7.9
Oficial Técnico/a 8.2 7.4 *k 8.0
Supervisor/a Especializado/a o Técnico /a 8.3 8.5 8.4
Secretario/a Ejecutivo/a 8.0 7.7 7.8
Jefe/a de Sistemas Administrativos 8.1 8.1 8.1
Sustantivo (de categorias) 8.2 7.9 WEA 8.1
Delegado/a o Subdelegado/a 8.7 8.6 8.7
Jefe/a, subjefe/a o Analista de ACIME 7.8 7.4 * 7.6
Policia Federal Ministerial 8.3 7.7 kK 8.2
Agente de Ministerio Publico 8.1 8.0 *E 8.1
Pericial 8.0 7.9 7.9
Campafia contra el Narcotrafico 8.3 8.0 8.3
Seguridad a Funcionarios/as 8.7 8.1 + 8.6
Oficial Ministerial 8.1 8.0 8.1
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. También, entre la Policia Federal Ministerial, las mujeres reportaron un nivel de
satisfaccion de 7.7 y los hombres de 8.3.

. La Tabla 9.3. examina la asociacion entre satisfaccion en el empleo y experiencias de
acoso y hostigamiento sexual, asi como de discriminacion. Las personas que han padecido
durante el ultimo afio alguna experiencia de hostigamiento y/o acoso sexual en el empleo
durante el ultimo afio tienden a estar significativamente menos satisfechas que la que no lo
padecieron (6.6 vs. 8.2).

Tabla 9.3.
Satisfaccion en el empleo y experiencias de acoso, hostigamiento, y discriminacion.

Hombres  Mujeres Total
Hostigamiento y/o Acoso Sexual Hkk
No 8.3 8.1 Hokk 8.2
Si 6.6 6.6 6.6
Discriminacion Hokok
No 8.5 8.4 wE 8.4
Si 6.9 6.8 6.8
Acoso laboral Hkk
No 8.6 8.5 Hokk 8.5
Si 6.7 6.5 6.6

N=15,526. Prueba ANOVA de diferencia entre medias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; { p< .10

. Asimismo, las personas que han padecido durante el Gltimo afio alguna experiencia
de discriminacion durante el Gltimo afio tienden a estar significativamente menos satisfechas
que la que no lo padecieron (6.8 vs. 8.4). Lo mismo sucede con las personas que padecieron
alguin tipo de acoso laboral (6.6 vs. 8.5).

. Entre las personas que han tenido alguna de estas experiencias negativas durante el
ultimo afio en la PGR (hostigamiento y/o acoso sexual, discriminacion o acoso laboral), no
hay diferencia en el nivel de satisfacciéon entre hombres y mujeres. Sin embargo, entre
quienes no las han tenido, los hombres tienden a estar mas satisfechos que las mujeres. Por
ejemplo, los hombres que no han padecido discriminacion reportan un nivel de satisfaccion
ligeramente mayor al de las mujeres (8.5 vs. 8.4).

. La Tabla 9.4 analiza la relacion entre satisfaccion en el empleo y algunas

caracteristicas sociodemograficas. Las personas con mayor edad (56 afios y mas) tienden a
estar mas satisfechas que las mas jovenes. Asimismo, las que tienen mayor escolaridad y las
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que estan unidas (casadas o en union libre) también reportaron mayores niveles de

satisfaccion en el empleo que las mas jovenes y las solteras y previamente unidas.

Tabla 9.4.
Porcentaje de personal y satisfaccion en el empleo
y caracteristicas sociodemograficas.

Sexo
Edad Hombre Mujer Total
seskeosk
25 y menos 8.2 7.9 8.0
26-35 8.0 7.8 ** 7.9
36-45 8.1 7.9  kEx 8.0
46-55 8.3 7.9  kxx 8.1
56 y mas 8.5 8.3 * 8.4
Escolaridad HAK
Menos de licenciatura 3.5 3.5 HEE 3.5
Licenciatura 3.5 3.6 kxx 3.6
Mas de licenciatura 3.5 3.6 kxx 3.6
Situacion conyugal *AK
Soltero/a 8.0 7.9 * 7.9
Casado/a o union libre 8.2 7.9 k¥ 8.1
Separado/a, divorciado/a, viudo/a 8.1 7.9 * 8.0
Antigliedad ok
2 afios 0 menos 8.2 7.9  HEE 8.1
2 a5 afios 8.0 7.8 ok 7.9
5 a 10 afios 8.0 7.8 HEE 7.9
10 a 20 afios 8.2 8.0  kxx 8.1
20 afios 8.4 8.0  wHE 8.2
N=15,526. Prueba ANOVA de diferencia entre medias. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; tp< .10
. Las personas con menor antigiiedad en la institucion (2 afios o menos) y las que llevan
mas de diez afos presentan mayores niveles de satisfaccion en el empleo.
o En todas las categorias de las variables examinadas, invariablemente las mujeres

presentan menores niveles de satisfaccion en el empleo que los hombres.
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9.2. Probabilidad de buscar empleo en otro lugar

o Cerca de una de cada tres personas que participaron en la encuesta en linea indicaron
que es probable o muy probable que busquen empleo en otro lugar. Las diferencias entre
hombres y mujeres son minimas, pero el porcentaje de mujeres que asi lo indic6 es mayor al
porcentaje de hombres.

o Aproximadamente un tercio del personal que particip6 en el estudio indico que seria
probable o muy probable que aceptara un trabajo similar al que tiene en la PG, con una
remuneracion similar. 36% de las mujeres y 31.3% de los hombres lo indicaron en el estudio.

Figura 9.3.
Personal de la PGR que ve probable y muy probable buscar empleo en otro lugar
y que aceptara en otro lugar un puesto
con caracteristicas semejantes al que tiene ahora.

40

36.0

35

30

20 -

15 -

Probabilidad de buscar otro empleo Probabilidad de aceptar un puesto semejante con
igual remuneracion en otro lugar

Hombres = Mujeres

9.3. Analisis multivariado de los factores asociados con la satisfaccion en el empleo

La Tabla 9.5. presenta un anélisis multivariado de los factores asociados con la satisfaccion
en el empleo. El andlisis contempla tres tipos de variables: sociodemograficas, caracteristicas
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en el empleo, asi como circunstancias y experiencias en el trabajo. Los andlisis muestran,
que después de controlar por todas las demas variables en la encuesta en linea —es decir que
una persona tenga un promedio de caracteristicas- las mujeres tienden a estar mas satisfechas
que los hombres. La satisfaccion en el empleo tiende a incrementarse a medida que se
incrementa la edad, y las personas que no fueron a la universidad tienden a estar mas
satisfechos que las personas que tienen un nivel de estudios de licenciatura o equivalente.

En términos de las caracteristicas del empleo, las personas con puestos de enlace, operativos
o sustantivos tienden a estar significativamente menos satisfechas que el personal de mando.
Entre éstas, el personal que esta significativamente menos satisfecho es el personal de enlace.
No hay diferencias estadisticamente significativas en la satisfaccion en el empleo
dependiendo del sexo del/a superior jerarquico.

Las experiencias en el trabajo estan asociadas con la satisfaccion en el mismo. Las personas
que han padecido acoso laboral, discriminacion, discriminacion por sexo, HAS, tensiones
para conciliar la ida personal y laboral tienden a tener menores niveles de satisfaccion en el
empleo. En cambio, las personas que perciben que existe igualdad de género en el lugar de
trabajo tienden a estar significativamente mas satisfechas en el empleo. Asimismo, es menos
probable que se decidan a buscar empleo en otro lugar.

Tabla 9.5.
Factores asociados a la satisfaccion en el empleo (analisis multivariado).

Satisfaccion en el empleo

Constante 5.92 H*x*
Sociodemograficos
Mujer (hombre) 0.13 ***
Habla lengua indigena 0.24
Edad 0.01 ***
Situacion conyugal (casado/a)
Soltero/a 0.01
Separado/a, divorciado/a, viudo/a 0.03

Escolaridad (licenciatura)
Menos de licenciatura 0.16 ***
Posgrado -0.02
Caracteristicas del empleo
Nivel de puesto (mando)

Enlace -0.25 ***
Operativo J0.14 ki
Sustantivo -0.10 ***
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Superior jerarquico mujer

Circunstancias del trabajo

Acoso laboral

Numero experiencias discriminacion

Discriminacion por sexo

Acoso u hostigamiento sexual

Percepcion de igualdad de género en el lugar de trabajo
Experimenta tensiones para conciliar la vida personal y laboral

Ha recibido capacitacion en temas de género en los tltimos 2 afios

-0.02

-0.96
-0.18
-0.02
-0.21

0.62
-0.71
-0.02

dekok

skekk

dekok

skekk

dekok

skekk

dekok

N=15,526. *** p<.0001; ** p<.001; * p<.05; 1 p< .10
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CONCLUSIONES DEL CAPITULO 2

o Existe un amplio acuerdo entre el personal que labora en la PGR con que en la
institucion se promueve y se respeta la igualdad de género. No obstante, las mujeres tienden
a percibirlo en menor medida que los hombres (91.7% vs. 95.7%). Hay areas de oportunidad
entre el personal de seguridad a funcionarios/as, jefas subjefas o analistas de ACIME, Policia
Federal Ministerial (personal sustantivo), médicas generales (personal operativo) y
secretarias ejecutivas (personal operativo) para mejorar su percepcion sobre la promocion y
respeto de la igualdad de género.

. Hay que continuar capacitando al personal en temas de género, ya que aquellas
personas que han recibido capacitacion en temas de género en los Ultimos dos afios tienden
a percibir en mayor medida que en su lugar de trabajo se promueve y respeta la igualdad de
género (95.6% vs. 93.5%).

. 90% del personal cree que se respeta de forma indistinta el mando de un hombre y el
de una mujer. Sin embargo 8.8% del personal cree que se respeta mas el mando de un
hombre. Se recomienda el disefio e implementacion de acciones para cambiar la percepcion
de este personal.

o Las mujeres experimentan mayores tensiones para conciliar la vida personal y laboral
que los hombres. El personal sustantivo y el de mando son los que experimentan mayores
tensiones para conciliar su vida personal y laboral.

o Un porcentaje similar de hombres y mujeres tienden a reportar dificultades para
compaginar su vida personal y laboral cuando su superior jerdrquico es una mujer (20.3% y
20.6%). En cambio, entre aquellas personas cuyo superior jerarquico es del sexo masculino,
el porcentaje de mujeres que reporta tensiones es significativamente mayor al de hombres
(17.4% vs. 21.6%).

. 51.7% de los hombres y 50.4% de las mujeres reportaron conocer que existe el
permiso o licencia por paternidad. 12.9% de las personas indico que no existe en la PGR, y
36.1% indic6 desconocer si el permiso de paternidad existe en la institucion. Para abordar
este punto es necesario realizar difusion sobre la existencia de permisos de parternidad. Debe
garantizarse que los hombres y mujeres puedan gozar de estos permisos sin importar su sexo,
ya que los hombres reportan sentirse discriminados porque no pueden gozarlos de la misma
forma que las mujeres.
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. Es preciso garantizar que la reincorporacion al trabajo después de pedir una licencia,
especialmente para los hombres, se realice sin problemas. 14.8% del personal que solicitd
una licencia en los dos ultimos afios padeci6 problemas, o maltrato al reincorporarse tras la
misma. Los hombres reportan mayores problemas al reincorporarse al trabajo tras el goce de
una licencia que las mujeres (p<.0001).

o Se requiere garantizar que existan espacios adecuados para las mujeres embarazadas
y en periodo de lactancia. So6lo 44% de las personas creen que las cuentan con espacios
acondicionados de acuerdo con sus necesidades. Esto constituye un area de oportunidad.

o Deben emprenderse acciones para cambiar la percepcion sobre la solicitud de
licencias. Las licencias permiten conciliar la vida personal y laboral. Sin embargo, alrededor
de un tercio del personal cree que esta mal visto solicitar permisos por asuntos personales y
laborales.

o Los permisos laborales deben otorgarse sin diferenciacion de sexo. 23% de los
hombres cree que los permisos se otorgan diferenciando entre hombres y mujeres. El otorgar
permisos a las mujeres para realizar actividades de cuidado de dependientes como atender a
los hijos/as cuando hay que llevarlos al médico, y acudir a reuniones o actividades escolares
reproduce los estereotipos de género que sostienen que es la responsabilidad de las mujeres.
Esto no quiere decir que o se den permisos a las mujeres, quiere decir que hombres y mujeres
deben tener la oportunidad de disfrutarlos por igual. Los hombres de la PGR que participaron
en la encuesta en linea sienten que no pueden gozar de permisos en la misma forma que las
mujeres.

. Una de cada cuatro personas que trabajan en la PGR ha padecido discriminacion en
el tltimo afio. Las mujeres padecen mas discriminacion que los hombres (31.3% vs. 19.7%)).

. 7.3% de los hombres y 15.9% de las mujeres han sido discriminadas por razén de
geénero.
o Entre las personas que reportaron algun tipo de discriminacion por sexo durante el

ultimo afo, las mujeres reportan significativamente mayor discriminacion por faltas de
respeto (36.1% vs. 29 %) y porque sienten que sus opiniones no son tomadas en cuenta por
ser mujeres (34.7% vs. 20.9%). En cambio, un porcentaje significativamente mayor de
hombres que de mujeres se han sentido discriminados en los ascensos y en términos
salariales.
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. Los hombres que adujeron otros motivos de discriminacion por razon de sexo aducen
cuestiones como: horarios mas intensos, falta de permisos y dias, tener que trabajar en lugares
violentos y conflictivos. Las mujeres por falta de capacitacion, no salir de comisién, por
embarazo, minimizacion y asumir que deben cumplir determinados roles.

. Deben impulsarse medidas para garantizar formal y materialmente la igualdad entre
mujeres y hombres en la institucion.

. La discriminacion por embarazo prevalece en la institucion. Casi 2% (1.9%) del
personal que contesté la encuesta, conoce a una mujer que fue despedida por haberse
embarazado en los dos ultimos afios. Ademas, 6.9% del personal que contesto la encuesta,
conoce a una mujer que fue padecid acoso laboral por haberse embarazado en los dos tltimos
afios. Asimismo, 6.7% del personal que contestd la encuesta, conoce a una mujer a quien le
limitaron su posibilidad de ascenso, de presentarse a convocatorias o de promocion laboral.

o 2% de las mujeres que contestaron la encuesta, vieron limitadas sus posibilidades de
ascender o presentarse a convocatorias por embarazarse durante los dos ultimos afios. Es una
cifra elevada si tenemos en cuenta el nimero de mujeres que ha estado embarazada durante
los dos ultimos afios.

o A 70 mujeres le han pedido una prueba de embarazo en los dos ultimos afios. Deben
implementarse medidas tendientes a garantizar la igualdad entre hombres y mujeres.

. 6.8% de las personas que participaron en la encuesta ven justificado que a “las
mujeres embarazadas sean descartadas de los procesos de ingreso, ascenso o capacitacion
hasta que hayan concluido su embarazo y lactancia”: 7.7% de los hombres y 5.6% de las
mujeres. Es preciso capacitar al personal sobre la igualdad de oportunidades entre ambos
SeXO0s.

o Un porcentaje mayor de mujeres que de hombres ha sufrido actos de acoso laboral
(32.3% vs. 27.4%).

o 10.6% del personal ha sido objeto de actos de acoso laboral de forma frecuente. Un
mayor porcentaje de mujeres que de hombres ha padecido acoso laboral de forma frecuente
(12.5% vs. 9.1%). El porcentaje de mujeres que sufre acoso laboral frecuente por parte de
diversas personas es mayor al de los hombres (p<.05). De todas las mujeres de la PGR que
participaron en el estudio, 8.5% reveld que padecio acoso laboral frecuente durante el altimo
afo por parte de una persona y 4% por parte de varias personas. Las mujeres experimentan
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en mayor medida que los hombres més consecuencias negativas derivadas de las situaciones
de acoso laboral.

o Las reacciones tras las situaciones de acoso laboral frecuente son diversas y que
también tienden a variar por sexo. Las reacciones mas frecuentes son evasivas, ya que 44.3%
de las personas indicaron que ignoraron el comportamiento, y 28% indicaron que evitaron a
la persona. Sélo, 19.4% de las personas se quejaron con alguien de mayor jerarquia ante la
situacion de acoso laboral frecuente, 2.8% acudieron a recursos humanos, y s6lo 1.7% puso
una denuncia en FEVIMTRA o en otra instancia ministerial.

o Las mujeres tienden a reportar en mayor medida que los hombres reacciones
proactivas de busqueda de ayuda formal ante el acoso laboral frecuente. Casi una de cada
cuatro mujeres se quejo con alguien de mayor jerarquia (vs. 13.6% de los hombres). El
porcentaje de mujeres que acudid a recursos humanos o presentd una denuncia en
FEVIMTRA u otra instancia ministerial es respectivamente 137% y 155% mayor al
porcentaje de hombres que lo hicieron (1.6% y 0.9%).

. Se debe promover la cultura de la denuncia con respecto a actos de acoso laboral. Es
importante garantizar los derechos de los/as trabajadores en la institucion y fomentar la
neutralidad en las unidades encargadas de velar por los derechos de los empleados/as de la
PGR.

. 76.2% de las personas que participaron en la encuesta en linea han recibido algln tipo
de capacitacion en los dos ultimos afios.

. Poco menos de dos de cada diez personas (18.7%) que particip6d en la encuesta en
linea ha recibido alglin tipo de capacitacion en temas de género en los dos tltimos afios.
Hombres y mujeres la han recibido por igual.

. Es recomendable la capacitacion en temas de género entre las personas de menor edad
—es el grupo que la recibe en menor medida- pero las que tienen algunas actitudes
discriminatorias y de diferenciacion de género. Por ejemplo, son las que en mayor medida
dicen que es normal que a las mujeres embarazadas no les permitan la promocion, etc.

. Las personas que han recibido capacitacion en temas vinculados con el género
coinciden en que esta formacion les ha aportado herramientas para aplicar la perspectiva de
género en su desempefio y labor en la institucion. 93.4% de las mujeres y 96% de los hombres
esta de acuerdo.
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. 78.6% de las personas que participaron en el estudio estan de acuerdo con que “en su
lugar de trabajo se incentiva el estudio, capacitacion y actualizacion del personal”, 79.5% del
personal esta de acuerdo con que “recibe la capacitacion y formacion necesaria para mantener
o mejorar sus habilidades profesionales”. Poco mas de ocho de cada diez personas estan
concuerdan con que “las actividades de capacitacion se realizan dentro de su horario de
trabajo”. Sin embargo, menos de la mitad de las personas cree que “la capacitacion o estudios
le han permitido conseguir ascensos”.

o Hay areas de oportunidad para mejorar la capacitacion que recibe el personal entre el
personal de la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada.
Su personal es el que estd significativamente en menor acuerdo con que “en su lugar de
trabajo se incentiva el estudio, capacitacion y actualizacion del personal” (71.1%), “recibe la
capacitacion y formacion necesaria para mantener o mejorar sus habilidades profesionales”
(71.3%) y con que “la capacitacion y/o estudios le han permitido conseguir ascensos”
(41.4%).

. 15% de las personas cree que las normas y politicas que promueven la igualdad de
género acaban discriminando a los hombres. 19.2% de los hombres asi lo cree comparado
con 11.4% de las mujeres (p< .0001). La politica de igualdad debe garantizar la igualdad
entre hombres y mujeres. Esta no debe interpretarse —de acuerdo con la percepcion de una
parte del personal- como una politica que favorece a las mujeres. Deben considerarse las
necesidades de los hombres y de las mujeres para garantizar que ambos puedan ser
beneficiados en tltima instancia de las acciones institucionales para fomentar mejoras en las
condiciones de trabajo, conciliacion, capacitacion, etc.

o A 92.2% del personal le es indistinto trabajar bajo las 6érdenes de un hombre o una
mujer, pero 6.1% prefiere trabajar bajo las érdenes de un hombre y 1.7% bajo las 6rdenes de
una mujer. En el Organo Interno de Control es donde se encuentra el porcentaje menor de
personas que contesto que le es indistinto (85.2%).

o Aunque en todas las dependencias, mas del 85% de las personas indicaron que les es
indistinto trabajar bajo las 6rdenes de un hombre o una mujer, en todas ellas, el porcentaje
de personas que indican que prefieren trabajar bajo las 6rdenes de un hombre que de una
mujer es mayor. Esto denota determinadas actitudes hacia el sexo del/a superior jerarquico
que pueden incidir en el desempeiio de los individuos a quienes no les indiferente el sexo del
superior jerarquico.
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. Entre el personal sustantivo se encuentra el mayor porcentaje de personas que indico
que le es indistinto trabajar bajo las 6rdenes de una mujer o un hombre (93.4%), en cambio
entre el personal de mando y el de enlace el menor porcentaje (respectivamente, 90.7% y
90.9%).

. Debe trabajarse el tema de las preferencias de trabajo entre las mujeres de mayor
edad. Estas tienden a preferir trabajar bajo las 6rdenes de un hombre que las mas jovenes.
Por ejemplo, casi el doble de mujeres que de hombres de 56 afios y mas reportd preferir
trabajar bajo las 6rdenes de un hombre (10.1% vs. 5.2%).

o El hostigamiento y acoso sexual (HAS) afecta tanto a hombres como a mujeres en el
ejercicio de sus funciones laborales en la PGR. 10% de las personas que participaron en la
encuesta en linea reportd haber sido objeto de algin acto constitutivo de hostigamiento o
acoso sexual 6.4% de los hombres y 15.3% de las mujeres fueron objeto de hostigamiento
0 acoso sexual durante el ultimo afo.

o Entre las personas que padecieron acoso u hostigamiento sexual por cada hombre que
reportd haber padecido algin acto de HAS durante el Gltimo afio hay tres mujeres.

o Las mujeres han padecido con mayor frecuencia HAS y en sus experiencias tiende a
haber mas personas involucradas que los hombres: 27% de las mujeres lo padecio durante el
ultimo afio en mas de una ocasion, y 42% sufrieron varias experiencias en las que estaban
involucradas varias personas. (vs. 23% y 33% de hombres).

o El nimero promedio de actos de acoso y hostigamiento sexual para los hombres que
lo padecieron durante el ultimo afio es de 2.8 (2.9 desviacidn estdndar) y para las mujeres de
3.6 (3.0 desviacion estandar).

o A nivel general no hay diferencias estadisticamente significativas por tipo de
personal. Es decir, el HAS afecta de forma homogénea a todos los tipos de personal, pero las
mujeres tienden a padecerlo en mayor medida que los hombres.

. La prevalencia del HAS durante el altimo afo es especialmente elevada en algunas
subcategorias de personal sustantivo. Casi cuatro de cada diez mujeres (36.8%) empleadas
en como personal de Seguridad a Funcionarios/as y tres de cada diez mujeres de la Policia
Federal Ministerial (especialmente entre las oficiales y suboficiales) padecieron HAS en el
ultimo afio. Estos grupos de empleados requieren especial atencidon para prevenir que este
tipo de situaciones continuen produciéndose.
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. No hay diferencia estadisticamente significativa en las experiencias de HAS de
hombres y mujeres en funcién del sexo del superior jerarquico. Esto quiere decir que con
independencia de que el superior jerarquico sea hombre o mujer, las personas presentan
porcentajes semejantes de HAS.

o Las mujeres también son objeto de actos de HAS por parte de personas de su mismo
sexo. entre las mujeres que reportaron que alguien se le acerca demasiado o que invade su
espacio fisico repetidamente, 11.3% de las mujeres indicaron que habia sido una compaiera.

o En general se observa una tendencia a que los hombres sean objeto de acoso por
personas de su mismo sexo. En dos terceras partes de los actos constitutivos de acoso, el
porcentaje de hombres que reportd que la persona responsable era un compafiero es mayor
que el de compafieras. Esto sugiere que se debe abordar el tema del HAS sin diferencias
dicotomicas de sexo entre personas agresoras y agredidas, ya que éste puede producirse entre
personas del mismo sexo.

. Ante las situaciones de HAS un porcentaje muy pequefio de personas (pero mas entre
las mujeres que entre los hombres) se quejan con un/a superior jerarquico.

o Ningin hombre que fue acosado/hostigado en varias ocasiones acudid a recursos
humanos, puso una denuncia en FEVIMTRA, Visitaduria u otra instancia ministerial el
ultimo afio por situaciones vinculadas con platicas, comentarios o bromas ofensivas
relacionadas con el sexo, tocamientos, caricias o roces que lo hicieron sentir incomodo, o por
miradas obscenas o guiiio con intenciones sexuales. El porcentaje de mujeres que acudieron
es muy pequeio, inferior a 1%.

o So6lo 3% de las personas afectadas por cualquier forma de HAS en el ultimo afio
reportd haber interpuesto una queja o denuncia en FEVIMTRA, en el Organo Interno de
Control o en la Visitaduria General. De éstas dos terceras partes son mujeres (67.4%) y la
tercera parte restante son hombres. Derivado de estos resultados se recomienda que se
difunda el rol de las estas instancias en velar por los derechos de los empleados/as y que
difunda que estas instancias estdn para atender las quejas y reclamaciones de los/as
empleados sin importar el sexo.

. Con respecto a cual fue el resultado de la accion de denuncia o queja interpuesta por
las personas que padecieron algun tipo de HAS durante el ultimo afio, en mas de la mitad de
las quejas o denuncias (formales o informales) por situaciones de HAS entre el personal de
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la PGR, no paso nada, se archivo el asunto o se dictamino que la queja no procedia (52%).
En 28% de los casos la queja/denuncia estaba procesandose y atendiendo en el momento de
la realizacion del estudio. En 8% de los casos no paso nada porque retiro la denuncia/queja.
So6lo en poco mas de uno de cada diez quejas/denuncias por HAS interpuestas el Gltimo afio,
la persona reportd que se investigo y se sanciono a la persona responsable (12%). Se
recomienda dar celeridad a la resolucion de las quejas o denuncias y hacer transparentes las
investigaciones.

. Hombres y mujeres difieren en el principal motivo por el que no interpusieron una
queja o una denuncia. Casi una de cada cuatro mujeres reportd que no lo hizo porque no
queria arriesgar su trabajo (24.7%). Para los hombres, en cambio, el principal motivo es que
lo que sucedio no tuvo importancia. Respuestas como sentia vergiienza o pensé que no me
iban a creer son proporcionadas en porcentajes muy semejantes por hombres y mujeres
(10.8% vs. 6.4% y 7.9% vs. 6.6%). Esto sugiere que las dificultades de credibilidad y
verglienza asociadas a la violencia sexual afectan por igual a hombres y mujeres.

o Para mas de una de cada diez personas, el principal motivo por el cual no denuncié o
interpuso una queja estd vinculado con la falta de confianza en las autoridades
correspondientes, ya que no vale la pena hacerlo porque nunca pasa nada (12.5% de los
hombres y 16.4% de las mujeres). Esta opinion parece estar en consonancia con la cifra
reportada anteriormente que sefialaba que en 52% de los casos de quejas/denuncias
presentadas no paso nada, se archivo el asunto o se dictamino que no procedia la
denuncia/queja.

o Aunque reducido, es importante destacar que 3.2% de los hombres y 4.4% de las
mujeres indicaron que el principal motivo por el cual no interpusieron una queja o denuncia
ante las situaciones de HAS acontecidas el ultimo afio es porque no sabian donde acudir.
Esto sugiere que se debe difundir informacion sobre HAS y las instancias donde la quejas o
denuncias pueden ser abordadas. 3% de las personas (que sufrieron y no sufrieron HAS) no
saben o indicaron que no existe un comité u 6rgano responsable de atender o sancionar casos
de HAS.

. De haber contado con acompafiamiento o asesoria por parte de la institucion, una
tercera parte de las personas que no interpusieron una queja o denuncia la hubieran
interpuesto. Se recomienda tomar medidas para apoyar a las personas en estas situaciones.
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. Una tercera parte de las personas empleadas en la PGR desconoce de la existencia de
un comité u o6rgano responsable de atender o sancionar los casos de acoso y hostigamiento
sexual o indicéd que éste no existe.

. 13.3% de las personas que participaron en la encuesta indicaron que no se difunde
informacion sobre HAS en la institucion o que no saben si se difunde. Las dependencias con
mayor porcentaje de personas que indicaron que no sabian si se difundia informacion sobre
HAS o que no se difundia son: el Instituto Nacional de Ciencias Penales (24.1%), la
Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo (17.3%); y la
Agencia de investigacion Criminal (15.2%). Es una oportunidad de mejora el poder trabajar
en estas dependencias.

o En una escala del 1 al 10, donde 1 es el minimo nivel de satisfaccion y 10 es el
maximo, en promedio el personal de la PGR tiene un nivel de satisfaccion de 8. En promedio
los hombres tienden a estar mds satisfechos que las mujeres.

o Por ejemplo, la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia
Organizada es la dependencia donde el personal estd menos satisfecho (7.7), le siguen la
Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad
y el Instituto Nacional de Ciencias Penales (7.9). En el otro extremo estd la Visitaduria
General, dependencia con mayor nivel de satisfaccion en el empleo (8.3).

o El personal que muestra un mayor nivel de satisfaccion es el personal de mando y el
sustantivo (8.1). El personal que muestra el menor nivel de satisfaccion es el personal de
enlace (7.8), especialmente el personal dictaminador de servicios especializados (7.5).

. La satisfaccion en el empleo esta asociada con experiencias negativas o positivas en
la institucion. Las personas que han padecido acoso laboral, discriminacion, discriminacion
por sexo, HAS, tensiones para conciliar la ida personal y laboral tienden a tener menores
niveles de satisfaccion en el empleo. En cambio, las personas que perciben que existe
igualdad de género en el lugar de trabajo tienden a estar significativamente mas satisfechas
en el empleo. Asimismo, es menos probable que se decidan a buscar empleo en otro lugar.
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INTRODUCCION AL CAPITULO 3

El acercamiento cualitativo previsto en el Convenio se tuvo mediante la técnica de grupos
focales. Por acuerdo con la Unidad de Igualdad de Género de la Procuraduria General de la
Republica, se determind organizar seis grupos focales con personal de la instituciéon que
labora en la Ciudad de México.

El objetivo fue profundizar en tres temas centrales de la encuesta en linea: discriminacion,
hostigamiento y acoso laboral y sexual. Por ello, con base en los resultados preliminares de
la encuesta en linea con los que se contaba en octubre, se determind que los grupos se
integrarian con personal de las 4reas con mayor y menor prevalencia en dichos temas.
Segun los datos preliminares que se tenian en octubre, en el tema de discriminacion las areas
de mayor a menor prevalencia eran:

1. Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales

2. Instituto Nacional de Ciencias Penales

3. Oficina de la C. Procuradora

4. Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la
Comunidad

5. Coordinacién de Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional

6. Subprocuraduria Especial de Investigacion Delincuencia Organizada

7. Subprocuraduria Especial en Investigacion de Delitos Federales

8. Visitaduria General

9. Oficialia Mayor

10. Fiscalia Especial para la Atencion de Delitos Electorales
11. Agencia de Investigacion Criminal
12. Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo

Y en el tema de acoso y hostigamiento, de igual modo, de mas menos prevalencia:

Subprocuraduria Esp. Investigacion Delincuencia Organizada
Fiscalia Especial para la Atencion de Delitos Electorales
Organo Interno de Control

Oficina de la C. Procuradora

Instituto Nacional de Ciencias Penales

SN S

Subprocuraduria de Derechos Humanos, Prevencion del Delito y Servicios a la
Comunidad
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7. Coordinacion de Planeacion Desarrollo e Innovacion Institucional

8. Agencia de investigacion crimina

9. Subprocuraduria Juridica de Asuntos Internacionales

10. Oficialia Mayor

11. Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo
12. Subprocuraduria Especial en Investigacion de Delitos Federales

13. Visitaduria General

Con base en los resultados de la encuesta en el tema de discriminacion, se propuso integrar
los grupos de la siguiente manera:

GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3
(Grupo control, 12 mujeres) (12 personas: 6 hombres y 6 (12 personas: 6 hombres y 6
mujeres) mujeres)
Subprocuraduria  Juridica de Subprocuraduria Juridica de Fiscalia Esp. para la Atencion de
Asuntos Internacionales Asuntos Internacionales Delitos Electorales
a) D.G. Cooperacion  a) D.G. Cooperacion a) D.G. Averiguaciones Previas y
Internacional (3) Internacional (3) Control de Procesos en Materia

b) D.G. Asuntos Juridicos (3) b) D.G. Asuntos Juridicos (3) de Delitos Electorales (3)
Instituto Nacional de Ciencias Instituto Nacional de Ciencias Agencia de Investigacion

Penales Penales Criminal

a) D. Juridica (2) a) D. Juridica (2) a) D.G. Planecacion Estratégica y
b) D. Administracion (2) b) D. Administracion (2) Comunicacion (3)

¢) D. Educacion a distancia (2) ¢) D. Educacioén a distancia (2) b) D.G. Informacion sobre

Actividades Delictivas (2)
Subprocuraduria de  Control
Regional, Procedimientos
Penales y Amparo

a) D.G. Control Juicios de
Amparo (2)

Oficialia Mayor

a) D.G. Tecnologias de
Informaciéon y Comunicaciones

Q).

Subprocuraduria de  Control
Regional, Procedimientos
Penales y Amparo

a) D.G. Control Juicios
de Amparo (2)
Oficialia Mayor
a) D.G. Tecnologias de
Informaciéon y Comunicaciones
2).
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Con base en los resultados de la encuesta en el tema de acoso y hostigamiento:

GRUPO 4
(12 mujeres - Grupo control):

Subprocuraduria Esp.
Investigacion Delincuencia
Organizada
a) D.G. Cuerpo Técnico vy
Control (3)

b) U.EI Asalto y robo de
vehiculos (3)
¢) U.EI Operaciones con
Recursos de Procedencia Ilicita y
de Falsificacion o Alteracion de
Moneda. (2)

Fiscalia Esp. para la Atencion de
Delitos Electorales

a) D.G. Juridica en Materia de
Delitos Electorales (2)

b) D.G. Politica Criminal y
Vinculacion en Materia de
Delitos Electorales (2)

Los criterios que propusimos a la Unidad de Igualdad de género para integrar los grupos

fueron:

. De los seis grupos dos debian ser mixtos y dos solo de mujeres, con la intencion de
que sirvieran como grupo control. En total serian cuatro grupos mixtos y dos solo de mujeres.
. Cada grupo deberia estar integrado por un minimo de 10 personas y un maximo de

12 personas.

. Las personas convocadas, de preferencia, debieran ser personas que no se conocieran
entre si, y no debian mantener una relacion de jerarquia entre ellas. Por tanto, cada grupo

GRUPO 5
(12 personas: 6 hombres y 6
mujeres):
Subprocuraduria
Investigacion
Organizada
a) D.G. Cuerpo Técnico vy
Control (3)
b) U.EI Asalto y robo de
vehiculos (3)
c¢) U.EI Operaciones con
Recursos de Procedencia Ilicita y
de Falsificacion o Alteracion de
Moneda. (2)

Esp.
Delincuencia

Fiscalia Esp. para la Atencion de
Delitos Electorales

a) D.G. Juridica en Materia de
Delitos Electorales (2)

b) D.G. Politica Criminal y
Vinculacion en Materia de
Delitos Electorales (2)

GRUPO 6
(12 personas: 6 hombres y 6
mujeres):
Oficialia Mayor
a) Servicios aéreos (2)

Subprocuraduria Esp. en
Investigacion de Delitos
Federales

a) Coord. General de

Investigacion (3)

b) D.G. Control de Procesos
Penales y Amparo Materia de
Delitos Federales (3)

Visitaduria general

a) Coord. Administrativa
Visitaduria (2)

b) D.G. Adjunta Consultiva y de
Apoyo Juridico (2)

debia formarse con personas del mismo nivel jerarquico o similar.
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. El perfil laboral de cada grupo debia ser relativamente homogéneo en lo posible (i.e.,
personal secretarial, o de apoyo, o en actividades sustantivas).

. Era indispensable que se convocara a personas que efectivamente hayan completado
la encuesta en linea.

En las paginas siguientes se presenta, primero una breve nota sobre la técnica de grupos
focales, sus alcances y limitaciones. Después, informacion sobre las caracteristicas de los
grupos focales que se integraron. En tercer término, se presentan los principales resultados
del analisis de la informacién obtenida y por ultimo, una recapitulacion.

En el ambito de las ciencias sociales la técnica de grupos focales se remonta al trabajo de los
sociologos norteamericanos Robert Merton y Paul Lazarsfel en el contexto de la Segunda
Guerra Mundial. Mas tarde Merton y sus colaboradores (1956), publicarian un libro
considerado clésico en el tema. Entre los cincuenta y lo ochenta la técnica se us6 sobre todo
en mercadotecnia, bajo el supuesto de que era una via adecuada para conocer las opiniones
y actitudes de publicos en tanto receptores de mensajes, principalmente de medios de
informacion.

En el mundo anglo sajon es hasta los ochenta cuando vuelve a ser retomada como técnica
para la investigacion empirica. “En 1984 David Morgan y Margaret Spanish (1984)
publicaron uno de los primeros articulos que llamaron la atencidn sobre los grupos focales
como un método para investigacion cualitativa en ciencias sociales, “Focus groups: a new
tool for qualitative research” (Mella, 2000: 8).

Desde entonces, continua siendo una técnica Util para acercarse al punto de vista de personas
que los integran de manera artificial y coyuntural. Artificial porque comiinmente se integran
con personas que no tienen lazos o vinculos entre si, aunque se conozca, no forman un grupo
en si mismo previo al encuentro en el grupo focal. Coyuntural porque se convocan e integran
con propositos ad hoc que tienen que ver con objetivos de alguna investigacion, pero no por
interés o necesidad de los que en el grupo se retnen.

Esto significa que, aunque las personas convocadas no van a ciegas, es deseable que tengan
informacion previa de a qué y para qué se les convoca, el grupo se integra por interés de
quienes investigan y no de los participantes. Ello obliga a quien coordina y modera el grupo
a persuadir a las personas a que se expresen libre y comodamente, enfocandose en los temas
que se les proponen. De ahi que el papel de quien coordina y modera sea crucial para los
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propodsitos de la investigacion, por ello debe ser, preferentemente, parte del equipo de
investigacion y por ende conocedor/a de los temas a tratar.

En el contexto de las aproximaciones cualitativas, los grupos focales permiten no solo
conocer puntos de vista individuales, sino el punto de vista que se construye en la
conversacion con y en el grupo. Esto significa dos cosas, que al escuchar a otros/as se tienen
la oportunidad de reflexionar sobre asuntos que quiza no se habian pensado y expresarlo.
Dos, se puede reafirmar un punto de vista o bien corregirlo o matizarlo. Esta virtud del grupo
focal proporciona mayor riqueza de informaciéon, pero también hace mas complejo su
analisis.

En todo caso, lo que se obtiene de los grupos focales es una version de los temas tratados que
puede traducirse, mediante su analisis, en una narrativa sobre aspectos de interés de la
investigacion en cuestion. La validez de los resultados, como los de otras técnicas de las
aproximaciones cualitativas, se basa en el criterio que se conoce como saturacion que
significa colmar todos los aspectos contemplados como indispensables en la guia de
preguntas con la que, quien modera, orienta la conversacion en el grupo focal. Este criterio
esta basado en un principio socioldgico de orden general, el de la redundancia (Bertaux,
2005). Segun este principio un fenomeno de caracter estructural tiene rasgos mas o menos
constantes que se repiten en las personas que, en este caso, forman parte de una institucion.

Pero hay que advertir que, en el analisis cualitativo, lo que se repite tiene el mismo valor que
las expresiones singulares. En esa perspectiva lo que se repite constituye los aspectos
dominantes de una determinada narrativa y lo singular, las fisuras de esos aspectos
dominantes. Fisuras que pueden interpretarse como versiones emergentes de un mismo
hecho o fenomeno. Donde por emergente no necesariamente se debe entender nuevo
discurso, sino también versiones “viejas” o anteriores que subsisten y que comunmente estan
en conflicto o en tension.

En el caso de este Diagnostico sobre la incorporacion de la perspectiva de género y la
igualdad entre mujeres y hombres en la Procuraduria General de la Republica, veremos en
los resultados del andlisis de las versiones obtenidas en los grupos focales, una narrativa que
domina acerca de la percepcion de que hay igualdad de género en la institucion. Las fisuras
a esta narrativa asoman en los malestares que provoca lo que podriamos considerar un
entendimiento aun pobre o limitado de la igualdad de género esto es, como igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres.
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El trabajo con los grupos se llevo a cabo los dias 3 y 7 de noviembre, cuatro grupos el primer
dia, dos el segundo. Como se ha establecido en la literatura para la implementacion de esta
técnica, con cada grupo se trabajé entre hora y media y hora cuarenta y cinco minutos. Para
el encuadre se utilizd una presentacion en Power Point; los coordinadores del Diagnostico
elaboraron una guia de preguntas (ver anexo), que sirvio para facilitar la conversacion. Cabe
sefalar que con los seis grupos se trabajaron los mismos temas.

La moderacion de los grupos se realizd bajo un cléasico principio de la postura dialogica,
postura que privilegia la escucha, pero advirtiendo que no podemos dar por supuesto que con
solo escuchar podemos comprender a otros, ni siquiera cuando se les conoce. El principio al
que nos referimos es el de que, quien habla, en este cao quien conduce el grupo, lo haga desde
su experiencia, usandola para ejemplificar los temas. Se presume, entonces, que la capacidad
de escuchar, debe rechazar la asercion feroz, que elimina al oyente, la declaracion de
superioridad sea en el conocimiento o el rango de parte de quien, para provocar en el
oyente/hablante la confianza en su propia capacidad de juicio.

Ahora bien, los criterios previstos para integrar los grupos no se siguieron del todo, solo dos
grupos tuvieron mas de 10 participantes, mientras que en el Ultimo grupo (el 6) solo
participaron seis personas. En uno de los grupos de control (el 4), que debi6 integrarse solo
con mujeres, participaron 9 mujeres y dos hombres. La mitad de los grupos se integraron con
mas hombres que mujeres y el resto al revés, con mas mujeres que hombres. Aunque lo ideal
hubiera sido que en todos los grupos participaran el mismo nimero de hombres que de
mujeres, la composicion, en cada caso, parece haber contribuido a que participaran mas las
personas cuyo sexo era mayoria.

El criterio respecto de que, de preferencia, las personas no se conocieran, no se cumplio. En
todos los grupos habia de dos a tres personas que se conocian por ser compaineros/as de
trabajo. Pero el criterio mas importante respecto de que no hubiera entre los /as participantes

relacion jerarquica, si se cumplio.

Los grupos quedaron integrados como se muestra en los cuadros siguientes:
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GRUPO 1
Grupo control:
8 mujeres
Subprocuraduria Juridica de
Asuntos Internacionales

D.G. 3
Cooperacion
Internacional

D.G. Asuntos 2
Juridicos

Instituto 3
Nacional de
Ciencias

Penales

GRUPO 4
12 personas:

3 hombres y 9 mujeres
Subprocuraduria Esp.
Investigacion Delincuencia
Organizada

D.G. Cuerpo 3
Técnico y
Control

U.E.L Asaltoy 2
robo de
vehiculos

U.E.L 3
Operaciones

con Recursos
de Procedencia
Ilicita y de
Falsificacion o
Alteracion de

Moneda.
Fiscalia Esp. 2
para la
Atencion  de
Delitos
Electorales

GRUPO 2 GRUPO 3
9 personas: 11 personas:
6 hombres y 3 mujeres 7 hombres y 4 mujeres
Subprocuraduria Juridica de Area no identificada

Asuntos Internacionales

D.G. 2 2
Cooperacion
Internacional
D.G. Asuntos 3
Juridicos
Instituto 4
Nacional de
Ciencias
Penales

GRUPO 5
8 personas:

GRUPO 6
6 personas:
3 hombres y 5 mujeres
Subprocuraduria Esp.
Investigacion Delincuencia
Organizada

4 hombres y 2 mujeres
Oficialia Mayor

D.G. Cuerpo 2 Servicios aéreos 1
Técnico y

Control

UE.LL Asaltoy 2
robo de
vehiculos

U.E.L 2
Operaciones

con Recursos
de Procedencia
Ilicita y de
Falsificacion o
Alteraciéon de

Moneda

Fiscalia Esp. 2 Subprocuraduria 2

para la Esp. en

Atencion  de Investigacion de

Delitos Delitos

Electorales Federales
Visitaduria 2
general
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Como planteamos lineas arriba, la composicion por sexo de cada grupo parece estar
relacionada con la dinamica en cuanto a mayores o menores participaciones de los hombres
o de las mujeres. El rasgo general fue que en los grupos en los que hubo mas hombres, ellos
participaron mas, en los que hubo més mujeres ellas llevaron la voz. En el primer caso cabe
destacar el Grupo 2, donde la mayor participacion la tuvieron tres de los seis hombres
mientras las mujeres se mantenian en silencio, s6lo dos de las tres tuvieron algunas
intervenciones puntuales. Una de ellas, participaba como si se estuviera abriendo paso entre
una multitud que se lo impedia. Participd después de varias intervenciones de los hombres
en el sentido de que la igualdad de género habia producido discriminacion hacia los hombres;
ella alcanzo a decir:

Los hombres entendieron mal eso de la igualdad, ya ni les dan el lugar a las mujeres en el
transporte (Mujer, Grupo 2).

Algo distinto ocurrid, por ejemplo, en el grupo cinco, en el que participaron cinco mujeres y
tres hombres. Todas las mujeres participaron, una de ellas fue mas participativa y elocuente,
sus opiniones parecian sintetizar o representar las de las y los demas participantes, a juzgar
por los gestos de aceptacion con la cabeza o de las risas que provocaba. Pero ellos, a
diferencia de las mujeres del Grupo 2, también participaron.

En comparaciéon con estas dindmicas, hubo dos grupos en el que la participacion fue mas
equilibrada. Uno fue en el grupo de control de solo mujeres, una persona se mantuvo en
silencio, pero las otras siete participaron por igual. Fue el grupo en el que hubo mayor
interaccion entre las participantes, en el que se logroé una conversacion entre ellas. El otro
caso fue el Grupo 3, con mas hombres que mujeres en donde, al igual que en el grupo control
de solo mujeres, se dio una amplia participacion de los siete varones y de una de las mujeres.
Al igual que en el grupo de control, en éste se dio una conversacion entre los participantes y
una de las mujeres, de mayor edad que el promedio del grupo. La impresion fue que entre
ellos y ella habia camaraderia.

El caso contrario, de nueva cuenta, se presento en el grupo 2, en el que los esfuerzos para
incitar mayor participacion e intercambios entre los/as participantes, fueron practicamente
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infructuosos. Daba la impresion de que, o no se conocian, o habia poca confianza entre ellos
y ellas.

En suma, las distintas dinamicas no solo pueden explicarse por la composicion por sexo de
cada grupo. También es importante si se conocen y si entre ellos y ellas hay o no confianza
y camaraderia.

La conversacion en cada grupo se inicié con el tema igualdad de género. Supusimos que abrir
con ese tema orientaria la conversacion sobre discriminacion, hostigamiento y acoso en el
marco de la igualdad de género. No necesariamente fue asi, pero resultd fructifero. La
moderadora no dio una definicion, abrié la conversacion preguntado qué significado o
significados le daban a la frase igualdad de género y como se manifestaba, si es que se
manifestaba, en la institucion.

En términos generales, en todos los grupos, la version de la igualad que dominé fue la de
igualdad de oportunidades. Entendido por ello que “ambos podemos desarrollar las mismas
actividades” (Hombre, Grupo 2):

Que pueda laborar una mujer igual que un hombre. Por afos se decia “ese puesto es solo para
hombres o ese es solo para mujeres”. Eso ha ido cambiando, ahora lo que cuenta es la
capacidad intelectual. (Mujer, grupo 4).

- Si cobramos lo mismo pues hacemos lo mismo, ;no? (Mujer, Grupo 5).

Sobre ese entendido general, con el correr de la dindmica en cada grupo, aparecian los
matices, las versiones encontradas, las contradicciones y hasta los malestares. Los matices
tenian que ver con algunas actividades que requieren mayor fuerza fisica o implican mas
riesgos para las mujeres, por ejemplo, algunas tareas policiacas:

Hay igualdad entre hombres, mujeres (...) pero hay diferencias para ciertas funciones
operativas de campo (Mujer, Grupo 5).

Por ejemplo, no van mujeres a operativos de campo porque no hay condiciones en las zonas
militares en las que nos hospedamos: no hay bafios para ellas, ni dormitorios y ademas los
militares no tienen nuestra misma cultura, puede haber acoso y por eso se protege a las
mujeres (Hombre, Grupo 5).
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Las versiones encontradas, basicamente las expresaron hombres y se referian a que ellos, por
igualdad, entendian suprimir cualquier diferencia de trato hacia las mujeres, por ejemplo, en
cuanto a tareas que requieren fuerza fisica:

Si quieren ser iguales pues que carguen cajas igual que uno (Hombre, Grupo 2).

En la misma linea, para algunos hombres, particularmente participantes en el Grupo 2, la
igualdad ha supuesto discriminacion:

- 10 de mayo, fiesta... pero el dia del papa no hay fiesta, el dia de la madre hasta se
rifaban carros y uno pasa de noche. Si hay una mujer embarazada, su trabajo lo
hacemos nosotros...

Ante esa lectura, algunas mujeres responden con ironia:

- Me dijo un compatfiero: jembarazada y quieren igualdad! pero si se embarazan pueden
trabajar de noche, ;no? Si quieres igualdad ;por qué quieres permiso por parto? Yo
respondi: porque nunca voy a tener permiso por cancer de prostata (Mujer, Grupo 4).

- Yo, aun compafiero que me dijo que por qué el dia del padre no (se celebra), le dije:
pues vistete de mujer (Mujer, Grupo 2).

En esa lectura de la igualdad, algunos hombres expresaron que “ya era hora” de que se
obtuviera el derecho de paternidad en la PGR, aunque su ejercicio suponga juicios negativos
de parte de otros hombres:

Antes de ese permiso (por paternidad) cuando mi mujer estuvo embarazada, tuvo cuatro
amenazas de aborto, yo s6lo me enteré¢ de dos porque en ese tiempo tenia problemas con mi
jefe y tenia que estar pendiente del trabajo. Ahora, cuando nos embarazamos de nuevo, pedi
el permiso y lo junté con las vacaciones, eso fue muy mal visto entre los compatfieros. Pero
me dije: uno tiene que ver por uno (Hombre, Grupo 2).

Algunas mujeres expresaron su beneplacito por el permiso de paternidad, pero reconocen que

ese derecho, como otros que solo tiene las mujeres (permiso por parto y lactancia) genera
malestar entre las mujeres:
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- Antes solo se veia por la mujer y no por el hombre. (El permiso por paternidad) es un
paso agigantado en eso de la igualdad... siha habido recelo de las mujeres, pero lo
superaremos... (Mujer, Grupo 3).

Principalmente en dos grupos, el de control, Grupo 1 y en el 4, la tematica de la igualdad
puso en la mesa de la conversacion las dificultades que viven especificamente las mujeres
que tienen hijos/as, para conciliar el trabajo con esa responsabilidad. Es importante hacer
notar la claridad que tienen las mujeres acerca de que las exigencias de su trabajo
practicamente les impiden hacerse cargo de sus hijos/as de manera cotidiana. Realidad que
viven, sobre todo, mujeres no sindicalizadas y contratadas por asignaciéon especial,
empleadas del area sustantiva.

En ambos grupos, el de control y el 4, la maternidad — dijeron - fue elegida, en varios casos
a sabiendas de que no seria facil lidiar con sus exigencias y las del trabajo. Como era de
esperase, la mayoria cuentan con el apoyo de su madre, es la abuela de sus hijos/as quien se
hace cargo cotidianamente del cuidado de éstos/éstas. Llevarlos y recogerlos de la escuela,
alimentarlos, hacer tareas escolares. A la abuela lo tinico que se le reprocha es que consienta
mucho a los nietos, por lo demés “mi madre es una santa”, exclamé una mujer.

En un caso, una mujer asumi6 - dijo - que en virtud de que ella eligié la maternidad y su
trabajo en PGR, tiene que aceptarse como mama/papa de fines de semana, solo ve a su hijo
sabados y domingos:

Yo soy padre/madre, si es cierto que los horarios son dificiles, pero tengo que asumir que el
trabajo es trabajo (...) si los tiempos son asi y asi son, a mi me toca disfrutar a mi hijo los
fines de semana, tengo que responder como proveedora y como mama.

Llama la atencion que sus relatos sobre los arreglos para trabajar y ser madres no fueron
acompafiados de lamentos ni quejas. Da la impresion de que son madres a su manera, como
les es posible, pero lo son. Y son mujeres trabajadoras, ahi si no a su manera sino bajo las
reglas del juego que establece la PGR:

- En mi direccion, por ejemplo, no hay de que tu eres nifio y ta eres niia, si hay que

salir a la una de la mafiana, sales a la una de la mafiana y no les importa si eres hombre
o mujer (Grupo control).
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Dos mujeres comparten el cuidado de sus hijos/as con su pareja. En uno, €l tiene mayor
flexibilidad de horario y puede recogerlos de la escuela y estar con ellos/as por las tardes. En
el otro, se organizan para asumir esta responsabilidad:

Mi suegra hubiera querido que su hijo se casara con una chacha, no conmigo, pero a pesar de
ello, mi esposo se hace cargo de nuestros hijos/as, €l se las arregla, yo solo llego en la noche
para revisar lo del lunch y las tareas.

Otro aspecto interesante es que, en términos generales, no consideran que sus arreglos para
ser madres y trabajar tengan que ver con la institucion. Para ellas, el problema esta “afuera”,
en las exigencias para las mujeres madres, derivadas de visiones tradicionales.

Pero no perciben que la institucion tenga que tomar medidas para que las madres cuenten con
tiempo para atender a sus hijos/as: horarios mas flexibles, permisos para atender actividades
escolares, compaginar vacaciones con las de sus hijos/as. Lejos de ello, aprecian que la
institucion les “dé” los permisos para parto y lactancia:

- La institucién si ayuda muchisimo en cuanto a licencias por parto y lactancia. Yo no
tengo nada que refutar al respecto (Grupo control).

Y con algo que podria ser un dejo de resignacion:

Yo nunca puedo tomar vacaciones con mi hija en diciembre, pero las cosas son asi... (Mujer,
Grupo 2).

En suma, la igualdad como igualdad de oportunidades, solo se fractura ante el embarazo, el
parto y los cuidados de los/as hijos/as los primeros meses o afios. En esa fractura aparece la
diferencia, pero la institucion responde con las licencias, lo demas depende de los recursos
de cada quien.

Pero como deciamos lineas arriba, con el correr de las conversaciones aparecen
contradicciones respecto de ese razonamiento. La diferencia, en realidad, estd siempre
presente, esta en el cuerpo mismo, en el cuerpo femenino, no en el masculino: son ellas, las
mujeres, las diferentes. Sin embargo, y de nueva cuenta, domina la opinion de que cada una,
cada quien, o a lo sumo un grupo que se organiza, deben hacer frente a ello.

Algunas mujeres hablaron acerca de que ellas estan mas vigiladas, son objeto de mayor
observacion, desde por el modo como se visten hasta por su “moral”:
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Hacia las mujeres hay mayor juzgamiento tanto de hombres como de mujeres. Si te vistes de
un modo o de otro, hay cuestionamientos a tu moral (Mujer, grupo 4).

Yo tengo compaifieras que, en el pasado, en el examen de confianza, se les preguntaba si
habian sido infieles, porque si lo habian sido jcomo podia confiar en ellas la institucion! Esas
compaiieras se sintieron ofendidas por la intromision en su moral (Mujer, Grupo 4).

- Cuando yo ingresé hace como 8 o 9 afos, en las entrevistas hacian mucho hincapié
en que si habias cometido actos inmorales. Me preguntaron que, si habia sido una
buena chica, yo tenia 24 afios (Mujer, Grupo 4).

Pero sobre esa mirada, ellas deben mantener un “sano equilibrio”, en ellas recae la
responsabilidad de mantenerse en el limite entre el decoro o la impudicia:

Trabajamos en una institucion que debemos representarla de manera digna, a la que no puedo
llegar en fachas a mi trabajo (...) vivimos en una sociedad en la que como te veo me voy con
la imagen no de ti, sino de la institucion. No se trata de ser super fitness porque es imposible,
si pasamos aqui mas de 12 horas, pero si cuidar el vernos bien. Hay quienes caen en los
excesos, hay compafieras que se pasan una hora en el sanitario arreglandose y eso a veces es
criticable porque dicen “oye, es que ya es hora de trabajar”. Si queremos un cambio positivo
en eso de la igualdad no hay que caer en los extremos o ir en fachas o ser una esteta, debe
haber un sano equilibrio entre ambas partes (Mujer, Grupo 4).

En cuanto a los malestares: hombres y mujeres participantes en los grupos expresaron
malestares propios o de otros/as, generados por lo que perciben como igualdad de
oportunidades. Ya habiamos adelantado que algunos de esos malestares se expresan en torno
a las licencias por paternidad, por parto y por lactancia. Para concluir este apartado queremos
referirnos ahora al malestar que parece generarse por algo que se percibe como abusos en el
ejercicio de la igualdad, desde luego abusos de parte de las mujeres.

La idea més general que expresa ese malestar se puede resumir en la frase: “;no que querian
igualdad?”. Con ella se manifiesta el malestar por lo que consideran, por ejemplo, pretextos
para holgazanear de algunas embarazadas, casi de todas. En opinion de una mujer del Grupo
3: “Estan re-polluelas y todas dicen que tienen embarazo de alto riesgo y ahi las ves con los
taconzotes”. Para otra mujer, el problema estd en la cultura institucional:
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En la cultura institucional si se ve con recelo a las embarazadas, estas oyendo que dicen:
“ademads de que tiene privilegios, todavia estd pidiendo permisos para ir a la escuela de sus
hijos” (Mujer, Grupo 3).

Para otra, el machismo sigue campeando en nuestro pais y de ahi la idea de que las mujeres
abusan y obtienen privilegios que para ella son derechos, por la via de la seduccion:

Lo que yo percibo es que México sigue siendo muy machista, cuando una mujer es
competitiva, se sienten agredidos, se sienten menos, en lugar de apoyar a su mujer o a su
compaifiera de trabajo, le meten el pie y dicen: “seguramente se estd acostado con el jefe”.
Yo no dudo de que si haya casos, pero las mujeres tenemos la misma capacidad que los
hombres (Mujer, Grupo 4):

Pero para ella misma, a veces las mujeres abusan de la igualdad:

Pero también esta el otro lado, que a veces nosotras las mujeres distorsionamos eso de la
equidad de género y nos vamos al otro lado que es el feminismo y hacemos lo que se hace
en el machismo, pero desde el lado de la mujer (...) pensamos que los hombres no sirven
para nada (Mujer, Grupo 4).

Para otra mujer del mismo grupo, la igualdad ha generado mayor violencia, la lucha de las
mujeres ha generado resistencia. Al interior de la PGR, ella percibe esa lucha entre el personal
con mas afios en la institucion que tienen una vision tradicional, conservadora, sobre los roles
de las mujeres y las nuevas generaciones que ven las cosas de otro modo. Pero, en suma, “la
igualdad se inscribe en una lucha de poder, los hombres lo han tenido y les molesta perderlo”,
afirmo.

Por ultimo, otras expresiones del malestar tienen que ver con ascensos dificiles de explicar
que por alguna razon lo asocian con la igualdad como narrativa institucional politicamente
correcta. Un hombre joven que expreso agrado por la mayor presencia de mujeres en la PGR
y mas aun en puesto de mando, con cierta ironia comento:

A mi me costo 9 afios ascender y una chica que lleva un afio ya tuvo un ascenso (Hombre,
Grupo 3).
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En ningun grupo se reconocid que, en algin momento del proceso, en el ingreso, la
permanencia, la movilidad y los asensos y el despido, pese o tengan lugar formas de
discriminacion por sexo, edad, raza, clase social, discapacidad, o religion:

- No hay discriminacion en la PGR: hay amigos (Mujer, Grupo 5).

Ello significa que no es que no identifiquen expresiones que consideran discriminatorias. La
primera de ellas es el ingreso por recomendacion:

La primera vez que quise ingresar a la PGR, en el area de personal me dijeron “;conoces a
alguien en la PGR? porque si no, no tienes ninguna posibilidad de ingresar”. La segunda vez
ya alguien me recomend6 (Hombre, Grupo 4).

El peso de la recomendacion se diluye en el proceso de permanencia y para los ascensos,
pero ahi cobra importancia lo que una participante del Grupo 5 llamo el amigorama, haciendo
un juego con la palabra organigrama. Para el personal por asignacion especial que, en
principio, es el que logra ingresar por recomendacion “de alguien de adentro”, practicamente
no hay posibilidades de acenso salvo que se tenga “un cuate con poder”.

Aqui cabe un matiz interesante. En los tltimos afos, para algunos desde el inicio del actual
sexenio, para otros a partir del nombramiento de la ultima procuradora, solo hay
contrataciones en la PGR por asignacion especial. A ello hay que agregar que esas
contrataciones son por tres meses con posibilidad de que se renueve otros tres y asi
sucesivamente:

Antes de 2015 las plazas eran indefinidas, pero desde entonces son contrataciones por tres
meses, que, para la transparencia, pero son discriminatorias (Hombre, Grupo 3).

- Yo ingresé por asignacion especial en 2011 con contrato por tres meses y asi estoy
desde entonces (Mujer, Grupo 5).

Una mujer del Grupo 5 comenté “para los de asignacion especial no hay regulacion para los
ascensos”. Otra describi6 el proceso para los de carrera que si estan normados:

Hay convocatoria abierta, se inscribe el que tiene el perfil, hombres y mujeres, te hacen
examen escrito y oral y, dependido de las plazas, la obtiene quien tenga mejor calificacion.
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No hay discriminacion, lo que puede pasar es que te toquen sinodales mas o menos objetivos,
pero nada mas (Mujer, Grupo 5).

A estas distinciones por tipo de contrato hay que agregar la percepcion de que hay
discriminacion por la profesion que se tenga. En opinion, sobre todo de hombres:

Aqui siempre los abogados van a tener oportunidades, la misma normatividad impide que
otros profesionales asciendan (Hombre, Grupo 3).

En el Grupo 3, este tipo de opiniones suscitd un intercambio interesante que llevd a una
mujer, la de mayor edad, a decir que:

Aqui nos discriminan mucho mas a las mujeres, ;cuando va a llegar la igualdad? Se da mucho
que mejor traen una persona externa y le dicen a una a ver ensénale... jQué hace un ingeniero
en una procuraduria! Prefieren un ingeniero que una mujer (Mujer, Grupo 3).

Momentos antes de esa exclamacion, se habia solidarizado con el hombre que expresé su
descontento porque siendo ingeniero no tenia posibilidades de ascender a puestos de mando,
aunque supiera tanto como los abogados.

La manera como se abordd el tema de la discriminacion nos lleva pensar que en la PGR se
ha generado una suerte de piramide de clases sociales, si se admite la metafora, pues las
personas de ingreso mas reciente a la institucion se encuentran en desigualdad de condiciones
respecto de quienes tienen contrato de base y de quienes son de carrera. En estos dos casos,
ademas de mayor seguridad en el empleo, gozan de determinados derechos, por ejemplo,
vacaciones, que no obtienen, por las mismas vias, si las obtiene, el personal contratado por
asignacion especial. Este personal depende de qué tan sensible, humano o buena persona sea
el jefe inmediato o la jefa en algunos casos, para gozar de ciertos permisos y vacaciones.
Como también depende de un superior que puedan moverse dentro de la institucion y desde
luego lograr algtn acenso.

Estas distinciones en el personal por el tipo de ingreso y, por ende, por el tipo de contrato,
parecen tener repercusiones distintas para hombres y mujeres. Digamos que las mujeres,
especificamente las embarazadas y las que tienen hijos/as, tienen mas temas que negociar
que los hombres. Se trata de las solicitudes de permisos para atender asuntos escolares,
enfermedades y las vacaciones:
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- Nosotras, en nuestra area, somos basicamente mujeres y la jefa es mujer y es muy
buena persona, muy humana. Nos da permisos (...) Ademas, hemos resuelto lo de las
vacaciones poniéndonos de acuerdo entre nosotras, claro que todas queremos tener
vacaciones cuando las tienen los hijos/as, pero nos organizamos para que unas salgan
en Navidad y otras a fin de afio (Mujer, Grupo 3).

La dependencia de la voluntad del jefe o jefa abre un espacio de discrecionalidad y
probablemente de impunidad que genera riesgos distintos para hombres y mujeres. No
obstante, pocas participantes en los grupos focales, lo ven asi:

No esté escrito, peso tu sabes si pides 0 no un permiso, porque sabes las consecuencias. Yo
tenia broncas, me voy de incapacidad 20 dias por una operacioén y vuelvo y todo mundo
estaba enojado, me trataron como si me hubiera ido de vacaciones. Desde ese entendido,
pedir un permiso es complicado (...) t sabes a qué te atienes. Por eso los jefes siempre van
a decir “no es que yo no de permisos, es que nunca me los piden” (Mujer, Grupo 5).

Continuando con lo que perciben como discriminatorio, vale referirse a la situacion de
malestar de las mujeres sin hijos/as ante los “privilegios” de las que tienen hijos/as. Para
algunas mujeres, las menos, pero es significativo, hay discriminacion contra las sin hijos/as:

Las que son madres siempre obtienen privilegios para las vacaciones, se las dan en las fechas
que sus hijos/as las tienen y a nosotras (sin hijos/as), nos dejan los peores dias (Mujer, Grupo
3).

Esta opinidn es interesante porque ilustra, de nueva cuenta, la idea de que se abusa, en
particular las mujeres, de su condicion de madres en perjuicio, incluso, de las propias
mujeres.

La diferenciacion de formas de contratacion, también genera otros malestares que se viven
como situaciones discriminatorias. Por ejemplo, “entre los de base”, otra vez, en particular
las mujeres, se percibe que abusan de la seguridad que les da su tipo de contratacion, trabajan
menos o0 no hacen tareas que no les gustan, se amparan en los derechos contractuales que
tienen, de nueva cuenta, por ejemplo, los derechos por embarazo, parto y lactancia:

Los abusos con lo del embarazo se ven mas en niveles bajos, hay un caso de una mujer

embarazada en un puesto alto que no ha dejado de estar al pendiente de su trabajo (Hombre,
Grupo 3).
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Pero hay otros “abusivos”. En el Grupo 3, una mujer se relat6 el caso de una persona con
discapacidad fisica que abusa de su condicion, se sabe amparado no solo por su contrato, sino
por el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (Conapred) y por Derechos
Humanos: “Y va a trabajar 15 dias si y 15 dias no...”.

Un segundo aspecto en el que algunos y algunas perciben discriminacion, es en los examenes
de confianza, tanto para el ingreso como para la permanencia. Esto es interesante porque
nadie expresé haber vivido o saber de otra persona que hubiera sido discriminada por razones
de sexo, edad, condicion étnica, ni siquiera por embarazo. Y sin embargo, en cuatro de los
seis grupos el tema aparecié vinculado al de discriminacion. Les parece discriminatorio
porque es “poco objetivo”, estan en manos de psicologos y poligrafistas que “dependiendo
del humor del que despierten” determinan si uno pasa o no el examen (Hombre, Grupo 3):

Tengo compaiieros que andan en la calle gracias a esos exdmenes, un poligrafista te dice “ya
no eres Util a la institucion”, en eso hay una gran discriminacion (Hombre, Grupo 3).

Ellos siempre van a buscar que te quiebres... (Hombre, Grupo 5). Pero no porque seas
hombre o mujeres, ellos buscan de manera muy particular, en cada caso, como te van a
quebrar (Mujer Grupo 5).

Los examenes son independientes del sexo, seas hombre o mujeres (...) lo que pasa es que
por ejemplo los psicologos se hacen los amigos, “no que a mi me paso esto, a mi me paso lo
mismo” y dice uno jhijoles! en qué momento perdi a un amigo (Hombre, Grupo 5).

Sobre la percepcion de que los examenes son discriminatorios, hubo una opinioén distinta.
Una mujer del Grupo 3, los defendi6é porque ve en ellos un mecanismo necesario para la
institucion para evitar “filtraciones”:

Los examenes tienen que ser rigurosos porque somos una institucion de procuracion de
justicia que no quiere aqui a los malos y con todo y los exdmenes se nos cuelan (Mujer,

Grupo 3).

En opinidn de otra mujer del Grupo 5, mas alla de las criticas a psicologos y poligrafistas,
ellos no toman la decision de que alguien salga de la PGR:

Llegan los resultados al centro donde trabajas y ahi si que hay recovecos. Dice el jefe
“mmmm reprogramalo”, y una dice “por qué uno tiene otra oportunidad y otros no”.
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En todos los grupos se les dieron datos acerca de que, en las instituciones, mas en la iniciativa
privada que en las publicas, la principal forma de discriminacion es por embarazo. La
reaccion fue muy sintomatica, en términos generales, lejos de percibir discriminacion por
embarazo perciben que ‘“se cuida y consiente a las embarazadas”. Para algunas, la
discriminacion por embarazo es cosa el pasado:

Antes habia compafieras que las cambiaban de area cando estaban embarazadas para no
darles horarios privilegiados (Mujer, Grupo 3).

En la actualidad, a las embarazadas se les dan labores menos pesadas, en algunos casos se
les permite no trabajar de noche, se les apoya para que no carguen peso. Pero en opinion de
algunas, la discriminacion aparece después, cuando vuelven del parto:

Yo si senti hostilidad cuando volvi del permiso por maternidad. Es como una sensacion que
percibes en el entorno (Mujer, Grupo 4).

Para otra, la discriminaciéon tuvo que ver con que hizo el examen de confianza estando
embarazada y el médico le exigio estar en ayunas por 8 o 12 horas:

Yo si lo reporte, jsabes lo que es estar en ayunas tantas horas cuando tienes 4 meses de
embarazo! (Mujer, Grupo 3).

En sintesis, la discriminacion por sexo, que es la que mas interesa para los propdsitos de este
diagnostico, parece operar bajo capas espesas de normas y practicas instruccionales que,
como vimos, si se perciben como discriminatorias. Las y los participantes en los grupos
focales no perciben como formas de discriminacidn indirecta los horarios “dificiles” como
los califico una mujer, que responde a la exigencia de estar siempre “al servicio”, como se le
denomina en la jerga institucional. No obstante que se sepa que “las mujeres rechazan pues
altos por las exigencias que conllevan” (Mujer, Grupo 3) y que busquen, algunas, cambiarse
a areas en las que hay horarios mas flexibles.

En la percepcion de las personas que integraron los grupos focales la institucion no
discrimina por razones de sexo lo que caza con la opinion de que hay igualdad de
oportunidades para los dos sexos. Bajo esa perspectiva ingresar, permanecer, ascender en la
institucion depende del esfuerzo individual, de las capacidades y la productividad y de las
relaciones que se tengan:

325



- Hay dos caras en la PGR, quien asciende echandole ganas y quien es favorecido
(Mujer, Grupo 4).

En la misma linea que venimos argumentado, el hostigamiento laboral y el hostigamiento y
acoso sexual no se percibe como un rasgo de la cultura institucional. Se han vivido o se
conoce de casos, pero se trata de eso, de casos, no de constantes. En todos los grupos la
moderadora insistié en indagar si el hostigamiento laboral y el hostigamiento y acoso sexual
se veia como un rasgo institucional y la respuesta fue sistematicamente negativa. Cabe aclara
que la insistencia no tenia que ver con que pensemos que es o que debe serlo, la intension era
que en los grupos se reflexionara al respecto.

Ante la respuesta negativa, en los grupos en los que se hablo de algtn caso, se hizo el intento
por entender qué provoca, qué produce, qué autoriza esas conductas. La respuesta mas
acabada a esos por qué, la dio una mujer del grupo 5:

- El acoso, a veces, es solo un despliegue de poder

Lo que sacamos en claro es que el hostigamiento o acoso laboral suele darse como recurso
para deshacerse de alglin elemento con el que no existe empatia o buena relacion. En el Grupo
control de solo mujeres, se le dedicd un buen tiempo al tema y casi todas las participantes
hablaron de conocer casos o de haberlos vivido:

Si, si hay muchos casos de acoso laboral, no sé si en toda la institucion, por lo menos en mi
area. (La mecanica es) te dan tareas que no te corresponden, pero sobre todo te denostan,
hablan mal de ti (Grupo control).

Una de ellas habl6 de su experiencia personal, del acoso del que fue objeto porque se sabia
que era divorciada y se embaraz6: “Aunque no tengas que darle cuentas a nadie y no me
guste escucharlo, sabes que se dice de ;quién se embarazd? Si es madre soltera.”

En otro grupo, en el 3, un hombre menciono el caso de una comandante que es acosada por
sus superiores:

No la respetan, no le hacen caso, la marginan, aunque tenga el respeto de sus subalternos,
sobre todo de parte de las mujeres.
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Al preguntar si se acosaba para hacerse de una plaza para darsela a otra persona, se dijo:
No, porque si te deshaces de alguien, se congela la plaza (Hombre, Grupo 3).

Este tipo de informacion debiera llevar a la reflexion acerca de la posible obsolescencia del
acoso laboral dados los mecanismos institucionales quiza mas recientes de contratacion y
permanencia: por asignacion especial por tres meses.

En ese mismo sentido, otra informacion relevante tiene que ver con el ingreso de militares a
puesto de mando en algunas areas de la institucion. En el grupo 5, por ejemplo, un hombre
comentd que “cuando el presidente Calderon llevo militares a la PGR, se presenciaron mas
abusos y arbitrariedades de parte de los militares hacia sus subordinados”. Abusos y
arbitrariedades que en algunos casos se percibieron como acoso laboral.

(Qué se hace ante el hostigamiento laboral? La explicacion de un hombre del grupo 5,
sintetiza lo que seria la apreciacion mas generalizada:

- Lapersona que sufre el acoso laboral debe tomar la decision. .. medir bien sus fuerzas,
su estrategia tiene que estar muy bien fundamentada, porque si denuncia y no gana,
le va a ir peor.

Respecto del hostigamiento sexual, también en el Grupo control, se refirieron varios casos.
Al igual que en otros temas, conversaron al respecto, intercambiaron versiones, dieron varios
ejemplos incluso de experiencias personales en la institucion y en otras. Esta conversacion
permite identificar rasgos comunes en la narrativa sobre el tema:

El primero de ellos, se sabe de la existencia del HAS y lo mas importante se sabe quiénes
son los acosadores, estos pueden ser de rango superior, pero también de rangos inferiores.
En segundo término, la persona acosada por lo general lo que hace es “aguantar” y evitar,
hasta donde le es posible, al acosador, En tercer término, aunque hayan y se conozcan los
mecanismos institucionales para denunciar, no se denuncia: si se trata de un superior por
temor a las represalias, si se trata de una persona en una posiciéon de menor rango, porque:

Si tenemos identificadas a ciertas personas, pero lo que hacemos es evita a esa gente, son de

base. Lo que pasa es que, aunque no te pidan pruebas para presentar la denuncia porque te
creen, es muy complicado que proceda cuando se trata de sindicalizados.
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Algunos ejemplos de estas constantes: en el caso de una chica que por sus caracteristicas
fisicas (pechos abundantes) es sistematicamente acosada:

Aunque se ponga blusas de cuello alto, la acosan, le dicen cosas horribles, como ya sabemos
que la cosa es asi y ella estd en un area de pagaduria, cuando van los que mas la molesta,
nosotras la apoyamos dando los recibos por ella. Pero lo que mas me gusta de ella es que se
lo toma con humor.

Otra mujer dijo “haber sido acosada a cambio de una plaza que no acepto”

En el Grupo 3, se hablé méas de los casos de acoso hacia jévenes, hombres y mujeres
becarios:

Y ahi veias al pobre muchachito con su sofocén y a la licenciada acabandose de vestir... y
ellos y ellas que se prestan a lo que sea con la esperanza de obtener una plaza (Mujer, Grupo
3).

En el grupo 5, una de las participantes relato su propio caso:

No era algo que no lo pudieras manejar, empez6 con el piropo, luego el café y luego y cuando
y cuando y cuando. Trabajamos en un lugar rudo asi que no tenia miedo, pero si era molesto.
Le dije, “con las de adentro no, con las de afuera has lo que quieras”.

Respecto al silencio y la no denuncia otra mujer dijo:

No puedes decir no porque es tu jefe y si es un no rotundo ya estas dos pasos fuera de la
institucion (Mujer, Grupo 5).

En el Grupo control, una de las participantes comento:

- Tu puedes meter ese HAS, pero no sabes qué va a pasar, si va a haber revancha.
Es importante mencionar que, salvo en los grupos 2 y 6, en los demas, en el intercambio de
versiones y ejemplos de casos alguien hacia alusion al uso del sexo para obtener beneficios

o bien de chantajes hacia los hombres con la amenaza de acusarlos de acoso sexual.

En el Grupo control una de las participantes relatd con elocuencia casos de ascenso
inexplicables, de chicas de recién ingreso que son ascendidas casi de inmediato. Cont6 que
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se trata de mujeres que llegan con jefes en cambios de administracion. Al preguntarle si se
sabe o hay evidencia de que hay un intercambio de favores: ascenso por sexo, dijo que no,
pero que se sabia que si.

El otro caso, relatado por otra participante:

Tenemos cocimiento de un caso muy sonado aqui en la institucion de una chica que le pidio
prestado dinero a un sefior ya mayor, ¢l pensando que ella saldria con ¢l y nada. Cuando le
quiso cobrar, ella lo chantajeo diciéndole que lo iba a acusar de acoso sexual.

Por otra parte, en las conversaciones también se hacia mencion de que sobre todo en los
ultimos dos afos, hay mucha informacion en la PGR acerca del HAS, para identificarlo y
actuar por medio institucionales. Algunas mujeres recelan que esto tenga utilidad, en cambio
algunos hombres lo ven como una ventana de oportunidad para erradicar el problema de la
institucion.  Fueron hombres, también los que expresaron beneplacito por una mayor
presencia de mujeres en la Procuraduria, sobre todo en puesto de mando. Uno, del grupo 3
expreso su contento con el nombramiento de una mujer en una de las seis visitadurias. Cree
que ella puede hacer cambios en cuanto a la igualdad de género. Pero las mujeres, no parecen
muy convencidas de que el enfrentamiento de la institucién al HAS ni la presencia de mujeres
en puestos de mando logré detener el hostigamiento u acoso sexual, ni producir cambios a
favor de la igualdad. En un tono pesimista una mujer del grupo 3 sentencio:

- Nuestra cultura no est4 hecha para la igualdad de género.
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CONCLUSIONES DEL CAPITULO 3

Retomando las virtudes de la técnica de grupos focales podemos decir que los elementos de
la narrativa que surge de ellos, estd montada sobre el aprecio a la institucion. Hasta las
personas mas criticas respecto de los horarios, las contrataciones por asignacion especial, el
regateo de las vacaciones, hablaron de la PGR como una institucion “noble”, noble por su
encomienda: perseguir el delito.

De las conversaciones tenidas no se puede inferir el grado de identidad que tienen las
personas que la integran con la institucion, pero si podemos decir que hay apego. Sintoma de
ello, son sobre todo las explicaciones que dan las mujeres para permanecer ahi a pesar de
que, las que son madres en particular, tengan que contar con una infraestructura “afuera” para
el ejercicio de la maternidad. A pesar incluso de saber que le techo de cristal existe para ellas,
mas abajo que para algunos hombres, los que o no son abogados, por ejemplo.

Sobre esa base las fallas, por llamarlas de ese modo, como son las expresiones de
discriminacion, acoso y hostigamiento laboral y sexual, parecen incidentes mas que rasgos
de la cultura institucional. Incidentes que se deben a conductas particulares, individuales,
pero no a normas y practicas institucionales. Apenas se percibe que cuanto mas vertical y
jerarquica es una institucion hay mas espacio para esas conductas. Esto es, apenas se asocia,
muy tenuemente, la verticalidad de la institucidon con el permiso no escrito para la existencia
de esas conductas.

En esa logica, los esfuerzos por enfrentar esas fallas en la institucion, se aplaudan, se ven con
beneplacito, aunque no se utilicen los canales y mecanismos para combatirlas. En parte, ello
se debe al temor a perder el empleo, pero también a que no se ven como problemas de la
institucion. Desde luego aqui hay una contradiccion que puede ser una oportunidad para usar
dicho mecanismo. La contradiccion esta en que a pesar de no percibir el cardcter institucional
o los aspectos institucionales e institucionalizados que permiten especificamente el
hostigamiento y el acoso, tampoco se confia en el respaldo institucional para hacerles frente.
Pero ademaés de ser una contradiccion es una paradoja que en el templo de la procuracion de
justicia no se usen los mecanismos que la propia instituida se da para corregir esas fallas.

La oportunidad se construye, entonces, impulsando una narrativa que montada sobre el

aprecio por la institucion muestre en los hechos que los delitos de acoso y hostigamiento se
persiguen y se castigan.
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INTRODUCCION AL CAPITULO 4

En 2009 y 2010 el Estado mexicano recibié tres sentencias’' emitidas por la Corte
Interamericana de Derechos Humanos, en las cuales se responsabiliza al Estado por incumplir
su deber de investigar eficaz y diligentemente la violencia contra nifias y mujeres?2.

Las sentencias hacen referencia a las multiples deficiencias en el ambito de la procuracion
de justicia, especificamente en las actuaciones ministeriales, las cuales trascienden a lo
policial y pericial.

En este sentido, la Corte Interamericana de Derechos Humanos sefiala®* que es una
obligacion del Estado, realizar investigaciones con perspectiva de género, remover todos los
obstaculos de jure o de facto que impidan la debida investigacion y el desarrollo de los
procesos judiciales, proporcionar informacion constante a las victimas indirectas, contar con
personal altamente especializado en la materia, y en general, cumplir con su funciéon de
investigar eficientemente los casos en los que se involucra la violencia de género en sus
diversas modalidades, para llevarlos a la accion de la justicia.

En estos casos, la Corte Interamericana insiste en la necesidad de cumplir con estandares
internacionales para investigar y procesar los casos de violencia contra las mujeres,
mostrando que en nuestro pais se ha observado una falta de las autoridades encargadas de la
procuracion de justicia en este sensible tema. Es importante recordar el ineficiente actuar de
las autoridades se deriva en violaciones de los derechos humanos de las mujeres,
concretamente los derechos de acceso a la justicia y el principio de igualdad de derechos
entre hombres y mujeres, vulnerando asi el respeto de la dignidad humana de las mujeres®*.
Sin embargo, existe otra forma de violar los derechos humanos de las mujeres por parte de
las instituciones del sistema de justicia penal, las cuales ocurren en forma directa, cuando la
autoridad no es simplemente omisa, sino que comete actos de discriminacion en contra de las
mujeres y de violencia de género, sexual, psicologica, fisica, a través de sus agentes, durante
el desarrollo del procedimiento penal.

2! Sentencia del Caso Gonzalez y otras (“Campo Algodonero”) vs. México, 16 de noviembre de 2009; Sentencia
del Caso Fernandez Ortega y otros vs. México, 30 de agosto de 2010; Sentencia del Caso Rosendo Cant y otra
vs. México, 31 de agosto de 2010.

22 Protocolo de investigacion ministerial, policial y pericial con perspectiva de género para la violencia sexual,
FEVIMTRA PGR, S/A, México, p. 4.

23 Sentencia del Caso Gonzilez y otras (“Campo Algodonero™) vs. México, 16 de noviembre de 2009, parrafo
455.

24 Recomendacion General niimero 19 del Comité de la Convencidn sobre la Eliminacion de todas las formas
de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW)), ratificada por el Senado de la Republica el 23 de marzo de 1981,
publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 23 de marzo de 1981, parrafo 1.
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En todas las formas y modalidades que se observen, la violencia de género en las diligencias
y actuaciones de los agentes del Estado, no puede ser permitida ni tolerada. Para poder
erradicar este tipo de practicas, es preciso primero identificarlas, estudiarlas y analizarlas,
para obtener informacion que permita contar con un claro punto de partida para el disefio de
una mejora integral en las instituciones.

En este sentido, para dar cuenta del estado actual de la incorporacion de la perspectiva de
género y la prevalencia de la igualdad y la no discriminacion entre hombres y mujeres al
interior de la Procuraduria General de la Republica, ademas del estudio cuantitativo y
cualitativo, se llevo a cabo un analisis evaluativo sobre el proceso penal federal desde la
perspectiva de género.

En este componente se presenta un analisis evaluativo sobre el proceso penal federal, a partir
de la aplicacion de un modelo analitico a diversas fuentes de informacion para obtener
indicadores importantes que permitan observar el desempefio de la autoridad ministerial
federal en los procesos penales en los que es parte. El andlisis se centra tanto en la violacion
a los derechos de las mujeres por motivos de género, como en la determinacién de las etapas
o fases criticas en las que violentan los derechos humanos de las mujeres, ya sea que ellas
acudan a la autoridad ministerial federal como victimas de algin delito, o que sean detenidas,
imputadas o procesadas por la Procuraduria General de la Republica.

Las fuentes de informacion analizadas son recomendaciones de la Comision Nacional de
Derechos Humanos dirigidas total o parcialmente a la Procuraduria General de la Republica,
sentencias de casos federales en los cuales la Procuraduria haya sido parte en el
procedimiento, y expedientes iniciados por quejas ante la Comision Nacional de Derechos
Humanos en contra de funcionarias y funcionarios pertenecientes a la Procuraduria.

El presente documento contiene cinco apartados. En el primer apartado se describe la
propuesta metodologica original y los cambios y ajustes que fue necesario hacer, en virtud
de que existieron condiciones eventuales de tiempo y forma sobre al acceso a las fuentes
necesarias para el andlisis propuesto. En el segundo apartado, atendiendo a lo establecido en
el Anexo del Convenio suscrito, se presenta informacion estadistica reciente que da cuenta
el contexto general en el que actta la Procuraduria General de la Republica.

El tercer apartado contiene los aspectos centrales de la evaluacion con perspectiva de género
del desempeiio de la Procuraduria General de la Republica en los procesos penales federales.
Esta seccion, como parte medular del estudio, se divide a su vez, en la evaluacion mediante
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el andlisis de recomendaciones de la Comisiéon Nacional de Derechos Humanos a la
Procuraduria General de la Republica; la evaluacion mediante el analisis de sentencias de
casos federales en las que la Procuraduria General de la Republica participa como
investigadora y acusadora y la evaluaciéon mediante el analisis de quejas ante la Comision
Nacional de Derechos Humanos en las que se sefiala a la Procuraduria General de la
Republica como presunta autoridad responsable.

El cuarto apartado presenta los resultados de la evaluacion integral y el quinto las
recomendaciones especificas de acciones para fortalecer la incorporacion de la perspectiva
de género en el procedimiento penal federal.

Asi, el analisis parte de la necesidad de conocer objetivamente la forma en la que la autoridad
federal esta realizando su trabajo en el procedimiento penal en materia de género y violencia
contra las mujeres, con el firme objetivo de proporcionar elementos que permitan su
constante y permanente mejora en este importante tema.

Sistematizar y analizar fuentes de informacion, en las cuales se pueda determinar si se
cometieron violaciones de derechos de las mujeres, tanto de victimas de delitos como de
presuntas responsables de delitos, con la finalidad de detectar faltas o fallas en el debido
proceso, particularmente aquellas relacionadas con actos de la autoridad que generen
violencia o discriminacion por razones de género, para diagnosticar las debilidades y
fortalezas de la actuacion de la Procuraduria General de la Republica.

Para este estudio la metodologia estd basada en la aplicacion de un modelo analitico para tres
fuentes de informacion®: recomendaciones emitidas por la Comision Nacional de Derechos
Humanos dirigidas parcial o totalmente a la Procuraduria General de la Republica, en

25 Bs importante recordar que, en la metodologia originalmente planteada, las fuentes de informacion eran
recomendaciones, sentencias y expedientes. Cuando inici6 el estudio, se nos indicé que el acceso a expedientes
seria complejo, por lo que se decidi6é conjuntamente con las autoridades de la Unidad de Igualdad de Género,
concentrar los esfuerzos en las recomendaciones y sentencias. Como se explica mas adelante, en el apartado
1.3 Circunstancias que ameritaron adecuaciones metodologicas, la muestra solicitada para el andlisis de las
sentencias no se pudo proporcionar, por lo que se agregaron los expedientes de queja a las fuentes de
informacion, quedando asi dentro de las fuentes consideradas en el primer disefio metodolégico.
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adelante, “recomendaciones”, sentencias de casos federales en las que la Procuraduria
General de la Republica participa como investigadora y acusadora, en adelante “sentencias”,
y expedientes de quejas ante la Comision Nacional de Derechos Humanos en las que se sefiala
a la Procuraduria General de la Republica como presunta autoridad responsable, en adelante,
“quejas”.

Para el presente estudio se entendera por:

a). Recomendacion: la resolucion no vinculatoria emitida por la Comision Nacional de
Derechos Humanos después de haber concluido el proceso de investigacion correspondiente,
en la que determina la existencia actos violatorios de los derechos humanos, las autoridades
responsables de ello y las acciones que deben llevarse a cabo para la reparacion del dafio®.

b). Sentencia: “la resolucion que pronuncia el juez o tribunal para resolver el fondo del litigio,

conflicto o controversia, lo que significa la terminacién normal del proceso™?’.

¢). Queja: el conjunto de informes, documentos y demas elementos que la Comisién Nacional
de Derechos Humanos le solicita a las autoridades como parte de la investigacion que realiza
cuando requiere de mayor informacién para determinar la probable existencia de actos
violatorios de derechos humanos cometidos por las autoridades?®.

d). Contexto de violencia de género: Se refiere al entorno en el cual se lleva a cabo la
violencia en contra de las mujeres, es decir, a las caracteristicas especificas que presentan los
actos de violencia cometidos en contra de ellas por el hecho de ser mujeres. El contexto en
el que se cometen las violaciones de derechos humanos se identifica como un contexto de
violencia de género cuando los actos u omisiones tienen como origen el menosprecio u odio
hacia el sexo femenino y, por lo tanto, estan dirigidos a humillar, denigrar y ocasionar un
dafio a las mujeres por razén de su género.

e). Perspectiva de género: “Es una vision cientifica, analitica y politica sobre las mujeres y
los hombres que se propone eliminar las causas de la opresion de género como la desigualdad,
la injusticia y la jerarquizacion de las personas basada en el género. Promueve la igualdad
entre los géneros a través de la equidad, el adelanto y el bienestar de las mujeres; contribuye
a construir una sociedad en donde las mujeres y los hombres tengan el mismo valor, la

26 Para mayor informacion véase http://www.cndh.org.mx/Preguntas_Frecuentes

27 Instituto de Investigaciones Juridicas, Diccionario juridico mexicano, T VIII, UNAM, México, 1982, p. 105.
B Articulo 30, Ley de la Comision Nacional de Derechos Humanos y  ver
http://informe.cndh.org. mx/menu.aspx?id=118
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igualdad de derechos y oportunidades para acceder a los recursos econdmicos y a la

representacion politica y social en los ambitos de toma de decisiones

9929

Es un enfoque que muestra las desigualdades que existen entre hombres y mujeres como

consecuencia de las relaciones de poder, por lo tanto, da cuenta de los roles y estereotipos

que le son atribuidos a las personas en funcion del género.

Ahora, en la propuesta metodoldgica inicial se establecieron las siguientes etapas o fases

metodoldgicas:

Fase

Actividades y tiempo estimado

Primera fase: seleccion de la informacion

Aplicacion de los criterios de seleccion de
acuerdo al documento del que se trate.

Tiempo estimado: un mes.

Segunda fase: clasificacion de las

recomendaciones para el analisis

Una vez aplicados los criterios de seleccion
y obtenida la informacion necesaria, se
clasificaran las fuentes en una base de datos
que contenga los rubros necesarios de
acuerdo al documento del que se trate.

Tiempo estimado: un mes.

Tercera fase: analisis

Una vez ordenada y clasificada 1la
informacion, se realizara el analisis de la
misma de acuerdo al siguiente modelo:

En qué consistio la violacion de los
derechos humanos de las mujeres.

En qué etapa del procedimiento penal
sucedid la violacion de los derechos
humanos de las mujeres.

Qué autoridad se identifica como la
responsable de la violacion de los derechos
humanos de las mujeres.

® Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida libre de violencia, fraccion IX del articulo 5°.
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Si la violacion de los derechos humanos de
las mujeres se cometid en un contexto de
violencia de género.

Tiempo estimado: tres meses.

Cuarta fase: exposicion de los resultados | Los resultados se mostrardn en dos
del analisis versiones. La primera serd formal,
exponiendo el modelo analitico y la base de
datos originada. La segunda sera
explicativa, en la que se desarrollaran
narrativamente  los  resultados como
interpretacion del analisis realizado.

Quinta fase: formulacion de las|Con base en el analisis realizado, se
recomendaciones especificas de acciones | formularan recomendaciones especificas
para fortalecer la incorporacion de la | sobre las areas de oportunidad que deben ser
perspectiva  de género en el | atendidas para incorporar exitosamente la
procedimiento penal federal perspectiva de género en todas las
actuaciones de las autoridades
pertenecientes a la institucion, en todos los
casos que sean de su conocimiento y en
todas las etapas del procedimiento penal
federal.

Tiempo estimado para la cuarta y quinta
fase: un mes

Durante el desarrollo del estudio se presentaron diversas cuestiones ajenas a nuestro equipo
por las cuales se debieron realizar adecuaciones a la metodologia y alcances inicialmente
planteados. Lo anterior no pone en riesgo los resultados que se presentan, s6lo es importante
notar dichos cambios para conservar la integridad metodolégica.

Por cuestiones de tiempo y tramites de gestion, en el caso de las sentencias como fuentes de
investigacion, no fue posible reunir la muestra disefiada para el estudio. Por esta razon, dicha
muestra y su disefio original no se incluyen en el presente trabajo. Casi al final del cierre de
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la fase de andlisis, se recibieron algunas sentencias, por lo que se decidid analizarlas
conforme a la metodologia disefiada y se les aplico el modelo analitico correspondiente. Dado
que la muestra completa solicitada no se nos pudo proporcionar, los datos que se desprenden
del analisis se toman como referentes, no como indicadores.

A partir de lo anterior, se contemplaron otras fuentes de investigacion que pudieran
proporcionar informacion sobre la actuacion de la Procuraduria General de la Republica en
los procesos federales en relacion con la perspectiva de género. Por peticion de la Unidad de
Igualdad de Género de la misma institucion, se tomaron como fuentes complementarias a las
sentencias recibidas, los expedientes de las quejas ante la Comisién Nacional de Derechos
Humanos en las que se sefiale como probable autoridad responsable a la Procuraduria General
de la Reptblica, en las cuales la probable victima o quejosa fuera una mujer.

El acceso a dichos expedientes se tuvo a principios de noviembre, razén por la cual
unicamente se pudo revisar una cantidad limitada de expedientes. Dada la premura, no se
pudo disefiar una muestra formal, por lo que se establecié6 un minimo ideal de casos para
revisar, cantidad que no se obtuvo mediante la aplicacion de un criterio metodolégico sino
en razoén del tiempo que se disponia para el andlisis de la nueva informacién. Por lo anterior,
los datos que se desprenden del analisis de los expedientes de quejas se consideran como
referentes, no como indicadores.

Un elemento importante para el analisis de cualquier fendmeno social son los datos
estadisticos que hay respecto de éste, ya que mediante su inspeccion es posible identificar las
dindmicas, intervinientes y contextos en los que se desarrolla, asi como su relacion con otros
sucesos similares.

A partir del analisis de esta informacion es entonces posible comenzar a trazar lineas de
accion que de manera efectiva contribuyan con la comprension del fendmeno en cuestion.

Hablando de datos sobre procuracion de justicia y su relacion con la violencia de género, la
Camara de Diputados sefiala:

“la informacion sobre la violencia de género contra las mujeres no es sistematica porque los
criterios de registro son diversos sobre la misma materia y porque cada instancia lo hace en
funcién de un enfoque parcial que resulta unilateral o distorsionante. No hay homogeneidad.
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(...) Prevalece [también] un sub-registro (...) por el bajo nimero de denuncias que hace
suponer en algunos tipos de violencia que la relacion es de 10 a 1: una denuncia por cada
diez hechos de violencia. No hay una verdadera cultura legal ni de la legalidad entre las

mujeres, en parte, porque no la hay en el pais, salvo para pequefios nticleos.”>°

En efecto, la tarea de localizar datos estadisticos en materia de procuracion de justicia y
violencia de género, tiene resultados limitados. Sin embargo, en los ultimos afios se han
hecho esfuerzos para generarlos y sistematizarlos, por ejemplo, en violencia de género, la
Encuesta Nacional de Violencia contra las Mujeres (ENVIM) 2002 y la Encuesta Nacional
sobre Dinamica de las Relaciones en los Hogares (ENDIREH) 2003, 2006 y 2011,
principalmente.

En cuanto a la informacion estadistica en la procuracion de justicia, las bases de datos que
reportan la actuacion de las autoridades en la investigacion del delito han comenzado a
mostrar la informacion desagregada por sexo, lo que es un paso importante que ayuda a
identificar las diferencias que existen entre hombres y mujeres al momento de tener contacto
con las instituciones relacionadas. En este sentido, la Encuesta Nacional de Victimizacion y
Percepcion sobre Seguridad Publica (ENVIPE) y el Censo Nacional de Imparticion de
Justicia Federal, son herramientas de gran utilidad.

En esta logica, el presente apartado tiene como objetivo comprender la violencia de género
cometida en contra de las mujeres de manera general, para después identificar la vinculacién
que tiene con las instituciones de procuracion de justicia.

Revisemos, entonces, datos sobre violencia en contra de las mujeres. De acuerdo con cifras
de la Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones en los Hogares (ENDIREH)
2011,%! el 44.9% de las mujeres que al momento de la encuesta tenian entre 15 y mas afios y
que estaban casadas o unidas aceptaron haber sido violentadas por su pareja durante la
relacion, porcentaje considerable si partimos de la premisa de que no deberia haber ninguna
mujer que fuera victima de violencia. De ellas, el 46.9% tenia de 30 a 34 afos de edad, el
46.6% de 35 a 39, el 46.2% de 50 a 54 y el 45.9% de 25 a 29 afios, porcentajes que nos dejan
ver que son mujeres jovenes de entre 30 y 39 afios quienes son las principales victimas.*

30 LXII Legislatura. Cdmara de Diputados, Derechos humanos de las mujeres y las nifias. Cuaderno de trabajo,
Comision de igualdad de género, México, 2014, p. 71-72.

3! Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, Panorama de violencia contra las mujeres en los Estados
Unidos Mexicanos. ENDIREH 2011, México.

32 Las cifras no suman el 100% pero fueron extraidas directamente de la ENDIREH 2011.
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En cuanto al tipo de violencia el 89.2% fue emocional, el 56.4% econdmica, el 25.8% fisica
y el 11.7% sexual. Por su parte, la violencia ejercida durante los tltimos 12 meses ha seguido
la tendencia anterior, aunque con ligeros cambios en los porcentajes: emocional 81%,
econdmica 51.3%, fisica 18.7% y sexual 8.4%.

Un dato interesante estd en el hecho de que, del 44.9% de mujeres que dijeron haber sido
violentadas durante la relacion, en el 33.6% de los casos la violencia siguié dandose en los
ultimos 12 meses, aunque se desconoce si las mujeres llevaron a cabo alguna accion para
evitar tal situacion. En estos casos, la relacion entre violencia y edad es inversa, es decir, a
mayor edad las mujeres son menos violentadas; asi lo muestra el hecho de que el 38.9% de
las mujeres de 15 a 19 afios fue violentada, mientras que el porcentaje para las mujeres de 55
y mas afios fue de 24.6%, es decir, existe una diferencia de 14.3 puntos porcentuales.

En lo que a su formacion académica se refiere, en su mayoria se traté de mujeres que cuentan
con educacion media y media superior, ya que el 35.8% dijo contar con secundaria y carrera
técnica con secundaria terminada, el 34.5% con media superior, superior y posgrado; el
32.3% con primaria completa e incompleta y el 27.3% dijo no tener instruccion, ademas de
que el 37.8% de ellas es econdmicamente activa, mientras que el 30.9% se dedica a los
quehaceres del hogar.

Respecto al tipo de violencia ejercida sobre las mujeres durante los Gltimos 12 meses, se
observan variaciones en la misma respecto de los grupos de edad. La ENDIREH 2011
muestra que el grupo de edad que va de 15 a 24 afios es el mayormente violentado,
principalmente la violencia es de tipo sexual con 88.2%, seguida de la econémica con 83.5%,
la emocional con 82.4% y la fisica con 79.4%. Por su parte, las mujeres de 45 afios y mas
son victimas de la violencia emocional en 55.9% de los casos, de la economica en 53.7%, de
la fisica en 43.7% y de la sexual en el 40.5%. Asi, la violencia econdmica se mantiene
constante en ambos sectores de la poblacion, mientras que la sexual se invierte en uno y otro
caso.

Las tres principales clases de violencia ejercida sobre las mujeres durante los Ultimos 12
meses fueron: el que les dejaran de hablar (49.1%), que les reclamaran por la forma de gastar
el dinero (29.6%) y que las ignoraran, no las tomaran en cuenta o no les brindaran carifio
(28.9%). En cuanto a las consecuencias de la violencia, en el 16.4% de los casos registrados
en los altimos 12 meses, el 16.4% dijo que este hecho le representd consecuencias fisicas a
ella o a su familia, las cuales consistieron en moretones ¢ hinchazon en 84.4% de los casos,
en hemorragias y sangrado en el 13.1%, en hospitalizacién y operacion en el 10.8% y en
desmayos en el 10.2% de los casos. A su vez el 56.7% dijo haber presentado dafio psicoldgico
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y de desarrollo personal consistentes en padecer tristeza, afliccion o depresion (74.6%),
problemas nerviosos (45.1%), angustia o miedo (38.4%) y alteraciones del apetito (35.1%).

De estos casos, el 5.1% recibio atencion médica. En el 27.4% de los casos la atencion fue
brindada por un médico particular, en el 15.8% por salubridad, en el 15.6% por el IMSS y en
el 36.4% por alguna otra institucion. Es de resaltar que los principales porcentajes en este
rubro lo ocupan las instituciones privadas y algunas otras que se desconocen>>.

El conocimiento de la informacion anterior por parte de los operadores de las instituciones
de procuracion de justicia es de gran importancia, debido a que les brinda un panorama de la
violencia contra de las mujeres al tiempo que permite identificar sus particularidades,
elementos que pueden contribuir en la realizacién de una mejor investigacion delictiva.

En este sentido, el primer obstaculo que deberé vencerse para el respeto y proteccion de los
derechos humanos de las mujeres es el bajo nlimero de denuncias que se presentan ante las
instituciones de procuracion de justicia, situacién que contribuye con la invisibilizacion del
problema al quedarse en el ambito privado y no pasar al publico, asi lo muestra el hecho de
que de las mujeres casadas o unidas violentadas por su pareja en los ltimos 12 meses, el
88.9% no denunciaron ni pidieron ayuda, mientras que el 11.1% si lo hizo.

Pese a que la invisibilizacion de la violencia de género sigue siendo amplia, “el nimero de
denuncias por delitos de género presentadas ante las Agencias del Ministerio Publico [en el
periodo de tiempo comprendido entre 1997 y 2014] ha mostrado una tendencia ascendente,
hasta el punto de alcanzar més de 36 mil denuncias en el afio de 201173,

En 1997 de 1,490, 923 denuncias presentadas a la agencia del Ministerio Publico, 20,695 de
ellas fueron por delitos de género. Por su parte, hasta junio de 2015, de las 874,296 denuncias,
17,036 fueron de este tipo. De 1997 a junio de 2015, el afio con el mayor nimero de denuncias
por cuestiones de género fue el 2011 con 36,174, seguida del 2012 con 34,798 y del 2010
con 34,087%.

Hay que precisar que el incremento en el nimero de denuncias presentadas no
necesariamente implique que la violencia de género ha aumentado, probablemente lo que ha

33 De acuerdo con la ENDIREH 2011, los datos obtenidos referentes a este rubro fueron minimos, por lo que
su valor muestral no es representativo.

34 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia-Instituto Nacional de las Mujeres, Mujeres y hombres en México
2014, México, 2015, p. 96.

35 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia-Instituto Nacional de las Mujeres, Mujeres y hombres en México
2015, México, p. 168.
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sucedido es que la violencia que se vive ha dejado de estar en el ambito privado,
especificamente habria que indagar acerca de los factores que favorecieron a que, en el 2011,
las mujeres acudieran a denunciar mas, a fin de identificar estrategias importantes que ayuden
a seguir promoviendo la cultura de la denuncia. Un punto del cual se tiene un registro
estadistico, es del tipo de instituciones a las que acuden las mujeres para pedir ayuda, ya que
de las mujeres que dijeron haber sufrido violencia durante su relacion, el 11.4% acudio a la
agencia del Ministerio Publico, el 9.4% al DIF, el 7.1% a la policia*®.

En cuanto a las denuncias, las mas comunes relacionadas con la violencia de género, se
presentaron por los delitos de violacidn, estupro y otros delitos sexuales®’. Especificamente
en materia de violencia en contra de la mujer, la violencia fisica (26.3%) y la sexual (24.7%)
fueron las principales. La violencia emocional sigue siendo poco denunciada (4.9%) y quizas
también poco visibilizada.

Otro tema de gran importancia por su vinculacion con la violencia de género es el nimero de
defunciones de mujeres por homicidio, en tanto que su muerte puede estar relacionada con
cuestiones de género. De acuerdo con datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
(INEGI) de 2015%, hubo 20,525 defunciones por homicidio, de las cuales 18,089 fueron
hombres y 2,352 mujeres. Del nimero de defunciones por homicidio de mujeres, 344 tenian
entre 25 y 29 aios, 296 entre 20 y 24 afios, 261 entre 35 y 39 aflos y 254 entre 30 y 34 afios,
es decir, se trato principalmente de la poblacion joven. De las 157 defunciones por homicidio
registradas en 2015 y en donde hubo violencia familiar, en 71 casos la victima fue hombre y
en 86 fue mujer.*

Cabe sefialar, que en 2010 se incremento el numero de defunciones por homicidio de mujeres,
pasando de 1,925 casos registrados a 2,418. Asi mismo, desde 2010 a 2015 se han registrado
los mayores nimeros de defunciones por homicidio de mujeres, alcanzando el punto més alto
en 2012 con 2,764 defunciones, seguido del 2011 con 2,693 y del 2013 con 2,648.

36 El 69.4% restante no acudié a alguna institucion. Instituto Nacional de Estadistica y Geografia-Instituto
Nacional de las Mujeres, Mujeres y hombres en México 2015, México, p. 159.

37 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia-Instituto Nacional de las Mujeres, Mujeres y hombres en México
2015, México, p. 168.

38 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, disponible en
http://www.inegi.org.mx/lib/olap/consulta/general ver4/MDXQueryDatos.asp?proy=, criterios de busqueda:
afo de registro, sexo y edad.

3 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, disponible en:
http://www.inegi.org.mx/lib/olap/consulta/general ver4/MDXQueryDatos.asp?c=, criterios de busqueda:
condicién de violencia familiar y sexo.
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La Encuesta Nacional de Victimizacion y Percepcion sobre Seguridad Publica (ENVIPE)
2016*, report6 que el numero de delitos ocurridos*!' durante 2015 fue de 29,308,150, de los
cuales 14,297,016 tuvieron como victima a mujeres, mientras que 15,011,134, fueron
hombres. Por su parte, los principales delitos en los que la victima fue mujer fueron: extorsion
con 3,763,833, robo o asalto en calle o transporte publico con 3,636,457 y fraude con
1,573,574.

En lo que a la comision de conductas delictivas se refiere, de acuerdo con el Censo Nacional
de Imparticion de Justicia Federal 2011-2015*, en 2014 hubo 30,766 personas procesadas e
imputadas en causas penales ingresadas, de las cuales 2,115 fueron mujeres y 28,622
hombres, cifras que corresponden con las diferencias que histéricamente** han existido entre
hombres y mujeres en la comision de delitos. El periodo que registrd el mayor nimero de
mujeres procesadas e imputadas en causas penales ingresadas fue 2011 con 3,038; desde
entonces y hasta la fecha este nimero ha disminuido.

El nimero de personas sentenciadas en causas penales en 2014 fue de 26,020, del cual 1,735
fueron mujeres mientras 24,271 fueron hombres. El periodo que registr6 el mayor nimero de
sentenciadas fue 2010 con 2,652 mujeres. De 2010 a 2014 se registr6 una disminucion en el
nimero de mujeres sentenciadas al pasar de 2,652 a 1,735 respectivamente.

De acuerdo con cifras de la Comision Nacional de Seguridad y del Organo Administrativo
Desconcentrado Prevencion y Readaptacion Social de julio de 2016, el total de la poblacion
privada de libertad fue de 233,469 personas, de las cuales 221,337 (95%) eran hombres y
12,132 (5%) eran mujeres. En lo que al fuero federal se refiere, el total de personas
procesadas al mes de julio de 2016 fue de 22,358, de las cuales 1,702 fueron mujeres y 20,656
hombres. El total de personas sentenciadas fue de 2,269 de las cuales 1,168 fueron mujeres
mientras que 2,101 fueron hombres. En lo que al fuero comun se refiere, en julio de 2016
hubo 70,011 personas procesadas de las cuales 4,382 fueron mujeres y 65,629 hombres. De
las 118,831 personas sentenciadas, 4,880 fueron mujeres y 113,951 hombres.**

40 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, Encuesta Nacional de Victimizacion y Percepcién sobre
Seguridad Publica (ENVIPE) 2016, México, disponible en:
http://www.beta.inegi.org.mx/proyectos/enchogares/regulares/envipe/2016

41 De acuerdo con la ENVIPE 2016, esta cifra incluye los delitos ocurridos hayan sido o no denunciados ante
el Ministerio Publico.

2 Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, Censo Nacional de Imparticion de Justicia Federal 2011-2015,
disponible en: http://www.inegi.org.mx/est/lista_cubos/consulta.aspx?p=gob&c=22, apartado “Imparticion de

justicia federal en materia penal (CJF)”.

43 Si se revisan las estadisticas en nuestro pais, se observa histéricamente una mayor incidencia delictiva en
hombres que en mujeres.

# Comision Nacional de Seguridad-Organo Desconcentrado Prevencion y Readaptacion Social, Cuaderno
mensual de informacion estadistica penitenciaria  nacional. Julio 2016, disponible en:
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Sobre condiciones particulares de vulnerabilidad, los unicos datos identificados son sobre el
numero de personas indigenas que actualmente se encuentran en internamiento por procesos
federales. De acuerdo con los datos que se encuentran en el portal denominado
“Transparencia focalizada” de la Procuraduria General de la Republica, las personas
indigenas internas mujeres son 85, mientras que los hombres son 770%.

Conforme a la metodologia, se presenta la evaluacion mediante el analisis de tres fuentes de
informacion: recomendaciones, sentencias y quejas.

A cada una de dichas fuentes, se le disefio y aplicd un modelo analitico que permitiera obtener
en forma sistematizada la informacion para realizar una evaluacion de las actuaciones de la
Procuraduria General de la Republica en los procesos federales, en relacion con la
perspectiva de género. Conforme al objetivo general, el andlisis de la informacion esta
orientado a verificar e identificar la existencia de violaciones a los derechos humanos de las
mujeres que participan en el procedimiento federal, en un contexto de discriminacién o
violencia por razones de género. Al respecto, cabe precisar que las recomendaciones son
resoluciones que emite la Comision Nacional de Derechos Humanos en las que determin6
los derechos humanos violados y las autoridades responsables de ello, mientras que las quejas
se refieren a hechos presuntamente violatorios de derechos humanos ya que, alin no ha
finalizado la etapa de investigacion y por lo tanto, la Comision Nacional no se ha pronunciado
al respecto.

La aplicacion del modelo analitico a las fuentes aportd informacion respecto de las mismas,
lo cual expondremos en este apartado a través de frecuencias, porcentajes y graficas.

Por cuestiones metodoldgicas, los resultados de las recomendaciones y de las sentencias se
muestran como frecuencias debido a que, el universo total de fuentes consultadas en uno y
otro caso (ocho recomendaciones y 29 sentencias), no permite la obtencion de porcentajes,
ya que para que esto sea posible, consideramos que el universo total debe ser de por lo menos
30 casos, lo que permite que el porcentaje sea representativo de la informacion que se quiere

http://www.cns.gob.mx/portal WebApp/appmanager/portal/desk? nfpb=true& pageLabel=portals portal pag
e_m2plp2&content 1d=810211&folderNode=810277&folderNodel=810281

4 Informacion disponible en la siguiente pagina, en el apartado “Catilogo de datos abiertos”:
http://www.pgr.gob.mx/Transparencia/Paginas/default.aspx
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mostrar. Bajo este mismo criterio, los resultados de las quejas se muestran como frecuencias
y porcentajes.

Las frecuencias y los porcentajes se utilizan como herramienta de demostracion y
presentacion de los resultados, por lo que no constituyen datos duros o estadisticos, sino
indicadores*® que se tomaran en cuenta para la evaluacion integral. En aquellos datos en los
cuales sea de poca utilidad presentar los resultados en porcentaje, se reportan como
frecuencias. Las graficas se utilizan como apoyo visual en los datos que se considera
oportuno.

En las tres fuentes, los resultados se muestran conforme al disenio del modelo analitico de
cada una, siguiendo el mismo orden para conservar su congruencia estructural.

Sobre el contenido de las recomendaciones se establecen los siguientes criterios:

v Que la recomendacion esté dirigida, total o parcialmente, a la Procuraduria General
de la Republica.

v Que la recomendacion sea originada por una violacion de los derechos humanos a
una o varias mujeres, dentro del procedimiento penal federal, ya sea como victima de
un delito o como acusada/procesada.

v Que la recomendacién se encuentre dentro de un periodo de cinco afos, el cual se
puede extender de acuerdo a los resultados de la busqueda.

Aplicando dichos criterios, hemos encontrado que de 2009*7 a junio* de 2016, la Comisién
Nacional de Derechos Humanos ha emitido 27 recomendaciones dirigidas a la Procuraduria

46 Unicamente en el caso de las recomendaciones se toman como indicadores; en el caso de las sentencias y las
quejas, se toman como referentes, de acuerdo a lo explicado en el apartado 1.3 Circunstancias que ameritaron
adecuaciones metodologicas.

47 El periodo se extendié a 2009 porque en ese afio se encontraron dos recomendaciones que proporcionaban
informacion relevante.

“8 Fecha en la que inicio el presente estudio.
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General de la Republica, de las cuales, ocho estuvieron relacionadas directamente con la

violacidn a los derechos humanos de una o varias mujeres.

Recomendaciones de 1a Comisién Nacional de Derechos Humanos a la Procuraduria General de la
Repiblica en aquellos casos relacionados con la violacion de los derechos humanos de las mujeres
Asunto Ao Numero
Sobre el caso de violacion al Derecho a la Proteccion de la Salud, a la Legalidad y al | 2016 7
Acceso a la Justicia, en agravio de V1; interés superior de la nifiez en agravio de V2 'y
V3 yalalactanciade V1 y V2.
Sobre el caso de V1, una menor indigena otomi embarazada, sujeta a un proceso penal | 2014 55
como adulta.
Sobre el recurso de impugnacion relacionado con el caso de V1, sus menores hijos V2, | 2014 54
V3 y V4, asi como de V5.
Sobre la detencion arbitraria de V1, V2 y el nifio V3, retencién ilegal y tortura en | 2013 53
agravio de V1 y V2 y trato cruel en contra de V3, en Xalapa, Veracruz.
Sobre el Caso de la detencion arbitraria, retencion ilegal y tortura en Agravio de 25 | 2011 87
personas en Tijuana, Baja California y sobre el Caso de las defensoras de Derechos
Humanos v26 y v27.
Sobre el caso de V1, de sus menores hijos, de nacionalidad Hondurefia y de V2, | 2011 23
director.
Sobre el caso de las sefioras Alberta Alcantara Juan, Teresa Gonzalez Cornelio y Jacinta | 2009 47
Francisco Marcial.
Sobre el caso de la sefiora Beatriz Lopez Leyva 2009 36

Como herramienta del analisis se disefid una base de datos que permite, por un lado, clasificar
y ordenar la informacion, y por el otro, generar una herramienta que permita un acceso directo

y rapido para la consulta de la misma.
Los datos que se incorporaron a la base de datos son los siguientes:

Afo y numero de recomendacion

Calidad juridica de la mujer (responsable o victima del delito)

Base de datos | Condiciones particulares de vulnerabilidad

recomendaciones

de las Derechos humanos de las mujeres que fueron violados

Acto u omision que dio origen a la violacion de los derechos humanos

Normatividad referida en la recomendacion
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La base de datos de las recomendaciones estudiadas puede consultarse en la seccion de
Anexos.

El modelo analitico estd disefiado para identificar los detalles de las acciones institucionales
que dieron origen a la violacion de los derechos humanos de las mujeres y la consecuente
recomendacion de la Comision Nacional de Derechos Humanos. A partir del andlisis, se
obtendran los datos especificos que permitan evaluar la actuacion de la Procuraduria General
de la Republica en los procesos federales.

Modelo analitico de las
recomendaciones de la
Comision Nacional de
Derechos Humanos a la
Procuraduria General de
la Republica

Primer nivel

Segundo nivel

(Qué derechos humanos se
violaron?

(Se mencionan
expresamente o se
infieren?

(Cuantas  victimas se
derivan de la violacion de

los derechos humanos?

(En qué forma se violaron
los derechos de las
diversas victimas?

(Las  victimas  tenian
alguna condicion particular

de vulnerabilidad?

(Dichas condiciones
fueron determinantes para
la violacién de los
derechos humanos de las
victimas?

(Qué tipo de autoridad
cometiod la violacion de los
derechos humanos?

a) Local, federal.

b) Ministerial, policial,
pericial, administrativa.

Especificamente, ;qué
diligencia estaba
realizando?
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(Qué acto u omision de la
autoridad dio origen a la

(Se mencionan
expresamente o se

violacion de los derechos | infieren?
humanos?
(En  qué etapa del | ;Se menciona

procedimiento se violaron
los derechos humanos?

expresamente o se infiere?

(Cuales fueron las
consecuencias directas e
indirectas que la violacion
de los derechos humanos le

ocasionaron a la (s) victima

(s)?

(En qué d&mbito se observan
las consecuencias?

(Personal, familiar, salud,
economico, social, laboral)

(Cuales fueron las
consecuencias juridicas de
la violacion de los derechos
humanos?

Distinguir entre procesos

penales, administrativos,
laborales, de derechos
humanos.

El acto u omisién que violo
los derechos humanos de la
mujer (y de las diversas
victimas), ;se cometid en
un contexto de violencia de
género?

Identificar el contexto de
violencia de género.

La aplicacion de modelo analitico se encuentra en la seccion de Anexos del presente trabajo.

Para una mejor comprension de las fuentes, en el caso de las recomendaciones, dado el

nimero de éstas y su naturaleza, consideramos oportuno realizar una breve descripcion de

los hechos que les dieron origen.
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v Recomendacion 2009/36

El 20 de abril de 2009 se presentd ante la Comision Nacional de los Derechos Humanos el
escrito de queja con motivo de diversas irregularidades cometidas por agentes del Ministerio
Publico de la Federacion en la investigacion del homicidio de una sefiora, ocurrido el 06 de
abril de 2009, en el municipio de San Pedrp Jiyacan, Oaxaca. Entre las irregularidades que
se alegaron se encontraron la falta de realizacion de pruebas periciales y de la cadena de
custodia.

v Recomendacion 2009/47

El 08 de 2009 se presento ante la Comision Nacional de los Derechos Humanos el escrito de
queja con motivo de diversas irregularidades cometidas por agentes del Ministerio Publico
de la Federacion durante la integracion de la Averiguacion Previa, especificamente se refiere
a las acciones y omisiones de la autoridad investigadora durante la realizacion de un
deficiente e irregular operativo con el fin de verificar hechos denunciados via telefonica,
respecto de la venta de productos pirata y droga en un tianguis, los cuales resultaron en la
violacion a los derechos humanos de dos sefioras.

v" Recomendacion 2011/23

El 05 de junio de 2010 se present6 ante la Comision Nacional de Derechos Humanos un
escrito de queja debido a irregularidades en la detencion de una mujer, de sus cuatro hijos
menores de edad, de su sobrino de crianza y de un sefior de origen guatemalteco al que habia
conocido en un albergue para migrantes ubicado en Oaxaca, el dia 21 de abril de 2010 por
autoridades del Instituto Nacional de Migracion cuando viajaba en autobtis rumbo a la Ciudad
de México, asi como por las omisiones en las que incurri6 el agente de Ministerio Publico de
la Federacion las cuales consistieron en el desconocimiento de las declaraciones de los
menores de edad y de la autorizacion del desahgogo de la prueba en materia de genética para
determinar la relacion que existia entre la mujer detenida y los menores.

v" Recomendacion 2011/87
Los dias 25 de marzo, 02,03,08,14, 16,21,22 y 24 de abril, 08 y 23 de mayo de 2009, asi
como el 27 de agosto y el 6 de octubre de 2010, la Comision Nacional de Derechos Humanos

recibi6 escritos de queja en los que se sefialaron como agraviados a dos ciudadanos y a 23
elementos de la Policia Municipal de Tijuana, Baja California con motivo de hechos
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relacionados con la detencion arbitraria, la retencion ilegal, incomunicacion, tortura y
atentados contra la libertad sexual, cometidos por elementos de la Defensa Nacional.

Asi mismo, se sefiala a agentes del Ministerio Publico de la Federaciéon como autoridades
responsables debido a que, atin cuando tuvieron conocimiento de los hechos cometidos por
elementos de la Defensa Nacional no iniciaron la Averiguaciéon Previa correspondiente,
ademas de que la orden de localizacion y presentacion contenida en la Averiguacion Previa
I no justificaba la detencion de las personas agraviadas.

Del total de las victimas, una de ellas (V11) fue objeto de un maltrato diferenciado ya que,
fue victima de tortura y de violencia sexual por razones de género, por lo que fue el caso que
se analizo en el presente diagnostico.

v" Recomendacion 2013/53

El 18 de noviembre de 2011, la Comision Nacional de Derechos Humanos recibid el escrito
de queja con motivo de la privacion ilegal de la libertad de la que fue objeto por parte de
elementos de la Secretaria de Marina, asi como por los golpes que recibi6 en: gluteos, piernas,
estobmago, cabeza y vagina, ademas de que haberle jalado los pezones con unas pinzas, es
decir, por la violencia de género de la que fue victima. También se sefialaron las omisiones
del examen médico practicado a la victima en las oficinas del Ministerio Publico Federal.

v" Recomendacion 2014/54

El 3 de octubre de 2013 se presentd un recurso de impugnacion en contra de la conclusion
del Expediente de Gestion 1, emitida por la Comision de Derechos Humanos del estado de
Yucatén, lo que dio origen al expediente CNDH/4/2013/346/R1, del cual se le dio una copia
a la Comision Nacional de Derechos Humanos. En ella se sefialaron violaciones a los
derechos humanos de dos mujeres y de los tres hijos menores de edad de una de ellas
cometidas por Policias Federales Ministeriales durante su detencion.

v" Recomendacion 2014/55

El 26 de noviembre de 2013, la Comision Nacional de Derechos Humanos recibio el escrito
de queja con motivo de las violaciones a los derechos humanos cometidas durante la
integracion de la Averiguacion Previa por el agente del Ministerio Publico de la Federacion,
quien omiti6 el hecho de que la probable responsable era menor de edad, estaba embarazada
y era indigena.
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v" Recomendacion 2016/7

El 05 de noviembre de 2015, la Comision Nacional d Derechos Humanos recibi6 el escrito
de queja con motivo de la violacién de los derechos humanos cometidas por Policias
Federales Ministeriales en contra de una mujer que se encontraba embarazada al momento
de la detencion.

La aplicacion del modelo analitico a las recomendaciones de la Comision Nacional de
Derechos Humanos, aport6 informacion respecto de las mismas, la cual expondremos en este
apartado a través de frecuencias.

Conforme a la metodologia planteada, las frecuencias que se exponen no constituyen datos
duros o estadisticos, sino indicadores que se tomaran en cuenta para la evaluacion integral.

Los resultados se muestran conforme al disefio del modelo analitico, siguiendo el mismo
orden para conservar su congruencia estructural.

a) ;Qué derechos humanos se violaron?

Las recomendaciones analizadas mencionan la violacion de los siguientes derechos humanos:
seguridad juridica, legalidad, acceso a la justicia, integridad personal, procuracion de justicia,
debido proceso, libertad personal, seguridad personal, trato digno, presuncion de inocencia,
proteccion a la salud, lactancia e interés superior de la nifiez.

Los dos derechos humanos que se violaron con mayor frecuencia son el derecho a la
legalidad, en todos los casos, y el derecho a la seguridad juridica, en siete de ocho casos.

Dado que los demés derechos se repiten en diversos casos en forma combinada, la frecuencia
de los mismos es la siguiente:

v" Recomendacion 1. Seguridad juridica, legalidad, acceso a la justicia e integridad
personal.

v" Recomendacion 2. Seguridad juridica, legalidad y procuracion de justicia.

v" Recomendacion 3. Seguridad juridica, legalidad, procuracion de justicia y debido
proceso.
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v" Recomendacion 4. Seguridad juridica, legalidad, derecho a la integridad personal, a
la seguridad personal y a la libertad personal.

v" Recomendacion 5. Seguridad juridica, legalidad, integridad personal, seguridad
personal, derecho al trato digno.

v" Recomendacion 6. Seguridad juridica, legalidad, derecho al trato digno, al acceso a
la justicia y a la presuncion de inocencia.

v" Recomendacion 7. Seguridad juridica, legalidad, derecho a la libertad personal y a la
dignidad.

v" Recomendacion 8. Legalidad, derecho al acceso a la justicia, a la proteccion de la
salud, a la lactancia y al interés superior de la nifiez.

Los derechos humanos violados ;se mencionan directamente o se infieren?

En las ocho recomendaciones analizadas se mencionan expresamente los derechos violados.
Este punto es importante dado que el proceso de inferencia proviene de la interpretacion de
lo que se aprecia en la lectura de las recomendaciones, quedando asi un margen de error en
dicha actividad dificil de calcular. Sabiendo que los derechos humanos violados se sefalan
expresamente en la recomendacidon, podemos tener absoluta certeza de que son éstos
especificamente los que se han violentado durante el proceso penal federal.

b) ;Cuantas victimas se derivan de la violacion de derechos humanos?

De las ocho recomendaciones, en 4 de ellas se sefala que son dos victimas, en una que son
cinco, en una que €s una, en una que son seis y en una que fueron 25 victimas.

JEn qué forma se violaron los derechos humanos de las diversas victimas?

Este punto del modelo analitico corresponde al segundo nivel del mismo y busca identificar
si todas las victimas sufrieron las mismas violaciones a sus derechos humanos, es decir, en
las mismas circunstancias. Tomando en cuenta que podemos tener victimas directas e
indirectas, esta distincion se considera importante.

De las ocho recomendaciones, en siete de ellas se menciond que los derechos humanos se

violaron en las mismas circunstancias que en los de la victima directa, mientras que en una
se violaron de manera distinta.
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¢) (Las victimas tenian alguna condicion particular de vulnerabilidad?

Este punto del modelo analitico busca la mencion expresa de la existencia de alguna
condicion particular de vulnerabilidad. Dado que este tema proviene de diversas posturas
tedricas, para evitar errores en la interpretacion de la informacion, se decidid dejar que fueran
las mismas recomendaciones las que mencionaran dichas condiciones particulares.

En cuatro de las recomendaciones no se mencionaron condiciones particulares de
vulnerabilidad, mientras que en las otras cuatro si se refirieron.

Las condiciones particulares de vulnerabilidad de las victimas que se mencionaron fueron:
ser migrantes de nacionalidad hondurefia, el ser mujer, menor de edad, estar embarazada, ser
indigena. Dado que las condiciones particulares de vulnerabilidad se repiten en diversos
casos en forma combinada, la frecuencia de los mismos es la siguiente:

v" En una de las recomendaciones se refiere que la condicion de vulnerabilidad de las
victimas es ser migrante de nacionalidad hondurefa.

v En una de las recomendaciones se refiere como condiciones de vulnerabilidad de la
victimas el ser mujer, menor de edad, estar embarazada y ser indigena.

v En dos de las recomendaciones se refiere que la condicion de vulnerabilidad de las
victimas es ser mujer.

v Como ya se menciond, en el restante de cuatro recomendaciones, no se refiere alguna
condicién particular de vulnerabilidad de las victimas.

.Dichas condiciones fueron determinantes para la violacion de los derechos humanos
de las victimas?

En las cuatro recomendaciones en las que las victimas presentaron una condicion particular
de vulnerabilidad, se sefiald que éstas fueron determinantes para la violacion de derechos
humanos.

d) ;Qué tipo de autoridad cometio la violacion de derechos humanos?

En este punto el modelo analitico distingue entre dos clasificaciones: la que hace referencia
al ambito de gobierno al que pertenece la autoridad sefialada como la que viola los derechos
humanos, y la que hace referencia al area o la funcion que desempefia en la procuracioén de
justicia. De esta forma, en el primer supuesto, el modelo busca identificar si las
recomendaciones sefialan que la autoridad responsable pertenece al 4mbito local o federal,
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mientras que en el segundo busca si se trata de agentes ministeriales, policias, personal
pericial o personal administrativo.

Con estas precisiones encontramos que, de las ocho recomendaciones, en cinco de ellas las
violaciones a los derechos humanos fueron cometidas por autoridades federales, en dos por
autoridades locales y federales, y en una por autoridades locales.

Las autoridades federales sefialadas como responsables de la violacion de los derechos
humanos son: agentes de la Agencia Federal de Investigacion, agentes del Ministerio Publico
de la Federacion, agentes federales de migracion, agentes policiales, militares, elementos de
la Marina Nacional, agentes de la Policia Federal Ministerial y autoridades penitenciarias.

Las autoridades locales sefialadas como responsables de la violaciéon de los derechos
humanos son: agentes del Ministerio Publico, policias y los servicios periciales, estos tltimos

por derivacion®.

Especificamente, ;qué diligencia estaba realizando?

En siete de las recomendaciones se sefiala que la autoridad estaba realizando actos de
investigacion, mientras que en una se sefala que parte de las autoridades sefialadas como
responsables, se encontraba realizando actividades relacionadas con el internamiento en
prision de la mujer, dado que se trata de autoridades penitenciarias>’.

e) (Qué acto u omision de la autoridad dio origen a la violacion de los derechos
humanos?

Los actos u omisiones de la autoridad que dieron origen a la violacion de los derechos
humanos mencionados en las ocho recomendaciones fueron: el no tomar las medidas
necesarias para garantizar la seguridad personal de la victima, el no realizar una investigacion
diligente y detallada, irregularidades en la investigacion, irregularidades en la integracion de
la Averiguacion Previa, la detencion ilegal, la privacion ilegal de la libertad, la tortura, la
omision de diligencias especificas policiales y periciales para la comprobacion y verificacion
de la responsabilidad penal de las mujeres, el no proporcionarles acceso a una defensa

4 Las recomendaciones no hacen un sefialamiento expreso de la responsabilidad del personal pericial, sin
embargo, de la lectura de las mismas, se desprende que existieron actos u omisiones relacionadas a la actividad
ministerial en la cual los servicios periciales tuvieron una relacion directa.

30 Esto significa que, de ocho recomendaciones analizadas (el 100% de la muestra), todas mencionan que las
autoridades sefialadas como responsables se encontraban realizando actos de investigacion cuando violaron los
derechos humanos de las mujeres, y una, ademas de lo anterior, agrega que las autoridades penitenciarias, por
su parte, violaron derechos humanos al realizar las actividades propias del internamiento de la mujer.
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adecuada, la violencia sexual, la violencia psicoldgica, la violencia fisica, el haber sido
procesada como una persona adulta cuando se trataba de una persona menor de edad, el no
tomar en cuenta condiciones particulares de vulnerabilidad de la victima como el estar
embarazada, el ser indigena, el tener un hijo con pocos dias de haber nacido; el no haber sido
recluida en un lugar cercano a su lugar de residencia, el no haber notificado a los familiares
de la victima de la situacion juridica de la misma, el haberla incomunicado durante la
privacion de la libertad y el haber provocado que la victima dejara de amamantar a su hijo
recién nacido, el haber sido omiso en comunicar la condicién de la mujer por la lactancia,
evitando que se le proporcionaran los cuidados necesarios como: la extraccion de leche, el
vendado de las mamas, la valoracion horaria de signos vitales y demas medidas preventivas
de salud.

De los actos u omisiones anteriores, aquellos que se mencionaron con mayor frecuencia
fueron: privacién ilegal de la libertad en tres recomendaciones, detencion ilegal en tres
recomendaciones, irregularidades en la integracion de la Averiguacion Previa en tres
recomendaciones, irregularidades en la investigacion en dos recomendaciones y el haber sido
recluida en un centro de reclusion lejano al de su lugar de residencia en dos casos. El resto
de los actos u omisiones se mencionan en una recomendacion.

Dado que los actos u omisiones se repiten en diversos casos en forma combinada, la
frecuencia de los mismos es la siguiente:

v" Recomendacion 1. No tomar las medidas necesarias para garantizar su seguridad
personal, y el no realizar una investigacion diligente y detallada para encontrar a los
responsables.

v" Recomendacion 2. Irregularidades en la investigacion, acciones y omisiones en la
integracion de la averiguacion previa que violaron sus derechos humanos y la omision
de diligencias especificas policiales y periciales para la comprobacion y verificacion
de la responsabilidad penal de las mujeres.

v Recomendacién 3. Actos de investigacion irregulares como la presion indebida a los
menores e irregularidades en la integracion de la Averiguacion Previa.

v Recomendacion 4. Detencion ilegal, la privacion ilegal de la libertad, irregularidades
en la integracion del caso, el no proporcionarles acceso a una defensa adecuada, actos
de tortura, violencia sexual, violencia psicoldgica y violencia fisica.

v" Recomendacion 5. Detencion ilegal de la mujer, la privacion ilegal de la libertad, la
tortura y la integracion irregular de la Averiguacion Previa.

v Recomendacion 6. Detencion ilegal de la mujer, la privacion ilegal de la libertad,
irregularidades en la integracion de dos Averiguaciones Previas (en una con
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testimonios falsos y en otra con la omision de causas de exclusion de la
responsabilidad penal), e irregularidades en la integracion de la Averiguacion Previa
en contra de V5.

v" Recomendacion 7. La victima fue procesada como una persona adulta cuando la
autoridad tenia conocimiento de que ella era menor de edad, fue recluida en Nayarit
cuando su lugar de residencia era San Luis Potosi, no se tomo6 en cuenta su condicion
de indigena, no se tomo6 en cuenta que estaba embarazada, no le fue notificada la
detencion ni la privacion de la libertad a los familiares de la victima y, durante la
privacion de la libertad le negaron la comunicacién con sus padres por cuestiones
administrativas.

v" Recomendacion 8. No se tomo en cuenta que al momento de su detencion estaba
lactando, lo que trajo como consecuencia que V1 dejara de amamantar a V2; el
médico del centro penitenciario omitié comunicar la condicion de la mujer por la
lactancia, evitando que se le proporcionaran los cuidados necesarios como: la
extraccion de leche, el vendado de las mamas, la valoracion horaria de signos vitales
y demds medidas preventivas de salud; ademas de que fue recluida en un centro de
reclusion lejano al de su lugar de residencia.

.Se mencionan expresamente o se infieren?

En las ocho recomendaciones se menciona expresamente el acto u omision de la autoridad
que dio origen a la violacion de los derechos humanos.

f) (En qué etapa del procedimiento se violaron los derechos humanos?

En las ocho recomendaciones la violacion de los derechos humanos ocurrid en la etapa de
Averiguacion Previa (investigacion del delito).

.Se menciona expresamente o se infiere?
En las ocho recomendaciones se menciona expresamente la etapa.

g) ¢ Cuales fueron las consecuencias directas e indirectas que la violacion de los derechos
humanos le ocasionaron a la (s) victima (s)?

Las consecuencias directas e indirectas que la violacion de los derechos humanos le
ocasionaron a la (s) victima (s) mencionadas en las recomendaciones fueron: la falta de
proteccion que derivé en su muerte, la falta de investigacion diligente sobre su atentado que
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derivé en impunidad y facilitdé su muerte, la pérdida irreparable de un ser querido, la
suspension de actividades normales debido a la pérdida de un ser querido, la falta de acceso
a la justicia, el temor constante ante la falta de seguridad personal, la obtencion de una
sentencia condenatoria sin elementos de prueba suficientes, la deportacion de la mujer a su
pais de origen, el envio de sus hijos e hijas a una casa hogar, la separacion de la familia y
seres queridos, la separacion de la familia de sus actividades cotidianas en México, dafio
psicologico, dafio fisico, la sustraccion de sus actividades cotidianas, problemas de salud, la
afectacion en la dindmica familiar, violencia fisica, violencia econémica, que su hijo naciera
estando presa en el CEFERESO, en condiciones precarias, inadecuadas, sin el acceso o el
apoyo y la asistencia familiar y de amistades y que el hijo de la victima dejara de recibir leche
materna.

Las consecuencias directas o indirectas que se mencionaron con mayor frecuencia fueron:
dafios psicologicos en cuatro recomendaciones, la sustraccion de su vida o de sus actividades
cotidianas en cuatro, dafio fisico en dos y problemas de salud en dos.

Dado que consecuencias directas e indirectas se repiten en diversos casos en forma
combinada, la frecuencia de los mismos es la siguiente:

v" Recomendacion 1. La falta de proteccion derivo en su muerte, la falta de investigacion
diligente sobre su atentado derivé en impunidad y facilitd su muerte. A las victimas
relacionadas se les ocasiond la pérdida irreparable de un ser querido, la suspension
de actividades normales debido a la pérdida de un ser querido, la falta de acceso a la
justicia y el temor constante ante la falta de seguridad personal.

v" Recomendacion 2. La obtencion de una sentencia condenatoria sin elementos de
prueba suficientes como consecuencia de las irregularidades en la investigacion.

v" Recomendacion 3. La deportacion de la mujer a su pais de origen, el envio de sus
hijos e hijas a una casa hogar, la separacion de la familia y seres queridos y la
separacion de la familia de sus actividades cotidianas en México.

v Recomendacién 4. Dafio psicoldgico, dafio fisico y la sustraccion de sus actividades
cotidianas.

v Recomendacién 5. Daifio psicologico a la mujer y al hijo, dafio fisico, problemas de
salud y la sustraccion de su vida y de sus actividades cotidianas.

v" Recomendacion 6. Daflo psicologico a ambas mujeres, afectacion en la dinamica
familiar, dafo psicoldgico a los hijos, la sustraccion de su vida y actividades
cotidianas, y violencia fisica y econdmica.

v" Recomendacion 7. Que su hijo naciera estando presa en el CEFERESO, en
condiciones precarias, inadecuadas, sin el acceso o el apoyo y la asistencia familiar y
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de amistades; dafio psicoldgico a la menor y a sus padres, dada la angustia de su
privacion de la libertad.

v" Recomendacion 8. Daiios a la salud de la mujer y que el hijo dejara de recibir leche
materna.

.En qué ambito se observan las consecuencias? (Personal, familiar, salud, econémico,
social, laboral)

Los ambitos en los que se observaron las consecuencias mencionados en las ocho
recomendaciones fueron: el personal, el familiar, la salud, el econdmico, el social y el laboral.

De los anteriores, los &mbitos que se mencionaron con mayor frecuencia fueron: el personal
en ocho recomendaciones, el familiar en siete, el econdomico en cinco, el laboral en seis, de
la salud en cinco, de la salud psicoldgica en cuatro y en el social en seis.

Dado que los ambitos se repiten en diversos casos en forma combinada, la frecuencia de los
mismos es la siguiente:

v" En una recomendacion se observan las consecuencias en los ambitos: econdmico,
familiar, laboral, personal, salud, y salud psicologica.

v" En dos recomendaciones se observan las consecuencias en los ambitos: econdmico,
familiar, laboral, personal, salud y social.

v' En dos recomendaciones se observan los ambitos: econdmico, familiar, laboral,
personal, salud psicologica y social.

v' En una recomendacién se observan las consecuencias en los ambitos: laboral,
personal, salud psicologica y social.

v" En una recomendacion se observan las consecuencias en los dmbitos: familiar,
personal, salud y social.

v' En una recomendacion se observan las consecuencias en los ambitos: familiar,
personal y salud.

h) ;Cuales fueron las consecuencias juridicas de la violacion de los derechos humanos?

Este punto del modelo analitico se refiere a aquellos actos legales que se derivaron de la
violacion de los derechos humanos, por ejemplo, que la victima haya iniciado una queja ante
la Comision Nacional de los Derechos Humanos o la Comision estatal de Derechos
Humanos, o que haya presentado una denuncia penal, o iniciado un proceso administrativo,
laboral, etc.
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Las consecuencias juridicas mencionadas en las ocho recomendaciones analizadas fueron:
queja ante la CNDH, denuncia penal y queja ante el Organo Interno de Control (OIC) de la
PGR.

En las ocho recomendaciones analizadas la victima presentd una queja ante la Comision
Nacional de los Derechos Humanos (la cual dio origen a la recomendacion analizada).

Dado que las consecuencias juridicas se repiten en diversos casos en forma combinada, la
frecuencia de los mismos es la siguiente:

v En un caso, la victima present6 una queja ante la CNDH.

v En un caso, la victima present6 una queja ante la CNDH y una denuncia penal.

v En dos casos, la victima present6 una queja ante la CNDH y una queja ante el Organo
Interno de Control (OIC) de la PGR.

v En cuatro casos, la victima present6 una queja ante la CNDH, una queja ante el OIC
de la PGR, y una denuncia penal.

En todos los casos se distingue expresamente entre la naturaleza de las consecuencias
juridicas de la violacion de los derechos humanos, como se aprecia en la informacion del
parrafo anterior.

El acto u omision que viol6 los derechos humanos de la mujer (y de las diversas
victimas), ;se cometio en un contexto de violencia de género?

En cuatro las recomendaciones analizadas se encuentran que la violacion de los derechos
humanos se cometi6 en un contexto de violencia de género. En tres de esos cuatro casos, la
recomendacion hace mencion expresa de la existencia de violencia de género, mientras que,
en uno, se infiere por el trato que recibid la mujer.

Identificar el contexto de violencia de género
En las recomendaciones analizadas se sefiala que los actos que constituyeron la violencia

sexual fueron: ser golpeada con un bate en la vagina, causarle lesiones en los pezones con
pinzas, tocamientos de senos y vagina, mientras que aquellos que causaron la violencia
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psicolégica fueron: conductas que tuvieron el fin de intimidarla, degradarla, humillarla,
castigarla y controlarla, por su condicion de ser mujer.

Sobre el contenido de las sentencias se establecen los siguientes criterios:

v" Que se trate de una sentencia originada por un caso penal federal en el que
Procuraduria General de la Republica haya participado como parte investigadora y
acusadora, llevando a proceso el caso.

v" Que en el caso que origina la sentencia exista la participacion de una o varias
mujeres®!, ya sea como victimas o probables responsables del delito.

Al igual que con las recomendaciones, se disefia una base de datos para el orden y acceso a
la informacion.

Los datos que se incorporan a la base de datos son los siguientes:

Codigo

Ano

Sex0°?

Calidad juridica

3! Como medio de contraste, se podran analizar sentencias de hombres victimas o procesados, si la muestra es
suficiente.

52 Para el presente trabajo nos fue solicitado adherirnos a la postura tedrica que identifica al sexo como “hombre
y “mujer”, por lo que asi se encuentra clasificados en las bases de datos correspondientes, sin embargo,
consideramos importante precisar, por congruencia académica, que esa no es la postura que nosotras
suscribimos y asi lo hemos expresado en otros trabajos y foros académicos.
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Informacion Delito

general de las

sentencias

Decision judicial

Mencion expresa de la violacion de un derecho humano de las
personas involucradas en el procedimiento

La base de datos de las sentencias estudiadas puede consultarse en la seccion de Anexos.

Modelo analitico de las
sentencias de €asos
federales en las que la
Procuraduria General de
la Republica participa
como investigadora 'y
acusadora

Primer nivel

Segundo nivel

Calidad juridica de la mujer
en el proceso.

Delito por el que se inicia el
proceso.

(Se realizo una detencion?

(Fue legal la detencion?
(Existia
aprehension?

una orden de

(La sentencia hace mencion
expresa de la existencia de
una violacion de los
derechos humanos de las
personas involucradas en
etapa del
procedimiento?

cualquier

(En qué etapa?

(Qué autoridad es sefalada
como responsable de Ia
violacion de los derechos
humanos?

a) Local o federal.

b) Ministerial, policial,
pericial, administrativa.

(Qué acto u omision se
sefiala como aquél que da

Identificar
especificas.

diligencias
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origen a la violacion de los
derechos humanos?

(Existieron consecuencias
juridicas de la violacion de
humanos

los  derechos

dentro del proceso?

hace
menciéon de consecuencias

Identificar si  se
de la wviolaciéon de los
derechos humanos fuera del
proceso.

JLa
derechos humanos se realiz6

violacion de los

en un contexto de violencia
de género?

contexto de
violencia de género.

Precisar el

Dada la cantidad de sentencias, la aplicacion del modelo analitico se presenta en una tabla,
no individualmente, para facilitar el acceso y la consulta de la informacion.
Los elementos del modelo analitico se encuentran identificados bajo las siguientes

abreviaturas:

Primer nivel Abreviatura Segundo nivel Abreviatura

Codigo de la COD

sentencia>

Calidad juridica cl

Delito DEL

(Se realizo una DET Legal detencion LD

detencion?
Orden de ODA
aprehension

Mencion expresa de | VDH Etapa del EP

la existencia de una procedimiento

53 De acuerdo al asignado en la base de datos. Este dato es exclusivamente para efectos de identificacion interna

de la sentencia.
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violacion de los

derechos humanos

Autoridad senalada | AUT Local o federal L/F
como responsable S o

de la violacion de er‘u?terlal, policial, | M/PO/P/A
los derechos per1(?1a.1, .

hUmManos administrativa

Acto u omision se A/O Diligencias DE
senala como aquél especificas

que da origen a la

violacion de los

derechos humanos

Consecuencias COJ Consecuencias fuera | COJF
juridicas de la del proceso

violacion de los

derechos humanos

dentro del proceso

Contexto de CVG Acciones AEVG
violencia de género especificas que

en la violacion de generaron violencia

los derechos de género

humanos

Como ya se menciond, la aplicacién del modelo analitico se muestra en una tabla y no en
forma individual, facilitando el acceso a la informacion.

Dados los resultados obtenidos en el primer nivel del modelo analitico, no fue posible avanzar
al segundo.

La aplicacion del modelo analitico se enceuntra en la seccion de Anexos del presente trabajo.
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54

v Calidad juridica de la mujer en el proceso

De las 29 sentencias analizadas, en 19 de ellas las mujeres tuvieron la calidad juridica de
acusadas/procesadas, mientras que en 10 la de victimas.

v" Delito por el que se inicia el proceso

En dos casos se inici6 por el delito de portacion de armas de fuego.

En un caso se inicid por el delito de arma de fuego reservada para el uso exclusivo del
ejército, armada o fuerza aérea nacionales.

En cuatro casos se inicio por el delito en contra de la salud en su modalidad de posesion con
fines de comercio de estupefacientes.

En un caso se inici6 por el delito de uso de copia de documento publico falso.

En un caso se inici6 por el delito de alteracion del Registro Federal de Electores.

En un caso se inicid por el delito cometido en contra de la Ley de Instituciones de crédito
(utilizacion de tarjeta de crédito sin consentimiento del titular).

En un caso se inici6 por el delito en contra de la salud en su modalidad de posesion simple.
En un caso se inicio por el delito de amenazas cometidas en contra de un funcionario publico.
En dos casos se inici6 por el delito de abuso sexual.

En un caso se inici6 por el delito de lesiones.

En un caso se inici6 por los delitos de robo agravado y abuso sexual agravado.

En dos casos se inicio por el delito de pederastia agravada.

En dos casos se inicid por los delitos de hostigamiento sexual y abuso sexual.

En dos casos se inici6 por el delito de abuso sexual agravado.

En un caso se inici6 por derechos de autor.

En un caso se inici6 por delitos en contra de la salud en su modalidad de narcomenudeo,
hipotesis de posesion con fines de suministro aun gratuito o de comercio.

En dos casos se inici6 por el delito de defraudacion fiscal equiparable calificada.

En un caso se inicio por el delito de defraudacion fiscal.

En un caso se inici6 por la violacién a la Ley de la Propiedad Industrial.

54 También fueron proporcionadas sentencias de hombres acusados, sin embargo, dada la cantidad de la muestra
y los resultados obtenidos del anélisis de las sentencias de mujeres, no se aplicd el modelo analitico a las de
hombres. Las caracteristicas de las sentencias de hombres pueden ser consultadas en la base de datos de las
sentencias en el apartado de Anexos.
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En un caso se inici6 por el uso de un bien perteneciente a la nacion sin haber obtenido
previamente concesion, permiso, autorizaciéon o celebrado un contrato con la autoridad
competente.

v (Se realizé una detencion?
En las 29 sentencias se realizd una detencion.

v’ ¢(La sentencia hace mencién expresa de la existencia de una violacién de los
derechos humanos de las personas involucradas en cualquier etapa del
procedimiento?

En las 29 sentencias analizadas no se hace mencion expresa de la existencia de una violacién
de los derechos humanos de las personas involucradas en cualquier etapa del
procedimiento’”.

Los expedientes de quejas, surgieron como fuente de informacion casi al final de la fase de
analisis debido a la poca informacion que se obtuvo de las sentencias. En este contexto, se
solicitd el nimero de expedientes de quejas presentadas en 2016 para poder aproximarnos al
disefio de una muestra que permitiera la aplicacion del modelo analitico en tiempo para el
final del estudio. Debido a cuestiones de gestion de permisos para el acceso a los expedientes
de quejas, el tiempo se acortd considerablemente, por lo cual los criterios de seleccion se
adaptaron quedando de la siguiente forma:

v" Que la queja sefiale a la Procuraduria General de la Reptblica como probable

responsable de la violacion de los derechos humanos.

55 Dado que no se menciona, en ninguna de las 29 sentencias analizadas, que la autoridad federal cometiera un
acto que violara los derechos humanos de las mujeres involucradas en el procedimiento penal, los siguientes
puntos del modelo analitico no pueden ser aplicados: ;Qué autoridad es sefialada como responsable de la
violacion de los derechos humanos?; ;Qué acto u omision se sefiala como aquél que da origen a la violacion
de los derechos humanos?; ;jExistieron consecuencias juridicas de la violacion de los derechos humanos dentro
del proceso?; ;jLa violacion de los derechos humanos se realizo en un contexto de violencia de género?
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v Que la probable victima o quejosa sea una mujer.
v Que la queja sea de 2016.
v Que se facilite el acceso al expediente de la queja.

El ultimo criterio hace referencia a que, debido a la proteccion y reserva de los datos

personales, las autoridades nos dieron un acceso controlado, seleccionando aleatoriamente

los expedientes de quejas a los que podiamos tener acceso para su revision y analisis. Lo

anterior se realizd bajo el mayor estdndar de proteccion y resguardo de los datos de las

personas involucradas en las mismas.

Al igual que en las fuentes anteriores, se disenid y cred una base de datos para facilitar el

acceso a la informacion, la cual contiene los siguientes elementos:

Quejas ante la Comision
Nacional de Derechos
Humanos en las que se
sefiala a la Procuraduria
General de la Republica
como presunta autoridad
responsable

Codigo

Afio

Calidad juridica de la persona quejosa

Condiciones particulares de vulnerabilidad

Sexo

Derecho humano presuntamente violado

Autoridad que se sefiala como probable responsable

Probable acto de la autoridad que da origen a la queja

Para facilitar el manejo interno de la informacion, se le asignd un cédigo a cada expediente

de queja facilitado para el estudio.

La base de datos de las quejas se puede consultar en la seccion de Anexos.
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El modelo analitico se disefid para obtener informacion que permitiera identificar una
probable violacion de los derechos humanos de las mujeres en un contexto de violencia de

geénero.

A continuacion se presenta el modelo analitico de las quejas junto con las abreviaturas
correspondientes para poder identificar cada elemento en la tabla de aplicacion del mismo:

alguna  condicion
particular de
vulnerabilidad?

fueron
determinantes para
la presunta
violacion de los
derechos humanos
de las victimas?

Primer nivel Cadigo Segundo nivel Cadigo
Codigo del COD.
expediente de
queja’s
(,Qué derechos | DHPV (Se mencionan IVE
humanos fueron expresamente o se
presuntamente infieren?
violados?
(Cuantas victimas se (En qué forma FPVDH
derivan de la fueron
presunta  violacion presuntamente
de los derechos violados los
humanos? derechos de las
diversas victimas?
(Las victimas tenian | CPV (Dichas condiciones | CDPVDH

36 De acuerdo al asignado en la base de datos. Este dato es exclusivamente para efectos de identificacion interna

del expediente de queja.
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(Qué acto u omision | A/OPVDH (Se mencionan IVE
de la autoridad dio expresamente o se

origen a la presunta infieren?

violacion de los

derechos humanos?

,Qué tipo de | APVDH Especificamente, DPVDH
autoridad cometid la [qué diligencia

presunta  violacion estaba realizando?

de los derechos

humanos?

a) Local, federal.

b) Ministerial,

policial, pericial,

administrativa.

(En qué etapa del | EPVDH (Se menciona IVE
procedimiento expresamente o se
presuntamente  se infiere?

violaron los

derechos humanos?

(Cuales fueron las | CPVDH (En qué ambito se | ACPVDH
consecuencias observan las
directas e indirectas consecuencias?

que la presunta .
violacion de  los (Personal, famll.lar,
derechos humanos le sah%d, econémico,
ocasionaron a la/las social, laboral)

victima (s)?

(Cudles fueron las | CJPVDH Distinguir entre | PP,C,A,DH
consecuencias procesos  penales,
juridicas de la administrativos,

presunta  violacion laborales, de

de los derechos derechos humanos.
humanos?
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El acto u omision | CVG Identificar el | ICVG
que presuntamente contexto de
viol6 los derechos violencia de género.
humanos de la mujer
(y de las diversas
victimas), RS
cometi6 en un
contexto de
violencia de género?

Al igual que en las sentencias, dada la cantidad de quejas, la aplicacion del modelo analitico
se presenta en una tabla, no individualmente, para facilitar el acceso y la consulta de la
informacion.

Por su tamafio, la tabla que contiene la aplicacion del modelo analitico a las quejas se puede
consultar en el apartado de Anexos.

Para la elaboracion de las graficas que se muestran a continuacion, el 100 por ciento esta
compuesto por los 45 expedientes de queja proporcionados por la Direccion de Atenciéon a
Quejas e Inconformidades.

,Qué derechos humanos fueron presuntamente violados?

De la revision del 100% de los expedientes de queja que nos fueron proporcionados, los
derechos humanos presuntamente violados fueron: el acceso a la justicia, la seguridad
juridica, el debido proceso, la legalidad, la presuncion de inocencia, el interés superior de la
nifiez, el derecho a una vida libre de violencia, y la discriminacion.

Cabe mencionar que, de los derechos antes sefialados solo el derecho a no ser discriminado,
a la legalidad, la seguridad juridica, el debido proceso, la presuncion de inocencia y el interés
superior de la nifiez se mencionaron expresamente en los expedientes de queja. La
discriminacion fue mencionada en dos expedientes, mientras que el resto de los derechos
fueron mencionados en un expediente.
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De los derechos presuntamente violados, los que registraron mayor frecuencia fueron:
legalidad (28.2%), seguridad juridica (26%), acceso a la justicia (20%), debido proceso
(19.5%), vivir una vida libre de violencia (2.8%), discriminacion (1.4%), presuncion de
inocencia (0.7%) e interés superior de la nifiez (0.7%), como lo muestra la grafica siguiente:

,Qué derechos humanos fueron presuntamente violados?

0.70% 80% 1.40%
0. 70%

Acceso a la justicia
= Seguridad juridica
= Debido Proceso
= Legalidad
® Presuncion de inocencia
= Interés superior de la nifiez
= Vivir una vida libre de violencia

= Discriminacion
Grafica elaborada con la informacién obtenida de las quejas
.Se mencionan directamente o se infieren?
Del 100% de los expedientes de queja, el 6.6% de ellas menciona directamente los derechos

presuntamente violados, por lo que el 93.3% no los menciona, como lo muestra la grafica
siguiente:
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.Se mencionan directamente o se infieren?

93.30%

= Mencionan directamente Se infieren

Grafica elaborada con la informacién obtenida de las quejas

Lo anterior se debe a que ain no existe una declaracion que determine la violacion de los
derechos humanos.

,Cuantas victimas se derivan de la presunta violacion de derechos humanos?

Del 100% de los expedientes de queja analizados, en el 68.8% de ellas se hace mencion de
una victima, en el 11.1% de dos victimas, en el 11.1% de tres victimas, el 6.6% de varias
tanto hombres como mujeres y el 2.2% de cuatro victimas, como lo muestra la grafica
siguiente:

Cuantas victimas se derivan de la presunta violacion
de derechos humanos?

2.20% 6-60%
0

= Una victima

= Dos victimas

11.10%

Tres victimas
Cuatro Victimas

Varias (hombres y mujeres)

Grafica elaborada con la informacién obtenida de las quejas

372



JEn qué forma fueron presuntamente violados los derechos humanos de las diversas
victimas?

El 100% de los expedientes de queja mencionaron que los derechos humanos fueron
presuntamente violados en las mismas circunstancias que las victimas directas.

;Las victimas tenian alguna condicion particular de vulnerabilidad?

El 100% de los expedientes analizados no refiere condiciones particulares de vulnerabilidad
en sus victimas.

.Dichas condiciones fueron determinantes para la presunta violacion de los derechos
humanos de las victimas?

N/A

.Qué acto u omision de la autoridad dio origen a la presunta violacion de los derechos
humanos?

De los expedientes de queja analizados, los actos u omisiones de la autoridad que dieron
origen a la presunta violacion de derechos humanos que mas se mencionaron fueron: que no
le han dado seguimiento a las denuncias presentadas (39.5%), haber realizado una detencién
ilegal (33.3%), el acoso sexual por parte de funcionarios de la PGR a sus subordinados
(8.3%), haber golpeado o sometido a actos de tortura a las personas durante la detencion
(6.2%), haber llevado a cabo actos de molestia en el domicilio de las personas sin la orden
de la autoridad competente (6.2%), acoso laboral por parte de funcionarios de PGR a sus
subordinados (4.1%) y no otorgarle las prestaciones a los servidores de PGR (2%), como lo
muestra la grafica siguiente:
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,Qué acto u omision de la autoridad dio origen a la
presunta violacion de derechos humanos?

_\2%

\

Grafica elaborada con la informacién obtenida de las quejas

4.10% = Detencion ilegal

= Golpes y/o tortura por parte de la
autoridad durante la detencion

= Actos de molestia en el domicilio sin
orden de autoridad competente

= No le han dado seguimiento a las
denuncias presentadas

= Acoso sexual por parte de
funcionarios de la PGR

= Acoso laboral por parte de
funcionarios de PGR

6.25% = No ha recibido las prestaciones

’ correspondientes por parte de PGR

6.25%

.Se mencionan expresamente o se infieren?

Del 100% de los expedientes de queja analizados, en el 91.1% de ellos se menciona, mientras
que en el 8.8% se infiere de la lectura de los hechos, como lo muestra la grafica siguiente:

.Se mencionan expresamente o se infieren?

= Se menciona Se infiere

Grafica elaborada con la informacién obtenida de las quejas
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b)

. Qué tipo de autoridad cometio la presunta violacion de derechos humanos?
Local, federal,

Ministerial, policial, pericial, administrativa

Del 100% de los expedientes de queja analizados, el 82.2% de las presuntas violaciones a los
derechos humanos de las victimas fue cometido por autoridades federales, el 13.3% por
autoridades administrativas y el 2.2% por autoridades locales y federales, como lo muestra
la grafica siguiente:

., Qué tipo de autoridad cometio la presunta violacion
de derechos humanos?

= Federal Federal y local Administrativa

Grafica elaborada con la informacién obtenida de las quejas

De las recomendaciones en las que la autoridad sefialada fue la federal, se menciond
especificamente a Policias Federales Ministeriales y a agentes del Ministerio Publico de la
Federacion.

De las recomendaciones en las que se sefialo a la autoridad local, se menciond la Fiscalia

General de Justicia del Estado de Tabasco, el Instituto de Ciencias Forenses del Estado de
Jalisco y la Fiscalia General de Puerto Vallarta.
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De las recomendaciones en las que se sefialaron a autoridades administrativas de PGR, se
encuentran funcionarios que han abusado de su poder para remover o acosar sexualmente a
sus subordinadas.

Especificamente, ;qué diligencia estaba realizando?

Del 100% de los expedientes de queja analizados, en el 84.4% de ellos se sefial6 que se
estaban realizando diligencias de investigacion. Asi lo muestra la grafica siguiente:

Especificamente, ;qué diligencia estaba realizando?

15.50%

84.40%

Diligencias de investigacion N/A

Grafica elaborada con la informacién obtenida de las quejas

JEn qué etapa del procedimiento presuntamente se violaron los derechos humanos?

El 100% de los expedientes de queja analizados refiri6 que es durante las diligencias de
investigacion en donde presuntamente se violaron los derechos humanos.

.Se menciona expresamente o se infiere?
El 100% de los expedientes de queja analizados refiere expresamente la etapa en la que
presuntamente se violaron los derechos humanos.

.Cuales fueron las consecuencias directas e indirectas que la presunta violacion de los

derechos humanos le ocasionaron a la (s) victima (s)?

De los expedientes de queja analizados, las consecuencias que la presunta violacion de los

derechos humanos le ocasionaron a la (s) victima (s) que mas se mencionaron fueron:

personales (26.1%), desintegracion familiar, conflictos familiares (22.1%), temor, daio
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psicologico (14.7%); econdémicas (13.4%), lesiones fisicas, merma en su salud (10%);
laborales (8.7%) y alteraciones en la vida diaria (4.6%). Asi lo muestra la grafica siguiente:

. Cuales fueron las consecuencias directas e indirectas que la
presunta violacion a los derechos humanos le ocasionaron a
las victimas?

Temor, dafo psicologico

= Lesiones fisicas, merma en su
14.70% salud o

= Alteracion en la vida diaria

= Desintegracion familiar, conflictos

‘ familiares
= Conflictos laborales, faltas al
trabajo
= Desconfianza, baja autoestima

= Falta de dinero para seguir con los
tramites

Grafica elaborada con la informacién obtenida de las quejas

JEn qué ambito se observan las consecuencias? (personal, familiar, salud, econémico,
social, laboral)

De los expedientes de queja analizados, los &mbitos que mas se mencionaron en los que se
observan las consecuencias fueron: el personal (28%), el familiar (24%), el econémico
(15.3%), el de la salud (13.3%), el psicolégico (11.3%) y el laboral (8%). Asi lo muestra la
siguiente grafica.
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JEn qué ambito se observan las consecuencias?

28%

24%

Personal = Familiar = Salud = Econémico = Laboral = Psicologico

Grafica elaborada con la informacion obtenida de las quejas

.Cuales fueron las consecuencias juridicas de la presunta violacion de los derechos
humanos?

El 100% de los expedientes de queja analizados tuvo como consecuencia juridica la
presentacion de una queja ante la Comision Nacional de Derechos Humanos.

Distinguir entre procesos penales, administrativos, laborales, de derechos humanos.

N/A

El acto u omision que presuntamente violo los derechos humanos de la mujer (y de las
diversas victimas), ;se cometié en un contexto de violencia de género? 5’

Del 100% de los expedientes de queja analizados, en el 93.3% de ellos el acto u omision que
presuntamente viol6 los derechos humanos de la mujer (y de las diversas victimas), no se
cometio en un contexto de violencia de género, mientras que el 6.6% de ellos si se cometid
en ese contexto. Asi lo muestra la grafica siguiente:

37 De los actos sefialados como violatorios de los derechos humanos, no todos ellos han sido cometidos en un
contexto de violencia de género, por lo que este punto del modelo analitico esta orientado a identificar si los
actos u omisiones se cometieron por razones de género.
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El acto u omision estuvo que presuntamente violo los derechos
humanos de la mujer (y de las presuntas victimas), ;se
cometio en un contexto de violencia de género?

6.60%

Si © No

93.30%

Grafica elaborada con la informacién obtenida de las quejas

Identificar el contexto de violencia de género

El 6.60% de los expedientes de queja en los que se identificéd el contexto de violencia de
género, consiste en tres casos en los cuales se especifica que la presunta violacion de los
derechos humanos se cometié mediante y acompanada de las siguientes acciones: amenazas
y utilizaciéon de frases durante alguna etapa de la actuacion de la autoridad como las
siguientes: “Todos me iban a coger por el culo”, “Te cogeremos en el camino y te vas a pudrir
ta y tu pendejo e infiel esposo”. También llevaron a cabo actos como tocamiento de los senos
y gluteos, le jalaron los pezones, le introdujeron una mano con guantes en la vagina, la
violaron sexualmente y le dieron choques eléctricos en pechos y vagina.
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CONCLUSIONES DEL CAPITULO 4
Como indicadores encontramos los siguientes:

De acuerdo con las recomendaciones totales o parciales de la Comisién Nacional de los
Derechos Humanos, y con las quejas por resolverse ante la misma instancia, la Procuraduria
General de la Repuiblica ha violado derechos humanos de las mujeres, estos actos han tenido
lugar en un contexto de violencia de género. En dichas recomendaciones observamos:

v Los derechos humanos de las mujeres que se violaron con mayor frecuencia son el
derecho a la legalidad y el derecho a la seguridad juridica.

v' Otros derechos violados fueron: debido proceso, seguridad personal, libertad
personal, acceso a la justicia, proteccion a la salud, interés superior de la nifiez,
presuncion de inocencia e integridad personal, entre otros.

v' En todos los casos, estos derechos humanos fueron violados en la etapa de
Averiguacion Previa, es decir, en la etapa de investigacion del delito. Relacionado
con lo anterior, las autoridades federales senaladas como responsables de dichas
violaciones son principalmente policias y agentes del Ministerio Publico. En
congruencia con lo anterior, en casi todos los casos, las diligencias que realizaba la
autoridad federal al momento de cometer las violaciones de los derechos humanos de
la mujer, se trataban de actos de investigacion.

v" Los actos u omisiones que ocasionaron la violacion de los derechos humanos que se
mencionaron con mayor frecuencia fueron: privacion ilegal de la libertad, detencion
ilegal, irregularidades en la integracion de la Averiguacion Previa, irregularidades en
la investigacion. Sin embargo, no fueron los Unicos, uno en especial fue la omision
de investigar diligentemente un atentado a la vida de la mujer y de otorgarle
proteccion, lo cual derivo en su muerte.

v" Existen condiciones particulares que ponen en un mayor estado de vulnerabilidad a
las mujeres, por ejemplo, ser indigena, ser migrante, ser nifia o adolescente y estar
embarazada.

En cuanto a los dafios que las autoridades federales responsables causaron en las mujeres
victimas de las violaciones de sus derechos, aquellos que se observaron con mayor frecuencia
fueron: dafios psicoldgicos, la sustraccion de su vida o rutina cotidiana, dafios y lesiones
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fisicas y problemas de salud. No obstante, aquellos que también se mencionaron con menor
frecuencia no dejan de ser graves, como la muerte, la pérdida irreparable de un ser querido,
la condena por sentencia sin suficientes elementos de prueba, la deportacion, la separacion
de sus seres queridos, la afectacion de su dindmica familiar, la violencia fisica y el temor
constante ante la falta de seguridad personal, entre otros.

Estos dafios se observan principalmente en los dambitos personal, familiar, econdémico,
laboral, de salud, de salud psicologica y social, los cuales se observaron afectados en casi
todos los casos.

Sobre el contexto de violencia de género en el que se cometen las violaciones de los derechos
humanos, encontramos actos graves como golpear a las victimas en la vagina, lesionarles los
pezones con pinzas, realizarles tocamientos de senos y vagina, cometer actos de violencia
psicoldgica con el objetivo de humillarlas, denigrarlas, controlarlas e intimidarlas, actos
claramente derivados por el hecho de ser mujeres. Incluso en un caso en el cual existieron
diversas victimas, se observa especificamente un trato por demas cruel y de violencia sexual
en contra de la unica mujer que ahi se encontraba. Si bien es cierto, varios de estos actos
fueron realizados por autoridades locales, las recomendaciones mencionan también a las
federales directa o indirectamente.

Como referentes, se mencionan los siguientes:

De la lectura de los expedientes de queja se observo que los derechos humanos presuntamente
violados fueron: el acceso a la justicia, la seguridad juridica, el debido proceso, la legalidad,
la presuncion de inocencia, el interés superior de la nifiez, el derecho a una vida libre de
violencia, y la discriminacion. Es importante precisar que sélo el derecho a no ser
discriminada, a la legalidad, la seguridad juridica, el debido proceso, la presuncion de
inocencia y el interés superior de la nifiez se mencionaron expresamente, el resto fue inferido
con base en los hechos contenidos en los expedientes. De éstos, los que tuvieron mayor
frecuencia fueron legalidad y seguridad juridica.

En las quejas la mayoria de los actos u omisiones de la autoridad probablemente violatorios
de los derechos humanos consistieron en no darle seguimiento a la presentacion de la
denuncia, es decir, en no realizar las diligencias de investigacion correspondientes para la
identificacion de la persona responsable. También se observo que existia una demora en la
realizacion de las diligencias y que no se le proporcion6 informacion de la investigacion que
se estaba llevando a cabo a las victimas y sus familiares.
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Por otro lado, ademas de los actos u omisiones probablemente violatorios de derechos
humanos durante la etapa de investigacion sefalados, también se identificaron probables
casos de acoso laboral y acoso sexual cometidos por servidores publicos de la Procuraduria
General de la Republica respecto de sus subordinadas.

Sobre los actos u omisiones probablemente violatorios de derechos humanos se sefiala que
fueron cometidos, en su mayoria, por autoridades federales como Policias Federales
Ministeriales y a agentes del Ministerio Publico de la Federacién, ademas de que
probablemente fueron cometidos durante la etapa de investigacion.

Sobre el contexto de violencia de género en el que se sefialan los presuntos hechos violatorios
de derechos humanos, encontramos actos graves. Como evaluacion general de la actuacion
de la Procuraduria General de la Republica durante los procedimientos federales en materia
de violencia de género, podemos sefialar que, en las fuentes de informacién disponibles
analizadas, se observa una deficiencia de perspectiva de género y respeto a los derechos
humanos de las mujeres. Esto se ha traducido en violaciones de sus derechos humanos las
cuales, por lo menos en la mitad de los casos, se cometieron en un claro contexto de violencia
de género.

En lo que se refiere a la autoridad ministerial, sus principales deficiencias son:

v" Integrar inadecuadamente la investigacion del delito (averiguacion previa/carpeta).

No ordenar las diligencias necesarias para la adecuada investigacion del delito.

v No proporcionar informacion oportuna y transparente a las victimas directas e
indirectas.

v" Ordenar detenciones arbitrarias.

<\

v' Realizar consignaciones sin suficientes medios de prueba.

v" No tener perspectiva de género en las investigaciones de los delitos relacionados con
mujeres, ya sea como imputadas o como victimas.

v" Tolerar o ignorar actos de tortura en contra de mujeres perpetrados por las policias.

En lo que se refiere a las policias, sus principales deficiencias son:
v' Participar en detenciones arbitrarias.

v" Participar en privaciones ilegales de la libertad.
v' Participar en actos de tortura.
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v" No tener perspectiva de género en la realizacion de sus diligencias, ni en la

investigacion policial de los delitos.

La autoridad investigadora debera:

1.

Implementar un sistema estandar de informacion estadistica sobre violencia en contra
de la mujer, que habra de contener al menos, la siguiente informacion:

El tipo de violencia,

Las circunstancias en que se cometi6 el acto de violencia,
Informacion sobre los autores y las victimas de estos actos y
La relacion entre los autores y las victimas>®,

Las medidas de proteccion que se aplicaron.

La situacion juridica: procesado, sentenciado.

N N N NN

Tipo de sentencia.

Llevar a cabo una investigacion que cumpla como minimo con las siguientes
directrices en aquellos casos de violencia de género cometida en contra de las
mujeres:

v" Eliminar todos los obstaculos de jure o de facto que entorpezcan una adecuada
investigacion de los hechos, asi como sancionar a las personas involucradas.

v Incluir la perspectiva de género en la investigacion del delito, la cual debera
tomar en cuenta el tipo de violencia del que se trata, el contexto en el cual se llevo
a cabo la conducta, es decir, los patrones culturales que existen en la zona; ser
llevada a cabo por personas capacitadas en violencia de género en contra de las
mujeres, asi como respetar en todo momento lo dispuesto por los protocolos que
existan en la materia.

8 Cfr. Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW),
Observaciones finales del Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer,
(CEDAW/C/MEX/7-8), 07 de agosto de 2012, p. 4, disponible en
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/CEDAW_C MEX CO_7 8 esp.pdf
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v" Contar con los recursos econdémicos y de personal suficientes para llevar a

cabo de manera adecuada la investigacion®.

v" Comenzar con las actividades de investigacion de manera inmediata a fin de
recabar la mayor informacion probatoria posible.

3. Realizar una investigacion seria, imparcial y exhaustiva mediante la utilizacion de las
medidas necesarias para el esclarecimiento de los hechos y la sancidn de las personas
responsables®’.

4. Tomar en consideracion pruebas como la psicoldgica, la cientifica®! y la testimonial
de la victima a efecto de contar con los elementos indispensables para la
identificacion del responsable y la investigacion del hecho.

5. Elaborar manuales o protocolos de actuacidon que incluyan la perspectiva de género
en la actividad de investigacion llevada a cabo por las autoridades ministeriales,
policiales y periciales.

6. Homologar los parametros de investigacion ministerial, policial y pericial de acuerdo
con los lineamientos internacionales®?.

7. Respetar en todo momento el derecho de acceso a la justicia de las victimas y los
familiares®® que consiste, entre otras cosas, en brindarles un trato adecuado, en
mantenerlos informados y en permitir que aporten los elementos que consideren de
utilidad para la investigacion.

9 Cft. Corte 1.D.H., Caso Gonzalez y otras (“Campo Algodonero”) Vs. México. Excepcion Preliminar, Fondo,
Reparaciones y Costas. Sentencia de 16 de noviembre de 2009. Serie C No. 205, p. 115 y 116. disponible en
http://www.corteidh.or.cr/docs/casos/articulos/seriec_205_esp.pdf

80 Cft. Corte 1.D.H., Caso Gonzalez y otras (“Campo Algodonero”) Vs. México. Excepcion Preliminar, Fondo,
Reparaciones y Costas. Sentencia de 16 de noviembre de 2009. Serie C No. 205, p. 115. disponible en
http://www.corteidh.or.cr/docs/casos/articulos/seriec_205_esp.pdf

6! Comision Interamericana de Derechos Humanos-Organizacion de los Estados Americanos, Acceso a la
Jjusticia  para  mujeres  victimas  de  violencia en las  américas, disponible  en
https://www.cidh.oas.org/women/Acceso07/cap2.htm, fecha de consulta 18 de noviembre de 2016.

62 Cft. Corte 1.D.H., Caso Gonzalez y otras (“Campo Algodonero”) Vs. México. Excepcion Preliminar, Fondo,
Reparaciones y Costas. Sentencia de 16 de noviembre de 2009. Serie C No. 205, p. 126. disponible en
http://www.corteidh.or.cr/docs/casos/articulos/seriec_205_esp.pdf

3 Comision Interamericana de Derechos Humanos-Organizacion de los Estados Americanos, Acceso a la
Jjusticia  para  mujeres  victimas  de  violencia en las  américas, disponible en
https://www.cidh.oas.org/women/Acceso07/cap2.htm, fecha de consulta 18 de noviembre de 2016.
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10.

11.

12.

13.

Generar las vias juridicas y administrativas que permitan sancionar a quienes
obstaculicen el derecho de acceso a la justicia de los familiares de las victimas.®*

Implementar las medidas administrativas y disciplinarias necesarias para investigar y
sancionar a los servidores publicos responsables de la obstruccion de la justicia, del
encubrimiento y la impunidad en las investigaciones® relacionadas con la violencia
de género cometida en contra de las mujeres.

Tener en cuenta las condiciones especificas de vulnerabilidad de las victimas y sus
familiares, es decir “los obstaculos culturales, sociales, econémicos y de otra
indole”®® tales como el pertenecer a un grupo indigena, ser nifia o adolescente, ser
una persona adulta mayor o ser extranjera, a fin de brindarles la atencion adecuada y
especifica que requieren por su condicion.

Solicitar la reparacion integral de las victimas a través de medidas que atiendan los
padecimientos fisicos y psicologicos y de otra indole derivados de los hechos
delictivos.

Trabajar en coordinacion con todas aquellas instituciones que puedan contribuir de
alguna manera en la debida investigacion de los hechos.

Crear programas de capacitacion en materia de:

v Violencia de género cometida en contra de las mujeres.

Género y derechos humanos de las mujeres

v" La procuracion de justicia y la violencia de género cometida en contra de las
mujeres.

<

v’ Lainvestigacion delictiva con perspectiva de género.

<\

Los derechos humanos de los grupos vulnerables.
v" Procuracion de justicia y grupos vulnerables.

64 Cfr. Corte I1.D.H., Caso Ferndndez Ortega y otros Vs. México. Excepcion Preliminar, Fondo, Reparaciones y
Costas. Sentencia de 30 de agosto de 2010. Serie C No. 215. Parrafos 100 a 132 y 184 a, disponible en
http://www.ordenjuridico.gob.mx/Jurlnt/STCIDHM?2.pdf

85 Cft. Corte 1.D.H., Caso Ferndndez Ortega y otros Vs. México. Excepcion Preliminar, Fondo, Reparaciones y
Costas. Sentencia de 30 de agosto de 2010. Serie C No. 215. Parrafos 100 a 132 y 184 a, disponible en
http://www.ordenjuridico.gob.mx/Jurlnt/STCIDHM?2.pdf

% Corte I.D.H., Caso Fernandez Ortega y otros Vs. México. Excepcion Preliminar, Fondo, Reparaciones y
Costas. Sentencia de 30 de agosto de 2010. Serie C No. 215. Parrafos 100 a 132 y 184 a, disponible en
http://www.ordenjuridico.gob.mx/Jurlnt/STCIDHM2.pdf
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14. Disenar e incorporar programas o politicas institucionales enfocados en “modificar
los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres, con miras a alcanzar
la eliminacién de los prejuicios y las practicas consuetudinarias y de cualquier otra
indole que estén basados en la idea de la inferioridad o superioridad de cualquiera de
los sexos o en funciones estereotipadas de hombres y mujeres,”’” los cuales puedan
verse reflejados en un desempeio apegado al respeto de los derechos humanos de las
mujeres.

15. Fortalecer aquellos programas de capacitacion que ya hayan sido implementados en
materia de investigacion delictiva con perspectiva de género mediante la
institucionalizacion de tales practicas y la generacion de mecanismos de evaluacion
que permitan identificar el impacto que han tenido en el personal®®.

16. Salvaguardar en todo momento la salud fisica y mental de las victimas a fin de evitar

su revictimizacion®.

Las anteriores recomendaciones fueron elaboradas con dos fuentes principales: las
deficiencias en materia de perspectiva de género de la Procuraduria General de la Republica
durante el procedimiento penal observadas en el analisis de las fuentes, y los estdndares
nacionales e internacionales obligatorios en tema de género para la investigacion y y atencion
de los delitos.

Sin embargo, con el propdsito de robustecer dichas recomendaciones y proporcionar
informacion de utilidad para la Procuraduria General de la Republica, consideramos oportuno
incluir observaciones personales, las cuales hemos podido hacer dada la naturaleza de nuestro
trabajo y la interaccion que hemos tenido con la institucion en un periodo aproximado de
ocho afios. Es importante resaltar que las siguientes observaciones no son parte del resultado
de la evaluacion y analisis, ni representan datos verificables, pero bajo estas salvedades,
podrian servir para comprender e identificar areas de oportunidad y fortalecimiento
institucional. Se formulan a continuacion, sin formar parte de la metodologia seguida para el
presente trabajo.

67 Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer, (CEDAW), articulo
5, incido a). disponible en https://www.unicef.org/panama/spanish/MujeresCo_web.pdf

8 Cfr. Comision Interamericana de Derechos Humanos-Organizacion de los Estados Americanos, Acceso a la
Jjusticia para mujeres victimas de violencia en las américas. Resumen ejecutivo, disponible en
https://www.cidh.oas.org/women/acceso07/resumeneje.htm, consultado 18 de noviembre de 2016.

% Comision Interamericana de Derechos Humanos-Organizacion de los Estados Americanos, Acceso a la
Jjusticia para mujeres victimas de violencia en las américas. Resumen ejecutivo, disponible en
https://www.cidh.oas.org/women/acceso(7/resumeneje.htm, consultado 18 de noviembre de 2016.
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a)

b)

d)

Existe una deficiencia en la capacitacion de las y los servidores publicos en materia de género
y derechos humanos. Principalmente, debido a que son materias que, por un lado, se han
considerado no urgentes, dandole prioridad a temas operativos y juridicos, y por el otro,
porque las y los servidores publicos no cuentan con un proceso previo de sensibilizacion y
comprension integral de la violencia de género. Muchos incluso, consideran que dicha
violencia no existe, que es una exageracion o que no es grave. En muchos casos, las y los
servidores publicos que reciben los cursos, han expresado que son més importates otros
temas, como la cadena de custodia. Otro aspecto importante es que los cursos se observan
dispares en relacion a las areas que los reciben, por lo que hemos encontrados servidoras y
servidores publicos que nunca han tenido cursos en la materia, o que si los han recibido pero
que no pueden aplicar lo aprendido debido a que sus mandos superiores no conocen ni
comprenden la perspectiva de género y los estdndares internacionales en materia de derechos
humanos de las mujeres.

La capacitacion no ha logrado hacer contacto con las y los servidores publicos que la reciben
para que puedan comprender la relacion que existe, por ejemplo, entre las bromas sexistas y
la cultura que normaliza la violencia (sobre todo la sexual) contra las mujeres y los
feminicidios, lo cual l6gicamente se traslada a la forma en la que hacen su trabajo de
investigacion y persecucion de los delitos.

La capacitacion no ha logrado que las y los servidores publicos que la reciben comprendan
qué es la perspectiva de género como herramienta indispensable, util y obligatoria por ley,
para la investigacion de los delitos. Simplemente se leen y memorizan los protocolos
correspondientes, mas como un requisito que como un verdadero proceso de ensefianza-
aprendizaje e interiorizacion del tema.

Las deficiencias de investigacion con perspectiva de género en muchos casos provienen de
una deficiencia inicial de investigacion en general, es decir, no saben investigar
metodoldgicamente los delitos, y cuando esto se junta con falta de perspectiva de género, se
convierte en claras violaciones de derechos humanos de las mujeres involucradas en un
procedimiento penal federal.

Hay una deficiencia en la coordinacion de la investigacion, en los roles y la comunicacion de

los actores (ministerial, policial y pericial) la cual se agrava cuando ademads no se cuenta con
perspectiva de género.
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f)

g)

Hay una deficiencia juridica en la integracion del caso, més atin cuando hablamos del nuevo
sistema de justicia penal acusatorio, en el cual la construccion de la teoria del caso es un
cambio importante, ya que los agentes del Ministerio Publico no contemplan, quiza por
desconocimiento, los instrumentos internaciones en materia de violencia contra las mujeres,
los cuales son de observancia obligatoria para el Estado Mexicano.

Por ultimo, y quiza en la que quisiéramos hacer un mayor énfasis: durante los tltimos ocho
afos, hemos podido observar que la Procuraduria General de la Republica cuenta con
servidoras y servidores publicos ministeriales, policiales y periciales con un gran
compromiso profesional y humano, y que las deficiencias que hemos sefialado son
completamente atendibles y corregibles, por lo que se recomienda hacer un disefio de
capacitacion en materia de derechos humanos y género ordenado, metodologico e integral,
el cual sea visto como prioridad institucional, en el que participen todos los niveles de mando
y que abarque a toda la institucion por igual. Dicha capacitacion debe ser entendida como
una herramienta para el necesario cambio cultural, mas que como una obligacion o atencion
no profunda a las observaciones.
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En los apartados anteriores se han descrito y analizado los resultados de los cuatro
componentes que integran este Diagnostico. Cada apartado tiene sus propias conclusiones y
recomendaciones. En este apartado final se presenta un ejercicio interpretativo con el fin de
sugerir algunas rutas de accioén para que la PGR siga trabajando en la transformacion de
valores, normas y practicas que reproducen la desigualdad de género y la discriminacion de
las mujeres.

Este ejercicio tiene como referentes nuestro conocimiento de propuestas analiticas
desarrolladas en el campo de los estudios de género sobre trabajo extra doméstico de las
mujeres que se remontan a los afios setenta y ochenta del siglo pasado (Riquer y Ferndndez,
1986). Al enorme acervo de debates y evidencia empirica sobre la division sexual del trabajo
y la segmentacion sexo-género de los mercados de trabajo producida desde aquellas décadas,
hay que agregar los aportes de la sociologia de las organizaciones desde la perspectiva de
género que empezo a desarrollarse hacia finales de los noventa en el mundo anglosajon.70
Mas recientemente, contamos con los aportes feministas ubicados en el neo institucionalismo
que pone el acento en el sesgo androcéntrico y las practicas sexistas de la estructura profunda
de las organizaciones modernas.71

Del inicio de los estudios sobre el trabajo extra doméstico de las mujeres desde perspectivas
de género a la fecha, ese ambito ha cambiado. Hoy en dia parece menos apremiante que en
los setenta y ochenta, dar cuenta de la subrepresentacion de las mujeres en los mercados de
trabajo, en gran medida, en virtud del incremento de la poblacion econdmica activa femenina

70 Segun Inchaustegui (2012:245) “a partir de una base construccionista en torno al género, que permite superar
las visiones estaticas y esencialistas de “hombre” y “mujer”, la emergencia de los estudios sobre género y
organizaciones en menos de una década han permitido desarrollar una vision del género mas fluida y negociable,
haciendo posible el analisis de como se juega y como se negocian los roles, practicas, identidades e ideologias
en torno al género en diversos tipos de organizaciones”.

"' De acuerdo con Inchdustegui (Ibid.): “Desde la perspectiva del feminismo neo institucionalista las relaciones
de género pueden ser estudiadas como si se tratara de un conjunto articulado de costumbres, valores, reglas y
normas, con las cuales las sociedades regulan la formacion de las subjetividades, los roles, funciones,
oportunidades y estilos de vida de mujeres y hombres. En esta afirmacion subyace la hipotesis de que la
diferencia sexual y su construccion social, permean todo el cuadro institucional y normativo de las sociedades
modernas, de suerte que tanto las relaciones econémicas, como las relaciones sociales, politicas y simbolicas,
que median los intercambios y la negociacion cotidiana entre los individuos de ambos sexos, estan modeladas
por las jerarquias del género”.
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en sociedades desarrolladas y en desarrollo. En el caso de nuestro pais entre 1970 y el 2000
la proporcion de mujeres en la Poblacion Economicamente Activa (PEA) pas6 de 19.0% a
31.5% y en los ultimos 16 anos llegod a casi al 44%. Ademas de este incremento, las tasas de
participacion aumentaron notablemente entre mujeres unidas y/o con hijos/as, lo que
significd un cambio de enorme importancia pues los mercados de trabajo parecian un lugar
de hombres al que podian acceder solamente mujeres sin conyugue y sin hijos/as.

Diversos factores se asocian al aumento de la participacion de las mujeres en los mercados
de trabajo: el incremento en la escolaridad de las mujeres, la baja en la fecundidad, el aumento
en el nimero de mujeres divorciadas y separadas con hijos/as, la depreciacion de los salarios
e ingresos, entre los mas relevantes. Sin duda, también ha pesado el cambio ocurrido en la
valoracion social del trabajo extra doméstico de las mujeres. En los ultimos 30 afios, gracias
a los esfuerzos feministas y de los estudios de género por visibilizar a las mujeres en los
mercados de trabajo y documentar las dobles y triples jornada que realizan, poco a poco se
ha ido minando el rigido imaginario que sustenta la naturalidad de la division sexual del
trabajo. Claro esta que ello no significa que en sociedades como la nuestra, se haya alcanzado
la valoracion plena de la mujer como trabajadora fuera ni dentro del hogar.

No obstante, y sin que haya dejado de ser relevante el estudio y monitoreo de las
oportunidades aun distintas para que hombres y mujeres ingresen, permanezcan y asciendan
en el trabajo, la mirada se ha ido centrando en otros fendmenos. Para los propdsitos de este
Diagndstico cabe destacar la discriminacion y el acoso y hostigamiento laboral y sexual y la
compatibilidad entre vida laboral y familiar. Fenomenos que son sintomaticos de la
persistencia de la desigualdad de género en las organizaciones laborales.

Vale la pena subrayar que estamos ante fendmenos cuyo caracter principal es estar montados,
por asi decirlo, sobre la naturalizacion de la division sexual del trabajo, naturalizacion que
invisibiliza la desigualdad de género. También hay que decir que este mecanismo de
naturalizacion e invisibilizacion contribuye a que las barreras, obstaculos, limites al fin, para
el desarrollo laboral de las mujeres, ellas mismas los experimenten como un asunto personal,
individual, sin advertir la dimension estructural del fenémeno. Ello representa un enorme
desafio para las intervenciones a favor de la igualdad de género en las organizaciones.

Sobre la desigualdad

En la informacion disponible de las encuestas de Clima y Cultura Institucional (ECCO), la
Procuraduria General de la Republica (PGR) ha resultado de las mejor valoradas en la
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Admiracion Publica Federal (APF) en términos de satisfaccion de su personal. Son altos
también los porcentajes respecto de la percepcion sobre la igualdad de género.

Estos resultados son consistentes con los de la Encuesta en Linea 2016 que muestran casi
consenso en torno a que hombres y mujeres estdn en capacidad de desempeiar cualquier
puesto o cargo. De igual modo, lo hubo respecto de que hombres y mujeres pueden
desempetiarse en puestos de autoridad. Estos datos, sumados a las respuestas obtenidas en
los grupos focales, refuerzan la idea de una narrativa que no da cuenta de la desigualdad de
género ni de la discriminacion de facto.

Pero la PGR, como otras instituciones de la APF, no esta exenta de diferenciaciones entre su
personal que constituyen una condicion a considerar para visibilizar, enfrentar y erradicar la
desigualdad de género. Ello porque ésta expresion de la desigualdad social, en las
instituciones, como en cualquier otro medio, no existe ni se reproduce en el vacio, por el
contario se nutre de otras expresiones de la desigualdad.

Asi, la desigualdad de género en la institucion parece esconderse e incluso quiza justificarse
en virtud de que parecen mas visibles y hasta cierto punto cuestionables otros rasgos de
diferenciacion que propician desigualdad. Nos referimos especificamente a la distincion
derivada de las formas de contratacion por el método de servicio profesional de carrera frente
a la contratacion directa que es por el que ingresa la mayoria del personal por lo menos en
los ultimos afios’?.

Ciertamente en esos ultimos afios se ha incrementado la contratacion de mujeres, aunque por
contratacion directa, lo que actiia como factor en contra de que sean las propias mujeres
quienes se apropien de la demanda por la igualdad. Toda vez que ese tipo de contratacion
no genera certidumbre ni garantias laborales, lo que contribuye a que sea mas importante
mantener el empleo que dar la batallas por la igualdad, mas aun cuando la percepcion
generalizada es que en la PGR se promueve y se respeta la igualdad de género.

A lo anterior hay que agregar que de los grupos focales obtuvimos la percepcion de que se
trata de una institucion en la que se valora la lealtad y la disponibilidad (sobre todo de horario)
ante superiores. El mérito, da la impresion, parece asociado mas a estos valores y menos a la
iniciativa y al desempefio laboral, sin que ello signifique que éste no se valore.

2 Por ejemplo, segiin documento de la PGR (Procuraduria General de la Republica, 2011:18) en 2008 sélo
15.7% de las mujeres y 33.7% de los hombres fue contratado por el método de servicio profesional de carrera,
en 2011 subid a 22.7% y 39.1% respectivamente. La contratacion directa, el método mas usado de
contratacion, para las mujeres crecio de 59.1% a 66.5% y los hombres crecié de 48 a 51.3% en esos afos.
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El retrato se completa con la percepcion de las y los informantes respecto del peso que tiene
en la instituciéon practicas llamadas o conocidas como “amiguismo”. Para las y los
informantes estas practicas estan a la base de la discriminacion y la desigualdad en la PGR,
no asi la desigualdad de género.

Se entiende que el objeto de la PGR que ha cobrado mayor relevancia en los ultimos afios
debido al aumento de la criminalidad en el pais, la convierte ante la mirada de su personal en
una institucion con una alta y noble mision. Probablemente ello contribuye a entender los
altos niveles de satisfaccion en el trabajo y la lealtad y disponibilidad para cumplir con las
tareas. El desafio sin embrago es como utilizar esa valoracion para persuadir de que su mision
se enalteceria ain més de lograrse erradicar practicas que mantienen la desigualdad de
genero.

Los signos de la desigualdad de género

Entre los signos o indicadores de la desigualdad de género en las organizaciones del mundo
del trabajo tenemos: los requisitos y perfiles de ingreso, la estructura por edad y sexo de la
plantilla, la feminizacion de actividades de apoyo, la masculinizacién de puestos de decision,
las diferencias salariales entre hombres y mujeres; los mecanismos de acenso y sus
resultados. Pero los Indicadores mas conspicuos suelen ser la presencia de practicas de
discriminacion por sexo y sobre todo de hostigamiento y acoso laboral y sexual.

Hombres y mujeres que laboran en una determinada institucion suelen saber o pueden saber,
como esta constituida la plantilla laboral, incluso pueden saber sobre las diferencias salariales
entre hombres y mujeres. Saberlo, por si mismo, no conduce necesariamente a que se lean
los datos de la desigualdad de género como tales. La naturalizacion de las diferencias sexo-
género puestas de manifiesto en actividades y tareas distintas, en salarios diferenciales, en la
feminizacion de actividades de apoyo y la masculinizacion de puesto y cargos de mayor
prestigio, es el dispositivo mas poderoso para invisibilizar la desigualdad de género. La
formula es mas que conocida, somos socializados/as bajo la creencia en que las diferencias
de sexo prescriben destinos especificos para hombres y mujeres (papeles, actividades, lugares
e incluso emociones distintas). Las sociedades mismas estan estructuradas para que esa
socializacidn se actué en cualquier escenario, lo que incluye a las organizaciones, y de ese
modo, producimos y reproducimos un orden de género que mantiene cosificada (objetivada)
la diferencia sexual.
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Discriminacion, acoso y hostigamiento

Un primer paso para diagnosticar la desigualdad de género en las instituciones se da mediante
el analisis por sexo de su plantilla. En la PGR, segiin datos de marzo de 2016, del total de
personal 43% eran mujeres y 57% hombres. Esta proporcion no ha variado mayormente por
lo menos en los ultimos cinco afios, segun resultados de las ECCO de 2011 a 2015.

No obstante, solo pocas mujeres ocupan cargos de decision. Las mujeres predominan en los
cargos por honorarios, enlace y jefatura de departamento, los hombres en los puestos
operativos. En las subdirecciones se ha alcanzado casi el equilibrio, pero no asi en los puestos
de mando, direccion de area y direccion general, donde los hombres siguen siendo mayoria.
No obstante, en la percepcion de las personas que participaron en los grupos focales el que
haya habido dos mujeres es un signo inequivoco de igualdad de oportunidades.

Ahora bien, para introducir el tema de la discriminacion, tenemos que tanto los datos de la
Encuesta en Linea como la informacion obtenida en grupos focales, dibujan una institucion
en la que no se reconocen distinciones ni restricciones explicitas para las mujeres en el
ingreso, acenso, ni en la cotidianidad de la vida institucional. Se trata de una institucion en
la que se pone en practica la igualdad de género.

La narrativa sobre la institucion que surgen del analisis cuantitativo y cualitativo, parece
reproducir el discurso que en la actualidad preconiza el derecho de las mujeres al trabajo y a
su desempefio en cualquier oficio, profesion, puesto y cargo. Asi como la denuncia de
cualquier mecanismo que haga prevalecer la desigualdad de género, la discriminacion directa
o indirecta, el hostigamiento y el acoso laboral y sexual.

Ciertamente, esta narrativa se basa en elementos objetivos. En los tltimos afios la PGR y
otras instituciones de la APF, han implementado normas y medidas a favor de la igualdad de
género. De hecho, pueden considerarse en si misma una buena practica, la creacion en su
momento de la Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia Contra las Mujeres y Trata de
Personas (FEVIMTRA) en agosto de 2015 de la de la Unidad de Igualdad de Género.

Queda sin embargo el interrogante acerca de si tal narrativa ha tocado la estructura profunda
de la desigualdad de género. Esto es, el conjunto de valores, practicas y normas no escritas
que impiden cuestionar la naturalizacion de la diferencia sexo-género.

Para acercarse a la respuesta, nos centraremos en los resultados obtenidos sobre la percepcion
de practicas de discriminacion por sexo y de percepciones y experiencias de acoso y
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hostigamiento sexual. Toda vez que los datos recabados sobre discriminacion por sexo y
sobre acoso y hostigamiento sexual parecen revelar una fisura en la narrativa descrita. Si
bien ambas, la discriminacidén por sexo y el hostigamiento y acoso sexual, resultaron mas
reconocidas por quienes contestaron el cuestionario que en grupos focales, los datos son
relevantes.

Lo mas relevante es que mas mujeres tienden a percibir la discriminacion por ser mujeres,
mientras los hombres la relacionan con mecanismos de ascenso y con diferencias salariales.
Esta distincion es comprensible: en el orden de género es dificil, si no imposible, que los
hombres asocien la discriminacion con su sexo, esto es, que se perciban discriminado por ser
hombres. Lo contrario ocurre con las mujeres. Por ejemplo, pueden pensar que sus opiniones
valen menos o no son consideradas porque son mujeres.

Sin restarle importancia al plano subjetivo, es en el objetivo en el que se verifica que es el
cuerpo diferente, el femenino, el objeto de discriminacion. El indicador duro de ello es el
embarazo, asi lo reconoce el Consejo Nacional para la Prevencion de la Discriminacion:
como el principal factor de discriminacion laboral.

Como se dijo en su oportunidad, casi el 2% del personal que contestd la encuesta conoce a
una mujer que fue despedida por haberse embarazado en los dos Gltimos afios. Ademas,
6.9% del personal que contesto la encuesta conoce a una mujer que padeci6 acoso laboral por
haberse embarazado en los dos ultimos afios. Asimismo, 6.7% del personal que contesto la
encuesta conoce a una mujer a quien le limitaron su posibilidad de ascenso, de presentarse a
convocatorias o de promocion laboral. 'Y 2% de las mujeres que contestaron la encuesta
vieron limitadas sus posibilidades de ascender o presentarse a convocatorias por embarazarse
durante los dos Ultimos afos.

Mas alld del significado cuantitativo del fendmeno, de los grupos focales obtuvimos
informacion relevante sobre las contradicciones en las que se presenta este mecanismo de
discriminacion. Contradicciones basadas en que no parece haber discriminacion directa de
las mujeres embarazadas, sino actitudes que van desde la de otorgar trato especial y algunas
prerrogativas (no levantar cosas pesadas, no cumplir horas extras u horarios nocturnos) hasta
las de descalificarlas para determinadas actividades y puestos o encargos. Se trata de las dos
caras de la misma moneda pues se lean como privilegio o prerrogativas por estar embarazada
o como discriminacion indirecta, se trata de la puesta en marcha en acciones justificadas en
la naturalizacion de la diferencia sexual.
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Lo inquietante en este punto es que sean las propias mujeres quienes caen en la trampa de
usar el embarazo para obtener prerrogativas, pero también quienes son complices del discurso
tacito de la desigualdad de género, al ver como aceptable que las mujeres embarazadas, pero
sobre todo las que tiene hijos y e hijas en etapa de crianza, sean excluidas de determinadas
oportunidades.

A ello hay que agregar la percepcion, documentada tanto por la Encuesta en Linea 2016 como
en los grupos focales, de que las medidas tomadas en la institucion para favorecer la igualdad
de género son discriminatorias de los hombres. Esta percepcion resulta de la mayor
importancia, en tanto marca una alerta a la implementacion de acciones positivas, sobre todo
porque parece ser que las mujeres consideran que lo que debiera hacerse a su favor debe
partir de la diferencia de sexo. Lo que podria equivaler a decir contar con facilidades para
atender responsabilidades domésticas y de cuidado y no para romper el techo de cristal’>.

En este punto es importante decir que habria que impulsar una suerte de pedagogia de la
diferencia sexo/género que explique con mucha claridad que el problema est4 en el cuerpo
sexuado, porque se le esencializa, se le naturaliza, porque es al cuerpo al que se le atribuyen
fortalezas y debilidades, capacidades e incapacidades, destinos distintos, a fin de cuentas.
En el trabajo con grupos focales observamos que hay poca claridad acerca de que las medidas
para reducir las brechas de oportunidades entre mujeres y hombres se basan en que ellas no
tienen las mismas que ellos por ese mecanismo social de especializacion de los cuerpos
sexuados. Esto es, mientras se crea que es normal y natural que ellas tengan menos o distintas
oportunidades por ser mujeres, no se entendera que la batalla es contra dicha esencializacion
y naturalizacion del sexo, no contra o a favor de uno u otro género.

El otro signo a considerar en cuanto a la discriminacidn, es la manera como perciben algunos
hombres la licencia por paternidad. A partir de la experiencia de algunos que han hecho uso
de ella, vale la pena reparar en que tampoco parece percibirse como una medida a favor de
la conciliacion vida personal, familiar y laboral. Se percibe mas bien como un privilegio, no
necesariamente bien visto, para hombres con hijos/as. Siguiendo con el razonamiento
anterior, parece fundamental insistir en que este tipo de medidas abonan a la igualdad de
género, lo que significa en este caso, tomar medidas para que hombres y mujeres se hagan
cargo de las tareas de la reproduccion.

3 El término techo de cristal, (glass ceiling barriers) aparecid por primera vez en Hymowitz, C., & Schellhardt,
T. D. The glass ceiling. The Wall Street Journal. Special Report on the Corporate Woman, 24 de marzo de
1986. El articulo describia las barreras invisibles a las que se ven expuestas las mujeres trabajadoras altamente
calificadas que les impedia alcanzar los niveles jerarquicos mas altos en el mundo de los negocios,
independientemente de sus logros y méritos.
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Hostigamiento y Acoso Sexual (HAS) en la PGR

A diferencia de la discriminacion el hostigamiento y acoso sexual (HAS) es mas reconocido.
Segun resultados de la encuesta en linea afecta tanto a hombres como a mujeres en el ejercicio
de sus funciones laborales en la PGR, pero mas a ellas que a ellos: en el ultimo afio por cada
hombre que reportd haber padecido algin acto de HAS hay tres mujeres.

Se encontro, de igual modo, que afecta a todos los tipos de personal, pero que hay areas de
la institucion en las que se reportdé mayor nimero de estos actos: casi cuatro de cada diez
mujeres empleadas como personal de Seguridad a Funcionarios/as y tres de cada diez mujeres
de la Policia Federal Ministerial.

Estos resultados cobran particular relevancia con la informacidon obtenida en los grupos
focales, pues nos dieron las claves de interpretacion del fendmeno. A diferencia de lo que
hemos encontrado en otras instituciones’®, en la PGR, particularmente entre mujeres, se
percibe como una practica de abuso de poder, incluso entre iguales. Lo que revela conciencia
de que, aunque mujeres y hombres estén en la misma posicion laboral, mas aun si el acosador
estad en una posicion de menor rango que las mujeres, se ejerce porque “se puede”. Con lo
que queremos decir que la fuente de ese poder no es necesariamente la superioridad
jerarquica, sino la superioridad masculina en un orden de desigualdad de género.

Por ello quizéd sea mas desconcertante que las mujeres lo vivan como un desafio personal.
Como se dijo en el capitulo correspondiente sobre grupos focales, principalmente las
mujeres, pero en alguna medida también los hombres, viven el hostigamiento y acoso sexual
como una conducta individual y no perciben estas conductas como un signo de desigualdad
de género en la institucion. Ello explica, en parte, la baja denuncia dentro de los canales
institucionales. A la interpretacion de que se trata de conductas individuales no abona la
experiencia de quienes habiendo denunciado no obtuvieron resultados satisfactorios.

Como se planted en su momento, para mas de una de cada diez personas, el principal motivo
por el cual no denunci6 o interpuso una queja esta vinculado con la falta de confianza en las
autoridades correspondientes, ya que no vale la pena hacerlo porque nunca pasa nada
(12.5% de los hombres y 16.4% de las mujeres). Esta opinion parece estar en consonancia

4 A diferencia de lo que se encontrd en otro estudio similar (Riquer y Castro, 2014), en el Consejo de la
Judicatura por medio de grupos focales supimos que el acoso y el hostigamiento sexual se perciben como un
recurso puesto en juego en la busqueda de apoyos para los ascensos, indistintamente del sexo, por parte de
quienes carecen del padrinazgo o de vinculos familiares para mejorar en la institucion. Esto puede significar
que se trata de un mecanismo de algiin modo legitimado en la institucion.
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con la cifra del 52% de los casos de quejas/denuncias presentadas: no paso nada, se archivo
el asunto o se dictamino que no procedia la denuncia/queja. Es fundamental que las
campafias de difusion de visibilizacion y denuncia del HAS, den certidumbre acerca de que
los mecanismos instituciones funcionan, mas atn en la institucion procuradora de justicia.

Compatibilidad entre vida laboral y familiar

La preocupacion por hacer compatible la vida laboral, personal y familiar surge en paises
europeos y tiene que ver con las transformaciones de las reglas de juego en y para los
mercados laborales (flexibilizacion y desregulacion), pero fundamentalmente con la urgencia
de replantear de fondo, la asociacion mujer-reproduccién. Asociacion que constituye el
nucleo duro de la division sexual del trabajo y de su vigencia a pesar de los cambios
sustantivos que han ocurrido para las mujeres y desde luego a pesar de las trasformaciones
en la vida familiar.

Por ello, se ha convertido en un indicador fundamental para medir los avances en la
trasformacion de fondo de las normas y practicas que sustentan el modelo de socializacion y
de reproduccion en las instituciones de la division sexual de trabajo. Pero la tarea es enorme,
sobre todo en sociedades como la nuestra de alta valoracion de la maternidad asociada al
destino de las mujeres.

(Qué condiciones hay en la PGR para impulsar la conciliacion entre vida personal, familiar
y laboral? Para intentar respuestas es fundamental considerar la estructura de la plantilla del
personal por estado conyugal, dependientes en el hogar y edad.

En la institucién, més hombres que mujeres estan casados o unidos (68.9% de los hombres y
31.5% de las mujeres). En cambio, en términos proporcionales, el doble de las mujeres
(16.8%) que de los hombres (7.9%) se registré como separada, divorciada o viuda. También
es practicamente mas del doble la proporcion de mujeres solteras (47.2%) que de hombres
solteros (22.8%).

Casi la mitad del personal que particip6 en la encuesta en linea reportd que hay un nifio/a o
mas menor de 15 afios 0 menos en su hogar. Un poco mas del 10% de las personas reportaron
que en su hogar viven personas que requieran cuidados especiales (personas con
discapacidad, enfermas, adultos mayores, etc.) ;Quién se hace cargo de hijos/as y de personas
que requieren cuidados especiales? Los resultados de la encuesta en linea son muy
reveladores.
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En el caso de casi el 70% de los hombres se hace cargo de hijos/as su pareja, y en un poco
mas del 20% de los casos otro familiar. La diferencia con las mujeres no puede ser mas
contrastante: solo en el caso del 10% de las mujeres su pareja se hace cargo de hijos/as y en
el 55% de los casos otro familiar. Es igualmente contrastante el cuidado de personas que
requieren atencion especial: en el caso de los hombres, 38% se hace cargo la pareja y en un
porcentaje de 46% otro familiar. En cambio, en el caso de las mujeres, los porcentajes son
8% y 61.64% respectivamente.

En cuanto a las caracteristicas por edad del personal de la PGR, en la Encuesta en Linea 2016,
resulté que mas de un 40% de las mujeres son jovenes, tienen entre 26 y 35 afios, mientras
que no llega a un tercio la poblacion masculina de esa edad. En cambio, es significativamente
mayor la proporcién de hombres en la franja de edad de 36 a 45 afios (35%) que la de mujeres
(28.8%), diferencia menos acentuada en la franja de 46 a 55 afos (20.5% de los hombres y
16.5% de las mujeres).

El estado conyugal, el porcentaje de personal con dependientes en casa y la edad parecen
indicar que, la PGR, como en otras instituciones en las que “se sabe a qué hora se entra, pero
no a qué hora se sale” (forma de expresar el consenso encontrado en los grupos focales,
respecto del no respeto del horario de 8 horas), es un lugar poco amigable para las mujeres
que tienen responsabilidades y tareas de cuidado. Particularmente, para su desempefio en
puesto y cargos de mayor responsabilidad y prestigio.

A los datos anteriores podemos sumar un hallazgo interesante: practicamente la mitad de
quienes respondieron la encuesta en linea dijeron no tener dificultad para conciliar el tiempo
que dedican a su trabajo con sus responsabilidades familiares, la otra mitad tienen algin nivel
de dificultad para esta conciliacion. Por sexo, méas mujeres (52.3%) que hombres (44.6%)
reporta tener dificultades para conciliar los tiempos de trabajo con sus compromisos
familiares y personales.

Como era de esperarse, las personas de niveles superiores son quienes en mayor proporcion
tienen dificultades para conciliar el tiempo laboral y familiar, especificamente 60.5% de
quienes ocupan una jefatura de departamento y 58.7% de quienes tienen una subdireccion o
nivel superior. Entre el personal que ocupa un puesto de enlace u homologo, el 50.1%
reportas también dificultades para lograr una adecuada conciliacion entre las diversas esferas
de la vida.

Otra expresion de la dificultad de conciliar la vida laboral con la vida familiar y personal se
refiere a la posibilidad de equilibrar la distribucion de tiempos en dichos ambitos. Es
sorprendente que el 81.1% de las personas reportan que pueden distribuir el tiempo entre sus
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distintas actividades de forma equilibrada. Desde luego, mas mujeres (21.6%) que hombres
(16.4%) nunca puede equilibrar el tempo que dedica a sus necesidades personales, familiares
y laborales.

De nueva cuenta por nivel de puesto, las personas que estan en niveles superiores de la
jerarquia institucional nunca dedican tiempo de forma equilibrada a las necesidades personal,
familiar y laboral, concretamente 25.8% de quienes jefatura de departamento y 22.4% tienen
esta imposibilidad. Se aprecia que alrededor de 40% de los diferentes grupos s6lo pueden
equilibrar sus necesidades algunas veces, particularmente entre los grupos de mayor jerarquia
y quienes son enlace.

En los grupos focales no detectamos, ni de lejos, algo asi como un reclamo o demanda a favor
de conciliar vida personal, familiar y laboral. Lo que quiere decir que las personas son
conscientes de que trabajar en la institucion implica establecer una serie de arreglos,
especialmente las mujeres, para tener vida personal y familiar. Justamente porque esto se
conoce, cada quien se las arregla como puede. Es decir, los arreglos para atender las
exigencias del trabajo, dependen de los recursos personales de cada quien para atender en
particular a los/as hijos/as y sus necesidades.

Entonces, la informacion obtenida sobre vida familiar y laboral, parecen contrastar con la
narrativa que surge en torno a la desigualdad de género y la discriminacion de las mujeres.
Parece haber un mayor reconocimiento de la necesidad o de la importancia de hacerlas mas
compatibles. Podemos suponer, dado el reclamo amplio de que en el PGR se sabe la hora en
la que empieza la jornada pero no a qué hora termina, que se sacrifica la vida familiar en aras
de cumplir en el trabajo.

Si esta interpretacion es plausible, tal vez se trate de otra fractura de la narrativa sobre la
ausencia de discriminacion de las mujeres y de visos de desigualdad de género. Al respecto
habria que considerar que la temética de la conciliacion entre vida familiar y laboral es una
estrategia para avanzar hacia la igualdad de género y no discriminacion en las organizaciones
laborales. A diferencia de las acciones afirmativas u otras estrategias para emparejar el piso
desde el que arrancan las carreras laborales, esta estrategia convoca a hombres y mujeres y
lo hace desde un referente que concita imagenes y emociones positivas: la familia. Tal vez
por ello cuesta menos reconocer cuando el trabajo deja poco tiempo para ella.
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PROPUESTA

“Las tnicas posibilidades de igualacion en el avance de la carrera laboral de las mujeres con

respecto de los varones serian bajo condiciones de trabajo no full- time sino full- life””.

El Diagnostico realizado nos da una primera aproximacion a las actitudes, percepciones,
valores, experiencias y el conocimiento que existe entre en el personal de la PGR, sobre
indicadores de la desigualdad de género. Entendiendo cultura organizacional como el
conjunto de valores, creencias, saberes y normas escritas y no escritas que pautan las
interacciones y las actuaciones individuales de cualquier organizacioén, podemos decir que,
hasta donde alcanza nuestra indagacion, la desigualdad de género estéd oculta pero imbricada
con un rasgo destacable de dicha cultura: el de la discrecionalidad, presumiblemente de
quienes tienen autoridad legitima.

Si este rasgo es o constituye el piso firme o, si se prefiere, la columna vertebral de la
organizacion, seria un desproposito proponer simplemente sustituirlo por un mandar
obedeciendo reglas explicitas que establezcan los limites a la actuacion discrecional. Pero lo
que quiza no sea un despropdsito seria convocar a la elaboracion de una nueva narrativa a
partir de las fisuras o fracturas de la que parecer ser la narrativa dominante.

Como lo expusimos lineas arriba, parece haber por lo menos dos fisuras que habria que
aprovechar, una respecto de la discriminacion por sexo (percibida sobre todo por mujeres) y
la percepcion y experiencia de hostigamiento y acoso sexual. La segunda, debiera articular
el malestar provocado por el incumplimiento de la norma contractual - explicita - de 8 horas
de trabajo, con la relacion entre vida laboral y familiar.

En nuestra perspectiva y con base en los resultados de este Diagndstico, una politica
institucional que tenga como objeto la no discriminacién y la igualdad de género, tendria que
enfocarse en la resignificacion que se les da a los intercambios sexuales, para que el acoso
sexual cobre el significado de violencia de género. Un primer paso, se daria estableciendo
reglas e instrumentando mecanismos claros y explicitos para la estabilidad y movilidad
laboral.

Un segundo paso seria que la institucion garantizara que cuenta con una instancia y con
mecanismos fiables para la denuncia de la discriminacion y del hostigamiento y acoso laboral
y sexual. Resulta inquietante la proporcion de quienes han sufrido hostigamiento o acoso

75 Frase de una entrevistada del estudio de Burin (Op. cit., 2004: 67).
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sexual hayan decidido no hacer ni decir nada. A ello hay que agregar que practicamente una
tercera parte dijo no saber de la existencia de canales institucionales para la proteccion frente
al hostigamiento y acoso sexual en el trabajo.

Suponemos que garantizar que las victimas de acoso, pero también de hostigamiento laboral
y de discriminacion, lejos de correr el riesgo de la revictimizacion, seran atendidas conforme
a la normatividad vigente en el pais, contribuiria de manera significativa al cambio de
narrativa que estamos proponiendo. Mas aun si consideramos el objeto mismo del PGR.

La otra fisura a la que nos hemos referido, como lo expresamos apenas, debiera articular el
malestar provocado por el incumplimiento de la norma contractual con la relacion entre vida
laboral y familiar. Dicha articulacion parte del supuesto de que el malestar puede y quiza
deba relacionarse con las horas que no se dedican a otras cosas.

Derivado de estudios sobre la doble presencia (Balbo, 1978) de las mujeres, categoria con la
que se describe y analiza la capacidad de las mujeres de gestionar la presencia simultanea en
dos esferas aparentemente separadas: publico/privado; doméstico/extradoméstico;
productivo/reproductivo (Borderias, 1996; Chodorow, 2002; Holmes, 2002), proponemos un
trabajo a partir de lo que Burin denomina conflicto de ambivalencia’®.

Los resultados obtenidos nos indican que una parte significativa de las mujeres encuestadas
y participantes en los grupos focales, experimenta las tareas domésticas y sobre todo del
cuidado de otros, como connaturales a su sexo. Ello es indicativo del piso o suelo pegajoso’”.

6 Dice Burin; “El conflicto de ambivalencia expresa la dificultad para responder e identificarse
simultaneamente con (las logicas contradictorias laborares y familiares), y a la vez el rechazo a la dicotomia
clasica entre el universo familiar y el universo laboral. Los pasajes continuos de una esfera a otra, de una logica
a otra, y el esfuerzo por mantener simultaneamente ambas en el mismo nivel de significacion, constituyen una
de las condiciones frecuentes a las que deben enfrentarse las mujeres dentro de este complejo panorama. A la
vez, muchas de las mujeres (...) revelan su rechazo a tener que elegir uno de ellos y postergar o denegar al
otro. El esfuerzo que realizan por sostener el conflicto de ambivalencia, sin recurrir a estrategias dicotomicas
“0/0”, las lleva a procurar negociaciones permanentes y cambiantes, lo cual otorga un sentido de tacticas
provisorias a las elecciones concretas y puntuales que hacen en determinados momentos. El recurso de la “no
eleccion” es considerado a menudo como un modo de resistencia, un mecanismo de defensa eficaz, contra las
actitudes dicotomicas, disociadoras, del tradicional universo laboral masculino” (2004: 70).

77 Piso pegajoso se refiere a las creencias, normas, valores, practicas que mantienen a las mujeres en la base de
la piramide econémica. El cuidado de los hijos/as y de otras personas de la familia (mayores, enfermas), el
mantenimiento del hogar, los servicios al conyuge, imponen una “adhesividad” a las mujeres que impide o
dificulta su desempeno laboral. La expresion también es 1util para entender las posibilidades de acenso de las
mujeres en el trabajo, en la medida en que, sobre todo las tareas de cuidado de otros, no les permiten realizar
actividades que favorecen el acenso, entre ellas: tomar cursos fuera del horario laboral, asistir a reuniones
también fuera de horario, viajar o cambiar de sede. El término ayuda, entonces, a comprender la suelo o
problematica de la tension entre vida familiar y laboral en el caso de las mujeres, asi como la necesidad de su
conciliacion.
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Hasta donde sabemos, parece no haber experiencias exitosas en el intento de modificar dicha
percepcion en, o desde el medio laboral. Debido, en gran medida, a la construccion de
subjetividades singulares en sociedades generizadas en las que perdura condiciones
inequitativas y discriminatorias hacia las mujeres (Burin, op. cit.; 2004:71). Esto es, y hasta
nuevo aviso, en dichas sociedades la fuente de reconocimiento del sujeto femenino, sigue
siendo la vida doméstica y sobre todo la maternidad y las tareas de cuidado de otros.

Ello no significa que no sea posible establecer una politica de reconocimiento de género en
las organizaciones que contribuya a enfrentar el conflicto de ambivalencia. En este punto,
hay que decir que, por politica de reconocimiento de género, no estariamos sugiriendo
medidas que favorezcan la conciliacion entre vida familiar y laboral para las mujeres, con las
que seguramente se reforzaria la adhesion al piso pegajoso. Por el contrario, se trataria de
descorporeizar, lo que significa desgenerizar, los desempefios y logros laborales.

El punto de partida es simple: se debiera cumplir con la norma contractual, pero seguramente
no seria posible, en particular en los &mbitos de mando y decisién del PGR. Pero lo que si
puede hacerse es empezar por reconocer que hay vida mas alld de la jornada laboral. Las
experiencias exitosas que conocemos, se basaron en incentivos a las tareas de cuidado de
otros.’® Igual que en algunas instituciones se reconocen los logros académicos y las destrezas
y habilidades desarrolladas en el desempefio laboral y profesional, pueden reconocerse los
esfuerzos y logros que se obtienen en el cuidado de otros. Lo que no significa premiar la
maternidad ni mucho menos a los padres, sino visibilizar, incluir, reconocer los esfuerzos y
logros que se realizan y obtienen en la vida familiar. En la practica ello debiera traducirse en
mecanismos que impidan que las tareas de cuidado obstaculicen la estabilidad en el empleo
y sobre todo los asensos en particular de las mujeres.

Aqui hay un punto crucial. La racionalidad del mundo del trabajo extradoméstico parte de la
negacion de la otra parte de la vida. Esta, en el mejor de los casos, se manifiesta en la esfera
del trabajo por medio de permisos por maternidad y lactancia o bien por la solicitud de
permisos para acudir a eventos escolares de los/as hijos/as o para atender un familiar enfermo.
O bien, se manifiesta cuando las mujeres no pueden seguir enfrentando el conflicto de
ambigiiedad y terminan por abandonar el mundo del trabajo. Sin discutir la relevancia de los

8 La experiencia a la que nos referimos fue implementada en la Secretaria de Finanzas del Gobierno de
Zacatecas en el sexenio 2004-2010. Ademas de una serie de acciones dirigidas a la poblacion para estimular la
recaudacion fiscal por medio de descuentos a quienes regularizaran propiedades y las escrituraran a nombre de
la esposa-madre; al interior de la instancia, se visibilizaron las tareas de cuidado por medio de autorizaciones
para padres y madres para recoger a sus hijos/as al salir de la escuela, a través de un centro de tareas para
hijos/as cuyo padre/madre, tenia jornadas divididas y desde luego, estableciendo jornadas corridas en las areas
que asi lo permitian. Esta Gltima medida, de hecho, se implement6 en todo el sector ejecutivo.
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derechos asociados a la maternidad, estos se inscriben en una vision y régimen familista”
que lejos de tener como foco de interés el cobijar a las nuevas generaciones, parte de que es
la madre la responsable practicamente en exclusiva de las tareas de la reproduccion.

En el PGR se ha dado un paso que podria ser la simiente de una politica institucional de
reconocimiento de la vida familiar que desafie el régimen familista: las licencias por
paternidad que cuentan con simpatia mas por parte de mujeres que de hombres.

Para ello habria que transitar desde una version de la familia como responsable de la
reproduccion social de la especie, a uno que considere que la reproduccion social de la
especie es el bien comun a proteger.

Una politica institucional de esta naturaleza tendria que impulsar una nueva narrativa que
parta de concebir a la reproduccion social de la especie como bien comun, lo que pasa por
decodificar la idea de que la capacidad reproductiva es de las mujeres o es femenina. Esto se
hace partiendo de humanizar la capacidad de reproducirnos, desbiologizarla, si se prefiere.
Pero mas importante atin, hay que poner en evidencia que la division por género de las tareas
cotidianas de la reproduccion social que se realizan en el ambito doméstico en el que habitan
familias (desde el cuidado y la socializacion de las nuevas generaciones, hasta las
satisfacciones de necesidades afectivas y de cobijo, descanso y alimento) sostienen y
reproducen el sistema o el orden social de desigualdad y exclusion.

La division por género y generaciones de las tareas de la reproduccion que ocurre “en
familia” perpettia la subordinacion y dependencia de unos individuos a otros y eso se aprende
“en familia”, se aprende a construirse como sujeto subordinado y dependiente, como se
aprende a subordinar a otros/as. Ademas, esa division es funcional a la reproduccion de
injusticias sociales como la sobre explotacion de la mano de obra de mujeres, menores y
jovenes, a quienes el mercado ofrece las ocupaciones de menor prestigio y poco pago, bajo
el supuesto de que la familia, toda familia, cuenta (o debe contar) con un proveedor
masculino: con un esposo-padre.

En consecuencia, esta narrativa tendria que desfeminizar y desmaternizar la crianza y en
general las tareas del cuidado de otros/as. Desde la comprension de la reproduccion social
como bien comun, es necesario que en y desde el espacio de trabajo se contribuya a que

7 Esping-Andersen (2001:203) denominé familista al régimen de bienestar caracteristico de América Latina
que ha combinado el sesgo de la proteccion social hacia el hombre proveedor con la centralidad de la familia
como protectora y responsable ultima del bienestar de sus miembros. El régimen supone que, asegurado el
ingreso, la familia puede hacerse cargo de la mayoria de las funciones relacionadas con el bienestar. Este
modelo, tiene como base a la familia de tipo nuclear y, por ende, a la division del trabajo por género.
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todos/as, en tanto miembros de una familia, participen y se ocupen del cuidado de todos/as.
O por lo menos de no contribuir a reproducir el exceso de maternidad y la ausencia de
paternidad que ha caracterizado a sociedades como la nuestra.

Como complemento, esta politica debe ser de reconocimiento pleno de las mujeres como
sujetos productivos. Desde la perspectiva de la reproduccion social como bien comun, se
trataria de contribuir a la valoracion social del trabajo productivo de las mujeres, dejando
atras las versiones de la vida laboral de las mujeres como accidente o desgracia por no contar
con proveedor econdmico (las jefas de hogares y las madres solteras).

El sujeto o agente de esta politica tendria que ser todo aquel, hombre o mujer, que tiene
responsabilidades de cuidado de otros, nifios/as, adultos mayores y personas enfermas. Lo
congruente seria que las medidas para el pleno reconocimiento de las mujeres como sujetos
productivos empatara con las encaminadas a desfeminizar y desmaternizar el cuidado de
otro/as en la familia.

Para concluir diriamos que los procesos de generizacion de las organizaciones y los puestos
no se dan en el vacio, sino en el contexto de la cultura organizacional en la que estan
establecidas las reglas del juego que pautan las relaciones y actuaciones de los individuos.
Son esas reglas del juego las que hay que visibilizar y modificar. Son las rutinas, habitos,
modos de hacer las cosas, en fin, el conjunto de valores, normas y précticas que dan identidad
a las instituciones, el &mbito sobre el que se debe actuar.

Pero, en el mejor de los casos, las reglas del juego cambian o se las cambia mediante un
trabajo de reingenieria impulsado por la autoridad. Nuestra propuesta no va en ese sentido
sino en el de aprovechar la capacidad de agencia de los sujetos generizados, mediante la cual
pueden, hombres y mujeres, repetir y reproducir y/o transformar las relaciones de género
establecidas.

En nuestra opinidn, esa capacidad de agencia puesta a favor de la no discriminacién y la
igualdad de género, debe transformar el malestar y el conflicto en propulsores del cambio.
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