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i. PRESENTACION

La capacitacion y la difusion de informacion constituyen dos pilares de la labor que se
realiza desde las instituciones publicas para contribuir a la garantia, el respeto, la
proteccion y la promocion de los derechos humanos de las mujeres, particularmente de
los derechos a la igualdad y la no discriminacion, el acceso a la justicia y la vida libre de
violencia; asi como para lograr la aplicacion de la perspectiva de género, como
herramienta para estos fines.

La relevancia de las actividades de capacitacion ha sido reiterada en el marco juridico de
nuestro pais, asi como en el internacional, por medio de sentencias, observaciones y
recomendaciones hechas al Estado mexicano, por ejemplo, mediante la sentencia del
Caso Gonzalez y otras vs. México, emitida por la Corte Interamericana de Derechos
Humanos, en la que se senala el deber de seguir “implementando programas y cursos
permanentes de educacion y capacitacion en derechos humanos y género; perspectiva
de género para la debida diligencia en la conduccidon de averiguaciones previas y
procesos judiciales relacionados con discriminacion, violencia y homicidios de mujeres
por razones de género, y superacion de estereotipos sobre el rol social de las mujeres
dirigidos a funcionarios publicos™.

De la misma manera, en diversas recomendaciones y observaciones el Comité para la
Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer, de las Naciones Unidas, no solo ha
senalado la necesidad de capacitar al personal que labora en el sector justicia, sino que
también ha subrayado la importancia de implementar mecanismos de seguimiento y
evaluacion de los efectos de la incorporacion de la perspectiva de género.

Considerando estos mandatos, asi como la relevancia que los procesos de evaluacion y
monitoreo tienen para completar la implementacion de acciones que buscan incidir
positivamente en los ambitos mencionados, la Unidad de Igualdad de Género (UIG) de la
Fiscalia General de la Republica (FGR) planed y coordiné la presente evaluacion (que fue
disenada en colaboracion con un organismo externo a la Fiscalia y aplicada enteramente
por este) a fin de conocer y medir los resultados obtenidos respecto de las
capacitaciones y la difusion realizadas en los ultimos anos en la FGR (y en su antecesora
la Procuraduria General de la Republica), en materia de género, derechos humanos de
las mujeres y otros temas relacionados.

Lo anterior, con el objetivo de tener elementos certeros sobre los avances, las buenas
practicas y los aspectos que requieren mejorarse o replantearse en los procesos de
capacitacion y difusion. Dichos conocimientos permitiran la toma de decisiones
informada en estos ambitos, para cumplir de mejor manera las obligaciones juridicas
antes mencionadas y contribuir al desarrollo de una procuracion de justicia con
perspectiva de genero, que posibilite el acceso y gjercicio pleno de derechos humanos.
Cabe decir que la publicacion de esta evaluacion contribuye, asimismo, a la divulgacion
en estos ambitos, mas alla de la FGR; asi como al cumplimiento de las obligaciones de
acceso a la informacion relacionadas con el gjercicio de recursos etiquetados en el
Anexo 13 “Erogaciones para la igualdad entre Mujeres y Hombres”, con los que se
desarrollo la evaluacion.

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

1 Corte IDH. Caso Gonzdlez y ofras (“Campo Algodonero”) Vs. México5. Excepcidn Preliminar, Fondo,
Reparaciones y Costas. Sentencia de 16 de noviembre de 2009. Serie C No. 205.
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ii. RESUMEN EJECUTIVO

La Evaluacion del Impacto de las Capacitaciones y Difusion en Temas de Perspectiva de
Genero (y otros de competencia de la Unidad de Igualdad de Género de la FGR)
proporciona informacion cuantitativa y cualitativa sobre el perfil del personal capacitado
por la UIG, los niveles de aprendizaje adquiridos, los niveles de satisfaccion con los
diversos cursos, modificaciones conductuales y actitudinales personales, trasferencias
de los conocimientos adquiridos al puesto de trabajo y cambios en la cultura
organizacional de la FGR. A partir de las conclusiones y recomendaciones recabadas en
la presente evaluacion, la UIG de la FGR esta en condiciones de elaborar un programa de
mejora de sus contenidos e instrumentos formativos e informativos, en el marco de
transicion de Procuraduria General de la Republica a Fiscalia General de la Republica.

El enfoque participativo de la evaluacion se basdé en una metodologia mixta de
investigacion social. Por un lado, se levantd una encuesta en linea a 15,232 personas,
6,563 mujeres y 8,669 hombres, de diferentes niveles de mando de todas las areas de
adscripcion de la FGR. Por otro lado, se realizaron entrevistas semiestructuradas y
grupos focales con personal de la Fiscalia con vinculacion estrecha con las actividades
de capacitacion y difusion de la UIG; asimismo, se realizd un taller para detectar las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas (FODA) de la estrategia de
capacitacion y difusion en temas de género con tomadores de decision de la Direccion
General de Formacion Profesional, el Centro de Formacion y Servicio Profesional de
Carrera, el Centro de Evaluacion y Control de Confianza, la Fiscalia Especial para los
Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de Personas y la Unidad de Igualdad de
Género.

Las principales fortalezas de las capacitaciones en perspectiva de género de la FGR son:

1. La capacidad instalada y reconocimiento del desempeno de las y los servidores
publicos que integran la Unidad de Igualdad de Género de la Fiscalia.
a. Elnivel de especializacion en perspectiva de genero.
b. La capacidad de convocatoria a las capacitaciones y eventos que organiza
la Unidad.
c. La persistencia y capacidad de persuasion de la titular de la UIG.

2. Laexistencia de personal preparado y areas aliadas con la agenda de género.

a. El personal de capacitacion de la FGR esta altamente calificado y
comprometido con los derechos humanos de las mujeres.

b. Lasy los capacitadores internos conocen las funciones y estructura interna
de la Fiscalia, lo cual les permite ajustar sus exposiciones a las
necesidades de la institucion.

c. Las y los servidores publicos de la FGR reconocen la contribucion de las
capacitaciones en género al respeto de los derechos humanos de las
mujeres en los casos que atiende la institucion.
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3. Los avances en la institucionalizacion de la perspectiva de género:

a. El marco normativo como La Ley Organica de la FGR, la cual estipula que
todas las acciones y la estructura misma de la Fiscalia incorporen la
perspectiva de genero.

b. La obligatoriedad del personal sustantivo de nuevo ingreso a recibir
capacitacion en perspectiva de genero como parte del proceso de
Formacion Inicial.

c. El proceso de certificacion vy ratificacion en la Norma Mexicana NMX-R-
025-SCFl-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion, la cual favorece
que la FGR genere y conserve las condiciones necesarias a favor de la
igualdad.

Sin embargo, las capacitaciones en perspectiva de género de la FGR tienen algunas
debilidades que deberan ser tomadas en cuenta para construir un plan anual de mejora:

1. La desestandarizacion de los procesos de capacitacion desde su diseno hasta su
evaluacion:

a. La falta de procesos e indicadores de supervision y evaluacion de las
capacitaciones en genero transversales a todas las areas de la Fiscalia que
imparten cursos afines.

b. La ausencia de protocolos o manuales que fijen un estandar en los
contenidos de los cursos y en la calidad de las y los capacitadores.

c. La descoordinacion y desvinculacion de experiencias y buenas practicas
entre las distintas areas que imparten capacitacion en temas de género, lo
cual traslapa contenidos y duplica al personal capacitado.

d. La reiteracion de temas de capacitacion en género o imparticion de cursos
que, a pesar de nombrarse diferente o tener enfoques distintos, generan
pPOCo conocimiento acumulativo.

2. La carencia de un sistema de registro y seguimiento de avances del personal
capacitado en temas de género:

a.

b.

La inexistencia de mecanismos de seleccion de la poblacion objetivo u éptima
de las capacitaciones en género segun las necesidades y perfiles de las areas.
La ausencia de un registro unico y estandarizado del personal capacitado en
geénero que permita analizar el aumento de cobertura de las capacitaciones
(poblacion objetivo vs poblacion atendida).

El acceso selectivo a las convocatorias para la capacitacion, ya que estas por
lo general se transmiten a traves de las y los titulares de las areas, quienes, a
su vez, dan la anuencia de participar al personal interesado.

El manejo opcional de las capacitaciones en materia genero, lo cual impide
que todo el personal de la Fiscalia tenga que asistir a los cursos en género, y
que todas las areas faciliten a su personal participar en dichos cursos.

3. Las resistencias y obstaculos al interior de la FGR para formarse en temas de
geénero.

a. La imposibilidad de impartir cursos extensos debido a la carga de trabajo
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y/0 alta movilidad del personal.

La resistencia del personal directivo y algunas areas a capacitarse en
perspectiva de género con el argumento de que ‘las necesidades del
servicio” se los impide.

El escaso seguimiento de los titulares de las areas al personal capacitado
en temas de género para que las capacidades y conocimientos adquiridos
se apliquen en su esfera de trabajo.

El entorno laboral machista, discriminador y miségino como un obstaculo
constante al impacto de las capacitaciones en materia de género.

4. El espacio insuficiente para llevar a cabo las capacitaciones. Algunas sedes son
poco accesibles en cuanto a su ubicacion, como las de Pilcomayo; otras tienen
restricciones de acceso al personal 0 son para grupos pequenos.

En cuanto a los factores externos que inciden positiva 0 negativamente en los cursos de
capacitacion en género de la FGR, se encuentran los siguientes:

1. Oportunidades o ventajas externas:

a.

b.

La presencia destacada de los derechos humanos de las mujeres vy la
violencia de género en la agenda publica nacional e internacional.

La normatividad nacional e internacional relacionada con la igualdad entre
mujeres y hombres ha impulsado la generacion de conocimientos vy
habilidades sobre dicha normatividad.

La normatividad de acceso a la informacion y rendicion de cuentas, a la
que esta sujeta la FGR, le obliga a dar cumplimiento a la atencidon de las
recomendaciones y los protocolos en materia de derechos humanos de
las mujeres.

La obligatoriedad de asignar un presupuesto etiquetado para
capacitaciones en temas de género.

La defensa por parte del Poder Legislativo en mantener y fortalecer a las
Unidades de Igualdad de Género de la Administracion Publica.

La revision de la normatividad y los procesos internos de la FGR desde la
perspectiva de género, aprovechando el proceso de restructuracion
institucional de la Fiscalia.

La oferta amplia de cursos gracias a la construccion de vinculos estrechos
con instituciones nacionales e internacionales.

La conformacion de una red de capacitadoras y capacitadores externos
Ccuya experiencia y calidad ha sido probada.

El desarrollo de las nuevas tecnologias de informacion ha facilitado la
capacitacion en linea y el acceso a informacion de calidad que nutre los
contenidos de los cursos.

La donacion por parte de la Embajada de Estados Unidos de la plataforma
informatica a través de la cual se imparten los cursos en linea.
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2. Amenazas o desventajas externas:

a. La publicidad externa negativa hacia los temas de género fortalece la
predisposicion de las y los servidores publicos en contra dichos temas.

b. El proceso de autonomia y restructuracion de la FGR ha implicado la
desvinculacion con marcos normativos y con instituciones de la APF que
aportaban a la transversalizacion de la perspectiva de genero al interior de
la Fiscalia.

c. La cantidad reducida de personas expertas en derecho vy justicia con
perspectiva de género, fuera la Fiscalia, que conozcan los elementos
técnicos (juridicos, cientificos y organizacionales) de la FGR que les
permita impartir cursos especializados en perspectiva de género aplicados
a los temas sustantivos de la institucion.

d. La vulnerabilidad de la FGR de no contar con una plataforma propia para
implementar cursos en linea y depender de la donacion de la embajada de
Estados Unidos en este mismo sentido.

e. La reduccion del presupuesto destinado a la capacitacion y el egjercicio
tardio e ineficiente de los recursos etiquetados para acciones a favor de la
igualdad de género dificultan el cumplimiento de las metas de
capacitacion programadas.

La presente evaluacion también detecto las fortalezas, debilidades, oportunidades vy
amenazas de la difusion en perspectiva de géenero de la FGR.

En cuanto a las fortalezas, el personal de la Fiscalia cada vez esta mas interesado vy
sensibilizado sobre los diversos temas de género. Esto ha derivado en la conformacion
de una red colaborativa entre distintas areas para mejorar los mensajes y materiales de
difusion. Asimismo, se han desarrollado habilidades y destrezas para aprovechar la
comunicacion digital y difundir mensajes electronicos orientados a la igualdad de
genero. Sin embargo, hay algunas debilidades en la difusion en perspectiva de géenero
que hay que destacar de manera resumida: hasta el momento, las campanas de géenero
no se han evaluado para medir sus impactos en el personal de la FGR; dichas campanas
son hechas por personal inexpertos en disenos de materiales de comunicacion, las
cuales no reciben retroalimentacion del area especializada en campanas y comunicacion
social de la FGR. Adicionalmente, hay sub-utilizacion de las redes sociales de la FGR
como instrumentos de comunicacion interna, debido a la percepcion de que estas son
para los usuarios externos.

La difusion en genero tiene la oportunidad de las nuevas Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion (TIC) y de los medios digitales de comunicacion para variar, aln mas, a sus
estrategias e instrumentos de comunicacion; asimismo, puede aprovechar la mayor
disponibilidad de informacion de calidad en temas de género que se encuentran en la
web y la vinculacion con otras instituciones para enriquecer la oferta de actividades y los
mensajes de difusion.

Es importante tener presente las restricciones presupuestales para el empleo de los
medios de difusion convencionales como los carteles, banners impresos, etc., y la
problematica de su almacenamiento y distribucion. Tambien hay que tomar en cuenta la
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escasez de pantallas y su ubicacion poco estratégica, el uso excesivo de la herramienta
de difusion “Para Ti" y el desaprovechamiento del intranet como medio de comunicacion
interno. EL manejo sobrio y de la imagen institucional de la FGR ha sido una limitacion
creativa para el personal responsable de la comunicacion institucional, lo cual ha dado
como resultado materiales de difusion convencionales, aburridos y ajenos al personal. El
diseno poco intuitivo de la pagina web de la Fiscalia tampoco permite acceder
rapidamente a los programas de capacitacion o las campanas de difusion en materia de
género.

Finalmente, a partir de la Evaluacion de impacto de las capacitaciones y difusion en
temas de perspectiva de género de la Fiscalia General de la Republica, se concluye que
el alcance de las capacitaciones en temas de género ha crecido significativamente; no
obstante, este avance no ha sido homogéeneo por unidades de adscripcion. No todo el
personal comparte el interés por capacitarse en género e incluso todavia la mayoria lo
hace solo cuando mandos superiores se lo requiere, a pesar de que la capacitacion en
geénero trae beneficios de promocion laboral. La carga de trabajo, la dificultad de
trasladarse a las sedes de los cursos y la amplia duracion de algunos cursos
presenciales son las principales limitantes para la capacitacion.

Los mandos altos casi no se capacitan en genero y los mandos medios que si lo hacen
adquieren principalmente conocimientos basicos, no especializados, de los temas
abordados. Si bien las capacitaciones son bien evaluadas, también existe la percepcion
de que no generan las competencias necesarias para que el personal desempene mejor
sus funciones cotidianas. De aqui la dificultad de convertir las areas de trabajo en
espacios practicos para aplicar los conocimientos adquiridos durante las capacitaciones.

El personal reconoce que las capacitaciones en género han sido utiles para mejorar el
trato que se le presta a la ciudadania desde la Fiscalia. También han detonado la
reflexion sobre la corresponsabilidad de las tareas domeésticas, la crianza de los hijos e
hijas y el auto reconocimiento como personas con igualdad de derechos. En cuanto a las
relaciones laborales, las capacitaciones han influido en conductas menos estereotipadas
y discriminatorias. En general, hay una percepcion mas favorable sobre el progreso de la
FGR hacia la igualdad de mujeres y hombres.

La difusion de los mensajes en temas de género también ha tenido muy buenos
resultados. Ha invitado al personal a cuestionarse las desigualdades de género y actuar
en consecuencia en su entorno laboral y en su vida en general. La difusion en género ha
sensibilizado principalmente al personal joven de entre 26 y 35 anos y con estudios de
licenciatura. Los hombres, mas que las mujeres, aseguran haber cambiado algun
aspecto de su trabajo o entorno laboral.

El alcance de las capacitaciones en temas de genero, impartidas al interior de la FGR, en
relacion con los enfoques de género, de derechos e interseccional, ha sido parcial. Las
mujeres se capacitan mas y aprovechan mas los cursos que los hombres. Aunque ellos
han tomado cursos sobre paternidades afectivas y corresponsables. En cuanto la edad,
quienes menos se han capacitado en temas de genero son las personas adultas de 50
anos o mas, muy probablemente es por la resistencia a modificar conductas y esquemas
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de trabajo. Las personas de origen indigena, con alguna discapacidad o que pertenecen
al sector LGBTTTI reconocen avances en la igualdad de género en la misma magnitud
que el resto del personal. Tampoco hay diferencias segun el nivel de escolaridad, edad y
antigledad en la institucion. En cuanto a sus derechos, el personal de la Fiscalia ya tiene
internalizados conceptos como igualdad de género, acoso y hostigamiento sexual,
sororidad, lenguaje incluyente, horas de lactancia y licencia de paternidad y maternidad.

Sin embargo, al interior de la FGR aun se considera que las normas y politicas que
promueven la igualdad de género y el tipo penal de feminicidio son acciones
discriminatorias en contra de los hombres. Ademas, aun se cree que las mujeres
desempenan mejor las tareas secretariales, administrativas, de planeacion y periciales;
mientras que son propias de los hombres las relacionadas con las tecnologias de la
informacion, las ministeriales, policiales y de seguridad. Esto se relaciona con la amplia
brecha de género en cuanto a la distribucion de posiciones de mando al interior de la
Fiscalia. La promocion laboral favorece a los hombres no tanto por sus capacidades, sino
por la concepcion de que ellos son los jefes de familia y proveedores del hogar.

Tambien hay retos en cuanto la conciliacion de la vida familiar y profesional, en los
permisos a los hombres para atender asuntos familiares, en la disminucion del
hostigamiento y acoso sexual y en la denuncia y atencion de conductas discriminatorias
en el lugar de trabajo.

Para concluir, se enlistan algunas recomendaciones para la Unidad de Igualdad de
Género de la FGR:

v' Disefar mecanismos normativos que obliguen a todo el personal, y no solo al
sustantivo, a capacitarse en perspectiva de género como parte de su formacion
inicial; asimismo, asignar un minimo de horas a la capacitacion anual en materia
de género.

v' Focalizar las capacitaciones hacia las funciones que realizan las unidades de
adscripcion.

v Dar a conocer los beneficios institucionales, profesionales y personales de
capacitarse en temas de género para fomentar la participacion voluntaria a los
CUrsos.

v' Fomentar las capacitaciones en linea como un instrumento flexible vy
complementario en los procesos de formacion de la Fiscalia.

v Las capacitaciones en linea aun tienen aspectos que mejorar. recursos
multimedia, contenido pedagogico, contenido visual, mayor interaccion con la
persona capacitada.

v' Fomentar capacitaciones integrales a las que acuda toda el area o equipo de
trabajo.

v' Determinar un kit de cursos por modulos o niveles de especializacion.

v" Analizar las evaluaciones pre y post de las capacitaciones por perfil de las y los
participantes, para detectar los rezagos en conocimientos.
Complementariamente, disenar los cursos por niveles o modulos para favorecer
la acumulacion de conocimientos.
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Los temas basicos en materia de género deben continuar impartiéndose; sobre

todo, porque existe mucha rotacion de personal. Sin embargo, para quienes ya

han tomado varias capacitaciones, resulta indispensable contar con “talleres”

practicos en correspondencia con las funciones que desempenan y las

competencias necesarias para cada area.

Replantear la estrategia de capacitacion hacia una labor vinculada con el

desarrollo y promocion laboral de las y los funcionarios de la FGR. Seria optimo

que dicha estrategia se desarrolle en el corto, mediano y largo plazo, y que

comprenda temas genéricos y especificos por area y tipo de personal. Para lo

cual se requiere:

o Consolidar el modelo de Formador de formadores.

o Certificar al personal de la Fiscalia que capacita en género como incentivo a
ser parte del equipo de formadores.

o Elaborar manuales y/o protocolos que estandaricen los criterios de calidad de
los cursos a traves de indicadores.

o Tener un directorio de docentes externos certificados como especialistas en
derechos humanos de las mujeres, justicia con perspectiva de género, entre
otros temas adhoc a las necesidades sustantivas de la Fiscalia.

Reforzar la sensibilizacion sobre igualdad de genero, derechos humanos de las
mujeres y procuracion de justicia con perspectiva de genero.

Detectar los espacios donde ocurren mas estereotipos para focalizar los trabajos
de sensibilizacion hacia una cultura institucional que promueva la igualdad como
principio y como derecho para todas y todos.

Sensibilizar, aun mas, sobre las consecuencias favorables, individuales vy
colectivas, de construir un clima organizacional con perspectiva de genero vy
enfoque de derechos humanos.

Implementar un modelo de evaluacion de las capacitaciones en genero en el
corto, mediano y largo plazo, con sus respectivos indicadores de gestion y
resultados.

Crear entre todas areas que imparten capacitacion en temas de género un
programa anual de aspectos susceptibles de mejora.

Diversificar los medios de difusion aprovechando el uso de nuevas tecnologias y
sobre todo generar disenos mas atractivos y novedosos para el personal.

Definir claramente la linea base a partir de la cual se mediran los cambios
generados por las actividades de capacitacion. Y a partir de ahi, realizar cortes
evaluativos programados: evaluaciones intermedias, finales y, de ser posible, de
impacto.

Precisar previamente los cambios directos o esperados en la poblacion objetivo y
los cambios indirectos en la FGR y en la poblacion atendida por la institucion, para
que los indicadores se disenen de tal manera que midan dichos cambios de
manera cualitativa y cuantitativa.

Fortalecer la inclusion de los hombres y las personas mayores de 50 anos a las
capacitaciones en perspectiva de genero, derechos humanos de las mujeres,
hostigamiento y acosos sexual, violencia feminicida, entre otros temas especificos
de su intereés.
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iii. GLOSARIO DE TERMINOS

Agente del Ministerio Publico de la Federacion: personal encargado de la persecucion,
ante los tribunales, de todos los delitos del orden federal; y, por lo mismo, de solicitar las
medidas cautelares contra los imputados; buscar y presentar las pruebas que acrediten
la participacion de éstos en hechos que las leyes senalen como delito; procurar que los
juicios federales en materia penal se sigan con toda regularidad para que la imparticion
de justicia sea pronta y expedita; pedir la aplicacion de las penas, e intervenir en todos
los asuntos que la ley determine.

Cultura organizacional: es el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes, habitos,
creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion dentro y entre los grupos
existentes en todas las organizaciones o instituciones.

DGFP: Direccion General de Formacion Profesional
CFSPC: Centro de Formacion y Servicio Profesional de Carrera

Enfoque de derechos: se refiere, en el ambito de la procuracion de justicia, a garantizar
el acceso y la procuracion de justicia en apego a los derechos humanos de las victimas.
Este enfoque a menudo requiere un analisis de las normas de género, de las diferentes
formas de discriminacion y de los desequilibrios de poder instalados en la actuacion
institucional.

Enfoque de género: se refiere a la metodologia y los mecanismos que permiten
identificar, cuestionar y valorar la discriminacion, desigualdad y exclusion de las mujeres,
que se pretende justificar con base en las diferencias biologicas entre mujeres y
hombres, asi como las acciones que deben emprenderse para actuar sobre los factores
de género y crear las condiciones de cambio que permitan avanzar en la construccion
de la igualdad de género.

Enfoque interseccional: analiza las condiciones estructurales que generan
desigualdades en el ambito personal y al interior de las comunidades que no se
suscriben, necesariamente, al género y que invariablemente determinan estructuras de
poder al interior de los grupos sociales: por ejemplo, la raza, la clase social, la edad, las
creencias religiosas, alguna discapacidad y la orientacion sexual.

FGR: Fiscalia General de la Republica

FEVIMTRA: Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de
Personas

Intervalo de confianza: es un intervalo en torno a la estimacion obtenida de la muestra
donde tenemos la confianza de encontrar el auténtico valor del parametro poblacional.

Investigacion cuantitativa: tiene como objetivo obtener respuestas de la poblacion a
preguntas especificas. Se trata de una investigacion empirico-analista fundamentada en
datos estadisticos para responder a relaciones causales concretas.

Investigacion cuantitativa: es una herramienta metodologica que permite analizar la

complejidad de un fenomeno determinado a partir de las experiencias y percepciones
de las personas que participan en el (Taylor y Bogdan, 1984).
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LOFGR: Ley Organica de la Fiscalia General de la Republica

Mapeo de actores clave (MAC): consiste en identificar a las/los actoras/es clave en los
procesos y toma decisiones relevantes de determinado proyecto institucional.

Perito(a): personal cuya funcion es auxiliar al agente del Ministerio Publico de la
Federacion, a la policia y a otras autoridades en el esclarecimiento de un hecho que la
ley senala como delito a efecto de lograr la identificacion de las y los autores o
participes, a traves de los dictamenes periciales de su especialidad.

Nivel de confianza: es el grado de certeza (o probabilidad) con la que se pretende
realizar la estimacion de un parametro poblacional a través de un estadistico muestral.
Un nivel de confianza significa que si extraemos un numero determinado de muestras
del mismo tamano de una poblacion, el 95% de los intervalos de confianza construidos a
partir de esas muestras contendran el valor del parametro que buscamos y el 5%
restante no lo contendran.

SCRPPA: Subprocuraduria de Control Regional Procedimientos Penales y Amparo

Significancia estadistica: se refiere a cuando es poco probable que el resultado (lo
observado) se deba a un error de muestreo o a una mera coincidencia (azar), sino que
hay evidencia estadistica de que lo observado es real. Generalmente se aplica cuando el
valor absoluto de la diferencia entre las estimaciones de parametros de dos poblaciones,
tipicamente de dos proporciones (o porcentajes) es estadisticamente mayor que 0, con
un determinado nivel de confianza.

UIG: Unidad de Igualdad de género
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iv. INTRODUCCION

Desde 2015 a la fecha, la Unidad de Igualdad de Género (UIG) de la Fiscalia General de
Republica (FGR), en cumplimiento con la Ley Organica de dicha institucion, ha llevado a
cabo diversas estrategias orientadas a incorporar la perspectiva de género en el
quehacer publico de la Fiscalia y en su cultura institucional. Algunas de ellas han sido el
programa de capacitacion y de difusion continua en temas de género, perspectiva de
geénero, igualdad, violencia contra las mujeres y derechos humanos de las mujeres
dirigidos al personal de la FGR.

Las capacitaciones y los mensajes de difusion de la UIG han tenido como objetivo
‘especializar al personal ministerial, policial y pericial y en general al personal que
atiende a victimas de delitos, a través de programas y cursos permanentes en: derechos
humanos y genero; la aplicacion de la perspectiva de género en la debida diligencia; la
conduccion de investigaciones y procesos judiciales relacionados con discriminacion,
violencia de geénero y feminicidios; incorporacion de la perspectiva de género en los
servicios periciales; eliminacion de estereotipos sobre el rol social de las mujeres y los
que se consideren pertinentes para la debida investigacion y persecucion de los delitos
que son cometidos contra ninas y mujeres” (LOPGR, consultada el 21 de marzo de 2020).

Por otro parte, la UIG, en cumplimiento con el acuerdo A063/2015 que le dio origen, esta
facultada a evaluar los resultados y el impacto de sus acciones, partiendo de la premisa
que la evaluacion es indispensable para valorar el grado de consecucion de los
objetivos, disenar o reorientar estrategias y visualizar las buenas practicas vy
oportunidades de mejora; ademas de abonar a la cultura de la transparencia y de
rendicion de cuentas de la administracion publica.

El presente informe muestra la Evaluacion de Impacto de las Capacitaciones y Difusion
en Temas de Perspectiva de Género (y otros de competencia de la Unidad de Igualdad
de Género de la FGR) realizado por Precisa Medicion Estratégica a solicitud de la UIG de
la FGR. Tal como lo indica el nombre, el objetivo de este informe es proporcionar
informacion, datos y analisis sobre los resultados y el impacto que las capacitaciones y la
difusion en materia de perspectiva de género y otros temas vinculados han tenido en los
siguientes ambitos:

Resultados
e Alcance (respecto de la cantidad y caracteristicas o perfil del personal
capacitado);

e Aprendizaje (nivel de conocimientos de las/os participantes de la capacitacion y
receptoras/es de la difusion);

o Sensibilizacion (respecto del cambio actitudinal de las/os participantes de la
capacitacion y receptoras/es de la difusion);

e Satisfaccion de las/os participantes (respecto de la capacitacion);
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Impacto
e Transferencia de la capacitacion al puesto de trabajo (@mbito sustantivo);
e Impacto en la cultura organizacional

Asimismo, la evaluacion identifica las buenas practicas y los aspectos susceptibles de
mejora en los procesos de planeacion, ejecucion y evaluacion de las capacitaciones en
materia de geénero, con el fin de sumar elementos sustantivos para el proceso de
restructuracion por el que atraviesa la FGR. Por otro lado, sugiere acciones concretas
para trabajar sobre las areas de oportunidad y delinear grosso modo hacia donde debe
dirigirse la estrategia de capacitacion y difusion futura de la UIG.

La evaluacion emplea una metodologia mixta, la cual se caracteriza por recolectar,
analizar e integrar informacion cuantitativa y cualitativa en aras de obtener un
entendimiento mas integral del fendmeno que nos ocupa; es decir, del impacto de las
capacitaciones y la difusion en materia de perspectiva de género y otros temas
vinculados.

La parte cuantitativa se llevo a cabo a partir del desarrollo y aplicacion de una encuesta
en linea representativa del personal que labora en las unidades administrativas y
organos desconcentrados de la Fiscalia; para la parte cualitativa se realizaron grupos de
enfoque, un taller FODA vy entrevistas semi estructuradas con servidoras y servidores
publicos de distintas unidades de adscripcion y niveles de mando de la Fiscalia,
vinculados directa o indirectamente con las acciones de capacitacion y difusion en la
institucion, asi como las que se refieren especificamente a los temas objeto de esta
evaluacion.

En este sentido la evaluacion sigue un enfoque participativo, en tanto que no se concibe
como un producto externo sino como resultado de un proceso de participacion social, de
aprendizaje, retroalimentacion colectiva y empoderamiento de quienes intervienen en el
proceso de capacitacion en perspectiva de género y otros temas vinculados.

El primer capitulo presenta los distintos enfoques tedricos a partir de los cuales se
analizaron los resultados de las capacitaciones en temas de género y perspectiva de
genero. Estos enfoques estan estrechamente relacionados entre si. Con base en ellos se
analizo que tanto las capacitaciones impartidas en temas de género, al interior de la FGR,
han contribuido al reconocimiento, por parte de las funcionarias y funcionarios, de
acciones, omisiones y actitudes basadas en estereotipos, roles preconstituidos y
senalamientos discriminatorios, y queé tanto reconocen que dichas acciones deben
erradicarse para generar un plano de igualdad entre mujeres y hombres al interior de la
FGR y en las labores que desempenan.

En el segundo apartado se explican con detalle los instrumentos cuantitativos vy

cualitativos utilizados para la evaluacion, asi como la composicion sociodemografica de
la encuesta en linea realizada al personal de la FGR.
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El tercer apartado analiza e integra los resultados de las capacitaciones a partir de la
encuesta en linea. El analisis evalua los resultados y el impacto de las capacitaciones en
perspectiva de genero y temas de género respecto de los 6 ambitos antes mencionados:
alcance, conocimiento, satisfaccion, sensibilizacion, aplicacion en el ambito laboral e
impacto en la cultura organizacional.

Para evaluar el impacto de las capacitaciones en el nivel de conocimiento y en el grado
de sensibilizacion se construyeron dos indices estadisticos a partir de un conjunto de
variables destinadas a medir el mismo proposito, respectivamente. El resultado de cada
indice es comparado entre las y los funcionarios que recibieron una o0 mas
capacitaciones en la Fiscalia en materia de género, perspectiva de genero, igualdad,
violencia contra las mujeres y derechos humanos de las mujeres y quienes no han
recibido capacitacion en ninguno de estos temas.

En el cuarto apartado se analizan los resultados de las capacitaciones a la luz de los
grupos focales. A partir del tipo de informacion que se derivd de este instrumento
metodologico, se decidid hacer un analisis a parte de los resultados de las
capacitaciones al interior de la Fiscalia; este analisis se centra, basicamente, en el
impacto de las capacitaciones en el clima organizacional de la FGR. Lo anterior no
excluye el analisis de los resultados en el resto de los ambitos (alcance, conocimiento,
satisfaccion, sensibilizacion, aplicacion en el ambito laboral), aunque son los menos.

El quinto capitulo muestra los resultados de la difusion en temas de género en cuanto a
su alcance, nivel de satisfaccion entre sus destinatarias y destinatarios y sensibilizacion
del personal.

En el sexto capitulo se presenta un escenario para re-pensar la estrategia de las
capacitaciones a la luz del proceso de transicion que vive la FGR. Este capitulo se llevo a
cabo a partir del analisis de las entrevistas semi-estructuradas con actores clave de los
procesos de capacitacion y profesionalizacion de la FGR, asi como del analisis de
diversos estudios sobre lo que ha implicado la transicion de la entonces, Procuraduria
General de la Republica, a la actual Fiscalia.

En el séptimo capitulo se proponen indicadores de gestion y resultados para evaluar la
estrategia de capacitacion de la UIG respecto al nivel cumplimiento de sus actividades y
objetivos.

El octavo apartado incluye los resultados del taller FODA realizado con personal de la
UIG vy servidoras y servidores publicos vinculados directa o indirectamente con las
capacitaciones en género y perspectiva de género. Y finalmente, en el noveno y ultimo
apartado se presentan los principales hallazgos y recomendaciones de la evaluacion, asi
como los aspectos susceptibles de mejora en aras de clarificar el proceso de mejora
continua del programa de capacitacion.

Con base en lo anterior, la evaluacion se suma a los esfuerzo por orientar las actividades
institucionales y las politicas publicas hacia un tratamiento integrado de las
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desigualdades con el objetivo de promover condiciones y espacios para que todas y
todos, independientemente de su condicion de género, su raza, su estatus socio-
economico, su preferencia sexual o creencia religiosa, puedan decidir libremente sobre
la forma de vida que quieren vivir y donde sus derechos se garanticen en su totalidad.
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.  ENFOQUES TEORICOS

*Adoptar el principio de no discriminacion no implica pretender igualar a
mujeres y hombres, sino otorgar la misma consideracion en el
reconocimiento de sus diferencias. Es decir, significa responder juridica y
politicamente al escenario plural e igualitario que caracteriza al espacio
social moderno” (Programa de Equidad de Género en la SCJN, 2009).

En 2016, la Suprema Corte de Justicia de la Nacion emitio un criterio obligatorio para
procurar justicia con perspectiva de geénero. En él se establece que las personas
procuradoras de justicia deben contar con las suficientes herramientas para poder
identificar prejuicios y hacer un analisis de genero de las controversias que estan
resolviendo. De manera particular, la Ley Organica de la Fiscalia General de la Republica
mandata, en su Articulo 3, que dicha institucion debe regir su actuacion con base en la
perspectiva de género y que, en todos los casos, debe observarse la equidad, la
igualdad sustantiva y la no discriminacion en razén de género.

Incorporar la perspectiva de género en la procuracion de justicia implica cumplir la
obligacion constitucional y convencional de hacer realidad el derecho a la igualdad a
traves de la eliminacion de las relaciones asimétricas de poder, asi como de visibilizar la
presencia de estereotipos discriminatorios de género en la produccion e interpretacion
normativa y en la valoracion de hechos y pruebas (Equis Justicia, 19).

Lo anterior conlleva, necesariamente, un analisis integral que considere las condiciones
de desigualdad y las diferencias que existen entre mujeres y hombres no solo derivadas
del género, sino por cualquier otra condicion estructural -edad, raza, preferencia
religiosa o sexual, etc.— y que inciden en el acceso a una correcta procuracion de justicia
que vele por sus derechos e intereses.

Es por ello que la presente evaluacion, su desarrollo y el analisis de los resultados
obtenidos tienen su fundamento tedrico en tres enfoques principales estrechamente
relacionados entre si; todos ellos orientados al logro de una procuracion de justicia con
perspectiva de genero y a la consecucion de la igualdad sustantiva: 1) enfoque de
geénero; 2) enfoque de derechos; 3) enfoque interseccional. Ademas, se consideran otros
dos criterios relacionados con el funcionamiento de cualquier institucion: 4) cultura
institucional y el 5) Mapeo de actores clave (MAC).

El término de igualdad debe entenderse como un princjpio y como un derecho que
demanda ciertos enfoques:

Como principio, la igualdad fundamenta y da sentido a todo el andamiaje juridico
nacional e internacional y a los actos que derivan de él: ya sean formal o materialmente

administrativos, legislativos y judiciales. “Esta dimension implica la igualdad que debe
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utilizarse como guia hermenéutica en la elaboracion, interpretacion y aplicacion del
derecho” (SCNJ, 2013, p.30).

Como derecho, la igualdad constituye una herramienta subjetiva para acceder a la
Jjusticia; es decir, otorga titularidad a las personas para reclamar, por diversas vias, la
realizacion efectiva de la igualdad en el resto de sus derechos (SCJN, 2013).

Para poder garantizar el principioy el derecho de igualdad es indispensable considerar
las diferencias existentes entre mujeres y hombres, entre las propias mujeres y entre los
propios hombres y respetar la diversidad de contextos, de necesidades y la autonomia
de cada individuo. En este sentido, la perspectiva de género se presenta como una
estrategia que permite visibilizar las condiciones de pluralidad mencionadas y responder
de manera tal que, juridica y politicamente, se garanticen el principio y el derecho de
igualdad para todos los individuos.

Con base en lo anterior, se consideran los siguientes enfoques tedricos para dar sustento
y aplicabilidad al principio y al derecho de igualdad vy, a partir de los cuales, se analizaron
los resultados de esta evaluacion.

Los cientificos sociales y los especialistas del desarrollo utilizan dos términos distintos
para referirse a las diferencias biologicas y a aquéllas construidas socialmente: sexo y
genero, respectivamente. Aun cuando ambos se relacionan con las diferencias entre
mujeres y hombres, las nociones de género y sexo tienen connotaciones distintas.

El sexo se refiere a las caracteristicas biologicas de las mujeres y los hombres. Género,
en cambio, se relaciona con los rasgos que han ido moldeandose a lo largo de la historia
de las relaciones sociales. Las diferencias en materia de género se construyen
socialmente y se inculcan sobre la base de la percepcidon que tienen las distintas
sociedades acerca de la diversidad fisica y los presupuestos de gustos, preferencias y
capacidades entre mujeres y hombres.

El enfoque de género considera las diferentes oportunidades que tienen las mujeres y
los hombres, las interrelaciones existentes entre ellos y los distintos papeles que
socialmente se les asignan. Para que pueda considerarse que un programa o proyecto
tiene enfoque de género, ésta debe integrarse en cada fase del ciclo de proyectos
(diseno, planeacion, operacion y evaluacion). Asi se reconoce, en todas sus etapas, que
las mujeres y los hombres tienen distintas necesidades, intereses y prioridades, y que
todas deben considerarse en el proceso de tomas de decisiones y acciones
encaminadas a solucionar un problema social.

Este enfoque permite advertir una serie de acciones, omisiones y actitudes que las
personas realizan en la vida cotidiana basadas en estereotipos, roles preconstituidos y
senalamientos discriminatorios por el hecho de que una persona sea mujer, y permite
reconocer que dichas acciones deben erradicarse para generar, entonces, un plano de
equidad entre mujeres y hombres (Greaves & Medina, 2019). Asi, en el ambito de la
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procuracion de justicia, el enfoque de género debe traducirse en hacer realidad el
derecho a la igualdad para garantizar el acceso a la justicia y remediar, en un caso
concreto, situaciones asimétricas de poder.

Procurar justicia con enfoque de género debe contar con una connotacion general y otra
particular: la primera, como principio rector de las politicas publicas que a nivel nacional
y local se generan; la segunda, para cada caso en concreto, al momento en que quienes
desempenan funciones de fiscal, perito/a profesional o técnico/a, oficial ministerial, etc.,
y por motivo de su funcion estén en contacto con mujeres, ya sea en su calidad de
victimas, investigadas o acusadas por el delito (Greaves & Medina, 2019).

Para fines de la evaluacion, el enfoque de género se aplico a partir de analizar qué tanto
las capacitaciones impartidas en temas de género, al interior de la FGR, han contribuido
al reconocimiento, por parte de las funcionarias y funcionarios, de acciones, omisiones y
actitudes basadas en estereotipos, roles preconstituidos y senalamientos
discriminatorios hacia cualquier persona, y que tanto reconocen que dichas acciones
deben erradicarse para generar un plano de igualdad entre mujeres y hombres.

Lo anterior se analizo en los siguientes ambitos a traves de la encuesta en linea, grupos
focales y entrevistas semi-estructuradas:

Resultados
e Alcance (respecto de la cantidad y caracteristicas o perfil del personal
capacitado);

e Aprendizaje (nivel de conocimientos de las/os participantes de la capacitacion y
receptoras/es de la difusion);

e Sensibilizacion (respecto del cambio actitudinal de las/os participantes de la
capacitacion y receptoras/es de la difusion);

e Satisfaccion de las/os participantes (respecto de la capacitacion);

Impacto

e Transferencia de la capacitacion al puesto de trabajo (dmbito sustantivo);
e Impacto en la cultura organizacional

LIl Enfoque de derechos

Los derechos humanos son un conjunto de atributos aplicables a toda persona e
inherentes a su dignidad (De la Torre, 2013), basados en los principios de universalidad e
indivisibilidad, irrenunciables, inalienables y no suspendibles. Los derechos humanos de
hombres y mujeres por igual estan consagrados en distintos instrumentos
internacionales entre los que destacan: la Declaracidon Universal de los Derechos
Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y el Pacto Internacional
de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales.
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Como se menciono al inicio de este capitulo, la igualdad -como derecho- constituye una
herramienta subjetiva para acceder a la justicia; es decir, otorga titularidad a las personas
para reclamar, por diversas vias, la realizacion efectiva de la igualdad en el resto de sus
derechos

El enfoque basado en los derechos humanos se refiere, en el ambito de la procuracion
de justicia, a garantizar el acceso y la procuracion de justicia en apego a los derechos
humanos de las victimas. Este enfoque a menudo requiere un analisis de las normas de
genero, de las diferentes formas de discriminacion y de los desequilibrios de poder
instalados en la actuacion institucional.

Es importante, entonces, senalar que el enfoque de derechos esta estrechamente
relacionado con el enfoque de género y, en este caso, con la procuracion de justicia en si
misma. Por un lado, una correcta procuracion de justicia garantiza, indiscutiblemente, los
derechos humanos de las victimas. Por otro lado, los delitos contra la mujer violentan
principalmente el derecho a no ser discriminada y el derecho a la igualdad (Greaves &
Medina, 2019).

A partir de lo anterior, el enfoque de derechos y el enfoque de género se analizaron
simultdneamente en esta evaluacion. Es decir, al momento de analizar qué tanto las
capacitaciones en temas de género han contribuido al reconocimiento, por parte de las
funcionarias y funcionarios, de acciones, omisiones y actitudes basadas en estereotipos,
roles preconstituidos y senalamientos discriminatorios por el hecho de que una persona
sea mujer, y que tanto reconocen que dichas acciones deben erradicarse para generar
un plano de igualdad entre mujeres y hombres al interior de la FGR y en las labores que
desempenan, tambien se esta analizando qué tanto se garantizan los derechos humanos
de las funcionarias y los funcionarios de la FGR y de las personas a quienes se les brinda
servicio.

LIl Enfoque interseccional

Para comprender lo que requiere la igualdad, es preciso aproximarse a ella a partir de
una mirada integral desde su concepcion formal, material y estructural (SCJN, 2013):

a. Concepcion formal: A todas las personas se les reconoce, a través de diversas
fuentes, los mismos derechos.

b. Concepcion material: EL sexo, el género, las preferencias sexuales, la raza, entre
otros, determinan que, pese al reconocimiento formal, no sea posible que todas
las personas gocen efectivamente de sus derechos.

c. Concepcion estructural: Existen factores que, sin posibilidad de opcion y sin que
medie decision autonoma colocan a las personas dentro de grupos
historicamente marginados y sometidos: por ejemplo, las mujeres, personas
adultas mayores, personas indigenas, migrantes, etc.
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Existen diversas condiciones estructurales que generan desigualdades en el ambito
personal y al interior de las comunidades que no se suscriben, necesariamente, al
genero y que invariablemente determinan estructuras de poder al interior de los grupos
sociales: por ejemplo, la raza, la clase social, la edad, las creencias religiosas, alguna
discapacidad y la orientacion sexual.

El feminismo interseccional introduce, justamente, las nociones de raza, clase social o
religion para cuestionar el feminismo dominante blanco en el que la lucha de las mujeres
se suscribe, especificamente, a la lucha de la mujer blanca de clase media alta. De
manera directa, el feminismo interseccional plantea como las interseccionalidades
deben ser parte innegociable del discurso por los derechos humanos y especificamente,
de las luchas en favor de los derechos de la mujer.

Para poder lograr escenarios de igualdad sustantiva es pertinente considerar todas estas
otras desigualdades, lo cual exige pasar de un enfoque unitario a un enfoque
interseccional que integre la multiplicidad de desigualdades. De esta forma, tambiéen se
fortaleceran las capacidades de todas las personas para que puedan tomar accion por si
mismas y puedan participar en la construccion de sus realidades.

Con base en lo anterior, se busca orientar las actividades institucionales y las politicas
publicas hacia un tratamiento integrado de las desigualdades en aras de promover
condiciones y espacios para que todas y todos, independientemente de su condicion de
geénero, su raza, su estatus socio-economico, su preferencia sexual o creencia religiosa,
puedan decidir libremente sobre la forma de vida que quieren vivir y donde sus
derechos se garanticen en su totalidad.

Al igual que con el enfoque de derechos y el enfoque de género, el enfoque
interseccional se analizd simultaneamente en esta evaluacion: lo anterior implicé analizar
qué otras desigualdades son latentes, al interior de la FGR y en su actuacion, y como las
capacitaciones pueden abordarlas y generar estrategias para su eliminacion.

LIV Cultura institucional

La perspectiva de género brinda elementos para definir politicas y estrategias que
aseguren la estructuracion y el funcionamiento del aparato publico en correspondencia
con las demandas y necesidades de las mujeres y hombres en nuestro pais.

El Estado tiene como principal finalidad contribuir al bienestar y al desarrollo de la
sociedad, lo que requiere la superacion consciente de cualquier desigualdad que pueda
obstaculizar este proposito. Eliminar las brechas de desigualdad entre hombres vy
mujeres es un objetivo legitimo para el Estado y se constituye como una meta a través
de la incorporacion de la perspectiva de género en la cultura institucional (Inmujeres,
2012).

Las instituciones son sistemas complejos, dinamicos y en constante interaccion creados
para el logro de propositos y objetivos, dotados de los medios necesarios para hacer
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efectivas las tendencias presentes en los sistemas sociales. En este sentido, se pueden
identificar cuatro componentes propios de cualquier institucion (Inmujeres, 2012):

a. Estrategia: Las metas de la institucion y las maneras de lograrlas;

b. 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;

c. 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);

d. Cultura: La suma combinada de opiniones individuales, valores compartidos y
normas de los miembros de la institucion.

Estos cuatro componentes se constituyen, al mismo tiempo, como areas de oportunidad
para eliminar condiciones de desigualdad al interior de las instituciones. Si el objetivo es
transversalizar la perspectiva de género, ésta debe incorporarse de forma decidida en
todos estos aspectos. Sin embargo, “la transformacion debe darse en el nivel mas
fundamental, el de la cultura institucional, no solamente por ser ésta informal, no escrita,
y porque no se la evalua ni escudrina continuamente como a otros aspectos
institucionales. La cultura institucional atane a las creencias y a los sistemas de valores
de los individuos y es, por tanto, el punto a partir del cual el personal empieza a ser
politico en la institucion” (Inmujeres, 2012, p.12).

Hay que recordar que toda institucion tiene elementos constitutivos en los que se
pueden detectar estructuras y procesos marcados por diferencias de genero; es decir,
las instituciones estan constituidas por factores de género que contribuyen a su
configuracion. Las expresiones de género en las instituciones son multiples, diversas, con
frecuencia asumidas como “dadas”, como la manera “natural” de hacer las cosas y por
ello no se problematizan ni se interrogan. De acuerdo con la encuesta realizada para esta
evaluacion, estas son algunas manifestaciones de como incide el género al interior de la
FGR:

e 57% del personal que labora en la FGR es hombre mientras 43% es mujer.

e 77% de los mandos superiores fueron, en 2016 y son en 2019, ocupados por
hombres. En contraste, 54% de los puestos de enlace siguen siendo ocupados
por mujeres.

e Las mujeres han tenido, en 2016 y 2019, un nivel de instruccién ligeramente
mayor que los hombres. En este ultimo afo, 24% de ellas tiene estudios de
postgrado frente al 21% de los hombres. sin embargo los mandos altos estan
predominantemente ocupados por ellos.

o Elingreso familiar de las mujeres que laboran en la FGR es menor que el de los
hombres: mientras que 40% de las mujeres tienen un ingreso familiar mensual
de $20,000 0 mas, esta proporciéon es 59% entre los hombres.
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o Las mujeres en la Fiscalia estan asociadas principalmente a tareas que tienen
que ver con las relaciones interpersonales, la defensa de los derechos
humanos, el control de confianza y cuestiones administrativas, mientras que
los hombres ocupan en mayor proporcidon cargos operativos y sustantivos asi
como puestos de mando.

Con el afan de avanzar hacia un mecanismo acorde con el estado actual del marco
juridico y los documentos de planeacion nacional, el Consejo Nacional para Prevenir la
Discriminacion (Conapred), el Instituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres) y la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social (STPS) conjuntaron esfuerzos a fin de generar una
herramienta en comun: la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y
No Discriminacion.

Esta norma se presenta como un mecanismo de adopcion voluntaria para reconocer a
los centros de trabajo que cuentan con practicas en materia de igualdad laboral y no
discriminacion, para favorecer el desarrollo integral de las y los trabajadores. Sus
principales ejes son: incorporar la perspectiva de géenero y no discriminacion en los
procesos de reclutamiento, seleccion, movilidad y capacitacion; garantizar la igualdad
salarial; implementar acciones para prevenir y atender la violencia laboral; y realizar
acciones de corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal de sus
trabajadoras y trabajadores, con igualdad de trato y de oportunidades.

Si bien es cierto que hasta el momento no se han impartido cursos, al interior de la FGR,
relacionados con esta horma, la relevancia de mencionarla, en esta evaluacion, radica en
presentarla como una herramienta para promover, a traves de las capacitaciones en
temas de género y perspectiva de género, practicas en materia de igualdad laboral y no
discriminacion que fomenten una cultura y un clima organizacional, al interior de la FGR,
como un ambito que procure condiciones de igualdad para mujeres y hombres y que
sea libre de violencia contra las mujeres.

La incorporacion real de la igualdad entre hombres y mujeres implica una transformacion
total de la practica y la cultura institucional (Inmujeres, 2012).

Es pertinente recordar que género no tiene que ver solo con las mujeres. Por lo tanto,
elaborar politicas, planes o programas que incluyan a las mujeres, no significa
automaticamente que se estén cuestionando los roles femeninos tradicionales. Por el
contrario, si esas politicas, planes o programas refuerzan estos roles e ignoran las
relaciones de poder existentes entre hombres y mujeres, pueden ser contraproducentes
de cara a la equidad de género (Inmujeres, 2012).

Incorporar la perspectiva de género en la cultura institucional puede darse a traves de
diversas acciones, tales como: modificar las leyes, normas, politicas y presupuestos;
transformar los métodos de interpretacion y analisis de los problemas sociales, la cultura
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institucional, asi como las estructuras organizativas y los procedimientos operativos. Lo
fundamental es incorporar de manera sistematica y regular politicas de igualdad entre
mujeres y hombres en todas las practicas y actividades de una institucion. El reto, sin
embargo, es visibilizar, contabilizar y hacer medibles las condiciones especificas de
discriminacion o subordinacion que enfrentan algunas(os) en su cotidianidad laboral para,
entonces, disenar estrategias de cambio eficientes.

Uno de los fundamentos principales de la incorporacion de la perspectiva de género es
darle a dicha transformacion un caracter de cambio permanente en el tiempo para
garantizar la igualdad como una practica habitual y cotidiana de las relaciones sociales
(Inmujeres, 2012).

La /nstitucionalizacion de un enfoque teodrico-metodologico, como es el de género, se
refiere al proceso a través del cual las practicas sociales asociadas a éste se hacen
suficientemente regulares y continuas, son sancionadas y mantenidas por normas y
tienen una importancia significativa en la estructura de las instituciones y en la definicion
de los objetivos y las metodologias adoptadas por una institucion (Levy, 1996).

Si la /nstitucionalizacion de la perspectiva de género implica una transformacion total del
gjercicio institucional, la fransversalizacion, por su parte, es una estrategia dirigida a
integrar esta perspectiva en todos los aspectos de una institucion; es decir, en su mision,
estrategias, programas, estructura, sistemas y cultura, en vez de mantener un programa
separado.

El proceso de institucionalizacion de la perspectiva de género incorpora a la practica
institucional la nocion de cambio sostenido. Por lo tanto, no significa rigidez y practicas
fijas y predeterminadas, sino que implica flexibilidad en las estructuras, en los sistemas y
en la cultura laboral de las instituciones para incluir nuevos enfoques analiticos y
metodologicos (Inmujeres, 2012). Este cambio implica nuevas formas de pensar y actuar
que se vean reflejadas en la planeacion estratégica de la institucion. La planeacion
estratégica es la etapa en la que se define y fundamenta el rumbo hacia donde quiere
dirigirse el cambio, como debe realizarse y por qué es necesario. Ello implica repensar:
los objetivos de la institucion; en el diseno, instrumentacion, seguimiento y evaluacion de
los proyectos y programas; en el destino de los recursos y en las practicas
presupuestarias; asi como en los mecanismos de reclutamiento y la agenda de
capacitacion y profesionalizacion del personal.

Como todo proceso, la instrumentacion del proceso de institucionalizacion de la
perspectiva de género implica instrumentarlo en todas las actividades y rutinas
vinculadas con los distintos momentos del trabajo institucional.

El éxito de todo proceso requiere establecer prioridades para impulsarlo de manera
paulatina y decidida. En  este sentido, una de las finalidades ultimas de la
institucionalizacion de la perspectiva de género, como proceso, es la de evaluar sus
efectos sobre el mejoramiento de la calidad de vida y laboral de las mujeres y hombres
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de determinada institucion. Normalmente, la evaluacion de un proceso de cambio
institucional orientado a mejorar la sensibilidad y la igualdad de género de una institucion
tendria que estar atenta a (Inmujeres, 2012):

e Los resultados e impactos de un programa de género sobre el conocimiento y la
capacidad de los equipos de trabajo, calidad de la institucion y calidad de los
proyectos y programas;

e | os factores causales del cambio o de la falta del mismo;

e Las fortalezas y debilidades en el proceso de cambio;

e Los cambios que son necesarios hacer al programa de género en fases
subsiguientes.

Como se ha mencionado, el objetivo de esta Evaluacion es analizar los resultados
y el impacto de los trabajos de capacitacion y de difusion en perspectiva de
genero y temas de género al interior de la FGR. La evaluacion de un programa de
capacitacion debe concebirse como un proceso con varias etapas: implica un
diagnostico para conocer cuales son las necesidades de la institucion y del
personal; el diseno de objetivos y de las modalidades de evaluacion; la
construccion de indicadores e instrumentos para medir la consecucion de
actividades, resultados e impacto; el seguimiento periodico con su
sistematizacion y analisis; y finalmente la elaboracion de informes.

En este sentido, esta consultoria pretende ofrecer insumos a la UIG para el diseno
de una estrategia de evaluacion mas integral que contribuya a mejorar la
efectividad del programa de capacitacion en materia de género y perspectiva de
genero y abonar elementos para una procuracion de justicia con perspectiva de
género.

LV Mapeo de actores clave (MAC)

El Mapeo de Actores Clave (MAC) consiste en identificar a las/los actoras/es clave en
los procesos y toma decisiones relevantes de determinado proyecto institucional. Esta
identificacion de las/os actoras/es clave consiste en:

1. Clasificarlos por grupos de actoras/es sociales:
a. ldentificacion de funciones y roles de cada actor/a (Atribuciones vy
Mandatos)
b. Identificacion de su poder y necesidad de su participacion en el proyecto.
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Tabla 1 Matriz de actoras/es

Rol en el Jerarquizacion de Nivel de
actores to su poder articipacion
sociales proyec P P P

Conjunto de | Funciones | Capacidad del/la El nivel de
. .. |personas con que actor/a de limitar o necesidad u
Clasificacion| . . . . .
4 intereses desempend facilitar las obligatoriedad de
. & los homogeéneos cada acciones su intervencion
difersntes ue actor/a y el
actoras/as 9 Y 1. ALTO 1. PERMANENTE
il participan en |objetive gue
sociales un proyecto |persigue con 2. MEDIO 2. NECESARIO
o propuesta |su accionar 3.BAJO

Fuente: Elaboracion propia 2019

2. Intereses en el proyecto: intereses y expectativas del/la actor/a clave sobre el
proyecto.

3. Relacion con el proyecto: areas de interes comun entre el/la actor/a y las
acciones del proyecto.

4. Problemas para participar en el proyecto: problemas internos y externos del/la
actor/a con relacion las acciones realizadas (p.ej. temas legales, disponibilidad de
recursos y capacidades, conflictos, etc.)

A partir de esta clasificacion, y de la seleccion de actores clave relacionados con el
proyecto, es posible detectar brechas de desempeno, areas de oportunidad y lineas de
accion para que mejorar la coordinacion entre actores, la eficacia de los procesos v,
como anadidura, la buena actuacion de determinada institucion.

Para lograr la transversalizacion de la perspectiva de género al interior de las
instituciones, la voluntad de los distintos actores/as involucrados debe traducirse en

varios requisitos (Inmujeres, 2012):

e Demostracion de una disposicion al cambio, que se traduce en voluntad vy
compromiso politico.

e Formulacion de politicas, leyes, hormas y acciones especificas de intervencion
para hacer posible el logro de relaciones equitativas.

e Desarrollo de instrumentos técnicos y metodologicos capaces de incorporar esta
nueva perspectiva en la planeacion, seguimiento y evaluacion

e Innovar en las estructuras administrativas y de gestion.

e Sensibilizar y capacitar sobre el impacto diferenciado de
gubernamental, en hombres y mujeres.

e Disposicion de recursos economicos suficientes para la planeacion, gjecucion,
seguimiento y evaluacion de las politicas institucionales internas, asi como
publicas, de equidad de género.

la gestion
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En esta evaluacion, el MAC permitio seleccionar a las y los participantes de las siguiente
herramientas metodologicas cualitativas desarrolladas:

1) Entrevistas semi-estructuradas: se seleccionaron distintos actores/as clave
involucrados en el diseno e implementacion del programa de capacitaciones en
temas de género, asi como del proceso de formacion profesional y de
implementacion de una agenda de profesionalizacion al interior de la FGR.

2) Taller FODA y de brechas de desempeno: se seleccionaron, particularmente, a
actores/as clave en el diseno e implementacion del programa de capacitaciones
en temas de género al interior de la FGR con el objetivo de analizar las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas de dicho programa, asi como detectar
brechas de desempeno en el diseno e implementacion de las capacitaciones.

Pdagina 31 de 352




\\“\DOS
e

5 ég“"’”*’ FGR

FISCALIA GENERAL
DE LA REPUBLICA

3

. DISENO METODOLOGICO

La propuesta metodologica brindd herramientas y técnicas para evaluar los resultados y
el impacto que las capacitaciones y los trabajos de difusion en perspectiva de genero y
temas de género han tenido en los ambitos ya mencionados. Es decir, scuales son los
principales resultados en materia de alcance, nivel de conocimientos y satisfaccion del
programa de capacitacion y de los trabajos de difusion en perspectiva de género y
temas de género al interior de la FGR? ;Qué tanto se ha transversalizado la perspectiva
de género a nivel institucional, a nivel actitudinal y en el ambito sustantivo de la Fiscalia a
partir de las capacitaciones y de los trabajos de difusion realizados por la UIG en materia
de perspectiva de género y temas de género? Los resultados obtenidos proporcionaron
un escenario real para poder determinar hacia donde deben dirigir sus acciones futuras
en términos de capacitacion y difusion en perspectiva de género y temas de género, las
areas de la Fiscalia encargadas de realizarlas, principalmente la Unidad de Igualdad de
Género.

LI Enfoque de la evaluacion participativa

Al ejercicio de solucionar retos en materia de generacion y sistematizacion de
informacion y logros se le conoce como Monitoreo y Evaluacion (M&E). EL Monitoreo
generalmente se refiere al proceso de recoger y sistematizar la informacion cuantitativa
y cualitativa de forma periddica sobre todos los aspectos de un programa o proyecto
con el objetivo de contar con informacion interna y rendir cuentas sobre las actividades
que se realizan. Primordialmente responde a las preguntas: ;qué hicimos? ;cuantas
veces lo hicimos? y ;como se alinea a lo que dijimos que hariamos?

La evaluacion, por su parte, se refiere al analisis objetivo y sistematico de la eficiencia e
impacto de la organizacion con relacion a sus objetivos o, en este caso, a su propia teoria
de cambio. Primordialmente responde a la pregunta tipo: ;qué tanto lo que hicimos nos
esta llevando a alcanzar nuestra teoria de cambio en el mediano y largo plazo?

Uno de los retos mas grandes que se ha encontrado en los esquemas de monitoreo y la
evaluacion es que la gran mayoria estan planteados desde un esquema basado en
indicadores y datos duros a traves del cual la mayor parte de las empresas organizan su
trabajo. Sin embargo, en el caso de las intervenciones con objetivos sociales, el M&E se
presenta como un reto al no tomar en cuenta el factor humano intrinseco de la
transformacion social.

En este contexto, se ha planteado un nuevo enfoque conocido como Monitoreo
Participativo, que permite humanizar el proceso de las cifras y aprovechar al monitoreo
y a la evaluacibn como una herramienta de participacion social, aprendizaje y
empoderamiento de las personas con quienes se trabaja.
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El monitoreo y la evaluacion participativa parten de distinguir que los modelos de
intervencion social tienen distintos niveles de participacion de las personas involucradas,
y que debemos avanzar en dichos niveles.

Figura 1. Niveles de participacion de las personas involucradas
en una intervencion social

La poblacion es
agente de
cambio.

La poblacion es
responsable de las
acciones de
desarrollo.

La poblacion es

consultada pero no

asume ninguna de
responsabilidad.

La poblacion
ejecuta lo que
otros han

La decidido.

poblacién
es
beneficiaria.

Fuente: Adaptado de Soares Pinto, R. (2008) ‘Formation Genre et développement Oxfam-Québec - Club 2/3', Montréal:
Oxfam Quebec, citado en OXFAM, Modulo 1: Formacion basica en Genero, 2014.

EL monitoreo y la evaluacion participativa se coloca, entonces, como una herramienta
que permite ir ascendiendo en el reconocimiento de que la poblacién debe decidir, cada
vez mas, sobre su propio desarrollo.

Desde este marco, se propuso llevar a cabo un enfoque participativo de la evaluacion.
Para ello, se establecio la siguiente estrategia metodologica sustentada en el Enfoque
de Marco Légico y los enfoques de evaluacion transversales. Asimismo, se determind
el uso de herramientas cuantitativas y cualitativas para la recoleccion de la informacion,
para su analisis y para la elaboracion del presente Informe.
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Figura 2. Enfoques transversales para evaluar programas con perspectiva de género

Enfoque de derechos

Se orienta a promover el egjercicio
pleno de los derechos de las personas
beneficiarias como titulares de los
mismos y su capacidad de hacerlos
efectivos en situaciones de crisis y en
fiempos de paz.

. Enfoque Interseccional
Enfoque de género q

Analiza las condiciones estructurales
que generan desigualdades en el
dmbito personal y al interior de las
comunidades que no se suscriben,
necesariamente, al género.

Contribuye a lograr equidad entre
mujeres y hombres, estableciendo
relaciones de igualdad vy
promoviendo la toma de decisiones
paritarias en la esfera publica.

Enfoques que
guiaron la
presente /

Evaluacié"

Cultura institucional
Mapeo de Actores Clave

Es el conjunto de percepciones, i i .
sentimientos, actitudes, hdbitos, Consiste en identificar a las/los actoras/
creencias, valores, tradiciones y formas es clave en los procesos y toma
de interaccidn dentro y entre los grupos decisiones relevantes de determinado
existentes en todas las organizaciones o proyecto institucional.
instituciones.
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Como se ha mencionado anteriormente, las actividades a evaluar estan orientadas a la
incorporacion de la perspectiva de género en la actuacion de la FGR. Lo anterior con el
objetivo de construir escenarios de igualdad sustantiva y de una procuracion de
Jjusticia que garantice la igualdad como principioy derecho.

ILII Metodologia cuantitativa

La investigacion cuantitativa tiene como objetivo obtener respuestas de la
poblacion a preguntas especificas. Se trata de una investigacion empirico-analista
fundamentada en datos estadisticos para responder a relaciones causales
concretas

Como parte de esta evaluacion se llevo a cabo una encuesta en linea a las y los
integrantes de la FGR. A continuacion se detalla la implementacion dicho instrumento.

Para cubrir con los objetivos de la evaluacion se llevo a cabo una encuesta en linea
representativa del personal que labora en la Fiscalia General de la Republica.

Se optd por una encuesta electronica, dado que 91% del personal tiene acceso a una
computadora con Internet y cuenta con un correo electronico institucional valido, por
medio del cual podia acceder al cuestionario de la encuesta. Ademas, este
instrumento presentaba ventajas para la eficiencia de recursos y de tiempo, pues se
disponia de 13 dias habiles para el levantamiento del estudio. Precisa Medicion
Estratégica desarrolld una plataforma especifica para el cuestionario a través de la
cual se administro, implementd y monitored el levantamiento, y en la que se
almacenaron las respuestas obtenidas.

Para el levantamiento de la encuesta se emplearon dos estrategias. La primera
consistio en seleccionar una muestra representativa de la poblacion objetivo; es decir,
de servidoras y servidores publicos de la FGR a nivel nacional. La muestra contemplo
4,000 entrevistas. Para el diseno de la muestra se empled como marco muestral el
listado 18,399 personas que laboran en la Fiscalia, que cuentan con un correo
electronico institucional en funcionamiento. EL marco muestral fue estratificado por los
siguientes criterios:

e Sexo del servidor y servidora publico/a.

e Unidad de adscripcion (117 unidades).
e Nivel de puesto (5 categorias).
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A cada estrato se le asigné un numero de entrevistas proporcional a su tamano; es
decir, consistente con el numero de empleadas y empleados que lo integran.
Posteriormente, las y los potenciales respondientes fueron elegidas y elegidos de
manera aleatoria y sistematica al interior de cada estrato.

El tamano de la muestra fue determinado con base en: 1) la precision y confiabilidad
minima requerida de la encuesta y 2) el interés de tener un numero de casos
suficientemente representativo de cada una de las areas de primer orden del
organigrama de la Fiscalia.

Dado que el tiempo de duracion programada para el levantamiento de la encuesta fue
de 13 dias habiles, se decidid implementar paralelamente una segunda estrategia de
levantamiento. Dicha estrategia consistio en abrir la encuesta a todo el personal de la
Fiscalia no seleccionado en muestra, lo que implico enviar el cuestionario al resto del
personal, aunque habilitando un liga distinta para poder diferenciar ambos grupos:
personal en muestra y personal fuera de la muestra.

Lo anterior se hizo con el objetivo de: 1) garantizar un niumero minimo de entrevistas,
en tanto que se desconocia a priori el nivel de participacion que tendria la encuesta,
por lo que el riesgo de obtener un numero insuficiente de cuestionarios respondidos a
traves de la muestra era alto; 2) tener a la mano una cantidad suficiente de
cuestionarios respondidos y con perfiles variados que pudieran ser utilizados como
sustituciones de aquellos que, estando en muestra, no respondieran el estudio(la
ventaja de esta estrategia es que no se requeria tiempo adicional al levantamiento
para obtener cuestionarios de perfiles especificos); y 3) medir el posible sesgo de la
estrategia de autoseleccion que se ha utilizado en los estudios demoscopicos
realizados en la Fiscalia como son La Encuesta de Cultura Institucional para la
lgualdad 2014 y 2015y \a Encuesta sobre lgualdad y Perspectiva de Genero, 2016.

La autoseleccion implica que las y los respondientes no son obtenidos a partir de una
muestra aleatoria, sino que su participacion es por propia iniciativa. El riesgo de la
autoseleccion es el posible sesgo originado cuando las y los respondientes son
significativamente distintos en perfil y/u opiniones de quienes no respondieron el
estudio, lo que va en detrimento de la representatividad de la encuesta.

Toda vez que se implementaron las dos estrategias se pueden comparar los perfiles y
actitudes de ambos grupos para identificar y medir el posible sesgo de autoseleccion.
Tales resultados se muestran mas adelante.
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El cuestionario de la encuesta en linea esta alineado a los 6 criterios de evaluacion de
las capacitaciones y difusion en perspectiva de género y temas de género, antes
mencionados, los cuales son: alcance, conocimiento, satisfaccion, sensibilizacion,
aplicabilidad en el trabajo e impacto en la cultura organizacional. Para nutrir cada
criterio se tomaron en cuenta los siguientes insumos:

1) La informacion proporcionada por la UIG respecto a las capacitaciones que
dicha Unidad, la FEVIMTRA vy la Direccion General de Formacion Profesional
han llevado a cabo de 2016 a 2018 en temas de genero. A partir de dicha
informacion se identificaron tematicas, actividades realizadas, criterios para
evaluar la satisfaccion de los cursos, resultados de los cuestionarios pre y post
de las capacitaciones, asi como los materiales de difusion que se han
empleado.

2) Los grupos focales y las entrevistas semi-estructuradas con servidoras y
servidores de la FGR que permitieron identificar aspectos relevantes
relacionados con las fortalezas y limitantes de las capacitaciones y la difusion
en temas de género, los estereotipos de géenero y la cultura organizacional vista
desde una perspectiva de género.

Una vez incorporados todos los insumos, se obtuvo el primer borrador del
cuestionario el cual fue revisado por la UIG; con base en dicha revision se elaboro un
nuevo cuestionario, de manera conjunta entre la UIG y Precisa.

Posteriormente, se llevo a cabo una prueba piloto del cuestionario impreso cuyo
objetivo fue identificar preguntas ambiguas o dificiles de comprender, detectar
conceptos imprecisos, valorar el orden de aparicion de las preguntas, la agilidad de la
encuesta, la duracion, etc. La prueba piloto se llevo a cabo con 20 personas, mujeres y
hombres, de distintos niveles de mando, unidades de adscripcion y con antigliedad
diversa. Las observaciones al cuestionario fueron recabadas por el personal de
Precisa Medicion Estratégica a través de entrevistas personales, en pequenos grupos
de trabajo o via telefonica. Finalmente se realizaron los ajustes necesarios al
cuestionario, mismos que fueron avalados por la titular de la Unidad de Geénero.

Fue asi como el cuestionario estuvo listo para ser desarrollado en la plataforma en
linea, la cual también fue revisada en reiteradas ocasiones para validar el flujo del
cuestionario, verificar la correcta visualizacion del mismo vy, sobre todo, verificar que
las preguntas condicionantes dieran el pase a las preguntas correctas. El cuestionario
fue producto del trabajo colaborativo entre la FGR y Precisa Medicion Estratégica.
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Previo al levantamiento, la UIG realizd una campana de difusion de la encuesta a
traveés de correos electronicos “Para ti” al personal de la Fiscalia. También se enviaron
oficios a las y los titulares y responsables de las diferentes areas de la Fiscalia para
solicitar su apoyo a fin de alentar la participacion del personal, subrayando la
confidencialidad y el anonimato de las respuestas, asi como para que nombran una
persona como enlace temporal para coordinar la aplicacion de la encuesta

El levantamiento inicio oficialmente el 8 de noviembre de 2019 con el envio del primer
correo electronico al personal, el cual explicaba el propédsito de la encuesta, les
invitaba a participar asegurando —-nuevamente- la confidencialidad y el anonimato de
sus respuestas y se incluia una liga que conducia al cuestionario. Cabe recordar que
se enviaron correos con distintas ligas para el personal seleccionado en muestra y
para el resto del personal.

El levantamiento se llevo a cabo del 8 al 26 de noviembre. Durante estos dias se
programaron 5 envios de correos electronicos de invitacion para incentivar la
participacion de las y los servidores publicos. Asimismo se hicieron tres cortes de
seguimiento para analizar el perfil de las y los respondientes para que, en caso de ser
necesario, se dirigieran los envios al personal cuya tasa de participacion fuera menor.

Dado que la tasa de respuesta fue muy alta, superando incluso las expectativas, solo
el quinto envio de correos electronicos estuvo focalizado en las siguientes areas:

a) Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparos.

b) Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada.
¢) Subprocuraduria Juridica y de Asuntos Internacionales.

d) Organo Interno de control.

e) Fiscalia Especializada en Materia de Derechos Humanos.

Aunado a lo anterior, la UIG hizo llegar un oficio recordando a estas areas la
importancia de su participacion.

Ademas de los correos electronicos, se incentivo la participacion de las y los
respondientes requiriendo que imprimieran y entregaran a los/as enlaces temporales
de las areas el mensaje de agradecimiento que se desplegaba al final del cuestionario.
Este mecanismo también ayudo a obtener cuestionarios completos. Cabe mencionar
que el mensaje de agradecimiento, al igual que las respuestas del cuestionario, no
estaban asociados al nombre de la persona respondiente.
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La encuesta fue contestada por 15,232 personas (equivalente a un 82% de la poblacion
objetivo), de las cuales, 1,629 pertenecen al grupo seleccionado en la muestra y 13,603
al grupo no seleccionada en la muestra. En total participaron en la encuesta 6,563
mujeres y 8,669 hombres.

Envio de campana por correo electrénico para respuesta a la “Encuesta
sobre el impacto de la capacitaciéon y difusion en género™

Para el envio de la campana por correo electronico se realizaron las siguientes
actividades:

1. Reunion con el equipo de la Direccion General de Tecnologias de la
Informacion y Comunicaciones (DGTIC)de la FGR para alinear los objetivos y
requerimientos técnicos para la difusion interna de los correos electronicos y
para proporcionar las IPs de la plataforma de origen, asi como para definir las
fechas y horas de envio, para la correcta recepcion y entrega de los mensajes.

2. Configuracion de la plataforma de envio Mailchimp con las siguientes tareas:

a. Verificacion de correo electronico remitente;

b. Configuracion general de la cuenta;

c. Carga de las lista de bases de datos de acuerdo con las audiencias
definidas;

d. Confirmacion con la plataforma de la autenticidad de las cuentas de
correo electronico y del objetivo de la campana;

e. Segmentacion de las listas por audiencia y envio;

3. Ajuste al diseno de la imagen de la encuesta paraincluirla en los correos
electronicos.

4. Configuracion y pruebas de envio de la primera campana a destinatarios
prueba dentro de la UIG de la FGR.

Fecha de los envios de las campanas

e 1 Muestra - 8 de noviembre 2019 - 10:00 hrs
o 6993 correos enviados

1 General - 8 de noviembre 2019 - 13:00 hrs
o 11390 correos enviados

2 Muestra - 14 de noviembre 2019 - 10:00 hrs
o 6993 correos enviados

2 General - 14 de noviembre 2019 - 13:00 hrs.
o 11390 correos enviados

3 Muestra - 21 de noviembre 2019 - 10:15 hrs
o 6991 correos enviados
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Listas de envios (Audiencia)

Audiencia total “Fiscalia” 18,372 contactos?
Audiencia total "Muestra” 6,999 contactos
Audiencia total "General” 11,413 contactos

Ver en el navegador

Queremos que la capacitacion curmnpla su objetivo.
Ayldanos, participa.

PARTICIPA

Eres parte de la muestra. Tu opinién es muy valiosa para tomarla

en cuenta en los resultados y la representatividad de la
evaluacién.

<~/')b SOBRE EL IMPACTO TUS RESPUESTAS S0M AMONIMAS ¥ CONFIDENCIALES.
de la capacitacion y
difusién en género Encuesta disponible heste &l 26 de noviembre.

#lgualdadFGR , o revo U6

La Ley Organica de la FGR sefala gque todas las ectusciones gue
desarrodls |z Fiscalla deben realizerse con perspective de género, por
lo que se estd llevando a cabo esta Encuestz sobre ef impacio de \a
capaciaciin iy ia difusidn en género, con el fin de seber si has recibido
0 no cEpacitacionas en este tema, y conocar iU opinian.

Te solictamos etenamente puedes contestar la encueste en una sola
£esidn pues, en £aso conranio, fus respuestas no serdn regisiradas;
te tomard eproximedemente 25 minuios. Al finalizer, contecte al
" " enlace de tu Unided Administrativa para enfregerle | impresion del
folio con el que comprobards tu paricpacion, NO es necesano gue
' pongas tu nomore.
y ’

Te recordamos que este &3 un ejercicio ABSOLUTAMENTE
POR QUE PARTICIPAR? COMFIDENCIAL. Los detos se reciben y :ll'l:l:ES-a.'jl er.' ur' servidor
La Ley Orgénica de la FGR sefala que Iz Fiscalia debe aplicar la extemo & la FGR, por personas expertas, fuers de la institucion.
perspectva de génem. entre otros pnncipios. Queremos saber silo

hecho hasta anora contribuye efectvameante a cumplir con este

mandato y qob debembs mejorsr. iMuchas gracies por tu participacion, sera de gran uiilidad!

(LA ENCUESTA ES ANONIMA?
Si. La pagina en la que se ubica la encuesta es externa a Iz FCR. tus

respuestas seran procesadas fuera oz la Fiscalia. Cl!l,l:lj.-'.".'g.'?l' & 800 P a Medinidn Eatratéqica, Al fu'ghEE rasenad.

2 Las cifras pueden no dar el total de contactos por tener cuentas registradas como control interno
no consideradas en las audiencias “Muestra” y “*General”.
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Estrategia analitica

La Tabla 2 compara la distribucion porcentual del perfil de las y los respondientes que
fueron seleccionadas/os en la muestra de acuerdo con los criterios de estratificacion
con el perfil de quienes se auto-seleccionaron. Lo anterior con la finalidad de
identificar si existe algun sesgo de auto-seleccion; es decir, si quienes participaron de
manera voluntaria en la encuesta difieren de quienes participaron porque fueron
seleccionados en la muestra. Los resultados revelan que la discrepancia mas
relevante entre ambos grupos tiene que ver con la unidad de adscripcion raiz o de
primer orden segun organigrama. Y es que en el grupo de la muestra esta
sobrerrepresentada la Fiscalia Especializada en Asuntos Internos, mientras que en el
grupo de autoseleccion lo esta la Coordinacion de Metodos de Investigacion.
Respecto a la distribucion del personal por sexo y nivel de mando ambos grupos
presentan perfiles similares.

Tabla 2 Comparacion de la distribucion porcentual por sexo, unidad de adscripcion y nivel
de mando del personal de la Fiscalia con los distintos grupos de respondientes.

Estructura Personal
del 5 Personal auto- Total de
seleccionado - .
Personal en muestra seleccionado entrevistas
de la FGR

Sexo
Mujer 44% 47% 43% 43%
Hombre 56% 53% 57% 57%
Unidad de adscripcion raiz
Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos b o o A
Penales y Amparos 53% 33% 31% 31%
Coordinacion de Métodos de Investigacion 14% 24% 33% 32%
Coordinacion de Planeacion y Administracion 12% 7% 13% 13%
Suk?procurqdurla Espeuahzada en Investigacion de 5% 5% 6% 6%
Delincuencia Organizada
Fiscalia Especializada en Materia de Derechos Humanos 3% 3% 3% 3%
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de o o 4 "
Delitos Federales 3% L 3% 3%
Subprocuraduria Juridica y de Asuntos Internacionales 2% 1% 2% 2%
Fiscalia Especializada en Asuntos Internos 2% 21% 1% 3%
Oficina del Fiscal General de la Republica 2% 4% 6% 5%
Fiscalia Especializada en Asuntos Electorales 1% 0% 1% 1%
Organo Interno de control 1% 1% 1% 1%
Nivel de mando
Mando medio 12% 13% 12% 12%
Mando superior 1% 2% 1% 1%
Enlace 12% 17% 17% 17%
Operativo 14% 15% 190% 19%
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Sustantivo (categoria) 61% 54% 51% 52%

Se optd por incluir en el analisis de la encuesta todos los cuestionarios que fueron
respondidos; es decir, los 15232 casos, ya que integrando ambos grupos de
respondientes se obtiene un perfil mas proximo al de la poblacion de estudio, lo cual
tiene sentido porque refleja el perfil de un 82% del personal de la institucion.

No obstante lo anterior, se siguid un proceso de ponderacion de la encuesta para
aproximar lo mas posible el perfil de los 15,232 respondientes al del personal de la
Fiscalia. A través del proceso de ponderacion se le dio, a cada estrato, el peso real que
le corresponde con base en la poblacion objetivo. Por ejemplo, dado que la
Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparos

esta sub-representada con un 31% de las entrevistas totales, se le ponderd para que
representara un 53%, reflejando la proporcion real del personal de la Fiscal
incorporada a esta unidad.

Lo mismo sucedié con el personal sustantivo, el cual respondid proporcionalmente
menos; caso contrario fue el personal operativo y de enlace, que resultaron sobre-
representado por 5 puntos porcentuales cada uno. A cada uno de estos niveles se les
ponderod con el objetivo de aproximarse su peso relativo real. De tal manera que el 52%
del personal entrevistado es sustantivo, el 19% es operativo y el 12% son mandos
medios.

Caracterizacion sociodemografica de las y los respondientes e identificacion
de brechas de género en la FGR

Toda vez que los resultados de la Encuesta sobre el Impacto de la Capacitacion y
Difusion en Género, 2019 son representativos del personal de la Fiscalia, se puede
inferir que las brechas de género identificadas en ésta estan también presentes en la
institucion. La Tabla 3 muestra la distribucion por sexo de las areas de primer y
segundo orden del organigrama de la FGR y la Tabla 4 la distribucion por sexo segun
el nivel de mando y puesto de trabajo, de acuerdo con los resultados de la encuesta.
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Tabla 3. Distribucion porcentual por sexo, nimero de entrevistas por sexo y total de entrevistas segun Unidad de
Adscripcion de primer, segundo y tercer orden

Unidad de adscripcion y area DigtilauEen Mg el
porcentual por sexo entrevistas Total de
. . entrevistas
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Total de entrevistas 57% 43% 8,669 6,563 15,233
Oficina del Fiscal General de la Republica 55% 45% 452 369 821
Oficina del Fiscal General de la Republica 57% 43% 2906 219 515
Coordinacion de Asesores de la Oficina del Fiscal 46% 54% 6 7 13

General de la Republica
Unidad Especializada en Analisis Financiero 59% 41% 22 15 37
Unidad para la Implementacion del Sistema

Procesal Penal Acusatorio 63% 47% & = =
Unidad de Transparencia y Apertura 3 o
Gubernamental 4 59% 7 s 17
Direccion General de Comunicacion Social 52% 48% 27 25 52
Fiscalia Anticorrupcion 100% 0% 2 o] 2
Organo Especializado en Mecanismos Alternativos 5 o
de Solucion de Conflictos Sl ERc Lo Lo 36
Coordinacion Administrativa 47% 53% 41 46 87
Coordinacion de Planeacion y Administracion 53% 47% 1026 904 1930
Oficina del Coordinador de Planeacion y 52% 48% 46 42 88

Administracion
Direccion General de Programacion y Presupuesto 39% 61% 31 48 79

Direccion General de Recursos Materiales y
Servicios Generales

Direccion General de Seguridad Institucional 61% 39% 128 81 209
Direccion General de Tecnologias de Informacion y

53% 47% 163 143 306

Comunicaciones iz 37% 92 54 g

Direccion General de Control y Registro de o o
Aseguramientos Ministeriales A 52% 32 34 pe

Direccion General de Recursos Humanos y . .
Organizacion 37% 63% e 153 241
Centro de Evaluacion de Control y Confianza 30% 70% 66 154 220
Direccion General de Servicios Aéereos 81% 19% 224 53 277

Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e " "
Innovacion Institucional oiel 34% 29 15 44

Direccion General de Politicas Publicas, Vinculacion . o
y Coordinacion Interinstitucional 59% A ° 14 34

Direccion General de Planeacion y Proyectos o o
Estratégicos 57% 43% 7 13 30
Direccion General de Formacion Profesional 51% 49% 26 25 51
Direccion General del Servicio de Carrera 45% 55% 35 42 77

Centro de Formacion y Servicio Profesional de o ®
Carrera 47% 53% 18 20 38
Coordinacion Administrativa 46% 54% 11 13 24
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Unidad de adscripcion y area D e LT EE S

porcentual por sexo entrevistas Total de
trevist
Hombres Mujeres Hombres Mujeres ‘T

Subprocuraduria Juridica y de Asuntos o o

Internacionales A% 52% 124 137 =
Oficina del Subprocurador Juridico y de Asuntos o .

Internacionales 53% A5 o 7 15
Coordinacion de Asuntos Internacionales y N -

Agregadurias A 54% o 7 13

Direccion General de Cooperacion Internacional 20% 80% 1 4 5
Unidad Especializada para la Atencion de Delitos 42% 58% 10 14 24

Cometidos en el Extranjero
Direccion General de Asuntos Juridicos 46% 54% 46 54 100
Direccion General de Procedimientos

Internacionales A 69% 15 e 37
Direccion General de Constitucionalidad 63% 38% 15 9 24
Direccion General de Analls&d.fﬁ;iﬁ\txg;g 40% 60% 6 9 15
Coordinacion Administrativa 63% 37% 17 10 27
semoousdradeComolfegal st awo wl a0
e e ey o % % & o
Direccion General de Control de Averlguapcrlg\l;}gz 48% 52% 53 57 e
Coordinacion de Supervision y Control Regional 52% 48% 36 33 69
Direccion General de Control de Juicios de Amparo 40% 60% 76 112 188
| | ’D|rec0|on General de Control y \I/Elgtig’taégi?:g 25% 75% q 3 4
Direccion General de Control de Proceso:ezinrgﬁz 47% 53% 38 43 81
Coordinacion Administrativa 53% 47% 17 15 32
Delegacion Estatal de la FGR en Aguascalientes 58% 42% 47 34 81
Delegacion Estatal de la FGR en Baja California 52% 48% 55 51 106
Delegacion Estatal de la FGR en Baja California Sur 43% 57% 23 30 53
Delegacion Estatal de la FGR en Campeche 44% 56% 26 33 59
Delegacion Estatal de la FGR en Coahuila 51% 49% 63 60 123
Delegacion Estatal de la FGR en Colima 44% 56% 26 33 59
Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas 60% 40% o1 61 152
Delegacion Estatal de la FGR en Chihuahua 48% 52% 79 84 163
Delegacion Estatal de la FGR en Ciudad de México 42% 58% 175 244 419
Delegacion Estatal de la FGR en Durango 41% 59% 39 57 06
Delegacion Estatal de la FGR en Estado de México 45% 55% 116 144 260
Delegacion Estatal de la FGR en Guanajuato 45% 55% 78 06 174
Delegacion Estatal de la FGR en Guerrero 34% 66% 29 57 86
Delegacion Estatal de la FGR en Hidalgo 52% 48% 30 28 58
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Unidad de adscripcién y area Ll bl D

porcentual por sexo entrevistas Total de
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Eetas
Delegacion Estatal de la FGR en Jalisco 50% 50% 144 143 287
Delegacion Estatal de la FGR en Michoacan 47% 53% 71 79 150
Delegacion Estatal de la FGR en Morelos 47% 53% 62 71 133
Delegacion Estatal de la FGR en Nayarit 45% 55% 44 53 97
Delegacion Estatal de la FGR en Nuevo Leodn 61% 39% 89 57 146
Delegacion Estatal de la FGR en Oaxaca 58% 42% 62 45 107
Delegacion Estatal de la FGR en Puebla 41% 59% 44 64 108
Delegacion Estatal de la FGR en Querétaro 49% 51% 47 49 06
Delegacion Estatal de la FGR en Quintana Roo 49% 51% 40 41 81
Delegacion Estatal de la FGR en San Luis Potosi 41% 59% 39 56 95
Delegacion Estatal de la FGR en Sinaloa 55% 45% o6 78 174
Delegacion Estatal de la FGR en Sonora 54% 46% 89 76 165
Delegacion Estatal de la FGR en Tabasco 50% 50% 52 53 105
Delegacion Estatal de la FGR en Tamaulipas 54% 46% 84 71 155
Delegacion Estatal de la FGR en Tlaxcala 57% 43% 40 30 70
Delegacion Estatal de la FGR en Veracruz 46% 54% 73 87 160
Delegacion Estatal de la FGR en Yucatan 49% 51% 33 34 67
Delegacion Estatal de la FGR en Zacatecas 45% 55% 32 39 71
gl;ﬁséizl;r;guor%;s]giggL|zada en Invest|gl:1af:|on de 55% 45% 494 401 895
PRy ez oo Wk 3 2
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos 52% 48% 55 51 Bo6

Contra la Salud
Unidad Especializada en Investigacion de
Operaciones con Recursos de Procedencia llicita y 58% 42% 50 36 86
de Falsificacion o Alteracion de Moneda
Direccion General de Tecnologia, Seguridad y

Apoyo a la Investigacion en Delincuencia 70% 30% 31 13 44

. N Organizada
| UmEpesmemmiedrt s e v » o
Ulmda.dl Especializada en Investgsg;og gk\e/ eAhsiaCLlE(l)oZ 57% 43% 36 27 63
vk SR
ndsdCpechliada s vesiopconde Tt s wx w0 @ s
et wx m m @
Unidad Especializada en Invest;jglggzg 22 gggh%iﬁg 58% 42% 86 62 148
Direccion General de Cuerpo Técnico y de Control 50% 50% 103 102 205
Coordinacion Administrativa 50% 50% 6 6 12
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Unidad de adscripcion y area Dl E MIGTEDIC S

porcentual por sexo entrevistas Total. de
Hombres Mujeres Hombres Mujeres U
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de o o
Delitos Federales 51% 49% 242 234 476
Oficina del Subprocurador Especializado en 43% 57% o - 3

Investigacion de Delitos Federales
Direccion General de Asuntos Especiales 36% 64% 4 7 11

Direccion General de Control de Procesos Penales
y Amparo en Materia de Delitos Federales

Coordinacion General de Investigacion 65% 35% 24 13 37

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos
Fiscales y Financieros
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos
Cometidos por Servidores Publicos y Contra la 45% 55% 30 37 67
Administracion de Justicia
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos

46% 54% 13 15 28

51% 49% 47 46 93

contra los Derechos de Autor y la Propiedad 52% 48% 50 46 06
Industrial
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos o 3
contra el Ambiente y Previstos en Leyes Especiales 48 54% =9 30 56
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos de
Comercio de Narcoticos Destinados al Consumo 77% 23% 10 3 13
Final
Coordinacion Administrativa 58% 43% 23 17 40
Fiscalia Especializada en Materia de derechos 9 o
" 47% 53% 196 223 419
Oficina de la Fiscal Especializada en Materia de o o
Derechos Humanos e 2 32 25 57
Fiscalia Especial para la Atencion de Delitos o o
Cometidos contra la Libertad de Expresion S 33% 10 5 15
Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia contra B 3
las Mujeres y Trata de Personas EE = 31 51 22
Unidad de Investigacion de Delitos para Personas A %
Migrantes o 33% 9 3 9
Di ion G ldeP ion de la Cult o o
ireccion General de Promocion de la Cultura en 45% 55% 15 18 13

Derechos Humanos, Quejas e Inspeccion
Direccion General de Atencion y Seguimiento a
Recomendaciones y Conciliaciones en Materia de 55% 45% 21 17 38
) Derechos Humanos

Unidad de Etica y Derechos Humanos en la

» e 0% 100% 0 2 2
Procuracion de Justicia
Direccion General de Prevencion del Delito y o o
Servicios a la Comunidad AR S0 & 39 65
Unidad Especializada para la Atencion de A;untos 2% 71% % 5 7
Indigenas
Fiscalia Especializada en Investigacion de los o o
Delitos de Desaparicion Forzada g e = 1 e
Unidad Especial de Investigacion y Litigacion para o p
el Caso Ayotzinapa 45% 56% 9 1 20
Unidad de Igualdad de Género 60% 40% 3 2 5
Fiscalia Especial en Investigacion del Delito de 3 ®
Tortura 57% 43% 4 3 7
Coordinacion Administrativa 46% 54% 26 31 57

Pagina 46 de 352




Unidad de adscripcién y area Ll bl D

porcentual por sexo entrevistas Total de
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Eetas
Fiscalia Especializada de Asuntos Internos 52% 48% 214 108 412
Oficina de la Fiscal Especializada en ﬁigmgz 48% 52% 36 39 75
Direccion General de Evaluacion Técnico Juridica 50% 50% 31 31 62
Direccion General de Asuntos Internos 52% 48% 75 69 144

Direccion General de Delitos Cometidos por

Servidores Publicos de la Institucion Eele R 47 37 5
Coordinacion Administrativa 53% 47% 25 22 47
Fiscalia Especializada en Delitos Electorales 44% 56% 82 105 187
Oficina del Fiscal Especializado en Delitos 5 5
Electorales 444 % e 14 25
Direccion General Juridica en Materia de Delitos 5 &
Electorales 45% 56% 13 e 29
Direccion General de Averiguaciones Previas y
Control de Procesos en Materia de Delitos 46% 54% 49 58 107
Electorales
Direccion General de Politica Criminal y Vinculacion " o
en Materia de Delitos Electorales B0 o g B R
Coordinacion Administrativa 50% 50% 3 3 6
Coordinacion de Métodos de Investigacion 71% 29% 3441 1431 4872
2° orden: Policia Federal Ministerial 81% 19% 2463 583 3046
Oficina del Titular de la Policia Federal Ministerial 73% 27% 44 16 60
Direccion General de Mandamientos Ministeriales y 84% 16% 1652 306 1958
Judiciales
Direccion General de Servicios Especiales de Seguridad y 86% 14% 280 46 326
de Proteccién a Personas
Direccion General de Investigacion Policial en Apoyo a 71% 29% 223 o3 316
Mandamientos
Direccion General de Asuntos Policiales Internacionales e 69% 31% 34 15 49
Interpol
Direccion General de Apoyo Técnico y Logistico 58% 42% 42 30 72
Unidad de Investigaciones Cibernéticas y Operaciones 88% 13% 7 1 8
Tecnologicas
Direccion General de la Unidad para el Combate al Delito 80% 20% 86 21 107
de Secuestro
Direccion General del Centro de Comunicaciones 64% 36% 56 32 88
Centro Federal de Arraigo 27% 73% 3 8 1
Coordinacion Administrativa 71% 29% 36 15 51
2" orden: Coordinacion General de Servicios o o
Periciales 64% ke 804 686 E
Oficina del Titular de la Coordinacion General de Servicios 59% 41% 30 21 51
Periciales
Direccion General de Especialidades Periciales 54% 46% 129 108 237
Documentales
Direccion General de Especialidades Médico Forenses 36% 64% 85 149 234
Direccion General de Ingenierias Forenses 73% 27% 188 68 256
Direccion General de Laboratorios Criminalisticos 53% 47% 347 310 657
Coordinacion Administrativa 45% 55% 25 30 55
2" orden: Centro Nacional de Planeacion, Analisis e 52% 48% 174 G2 136

Informacion para el Combate a la Delincuencia
Oficina del Titular del Centro Nacional de Planeacion, 44% 56% 15 19 34
Andlisis e Informacion para el Combate a la Delincuencia
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Unidad de adscripcion y area Dl E MIGTEDIC S

porcentual por sexo entrevistas Total de
Hombres Mujeres Hombres Mujeres pntrevistas

Direccion General de Analisis Nacional Contra la 49% 51% 53 56 109
Delincuencia

Direccion General de Informacion sobre Actividades 50% 50% 58 58 116
Delictivas

Direccion General de Planeacion Estrategica y 69% 31% 24 11 35
Comunicacion

Coordinacion Administrativa 57% 43% 24 18 42

Organo Interno de Control 53% 47% 92 81 173

Oficina del Titular del Organo Interno de Control 50% 50% 58 57 115

Direccion General de Procedimientos de Remocion 62% 38% 13 8 21

Coordinacion Administrativa 57% 43% 21 16 37

Los porcentajes en rojo indican proporciones estadisticamente significativas con un nivel de confianza de 95%, mientras
que los porcentajes en negro indican diferencias no significativas.?

3 Las proporciones estadisticamente significativas indican que son de manera destacable diferentes
a la proporcién de toda la muestra en cuanto a la variable de interés. En este caso, la distribucion
porcentual por sexo de la unidad de adscripcion difiere de manera real y destacable de la
distribucion porcentual por sexo de todo el personal entrevistado (del total de la muestra) y dicha
diferencia no es consecuencia del azar por el hecho de haber sido calculada a partir de una
muestra.

Un nivel de confianza de 95% indica que en caso de tomar 100 muestras aleatorias del personal de
la Fiscalia se puede esperar que aproximadamente 95 de las muestras lleguen al mismo resultado, es
decir, una distribucion porcentual semejante a la que muestran las tablas.

Las proporciones de hombres y mujeres en ciertas unidades de adscripcion pueden diferir
ampliamente de la distribucién porcentual por sexo del total de la muestra, pero no necesariamente
de manera estadisticamente significativa, lo cual se explica a que los intervalos de confianza de las
proporciones de la unidad de adscripcion se traslapan con los intervalos de confianza de las
proporciones de toda la muestra. Este traslape puede deberse al tamano de la submuestra (al
nUmero de entrevistas de la unidad), ya que muestras pequenas, de pocos casos/entrevistas,
producen intervalos de confianza grandes.
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De acuerdo con la tabla 3, los resultados de la encuesta revelan que hay mas hombres
que mujeres laborando en la FGR: 57% del personal es hombre mientras 43% es mujer.

Hay unidades de adscripcion de primer, segundo y tercer orden que incluso superan
este desbalance a favor de los hombres; es decir, que su proporcion de hombres es,
en términos estadisticos, significativamente mayor al 57% del total del personal. Por
ejemplo, como unidad de primer orden figura la Coordinacion de Métodos de
Investigacion conformada por 71% hombres y 29% mujeres; como unidades de
segundo orden estan la Policia Federal Ministerial y la Direccion General de Servicios
Aéreos, en donde 8 de cada 10 integrantes son hombres. Y como unidades de tercer
orden estan la Direccion General de Mandamientos Ministeriales y Judiciales, la
Direccion General de Servicios Especiales de Seguridad y de Proteccion a Personas, la
Direccion General de Investigacion Policial en Apoyo a Mandamientos, la Direccion
General de la Unidad para el Combate al Delito de Secuestro y Direccion General de
Ingenierias Forenses#

En contraste, hay unidades de adscripcion conformadas mayoritariamente por
mujeres, tal es el caso de las unidades de primer orden como la Subprocuraduria de
Control Regional Procedimientos Penales y Amparo y la Fiscalia Especializada en
materia de Derechos Humanos, donde 52% y 53% de su personal es mujer,
respectivamente. Mientras las unidades de segundo orden predominantemente
integradas por mujeres son: la Direccion General de Recursos Humanos vy
Organizacion, el Centro de Evaluacion de Control y Confianza; la Direccion General de
Control de Juicios de Amparo, las Delegacion Estatales de la FGR en Ciudad de
Meéxico, Estado de Mexico y Guerrero; y la Fiscalia Especial para los Delitos de
Violencia contra las Mujeres y Trata de Personas.

Respecto a la conformacion por sexo de los niveles de mando y puestos, la encuesta
muestra que en la Fiscalia los hombres ocupan el 77% de los mandos superiores, 62%
de los cargos operativos y 59% de los sustantivos.

En particular, 91% de las jefaturas de unidad, 86% de las direcciones generales y 63%
de las direcciones de area estan lideradas por hombres. Ellos representan 97% de los
cargos como supervisor de normas y procedimientos aereos; 65% de los oficiales y
suboficiales ministeriales, 88% de los agentes de seguridad y 97% de los inspectores
que hay en la FGR.

4 En los Anexos se puede consultar las 11 Unidades de Adscripcién de la Fiscalia -unidades raiz o de
primer orden — con sus respectivas direcciones o unidades de segundo y tercer orden. Asi como los
niveles de mando y los puestos que abarca cada nivel.
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Las jefaturas de departamento son el unico puesto de cierto nivel de mando ocupado
por una proporcion equitativa de 50% mujeres y 50% hombres. Ellas ocupan mas los
puestos de enlace, secretaria ejecutiva y técnica superior y técnica de control y
mantenimiento aéreo en una proporcion de 54%, 75% Y 57%, respectivamente.
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Tabla 4. Distribucion porcentual por sexo, numero de entrevistas por sexo y total de entrevistas segun
nivel de mando y cargo

Distribucion porcentual por NUmero de entrevistas  Total de

Sexo
Nivel de mando y cargo Hombres Mujeres  Hombres Mujeres eniSHEEs
Mando superior 77% 23% 164 50 214
Oficial Mayor 100% 0% 1 o] 1
Fiscal Especializado(a) 67% 33% 6 3 9
Jefe(a) de Unidad 91% 9% 21 2 23
Director(a) General 86% 14% 55 9 64
Director(a) General Adjunto(a) 69% 31% 36 16 52
Delegado(a) Regional 100% 0% 12 0 12
Subdelegado(a) Sustantivo(a) 74% 26% 14 5 19
Subdelegado(a) de Apoyo 100% 0% 3 0 3
Otro 55% 45% 16 13 29
Mando medio 54% 46% 982 824 1806
Director(a) de Area 63% 38% 190 114 304
Jefe(a) de Departamento 50% 50% 362 361 723
Subdirector(a) de Area 52% 48% 295 271 566
Otro 63% 37% 135 79 214
Operativo 62% 38% 1738 1077 2815
Jefe(@) Administrativo(a) 46% 54% 64 75 139
Auxiliar Mecanico en Aeronaves 100% 0% 3 0 3
Operador(a) de Sistemas de Comunicacion 57% 43% 8 6 14
Coordinador(a) de Mantenimiento Aéreo 94% 6% 15 1 16
Supervisor(a) de Normas y Procedirrlg:égz 97% 3% 36 a 37
Secretaria(o) Ejecutiva(o) 25% 75% 8 24 32
Secretarialo) "A" / Secretaria(o) ‘B 47% 53% 34 38 72
Jefe(a) de Oficina 56% 44% 36 28 64
Especialista Técnico / Oficial Técnico(a) 46% 54% 129 149 278
Otro 70% 30% 1222 517 1739
Enlace 46% 54% 1162 1383 2545
Enlace 46% 54% 643 757 1400
Profesional de Servicios Especializados 42% 58% 82 111 193
Profesional chtam|nador(§;s§§§ir;/;cclgz 75% 25% 9 3 2
Profesional Ejecutivo(g; Séedsae”r;/;c(::ilgz 45% 55% 117 143 260
Subcoordinador(a) de Servicios 55% 45% 143 119 262
Otro 40% 60% 168 250 418
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Distribucion porcentual por

i Numero de entrevistas Total de

Unidad de adscripcion y area Hombres Mujeres  Hombres Mujeres cpuerBas
Sustantivo 59% 41% 4623 3229 7852
Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial 65% 35% 2080 1113 3193
Perito(a) 56% 44% 605 470 1075
Agente de Seguridad 88% 12% 73 10 83
Comandante en Vuelo / Capitan de Vuelo 88% 13% 7 1 8
Inspector(a) 97% 3% 33 1 34
Ejocutivola. Fiseal Coordinador) 57% 43% 003 813 1906
Comisario(a) 75% 25% 3 1 4
Abogado(a) 59% 41% 47 33 80
Facilitador(a) 46% 54% 22 26 48
Investigador(a) Titular 61% 39% 93 60 153
Jefe(a) de Laboratorio 63% 38% 5 3 8
Técnico(a) en Apoyo Terrestre 47% 53% 8 9 17
Laboratorista 33% 67% 1 2 3
Otro 42% 58% 385 538 923

Los porcentajes en rojo indican proporciones estadisticamente significativas con un nivel de confianza de 95%, mientras
que los porcentajes en negro indican diferencias no significativas en términos estadisticos.

El grafico 1 compara la distribucion porcentual por sexo segun el nivel de mando de
quienes participaron en las encuestas de 2016 y 2019. Los resultados muestran que las
brechas de género han permanecido casi iguales en los ultimos tres anos. EL 77% de
los mandos superiores fueron, en 2016 y son en 2019 ocupados por hombres. Los
mandos medios y los puestos sustantivos no han estado tan desbalanceados, no
obstante siguen estando a cargo mayoritariamente de hombres. La proporcion de
hombres en los mandos medios paso de 55% a 54% entre 2016 y 2019 y en los puestos
sustantivos de 58% a 59% en ese mismo periodo. En contraste, 54% de los puestos de
enlace siguen siendo ocupados por mujeres.

El cambio mas drastico, y estadisticamente significativo, en cuanto a la composicion
por sexo fue entre el personal operativo. En 2016, la brecha entre mujeres y hombres
habia sido de 56% a 44%, respectivamente; pero en 2019 se invirtid teniendo 38% de
mujeres y 62% de hombres al frente de puestos operativos.
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Grafico 1 Comparativo de la distribucion porcentual por sexo segun el nivel de mando en la FGR de las
encuestas 2016 y 2019
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Recapitulando, la encuesta revela que las mujeres en la Fiscalia estan asociadas
principalmente a tareas que tienen que ver con las relaciones interpersonales, la
defensa de los derechos humanos, el control de confianza y cuestiones
administrativas, mientras que los hombres ocupan en mayor proporcion cargos
operativos y sustantivos asi como puestos de mando.

El hecho de que haya areas y puestos de trabajo conformadas significativamente por
hombres o por mujeres permite plantear que las actividades y responsabilidades en la
Fiscalia aun estan determinadas por el sexo, de lo que se infiere que aun persiste la
reproduccion de estereotipos de genero y el acceso a oportunidades diferenciadas en
la institucion.

La Tabla 5 muestra las brechas de género en cuanto a las caracteristicas
sociodemograficas del personal de la Fiscalia con base en las encuestas 2016 y 2019.

e Las mujeres en la institucion tienen un perfil caracteristico. Desde el 2016 a la
fecha, ha habido mas mujeres hasta los 35 anos de edad que hombres en ese
mismo rango. Asimismo, en una proporcion estadisticamente mayor que los
hombres, las mujeres no viven en pareja y tampoco tienen hijos(as); en 2019 la
mitad (50%) de las mujeres de la institucion son solteras, mientras 26% de los
hombres lo es; ademas 57% de ellas tienen hijos(as), frente al
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71% de los hombres que también tienen. Sobre estos datos puede haber varias
hipdtesis que trascienden el objetivo de esta evaluacion; una de ellas es la falta
de condiciones al interior de la Fiscalia para conciliar la vida personal y
profesional.

Las mujeres han tenido, en 2016 y 2019, un nivel de instruccion ligeramente
mayor que los hombres. En este ultimo ano, 24% de ellas tiene estudios de
postgrado frente al 21% de los hombres, y sin embargo los mandos altos estan
predominantemente ocupados por ellos. Aunado a lo anterior, el ingreso
familiar de ellas es menor que el de los hombres: mientras que 40% de las
mujeres tienen un ingreso familiar mensual de $20,000 0 mas, esta proporcion
es 59% entre los hombres.

Los hombres, en mayor proporcion que las mujeres, son el principal proveedor
economico de la familia. No obstante 3 de cada 4 mujeres son la principal
proveedora o0 comparten esta responsabilidad en partes iguales con alguien
mas. Por otro lado, el 44% de las empleadas declaran ser las principales
responsables de personas que requieren cuidados como ninos(as) menores de
12 anos, adultos(as) mayores, enfermos(as), etc. y esta proporcion cae a 34%
entre los hombres . Lo anterior confirma la doble jornada laboral a la que estan
sujetas, lo que posiblemente va en detrimento de las oportunidades de
crecimiento profesional y de capacitacion.
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Tabla 5 Distribucion porcentual por sexo de las principales caracteristicas sociodemograficas del
personal entrevistado

Encuesta 2016 Encuesta 2019

Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Edad
Hasta 25 afios 4.9% 7.5% 6.1 22% 37% 2.8%
26-35 20.9% 41.4% 35.3 27.9% 38.0% 32.2%
36-45 35.0% 28.8% 321 34.9% 313% 333%
46-55 20.5% 16.5% 18.6 24.7% 20.3% 22.8%
56 0 mas 9.7% 5.8% 7.9 10.4% 6.7% 8.8%
Nivel de estudios
Hasta preparatoria o carrera técnica 23.7% 23.6% 23.7 16.2% 17.7% 17.0%
Licenciatura 58.8% 57.8% 58.4 62.5% 58.0% 60.3%
Especialidad, maestria o doctorado 17.4% 18.6% 18.0 21.3% 24.3% 22.7%
Tiene alguna discapacidad
Si nd nd nd 1.9% 1.4% 1.7%
No nd nd nd 08.1% 08.6% 98.3%
Pertenece a algun grupo indigena o es
afrodescendiente
Si 3.9% 3.1% 35 1.2% 0.8% 1.0%
No 06.1% 06.9% 06.5 08.8% 00.2% 00.0%
Pertenece al sector LGBTTTI
Si nd Nd nd 1.2% 1.3% 1.30%
No nd Nd nd 98.8% 98.7% 98.70%
Situacion conyugal
Soltero(a) 22.8% 47.2% 34.2 24.1% 49.9% 352%
Casado(a) o Union libre 68.6% 31.5% 53.7 69.0% 36.5% 55.0%
Separado(a), divorciado(a), viudo(a) 7.9% 16.8% 121 6.9% 13.6% 9.8%
Actualmente estudia
Si nd nd nd 13.9% 14.4% 14.1%
No nd nd nd 86.1% 85.6% 85.9%
Con quiéen vive
Solo(a) nd nd nd 18.3% 13.6% 16.0%
Con otras personas nd nd nd 81.7% 86.4% 84.0%
Tiene hijos
Si nd nd nd 71.5% 57.0% 64.5%
No nd nd nd 28.5% 43.0% 35.5%
Es responsable de alguien que necesita
cuidados
Si nd nd nd 34.2% 44.1% 39.0%
No nd nd nd 65.8% 55.9% 61.0%
Principal proveedor de la casa
Si nd nd nd 66.0% 43.9% 55.3%
No nd nd nd 16.6% 24.9% 20.6%
Por partes iguales con otra persona nd nd nd 17.4% 313% 241%
Ingreso familiar
Hasta 10,000 pesos nd nd nd 13.9% 26.0% 19.7%
Entre 10,001 y 20,000 pesos nd nd nd 27.4% 30.3% 28.8%
Entre 20,001 y 35,000 pesos nd nd nd 36.6% 282% 32.6%
Entre 35,001y 50,000 pesos nd nd nd 16.5% 11.5% 14.1%
Mas de 50,000 pesos nd nd nd 5.6% 4.0% 4.8%

Nd: no se cuenta con el dato
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Tabla 6 Distribucion porcentual por sexo de las principales caracteristicas laborales del personal
entrevistado.

Distribucion porcentual por

- thal de

Hombres Mujeres entrevistados(as)
Antigliedad en la FGR
Hasta 2 afnos 6.8% 5.5% 6.2%
De 2 a 5 anos 21.3% 20.3% 20.9%
De 5 a 10 anos 24.6% 30.3% 27.3%
De 10 a 20 ahos 30.6% 27.7% 20.2%
Mas de 20 anos 16.7% 16.1% 16.4%
Forma de seleccion cuando ingreso a la FGR
Examen de oposicion 24.1% 16.2% 20.3%
Concurso 15.9% 9.2% 12.7%
Recomenda;iér) del gn(a) amigo(a), familiar, ex jefe(a) 83% 10.9% 06%
externo a la institucion
Por una bolsa de trabajo 3.7% 5.8% 4.7%
Presentacion de curriculum vitae 19.9% 25.2% 22.5%
EL(J;Q ;nvitado(a) por algun integrante de la FGR (antes 171% 18.9% 18.0%
Mi jefi trabajabam n otra institucion, n o o o
él(éia?(g)n{rgc; 5 Eggbr?we o t;b;jaruacqct),li " 2l 29% 29%
Otro 8.2% 10.8% 9.4%
Ha sido promovido(a)
Si 39.1% 40.2% 39.6%
No 60.9% 59.8% 60.4%
Forma de seleccion para ser promovido
Concursos de oposicion 30.4% 20.9% 257%
Designacion especial 17.3% 17.7% 17.5%
Decision de la persona titular del rea 41.3% 44.9% 43.1%
Otro 11.0% 16.5% 13.7%
Tipo de plaza
Base 0.0% 13.8% 11.3%
Confianza (de estructura) 71.6% 65.9% 68.9%
Confianza (eventual) 14.5% 15.5% 15.0%
Honorarios 0.4% 0.5% 0.5%
Otro 4.4% 4.3% 4.3%
Sexo de su superior inmediato(a)
Hombre 72.8% 63.7% 68.4%
Mujer 27.2% 36.3% 31.6%

e De acuerdo con la Tabla 6, el 40% de los hombres ingresaron a la Fiscalia por
concurso o examen de oposicion, frente a solo 25% de las mujeres que ha sido
por este medio. Lo anterior se explica por los cargos que suelen ocupar los
hombres: nivel altos, puestos sustantivos y operativos. En este mismo orden de
ideas, aunque los hombres y las mujeres han tenido un ascenso casi en la
misma proporcion, para ellos la promocion ha sido a partir de concurso de
oposicion y ellas por decision del titular del area, colocandolas en un situacion
de mayor vulnerabilidad laboral por depender de la contratacion de un tercero.

Pagina 56 de 352




e Por otra parte, las mujeres tienen como subordinadas a mas mujeres que a
hombres. El 36% de las empleadas estan bajo la orden de una mujer, mientras
que esta proporcion cae a 27% entre los hombres.

La Fiscalia General de la Republica refleja, en su estructura interna, las brechas de
genero que han predominado en la sociedad, de ahi la importancia de que la UIG
contemple en su estrategia a favor de la igualdad de género promover acciones
afirmativas orientadas a la contratacion no discriminatoria de mujeres, practicas de
promocion, verificacion de pago igual por trabajo de igual valor, ocupacion de puestos
de mayo nivel de mando, oportunidades de capacitacion, apoyos para la atencion de
las responsabilidades familiares, etc.

ILIII Metodologia cualitativa

La investigacion cualitativa es una herramienta metodolégica que permite analizar la
complejidad de un fenomeno determinado a partir de las experiencias y percepciones
de las personas que participan en él (Taylor y Bogdan, 1984). Se trata de una
metodologia en la que quien investiga interactua con las y los participantes y con los
datos existentes y, a partir de dicha interaccion, analiza el fenomeno social: es decir, sus
causas, actoras y actores clave involucrados, consecuencias, principales retos, y
establece lineas de accion para que mejoren las condiciones de los/as participantes.

La investigacion cualitativa tuvo tres objetivos centrales:

1) Construir, junto con las personas beneficiarias de las capacitaciones y de los
trabajos de difusion, asi como con actoras/es clave involucradas/os, un relato
que reflejara su mirada sobre los beneficios obtenidos en su formacion, como
servidoras y servidores publicos y en el clima laboral de sus areas de trabajo,
como resultado de los trabajos de capacitacion y difusion en perspectiva de
genero y otros temas relacionados.

2) Conocer los principales obstaculos y retos que tienen las acciones de
capacitacion y difusion en estos temas, implementadas particularmente, por la
Unidad de Igualdad de Género (UIG) y, en general, dentro de la FGR.

3) Generar, a partir de lo anterior, lineas de accién que permitan la mejora y
continuidad de intervenciones de formacion en materia de perspectiva de
genero y que conduzcan a la transversalizacion e institucionalizacion de la

misma.

4) La metodologia cualitativa se conformo de cuatro fases:

Pagina 57 de 352




Tabla 7. Fases metodologicas cualitativas

Definicion

Caracteristicas

Periodo de
realizacion

Revisar la informacion documental
relacionada con las
capacitaciones y la difusion en
materia de perspectiva de genero

Se reviso la siguiente informacion:

-Diagnostico para la Incorporacion de
la Perspectiva de Género y la
Igualdad entre Mujeres y Hombres en
la PGR;

-Documentos relacionados con las
actividades de capacitacion;
realizadas por la UIG, la FEVIMTRA y
la Direccion General de Formacion
Profesional;

-Programa de Capacitacion de la UIG;

Fase 1. Revision que permita  enriquecer la . .
. . -Resultados de los cuestionarios pre y Sep. - Nov.
documental y de discusion conceptual sobre las .
. . . - o post aplicados por la UIG y por 2019
gabinete situaciones que facilitan y limitan ) .
- unidades mencionadas;
la transversalizacion e
- oo -Resultados de la encuesta de
institucionalizacion de la . . .
erepectiva de  adliEri satisfaccion aplicada por la UIG;
p. p’ 9 - Bases de datos elaboradas por la
Fiscalia. . - g
Direccion General de Formacion
Profesional de las capacitaciones
brindadas de 2016 a 2018;
- Informes externos sobre:
a) Procuracion de justicia con
perspectiva de género;
b) La transicion de la PGR a la actual
FGR.
La técnica de grupos focales es
un espacio de opinion para captar
el sentir y vivir de quienes
Fase 2. Grupos de participan, provocando  auto
enfoque con explicaciones para obtener datos | Se realizaron 5 grupos focales:
beneficiarias y cualitativos.  La  técnica es
oo . by e . . 23y 24de
beneficiarios de las particularmente util para explorar | - 2 grupos multinivel (diversos niveles e
capacitaciones y los conocimientos y experiencias | de mando y puesto)con mujeres; -
difusiones en de las personas en un ambiente | - 2 grupos multinivel con hombres; <
perspectiva de género | de interaccion, que permite | - 1 grupo mixto con mandos altos.
y temas de género examinar lo que la persona piensa,
coOmMo piensa y por que piensa de
esa manera (Hamui-Sutton &
Varela-Ruiz, 2013).
Las entrevistas semi- | Se realizaron un total de 14
Fase 3. Entrevistas estructurales son procesos de | entrevistas semi-estructuradas, a las
semi-estructuradas comunicacion con uno O mas | siguientes personas: Oct. - Dic
con miembros de la actores y actoras clave que ' '
de 2019

UIG y demas actores
clave

buscan indagar sobre las distintas
opiniones que tienen las y los
entrevistados respecto de sus

1) Titular de la UIG de la FGR;
2) Titular de la Direccion General de
Formacion Profesional de la FGR;
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Definicion

Caracteristicas

Periodo de
realizacion

experiencias y  percepciones
sobre el objeto de investigacion.

3) Titular de la Direccion General
Adjunta de Opinion Publica vy
Comunicacion de la FGR;

4) Titular del Centro de Formacion;

5) Director de Promocion en la Cultura
en Derechos Humanos de la
Direccion de Promocion de la Cultura
en Derechos Humanos, Quejas e
Inspeccion;

6) Directora de Area de la
Coordinacion General de Formacion y
Politicas Publicas, FEVIMTRA;

7) Agente del Ministerio Publico de la
Federacion;

8) Consultor externo en contratado
para capacitacion en temas de Acoso
y Hostigamiento Sexual;

9) Integrante de la Delegacion estatal
de Guerrero;

10) Integrante de la Delegacion
estatal de Jalisco;

11) Integrante de la Delegacion estatal
de Morelos;

12)Integrantes de la Delegacion
estatal de Oaxaca;

13)Integrante de la Delegacion estatal
de Tabasco;

14)Integrantes de Delegacion estatal
de Veracruz.

Fase 4. Taller FODA en
perspectiva de género
y analisis de brechas
de desempefio

EL  analisis FODA  permite
identificar los diferentes factores
internos y externos que permitan
potenciar las  Fortalezas vy
Oportunidades y reducir el
impacto de las Debilidades vy
Amenazas, asi como facilitar el
proceso de toma de decisiones vy
desarrollar las lineas de accion
vinculadas  a los  asuntos
estratégicos de la intervencion.

En el Taller FODA participaron:
1. Titular, UIG
Subdirector de Area, UIG
Subdirectora de Area, UIG
Subdirectora de Area, DGFP
Subdirector de Area,
FEVIMTRA
Jefe de Departamento, CECC
7. Jefa de Departamento,
CFSPC

ok wD

o

27 de
noviembre de
2019
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lll. RESULTADOS SOBRE LAS CAPACITACIONES EN
PERSPECTIVA DE GENERO Y TEMAS RELACIONADOS, A
PARTIR DE LA ENCUESTA EN LINEA

La capacitacion debe evaluarse para conocer su efectividad, que consiste en
determinar hasta qué punto ha mejorado el aprendizaje de las y los funcionarios, que
tanto de lo aprendido ha sido trasladado al trabajo y qué tanto de lo trasladado se
puede sostener en el tiempo de manera tal que contribuya al logro de las metas de la
institucion.

La evaluacion de un programa de capacitacion debe concebirse como un proceso
con varias etapas: implica un diagnostico para conocer cuales son las necesidades de
la institucion y del personal; el diseno de objetivos y de las modalidades de evaluacion;
la implementacion y seguimiento de actividades y la evaluacion periodica junto con la
construccion de indicadores e instrumentos para medir los resultados y su impacto.

Considerando lo anterior, esta consultoria pretende ofrecer insumos a la UIG para el
diseno de una estrategia de evaluacion mas integral que contribuya a evaluar y
mejorar la efectividad del programa de capacitacion en materia de género vy
perspectiva de genero.

En seguimiento a los términos de referencia, se emplea el modelo de Donald
Kirkpatrick (1996), el cual evalua la efectividad de las capacitaciones con base en
cuatro criterios o niveles: respuesta, aprendizaje, desempeno y resultados. A este
modelo se sumaron otros dos criterios: el alcance de la capacitacion y el nivel de
sensibilizacion logrado sobre temas de género y perspectiva de genero.

En este capitulo se presentan los resultados de la encuesta con relacion a cada uno
de los criterios. Sin embargo, antes se describira el alcance de la capacitacion en
temas diversos y la percepcion de los empleados y empleadas respecto a la
actualizacion que reciben.

Capacitacion al personal de la FGR
De acuerdo con la encuesta, 84.3% del personal ha recibido capacitacion por parte

de la Fiscalia de 2016 a la fecha, proporcion superior al 76.2% registrado en 2016 en
la Encuesta sobre Igualdad y Perspectiva de Genero en la entonces PGR.
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El crecimiento del personal capacitado en los ultimos tres anos fue mayor entre las
mujeres que entre los hombres. Entre ellas, el porcentaje capacitado paso de 74.5% a
84.4%, casi 10 puntos porcentuales de crecimiento; mientras que entre los hombres
paso 77.6% a 84.3%, equivalente a 7 puntos porcentuales mas.

Grafico 2 Porcentaje del personal capacitado en la Fiscalia en 2016 y 2019
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La Fiscalia ha optado por diversificar, a todos los cargos, el alcance de la capacitacion.
De acuerdo con la encuesta, mientras que la capacitacion al personal sustantivo se
mantuvo casi en la misma proporcion en los ultimos tres anos, la capacitacion al resto
de los niveles de puesto crecio entre 11y 13 puntos porcentuales (Grafico 3).

Grafico 3 Porcentaje del personal capacitado en la Fiscalia en 2016 y 2019 por nivel de mando
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No obstante, sigue habiendo en 2019 brechas de capacitacion entre los distintos
cargos. Quien recibe capacitacion en mayor proporcion sigue siendo el personal
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sustantivo, en contraste con los operativos y enlaces que tienen proporciones
menores.

De acuerdo con la encuesta, el unico perfil sociodemografico del personal, incluyendo
el sexo, que tiene una asociacion estadisticamente significativa con la capacitacion, es
decir que alguna de sus categorias se distingue por haber recibido mayor o menor
capacitacion, es la edad. EL 89% de las y los empleados en el rango de 26 a 35 anos
expresd haber sido capacitado, en contraste el 80% del personal de 45 anos en
adelante, lo ha sido.

Tabla 8 Porcentaje de personal capacitado en la Fiscalia en 2019 por unidad de adscripcion de primer,
segundo y tercer orden

Unidad de Adscripcion de primer, segundo y tercer orden % de personal capacitado
Oficina del Fiscal General de la Republica 77.3%
Oficina del Fiscal General de la Republica 75.8%
Coordinacion de Asesores de la Oficina del Fiscal General de la Republica 75.0%
Unidad Especializada en Analisis Financiero 85.7%
Unidad para la Implementacion del Sistema Procesal Penal Acusatorio 88.0%
Unidad de Transparencia y Apertura Gubernamental 83.3%
Direccion General de Comunicacion Social 68.8%
Fiscalia Anticorrupcion 100.0%
Organo Especializado en Mecanismos Alternativos de Solucion de Conflictos 100.0%
Coordinacion Administrativa 66.7%
Coordinacion de Planeacion y Administracion 75.8%
Oficina del Coordinador de Planeacion y Administracion 74.3%
Direccion General de Programacion y Presupuesto 62.5%
Direccion General de Recursos Materiales y Servicios Generales 64.0%
Direccion General de Seguridad Institucional 76.4%
Direccion General de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones 58.5%
Direccion General de Control y Registro de Aseguramientos Ministeriales 80.7%
Direccion General de Recursos Humanos y Organizacion 72.3%
Centro de Evaluacion de Control y Confianza 81.8%
Direccion General de Servicios Aereos 86.2%
Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional 01.9%

Direccion General de Politicas Publicas, Vinculacion y Coordinacion 5

Interinstitucional 7597%
Direccion General de Planeacion y Proyectos Estrategicos 100.0%
Direccion General de Formacion Profesional 86.7%
Direccion General del Servicio de Carrera 89.7%
" Centro de Formacion y Servicio Profesional de Carrera” 84.8%
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Unidad de Adscripcion de primer, segundo y tercer orden

% de personal capacitado

Coordinacion Administrativa
Subprocuraduria Juridica y de Asuntos Internacionales

Oficina del Subprocurador Juridico y de Asuntos Internacionales
Coordinacion de Asuntos Internacionales y Agregadurias
Direccion General de Cooperacion Internacional
Unidad Especializada para la Atencion de Delitos Cometidos en el Extranjero
Direccion General de Asuntos Juridicos
Direccion General de Procedimientos Internacionales
Direccion General de Constitucionalidad
Direccion General de Analisis Legislativo y Normatividad
Coordinacion Administrativa

Subprocuraduria de Control Regional Procedimientos Penales y Amparo
Oficina del Subprocurador de Control Regional Procedimientos Penales y Amparo
Direccion General de Control de Averiguaciones Previas
Coordinacion de Supervision y Control Regional
Direccion General de Control de Juicios de Amparo
Direccion General de Control y Vinculacion Estrategica
Direccion General de Control de Procesos Penales Federales
Coordinacion Administrativa
Delegacion Estatal de la FGR en Aguascalientes
Delegacion Estatal de la FGR en Baja California
Delegacion Estatal de la FGR en Baja California Sur
Delegacion Estatal de la FGR en Campeche
Delegacion Estatal de la FGR en Coahuila
Delegacion Estatal de la FGR en Colima
Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas
Delegacion Estatal de la FGR en Chihuahua
Delegacion Estatal de la FGR en Ciudad de México
Delegacion Estatal de la FGR en Durango
Delegacion Estatal de la FGR en Estado de México
Delegacion Estatal de la FGR en Guanajuato
Delegacion Estatal de la FGR en Guerrero
Delegacion Estatal de la FGR en Hidalgo
Delegacion Estatal de la FGR en Jalisco
Delegacion Estatal de la FGR en Michoacan
Delegacion Estatal de la FGR en Morelos
Delegacion Estatal de la FGR en Nayarit
Delegacion Estatal de la FGR en Nuevo Leodn

Delegacion Estatal de la FGR en Oaxaca
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Unidad de Adscripcion de primer, segundo y tercer orden

% de personal capacitado

Delegacion Estatal de la FGR en Puebla
Delegacion Estatal de la FGR en Querétaro
Delegacion Estatal de la FGR en Quintana Roo
Delegacion Estatal de la FGR en San Luis Potosi
Delegacion Estatal de la FGR en Sinaloa
Delegacion Estatal de la FGR en Sonora
Delegacion Estatal de la FGR en Tabasco
Delegacion Estatal de la FGR en Tamaulipas
Delegacion Estatal de la FGR en Tlaxcala
Delegacion Estatal de la FGR en Veracruz
Delegacion Estatal de la FGR en Yucatan
Delegacion Estatal de la FGR en Zacatecas

Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada

Oficina del Subprocurador Especializado en Investigacion de Delincuencia
Organizada

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Contra la Salud

Unidad Especializada en Investigacion de Operaciones con Recursos de
Procedencia llicita y de Falsificacion o Alteracion de Moneda

Direccion General de Tecnologia, Seguridad y Apoyo a la Investigacion en
Delincuencia Organizada

Unidad Especializada en Investigacion de Terrorismo, Acopio y Trafico de Armas

Unidad Especializada en Investigacion de Asalto y Robo de Vehiculos

Direccion General de Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de
Delincuencia Organizada

Unidad Especializada en Investigacion de Trafico de Menores, Personas y
Organos

Director General de Apoyo Juridico y Control Ministerial de Delincuencia
Organizada

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos en Materia de Secuestro
Direccion General de Cuerpo Técnico y de Control
Coordinacion Administrativa

Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales
Oficina del Subprocurador Especializado en Investigacion de Delitos Federales

Direccion General de Asuntos Especiales

Direccion General de Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de
Delitos Federales

Coordinacion General de Investigacion

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Fiscales y Financieros

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Cometidos por Servidores
Publicos y Contra la Administracion de Justicia

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos contra los Derechos de Autor y
la Propiedad Industrial

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos contra el Ambiente y Previstos
en Leyes Especiales

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos de Comercio de Narcoticos
Destinados al Consumo Final

Coordinacion Administrativa
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Unidad de Adscripcion de primer, segundo y tercer orden

% de personal capacitado

Fiscalia Especializada En Materia De Derechos Humanos

Oficina de la Fiscal Especializada en Materia de Derechos Humanos

Fiscalia Especial para la Atencion de Delitos Cometidos contra la Libertad de
Expresion

Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de
Personas

Unidad de Investigacion de Delitos para Personas Migrantes

Direccion General de Promocion de la Cultura en Derechos Humanos, Quejas e
Inspeccion

Direccion General de Atencion y Seguimiento a Recomendaciones y
Conciliaciones en Materia de Derechos Humanos

Unidad de Etica y Derechos Humanos en la Procuracién de Justicia
Direccion General de Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad
Unidad Especializada para la Atencion de Asuntos Indigenas
Fiscalia Especializada en Investigacion de los Delitos de Desaparicion Forzada
Unidad Especial de Investigacion y Litigacion para el Caso Ayotzinapa
Unidad de Igualdad de Género
Fiscalia Especial en Investigacion del Delito de Tortura
Coordinacion Administrativa
Fiscalia Especializada de Asuntos Internos

Oficina de la Fiscal Especializada en Asuntos Internos
Direccion General de Evaluacion Técnico Juridica
Direccion General de Asuntos Internos
Direccion General de Delitos Cometidos por Servidores Publicos de la Institucion
Coordinacion Administrativa

Fiscalia Especializada en Delitos Electorales
Oficina del Fiscal Especializado en Delitos Electorales

Direccion General Juridica en Materia de Delitos Electorales

Direccion General de Averiguaciones Previas y Control de Procesos en Materia de
Delitos Electorales

Direccion General de Politica Criminal y Vinculacion en Materia de Delitos
Electorales

Coordinacion Administrativa
Coordinacion de Métodos de Investigacion

2" orden: Policia Federal Ministerial
Oficina del Titular de la Policia Federal Ministerial

Direccion General de Mandamientos Ministeriales y Judiciales

Direccion General de Servicios Especiales de Seguridad y de Proteccion a
Personas

Direccion General de Investigacion Policial en Apoyo a Mandamientos
Direccion General de Asuntos Policiales Internacionales e Interpol
Direccion General de Apoyo Técnico y Logistico

Unidad de Investigaciones Cibernéticas y Operaciones Tecnologicas

Direccion General de la Unidad para el Combate al Delito de Secuestro
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Unidad de Adscripcion de primer, segundo y tercer orden % de personal capacitado

Direccion General del Centro de Comunicaciones 90.2%
Centro Federal de Arraigo

Coordinacion Administrativa 81.0%
2" orden: Coordinacion General de Servicios Periciales

Oficina del Titular de la Coordinacion General de Servicios Periciales 90.0%
Direccion General de Especialidades Periciales Documentales
Direccion General de Especialidades Médico Forenses
Direccion General de Ingenierias Forenses
Direccion General de Laboratorios Criminalisticos

Coordinacion Administrativa 66.7%

2" orden: Centro Nacional de Planeacion, Andlisis e Informacion para el Combate a
la Delincuencia

Oficina del Titular del Centro Nacional de Planeacion, Analisis e Informacion para

el Combate a la Delincuencia e
Direccion General de Analisis Nacional Contra la Delincuencia
Direccion General de Informacion sobre Actividades Delictivas
Direccion General de Planeacion Estrategica y Comunicacion 85.7%
Coordinacion Administrativa 86.7%
Organo Interno de Control 70.2%
Oficina del Titular del Organo Interno de Control 69.3%
Direccion General de Procedimientos de Remocion 56.3%
Coordinacion Administrativa 79.3%

Los porcentajes en verde indican que la Unidad de Adscripcion ha recibido capacitacion en una proporcion
estadisticamente significativa mayor que el total del personal, mientras que los porcentajes en rojo significan que la
unidad ha recibo capacitacion en una proporcion estadisticamente significativa menor que el total del personal, con un
nivel de confianza de 95%°.

En los ultimos 3 anos, la Fiscalia ha capacitado en temas diversos al 90% o mas del
personal de las unidades de adscripcion raiz como la Subprocuraduria Especializada
en Investigacion de Delincuencia Organizada y la Fiscalia Especializada de Asuntos

5 El término ‘“diferencia estadisticamente significativa” se aplica cuando el valor absoluto de la
diferencia entre las estimaciones (porcentajes) de dos poblaciones (la muestra total y la unidad de
adscripcién) es mayor que 0. Para que una diferencia se considere significativa se debe tomar en
cuenta los tamanos de muestra correspondientes a las dos poblaciones y llevar a cabo una prueba
de hipdtesis de que la diferencia es distinta de cero.

Para el caso concreto de la Tabla 8, en algunos casos se observa que hay proporciones mucho
menores o mucho mayores que las marcadas en rojo o en verde y que, sin embargo, no son
estadisticamente significativas; lo cual se explica al tamano de la muestra. Unidades de adscripcién
con muestras pequenas tienen intervalos muy grandes que se fraslapan con los intervalos de la
muestra total, concluyendo que los estimadores no se diferencian el uno del otro, es decir que su
diferencia no es mayor que cero. Esta explicacion se aplica al resto de las tablas de este Informe
que distinguen entre proporciones estadisticamente significativas y las que no.
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Internos; y de unidades de segundo orden como la Direccion General de Servicios
Periciales. No obstante, falta extender aun mas la capacitacion en la Oficina del Fiscal
General de la Republica, la Coordinacion de Planeacion y Administracion y en el
Organo de Control Interno, donde 75% de las empleadas y los empleados han sido
capacitados. A nivel de puestos, las y los subdelegados sustantivos, fiscales
especiales, inspectores(as) y peritos(@as) son quienes han recibido la mayor
capacitacion por parte de la institucion, con un alcance del 90%; mientras que la
principal area de oportunidad en este sentido esta entre los distintos puestos del
personal operativo y de enlace, como se habia mencionado.
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Tabla g Porcentaje del personal capacitado en la Fiscalia en 2019 por nivel de mando y puesto

Nivel de mando y puesto % de personal capacitado
Mando superior 84.3%
Oficial Mayor 0%

Fiscal Especializado(a) 90.9%

Jefe(a) de Unidad 84.6%

Director(a) General 80.3%

Director(a) General Adjunto(a) 88.4%

Delegado(a) Regional 87.5%

Subdelegado(a) Sustantivo(a) 06.2%
Subdelegado(a) de Apoyo 100.0%

Otro 77.8%

Mando medio 83.8%
Director(a) de Area 86.4%

Jefe(a) de Departamento 79.8%

Subdirector(a) de Area 86.4%

Otro 87.0%

Operativo 75.7%
Jefe(a) Administrativo(a) 73.8%

Auxiliar Mecanico en Aeronaves 50.0%

Operador(a) de Sistemas de Comunicacion 66.7%
Coordinador(a) de Mantenimiento Aéreo 100.0%

Supervisor(a) de Normas y Procedimientos Aéreos 88.5%

Técnico(a) Superior / Tecnico(a) de Control y Mantenimiento Aéreo 69.7%
Secretaria(o) Ejecutiva(o) 583%

Secretaria(o) ‘A" / Secretaria(o) ‘B 68.9%

Jefe(a) de Oficina 72.0%

Especialista Técnico / Oficial Técnico(a) 683%

Otro 80.0%
Enlace 73.90%
Enlace 721%

Profesional de Servicios Especializados 755%

Profesional Dictaminador(a) de Servicios Especializados 72.7%

Profesional Ejecutivo(a) de Servicios Especializados 76.4%

Subcoordinador(a) de Servicios 77.7%

Otro 75.5%

Sustantivo 88.3%
Jefe(a) de Grupo de ACIME / Subjefe(a) de Grupo de ACIME / Anal'iigslg 80.8%
Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial 87.1%
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Nivel de mando y puesto % de personal capacitado

Perito(a)
Agente de Seguridad 795%
Comandante en Vuelo / Capitan de Vuelo 66.7%

Inspector(a)

Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), Fiscal Coordinador(a)

Comisario(a)
Abogado(a) 87.2%

Facilitador(a)
Investigador(a) Titular 89.3%
Jefe(a) de Laboratorio 100.0%
Técnico(a) en Apoyo Terrestre 727%
Laboratorista 100.0%
Otro 70.4%

Los porcentajes en verde indican que el personal con este nivel de mando o cargo ha recibido
capacitacion en género significativamente en mayor proporcion que el total del personal, mientras
que los porcentajes en rojo significan que han recibo capacitacion significativamente en menor
proporcion que el total del personal, con un nivel de confianza de 95%.

El amplio alcance del programa de capacitacion y actualizacion del personal de la
Fiscalia no solo es resultado de la obligatoriedad que marca el reglamento interno de
la institucidon en este sentido, sino tambien por las facilidades que se otorgan para la
capacitacion continua.

De acuerdo con la encuesta, tres de cada cuatro empleados y empleadas
consideran que en su lugar de trabajo se incentiva el estudio, capacitacion y
actualizacion del personal y la mayoria reconoce que se le otorgan las facilidades
para tomar cursos. La principal facilidad es la disposicion y apoyo de la persona
superior jerarquica inmediata, seguido por el horario de las capacitaciones, mientras
que la carga de trabajo representa la principal limitante, aunque no alcanza a ser una
percepcion mayoritaria.
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Grafico 4 ¢Qué tantas facilidades tiene para tomar cursos de capacitacion y actualizacion por parte de
la FGR en los siguientes aspectos?
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Se construyo un indice aditivo con las preguntas del Grafico 4 con el objeto de tener
un indicador que mida las facilidades percibidas a la capacitacion considerando los 4
aspectos: apoyo de las y los jefes, el horario, las sedes y la carga de trabajo. El valor
del indice fluctua entre 0 y 12; mientras mas proximo a cero, peor es la percepcion
sobre las facilidades a capacitarse y mientras mas proximo a 12, mas favorable son las
condiciones percibidas.

El indice tiene una media de 7.78 vy el valor de la mediana, o decil 5, es 8 lo que indica
que la mitad del personal tiene valores en la parte alta de la escala (entre los valores 8
y 12); es decir, percibe que la condiciones a capacitarse son buenas. No obstante,
existe una diferencia significativa en el indice de hombres y mujeres; mientras que
para los primeros, el indice es de 8.03 para las mujeres es de 7.05, lo que indica que las
mujeres perciben menos condiciones favorables para seguir capacitandose, lo cual se
explica, principalmente, que el 43% asegura que la carga de trabajo se los impide
frente al 34% de los hombres que tiene esa misma impresion.

En resumen, en la Fiscalia el alcance de las capacitaciones en temas diversos es
igualitario entre hombres y mujeres, no obstante ellas son mas criticas o menos
optimistas que los hombres respecto a las condiciones o facilidades para
capacitarse. Para ellas la principal limitante es la carga de trabajo.

Respecto a los temas de capacitacion, los mas recurrentes o que han tenido el mayor
alcance han sido los relacionados con derechos humanos y el nuevo
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sistema de justicia penal acusatorio. Los cursos en temas sustantivos oscilan con un
alcance de alrededor una cuarta parte del personal.

Las mujeres son mas probables de tomar cursos sobre género, perspectiva de género,
igualdad de genero y derecho de las mujeres; mientras que los hombres toman mas
que ellas cursos de adiestramiento y actualizacion para personal sustantivo, curso de
formacion inicial policial, protocolos de actuacion y primeros auxilios y auxilios
psicologicos.
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Grafico 5 ¢En qué temas ha sido capacitada(o) por parte de la FGR de 2016 a la fecha?
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Il Alcance (respecto de la cantidad y caracteristicas del personal
receptor de la capacitacion)

Como se ha mencionado en apartados anteriores, el alcance de los programa
de capacitacion se refiere a la cantidad de personas que han sido capacitados
en género o temas con perspectiva de género, igualdad, violencia contra las
mujeres y derechos de las mujeres, asi como las caracteristicas o perfiles de
los y las capacitadas.

Grafico 6 ¢Ha recibido capacitacion en género o temas con perspectiva de género, igualdad, violencia
contra las mujeres o derechos humanos de la mujeres por parte de la FGR?
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El crecimiento en el alcance de las capacitaciones en temas de género y
perspectiva de género en los ultimos 3 anos es notable, al pasar del 18.7% de
personal capacitado en 2016 a 53.7% en 2019, lo que significa un crecimiento de 35
puntos porcentuales. Y aunque es pequena la diferencia de la proporcion de hombres
y mujeres capacitados en estos temas, es estadisticamente significativa, por lo que se
puede aseverar que las mujeres en la FGR se capacitan mas en temas de género,
perspectiva de género, derechos humanos de la mujer, violencia contra las
mujeres, que los hombres.

Esta brecha era ligeramente contraria antes de trabajar en la Fiscalia, ya que 18.6% de
los hombres declara haber recibido algun curso en género o temas con perspectiva
de género, frente al 16.5% de las mujeres.

De acuerdo con la encuesta es en 2019 y 2018 cuando el programa de capacitacion en
geénero se ha intensificado: 35.4% del personal se capacitd en estos temas durante
2019, 39.3% lo hizo en 2018, 14.4% en 2017 y solo 11% en 2016 o incluso antes. En otras
palabras: 8 de cada 10 empleados que se han capacitado en temas de género lo
han hecho en los ultimos dos afos.
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Cabe senalar que los resultados de la encuesta contrastan con los registros de
participantes en actividades organizadas por la UIG, los cuales indican que en 2016
participaron 3,464 empleados y empleadas, en 2017, 2,003; en 2018, 5496 y en 2019,
658 personas. El analisis de estas cifras no coincide con el alcance reportado en la
encuesta. Tal discrepancia se explica a: 1) La UIG no es la unica area de la Fiscalia que
ofrece capacitacion en temas de género y perspectiva de género, sino que tal
responsabilidad la comparten principalmente con la Direccion General de Formacion
Profesional y FEVIMTRA. 2) El registro de los participantes puede contabilizar dos o
mas veces a la misma persona, esto es si la persona participd en dos 0 mas ocasiones
en las actividades organizadas por la unidad y 3) es posible que varias persona que
recibieron capacitacion en los ultimos tres anos ya no laboren en la institucion

Las capacitaciones en género obtienen una atencion selectiva; es decir, no todo el
personal comparte el interés por estos temas e incluso hay quienes lo hacen por
mandato u obligacion. La mayor pluralidad de los hombres (46%) que asisten a los
cursos en genero lo hacen porque fueron designados frente al 27% que asiste por
propia iniciativa. En cambio, 37% de las mujeres se postulan ellas mismas a tomar
dichos cursos, frente al 36% que lo hace por mandato. Las mujeres tienen mayor
interés en capacitarse en estos temas que los hombres, de ahi que haya una brecha en
cuanto alcance de las capacitaciones en género.

Grafico 7 ¢El curso o la mayoria de los cursos de género que ha recibido ha sido porque usted se
postulo para recibirlo(s) o porque fue designado?

Hombres B Mujeres Total del personal

50.0% 45.6%
45.0% 40.9%
40.0% 37.2% 36.3%
35.0% 32.1%
30.0% 27.0% 27 4%24.5%26.5%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%

0.0%
Se postuld Fue designado(a) Ambos

El personal sustantivo que ocupa el puesto de facilitadora o facilitador son quienes, en
mayor proporcion, toman por propia iniciativa cursos en materia de género, asi
también las y los empleados de la Subprocuraduria de Control Regional,
Procedimientos Penales y Amparo. En contraste quienes reciben esta capacitacion por
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designio son quienes ocupan puestos operativos y/o laboran en la Coordinacion de
Planeacion y Administracion, la Fiscalia Especializada de Asuntos Internos y la
Coordinacion de Métodos de Investigacion.

Por otra parte, la estrategia de capacitacion en género de la Fiscalia no solo ha tenido
como meta una mayor cobertura -es decir, capacitar a mas personal-, sino tambiéen
reforzar o profundizar en estos temas, en tanto que una misma persona puede recibir
dos 0 mas cursos de esta indole. Por ejemplo, 28% del personal solo ha asistido a un
curso sobre género y temas relacionados frente al 27% que ha participado en dos
cursos de geénero, 20% en tres cursos y una cuarta parte (24.5%) en cuatro o mas
cursos en esta materia. En promedio, el personal ha asistido a 2.6 cursos en genero o
temas con perspectiva de género, igualdad, derechos humanos de las mujeres y/o
violencia contra las mujeres por parte de la Fiscalia.

No hay diferencias significativas entre mujeres y hombres en cuanto al numero de
Ccursos en genero recibidos, aunque si la hay entre quienes se desempenan en el
puesto de enlace, quienes laboran en la Fiscalia Especializada en Materia De Derechos
Humanos o en Fiscalia Especializada en Delitos Electorales. En estos casos, el
promedio de cursos recibido es superior a 3. Cabe sefnalar que no hay ningun perfil del
personal que haya tomado menos de 2 cursos en géenero en promedio.

Otra fortaleza de la estrategia de capacitacion es la apertura a las distintas
modalidades de los cursos. Y es que, de acuerdo con la encuesta, 6 de cada 10
trabajadoras y trabajadores de la Fiscalia han tomado al menos un curso en género en
linea, siendo las mujeres las mas tendentes a hacerlo.

Perfil del alcance de los cursos en género y temas con perspectiva de
geénero.

Las Tablas 10, 11 y 12 muestran el perfil del personal que ha tomado cursos en temas
de género en la Fiscalia. Las proporciones en color verde indican que ese grupo ha
recibido capacitacion en genero en mayor proporcion que el personal promedio de la
Fiscalia y que esa diferencia es estadisticamente significativa con un nivel de confianza
de 95%. Caso contrario sucede con las proporciones marcadas en color rojo; lo cual
significa que ese grupo ha recibido capacitacion en género significativamente en
menor proporcion que el promedio del personal.
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Tabla 10 Porcentaje del personal que ha recibido capacitacion en género, temas con perspectiva de
género, igualdad, derechos humanos de las mujeres y violencia contra las mujeres por unidad de
adscripcion de primer, segundo y tercer orden

Unidad de adscripcion y Direccion General %

Oficina del Fiscal General de la Republica 51.3%
Oficina del Fiscal General de la Republica 51.6%

Coordinacion de Asesores de la Oficina del Fiscal General de la Republica 40.0%
Unidad Especializada en Analisis Financiero 35.7%

Unidad para la Implementacion del Sistema Procesal Penal Acusatorio 57.7%
Unidad de Transparencia y Apertura Gubernamental 50.0%

Direccion General de Comunicacion Social 41.2%
Fiscalia Anticorrupcion 100.0%

Organo Especializado en Mecanismos Alternativos de Solucion de Conflictos 61.1%
Coordinacion Administrativa 53.3%

Coordinacion de Planeacion y Administracion 48.0%
Oficina del Coordinador de Planeacion y Administracion 45.9%

Direccion General de Programacion y Presupuesto 32.8%

Direccion General de Recursos Materiales y Servicios Generales 27.2%

Direccion General de Seguridad Institucional 31.8%

Direccion General de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones 22.7%
Direccién General de Control y Registro de Aseguramientos Ministeriales 46.4%
Direccion General de Recursos Humanos y Organizacion 52.7%

Centro de Evaluacion de Control y Confianza 54.5%

Direccion General de Servicios Aéreos
Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional
Direccion General de Politicas Publicas, Vinculacion y Coordinacion

Interinstitucional e

Direccion General de Planeacion y Proyectos Estratégicos 63.0%
Direccion General de Formacion Profesional

Direccion General del Servicio de Carrera 66.2%

Centro de Formacion y Servicio Profesional de Carrera 57.6%

Coordinacion Administrativa 52.6%

Subprocuraduria Juridica y de Asuntos Internacionales 41.8%

Oficina del Subprocurador Juridico y de Asuntos Internacionales 35.0%

Coordinacion de Asuntos Internacionales y Agregadurias 52.9%

Direccion General de Cooperacion Internacional 57.1%

Unidad Especializada para la Atencion de Delitos Cometidos en el 60.4%
Extranjero

Direccion General de Asuntos Juridicos 34.6%

Direccion General de Procedimientos Internacionales 314%

Direccion General de Constitucionalidad 54.3%

Direccion General de Analisis Legislativo y Normatividad 50.0%

Coordinacion Administrativa 313%
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Unidad de adscripcion y Direccion General

Subprocuraduria de Control Regional Procedimientos Penales y Amparo

Oficina del Subprocurador de Control Regional Procedimientos Penales y
Amparo
Direccion General de Control de Averiguaciones Previas

Coordinacion de Supervision y Control Regional
Direccion General de Control de Juicios de Amparo
Direccion General de Control y Vinculacion Estrategica
Direccion General de Control de Procesos Penales Federales
Coordinacion Administrativa
Delegacion Estatal de la FGR en Aguascalientes
Delegacion Estatal de la FGR en Baja California
Delegacion Estatal de la FGR en Baja California Sur
Delegacion Estatal de la FGR en Campeche
Delegacion Estatal de la FGR en Coahuila
Delegacion Estatal de la FGR en Colima
Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas
Delegacion Estatal de la FGR en Chihuahua
Delegacion Estatal de la FGR en Ciudad de México
Delegacion Estatal de la FGR en Durango
Delegacion Estatal de la FGR en Estado de México
Delegacion Estatal de la FGR en Guanajuato
Delegacion Estatal de la FGR en Guerrero
Delegacion Estatal de la FGR en Hidalgo
Delegacion Estatal de la FGR en Jalisco
Delegacion Estatal de la FGR en Michoacan
Delegacion Estatal de la FGR en Morelos
Delegacion Estatal de la FGR en Nayarit
Delegacion Estatal de la FGR en Nuevo Leon
Delegacion Estatal de la FGR en Oaxaca
Delegacion Estatal de la FGR en Puebla
Delegacion Estatal de la FGR en Querétaro
Delegacion Estatal de la FGR en Quintana Roo
Delegacion Estatal de la FGR en San Luis Potosi
Delegacion Estatal de la FGR en Sinaloa
Delegacion Estatal de la FGR en Sonora
Delegacion Estatal de la FGR en Tabasco
Delegacion Estatal de la FGR en Tamaulipas
Delegacion Estatal de la FGR en Tlaxcala
Delegacion Estatal de la FGR en Veracruz
Delegacion Estatal de la FGR en Yucatan
Delegacion Estatal de la FGR en Zacatecas
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia
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Unidad de adscripcion y Direccion General

Organizada

Oficina del Subprocurador Especializado en Investigacion de Delincuencia
Organizada
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Contra la Salud

Unidad Especializada en Investigacion de Operaciones con Recursos de
Procedencia llicita y de Falsificacion o Alteracion de Moneda

Direccion General de Tecnologia, Seguridad y Apoyo a la Investigacion en
Delincuencia Organizada

Unidad Especializada en Investigacion de Terrorismo, Acopio y Trafico de
Armas

Unidad Especializada en Investigacion de Asalto y Robo de Vehiculos

Direccion General de Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de
Delincuencia Organizada

Unidad Especializada en Investigacion de Trafico de Menores, Personas y
Organos

Director General de Apoyo Juridico y Control Ministerial de Delincuencia
Organizada

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos en Materia de Secuestro

Direccion General de Cuerpo Técnico y de Control
Coordinacion Administrativa

Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales
Oficina del Subprocurador Especializado en Investigacion de Delitos
Federales
Direccion General de Asuntos Especiales

Direccion General de Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de
Delitos Federales

Coordinacion General de Investigacion

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Fiscales y Financieros
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Cometidos por Servidores
Publicos y Contra la Administracion de Justicia

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos contra los Derechos de
Autor y la Propiedad Industrial

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos contra el Ambiente y
Previstos en Leyes Especiales

Unidad Especializada en Investigacion de Delitos de Comercio de
Narcoticos Destinados al Consumo Final

Coordinacion Administrativa

Fiscalia Especializada En Materia De Derechos Humanos

Oficina de la Fiscal Especializada en Materia de Derechos Humanos

Fiscalia Especial para la Atencion de Delitos Cometidos contra la Libertad
de Expresion

Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de
Personas

Unidad de Investigacion de Delitos para Personas Migrantes

Direccion General de Promocion de la Cultura en Derechos Humanos,
Quejas e Inspeccion

Direccion General de Atencion y Seguimiento a Recomendaciones y
Conciliaciones en Materia de Derechos Humanos

Unidad de Etica y Derechos Humanos en la Procuracion de Justicia

Direccion General de Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad
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Unidad de adscripcion y Direccion General

Unidad Especializada para la Atencidén de Asuntos Indigenas

Fiscalia Especializada en Investigacion de los Delitos de Desaparicion
Forzada

Unidad Especial de Investigacion y Litigacion para el Caso Ayotzinapa
Unidad de Igualdad de Género
Fiscalia Especial en Investigacion del Delito de Tortura
Coordinacion Administrativa

Fiscalia Especializada de Asuntos Internos
Oficina de la Fiscal Especializada en Asuntos Internos
Direccion General de Evaluacion Técnico Juridica

Direccion General de Asuntos Internos

Direccion General de Delitos Cometidos por Servidores Publicos de la
Institucion

Coordinacion Administrativa

Fiscalia Especializada en Delitos Electorales
Oficina del Fiscal Especializado en Delitos Electorales
Direccion General Juridica en Materia de Delitos Electorales

Direccion General de Averiguaciones Previas y Control de Procesos en
Materia de Delitos Electorales

Direcciéon General de Politica criminal y Vinculacion en materia de Delitos
electorales

Coordinacion Administrativa

Coordinacion de Métodos de Investigacion
2" orden: Policia Federal Ministerial

Oficina del Titular de la Policia Federal Ministerial

Direccion General de Mandamientos Ministeriales y Judiciales

Direccion General de Servicios Especiales de Seguridad y de Proteccion a
Personas

Direccion General de Investigacion Policial en Apoyo a Mandamientos
Direccion General de Asuntos Policiales Internacionales e Interpol
Direccion General de Apoyo Técnico y Logistico
Unidad de Investigaciones Cibernéticas y Operaciones Tecnologicas
Direccion General de la Unidad para el Combate al Delito de Secuestro
Direccion General del Centro de Comunicaciones
Centro Federal de Arraigo
Coordinacion Administrativa

2" orden. Coordinacion General de Servicios Periciales
Oficina del Titular de la Coordinacion General de Servicios Periciales
Direccion General de Especialidades Periciales Documentales
Direccion General de Especialidades Médico Forenses
Direccion General de Ingenierias Forenses
Direccion General de Laboratorios Criminalisticos

Coordinacion Administrativa

2" orden: Centro Nacional de Planeacion, Analisis e Informacion para el
Combate a la Delincuencia
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Unidad de adscripcion y Direccion General %

Oficina del Titular del Centro Nacional de Planeacion, Analisis e Informacion
para el Combate a la Delincuencia

Direccion General de Analisis Nacional Contra la Delincuencia
Direccion General de Informacion sobre Actividades Delictivas

Direccion General de Planeacion Estratégica y Comunicacion 64.3%

Coordinacion Administrativa 87.5%

érgano Interno de Control 55.0%
Oficina del Titular del Organo Interno de Control 52.3%

Direccion General de Procedimientos de Remocion 60.0%

Coordinacion Administrativa 62.1%

Los porcentajes en verde indican que la Unidad de Adscripcion ha recibido capacitacion en temas de genero
significativamente en mayor proporcion que el total del personal, mientras que los porcentajes en rojo significan que la
unidad ha recibo capacitacion significativamente en menor proporcion que el total del personal, con un nivel de
confianza de 95%.

De acuerdo con los resultados, en las unidades en donde hace falta afianzar la
estrategia de capacitacion en género es en:

o Las areas de segundo orden de la Oficina del Fiscal General de la Republica
como la Unidad Especializada en Analisis Financiero, la Direccion General de
Comunicacion Social y la Coordinacion de Asesores de la oficina.

o La Coordinacion de Planeacion y Administracion en particular en las areas de
Programacion y Presupuesto, Recursos Materiales y Servicios Generales,
Direccion General de Seguridad Institucional, y Direccion General de
Tecnologias de Informacion y Comunicaciones.

o La Subprocuraduria Juridica y de Asuntos Internacionales, en especial la Oficina
del Subprocurador Juridico, la Direccion General de Asuntos Juridicos y la
Direccion General de Procedimientos Internacionales.

o En las areas de segundo orden de la Subprocuraduria de Control Regional,
Procedimientos Penales y Amparo como la Direccion General de Control y
Vinculacion Estratégica, las subdelegaciones de Baja California, Estado de
Meéxico, Guanajuato, San Luis Potosi, Sinaloa y Veracruz.

o En la Oficina del Subprocurador Especializado en Investigacion de Delincuencia
Organizada en particular en la Unidad Especializada en Investigacion de
Terrorismo, Acopio y Trafico de Armas, Direccion General de Control de
Procesos Penales y Amparo en Materia de Delincuencia Organizada y la Unidad
Especializada en Investigacion de Delitos en Materia de Secuestro.

o En la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales en
concreto la oficina del Subprocurador, la Unidad Especializada en Investigacion
de Delitos Fiscales y Financieros, la Unidad Especializada en Investigacion de
Delitos Cometidos por Servidores Publicos y Contra la Administracion de
Justicia, la Unidad Especializada en Investigacion de Delitos contra el Ambiente
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y Previstos en Leyes Especiales y la Coordinacion Administrativa de dicha

subprocuraduria.
. En la Oficina del Fiscal Especializado en Delitos Electorales.
o La Policia Federal Ministerial, particularmente en la Direccion General de

Mandamientos Ministeriales y Judiciales. Cabe senalar que 6 de cada 10
elementos de la Policia Ministerial no han sido capacitados en género.

En contraste, hay unidades muy comprometidas con los temas de género en tanto
que su personal ha sido capacitado en mayor proporcion que el promedio de las y los
empleados de la institucion:

o La Subprocuraduria de Control Regional Procedimientos Penales y Amparo
principalmente las delegaciones de Aguascalientes, Chiapas, Nayarit, Nuevo
Ledn, Puebla, Querétaro, Tabasco y Tlaxcala.

o Las areas de segundo orden de la Fiscalia Especializada en materia de
Derechos Humanos como la Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia
contra las Mujeres y Trata de Personas, la Unidad de Investigacion de Delitos
para Personas Migrantes, la Direccion General de Promocion de la Cultura en
Derechos Humanos, Quejas e Inspeccion; la Unidad Especializada para la
Atencion de Asuntos Indigenas, la Fiscalia Especializada en Investigacion de los
Delitos de Desaparicion Forzada y la Unidad de Igualdad de Género.

o La Fiscalia Especializada de Asuntos Internos en particular la Oficina del Fiscal
Especializada en Asuntos Internos y la Direccion General de Delitos Cometidos
por Servidores Publicos de la Institucion.

o El Centro Nacional de Planeacion, Analisis e Informacion para el Combate a la
Delincuencia especialmente la oficina del titular del centro, la Direccion General
de Analisis Nacional Contra la Delincuencia y la Direccidon General de
Informacion sobre Actividades Delictivas.

El Grafico 8 muestra el notorio avance de la capacitacion en temas de género de 2016
a la fecha entre todos los cargos, principalmente entre los operativos y sustantivos.
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Grafico 8 Porcentaje del personal capacitado en temas de género de 2016 y 2019 por nivel de mando
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Tabla 11 Porcentaje del personal que ha recibido capacitacion en género, temas con perspectiva de
geénero, igualdad, derechos humanos de las mujeres y violencia contra la mujer por nivel de mando y
puesto de trabajo

Nivel de mando y puesto %

Mando superior 611%
Fiscal Especializado(a) 63.6%

Jefe(a) de Unidad 57.1%

Director(a) General 61.3%

Director(a) General Adjunto(a) 50.0%

Delegado(a) Regional 71.4%

Subdelegado(a) Sustantivo(a)

Subdelegado(a) de Apoyo 100.0%

Mando medio 55.8%
Director(a) de Area 54.5%

Jefe(a) de Departamento 51.9%

Subdirector(a) de Area 59.2%

Operativo 49.4%
Jefe(@) Administrativo(a) 54.0%

Auxiliar Mecanico en Aeronaves 50.0%

Operador(a) de Sistemas de Comunicacion 40.0%

Coordinador(a) de Mantenimiento Aéreo 72.7%

Supervisor(a) de Normas y Procedimientos Aéreos 69.2%

Técnico(a) Superior / Tecnico(a) de Control y N
Mantenimiento Aéreo g7.4%

Secretaria(o) Ejecutiva(o) 37.5%

Secretarialo) ‘A" / Secretaria(o) 'B” 40.3%

Jefe(a) de Oficina 46.0%

Especialista Técnico / Oficial Técnico(a) 41.3%

Enlace 47.6%
Profesional de Servicios Especializados 43.7%

Profesional Dictaminador(a) de Servicios Especializados 54.5%
Profesional Ejecutivo(a) de Servicios Especializados 49.8%
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Nivel de mando y puesto %

Subcoordinador(a) de Servicios 51.4%
Sustantivo 55.2%
Jefe(a) de Grupo de ACIME / Subjefe(a) de Grupo de 65.4%
ACIME / Analista de ACIME
Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial 52.9%
Perito(a) 56.3%
Agente de Seguridad 47.7%
Comandante en Vuelo / Capitan de Vuelo 50.0%
Inspector(a) 40.0%
Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), Fiscal 58.1%
Coordinador(a)
Comisario(a) 25.0%
Abogado(a)
Facilitador(a) 60.4%
Investigador(a) Titular 56.4%
Jefe(a) de Laboratorio 83.3%
Técnico(a) en Apoyo Terrestre 54.5%
Laboratorista 100.0%

Los porcentajes en verde indican que el personal con este nivel de mando o cargo ha recibido
capacitacion en género significativamente en mayor proporcion que el resto del personal, mientras
que los porcentajes en rojo significan que han recibo capacitacion significativamente en menor
proporcion que resto del personal, con un nivel de confianza de 95%.

Respecto al perfil de quienes mas asisten a cursos de género actualmente destaca
el personal sustantivo, lo cual se explica en gran parte por la obligacion de cumplir
con 40 horas de capacitacion al ano. En contraste quienes menos se capacitan en
estos temas son los enlaces y el personal operativo.

Cabe mencionar que aunque la proporcion de mandos superiores y medios
capacitados en género es mayor al promedio de la Fiscalia, estas diferencias no son
estadisticamente significativas por lo que no se puede obtener una conclusion en este
sentido y se tendria que confirmar con el registro de asistencias. Por otra parte, existe
la percepcion de que las y los jefes no se capacitan en estos temas de acuerdo con
los grupos de enfoque realizados entre el personal de la institucion.

Tabla 12 Porcentaje del personal que ha recibido capacitacion en género, temas con perspectiva de
género, igualdad, derechos humanos de las mujeres y violencia contra la mujer segun perfil
sociodemografico

Perfil %
Edad

18-29 56.90%
30-49 55.10%
50 0 mas 47.10%
Escolaridad

Hasta preparatoria o carrera técnica 42.70%
Licenciatura 55.20%
Especialidad, maestria o doctorado 58.00%
Antigledad
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Hasta 2 anos 42.8%

De 2 a 5 anos 55.6%
De 5 a 10 anos

De 10 a 20 anos 54.8%
Mas de 20 anos 481%
¢Actualmente estudia?

Si

No 52.8%

¢Desde que entrd a la FGR, ha sido ascendido en puesto?
Si ha sido promovido

No ha sido promovido 50.50%
¢cQué tipo de plaza o contrato tiene en la FGR?

Base 40.9%
Confianza (de estructura)

Confianza (eventual) 53.7%
Honorarios 62.9%
Otro 57.2%

<Cual fue la forma de seleccion a partir de la cual ingreso a la FGR?
Examen de oposicion

Concurso 51.1%
Recomendacion de un(a) amigo(a), familiar, ex jefe(a) externo a la 47.9%
institucion

Por una bolsa de trabajo 47.6%
Presentacion de curriculum vitae 56.3%
Fue invitado(a) por algun integrante de la FGR (antes PGR) 52.0%

Mijefe(a) y yo trabajabamos en otra institucion, y cuando él(ella) entro 47.7%

a la FGR me invit6 a trabajar aqui

Los porcentajes en verde indican que el personal bajo la categoria analizada ha recibido
capacitacion en geénero significativamente en mayor proporcion que el resto del personal,
mientras que los porcentajes en rojo significan que han recibo capacitacion significativamente
en menor proporcion que resto del personal, con un nivel de confianza de 95%.

Los cursos en genero han sido principalmente atendidos por personal de entre 30 y 40
anos de edad, con estudios de licenciatura o postgrado y con una antigliedad de 5 a
10 anos. Por el contrario, quienes menos se han capacitado en estos temas son los
adultos de 50 anos o mas, el personal con estudios de nivel

preparatoria o técnico y con una antiguedad reciente en la Fiscalia (menor de 2 anos) o
mayor de 20 anos. Lo anterior apunta a considerar que a mayor edad mayor es la
resistencia a la incorporacion de nuevas conductas y al reconocimiento de nuevos
esquemas de trabajo.

Uno de los resultados mas relevantes es que la capacitacion en géenero esta asociada
con haber sido promovida o promovido de puesto. El sentido de la causalidad esta
fuera de la alcance de la encuesta por el diseno del instrumento. Sin embargo, la
asociacion entre las variables es estadisticamente significativa. Entre las personas que
han sido ascendidas, 58.5% ha tomado algun curso en materia de género frente al 50%
entre quienes no han sido ascendidos.
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Otra asociacion relevante es entre la capacitacion en género y la forma de ingreso del
personal. Quienes entraron a la Fiscalia por examen de oposicion se han capacitado
mas en género que quienes entraron por recomendacion o invitacion directa.
Asimismo el personal de confianza es mas probable de capacitarse que el de base.

Temas de la capacitacion en género

La mayoria del personal capacitado en género ha tomado dos cursos principalmente:
lgualdad y no discriminacion con perspectiva de género y Género y Derechos
Humanos. Poco mas de un quinta parte ha tomado Hostigamiento y Acoso sexual
(HAS), Igualdad laboral y no discriminacion y Lenguaje Incluyente. En contraste los
temas de menor alcance han sido Orientacion Telefénica a mujeres y victimas de
violencia basada en geénero, Alianza y resolucion de conflictos entre mujeres,
Sororidad entre mujeres y Paternidades Afectivas y Corresponsables.
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Grafico 9 ¢En qué temas de género o con perspectiva de
género se ha capacitado de 2016 a la fecha?

lgualdad vy no discrimin,ocién con perspectiva de _ 54.5%
género
Género y derechos humanos |G 0959
Hostigamiento y acoso sexual (HAS) | NG :0.7<
Igualdad laboral y no discriminacién |GGG 25.7%
Lengugie incluyente y no sexista | NG 25.5%
Violencia de género o conira las mujeres | NG 22.9%

Perspectiva de género en la procuracion de _ 17.3%
. (+]

justicia

Argumentacion juridica con perspectiva de _ 14.9%
género e

Perspectiva de género frente al sistema penal
acusatorio - 8.5%

Lactancia materna [l 5.4%

Procuracion de justicia, sistema penal,
perspectiva de género y poblacion LGBTTTI Bl 52%

Protocolos de investigaciéon ministerial/policial y
pericial con perspectiva de género - 4.8%

Transversalidad de la perspectiva de género . 3.2%
Masculinidades [l 3.0%
Paternidades afectivas y corresponsables | 1.6%
Sororidad entre mujeres | 1.5%

Alianza y resolucion de conflictos entre mujeres I 1.5%

Orientacion teleféonica a mujeres y victimas de I 1.0%
violencia basada en género ~e

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%
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La tabla 13 muestra los perfiles asociados a cada una de las tematicas. Solo se
muestran las asociaciones estadisticamente significativas. Entre los hallazgos
destacan:
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Tabla 13 Los temas de las capacitaciones en género segun perfil de asistencia

Nombre de la capacitacion

Perfil que asistio en mayor proporcion

Perfil que asistio en menor proporcion

Argumentacion juridica con perspectiva de

género

Subprocuraduria de Control Regional
Procedimientos Penales y Amparo.

Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas,
Ciudad de México, Guerrero, Jalisco, Puebla,
Tabasco y Veracruz.

Nivel: mando superior y personal
sustantivo.

Puesto: Subdelegado(a) Sustantivo, Fiscal
Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), Fiscal
Coordinador(a).

Escolaridad: especialidad, maestria o
doctorado

Coordinacion de Planeacion y Administracion.

Coordinacion de Métodos de Investigacion.

Direccion General de Servicios Aéreos.

Delegacion Estatal de la FGR en Coahuila.

Policia Federal Ministerial.

Coordinacion General de Servicios Periciales.

Nivel: operativo, enlace

Puesto: jefe(a) departamento, técnico (a) superior
/técnico(a) de control y mantenimiento aéreo, perito(a).

Escolaridad: hasta preparatoria o carrera técnica

Alianza y resolucion de conflictos entre
mujeres

Direccion General de Promocion de la
Cultura en Derechos Humanos, quejas e
inspeccion.

Nivel: mando superior

Puesto: Fiscal especializado, delegado(a)
regional

No esta asociado a ningun perfil

Igualdad y no discriminacion con
perspectiva de género

Direccion General de servicios aéreos.
Delegacion Estatal de la FGR en

Aguascalientes, Chiapas, Morelos, Nuevo Leon,

Puebla, Querétaro y Tlaxcala;
Centro Nacional de Planeacion, Analisis e

Informacion para el Combate a la Delincuencia.

Direccion General de Informaciéon sobre
actividades delictivas.

Direccion General de Analisis Nacional
contra la delincuencia.

Edad: 26 a 35 anos.

Puesto: subdelegado(a) sustantivo

. Subprocuraduria Juridica y de Asuntos
Internacionales.

o Subprocuraduria especializada e investigacion de
delitos federales.

. Direccion General de Recursos materiales y servicios
generales.

o Direccion General de Tecnologias de Informacion y
Comunicaciones.

o Direccion General de Asuntos Juridicos.

. Delegacion Estatal de la FGR en Baja California,
Veracruz
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Nombre de la capacin
Género y derechos humanos

. Subprocuraduria de Control Regional,
Procedimientos Penales y Amparo.

. Fiscalia Especializada en materia de
Derechos Humano.

. Delegacion estatal de la FGR en Chiapas,
Nuevo Leon, Puebla y Tabasco.

. Fiscalia Especial para los Delitos de
violencia contra las mujeres y trata de personas.

. Unidad de Igualdad de género.

Nivel: personal sustantivo

\ Perfil que asistié en mayor proporcion Perfil que asistié en menor proporcion

Coordinacion de Planeacion y Administracion

Subprocuraduria Juridica y de Asuntos
Internacionales.

Direccion General de recursos materiales y servicios
generales

Direccion General de tecnologias de informacion y
comunicaciones.

Delegacion estatal de la FGR en Baja California.

Nivel: personal operativo y enlace.

Puesto: técnico(a) superior/ técnico(a) de controly

. Fiscal supervisor(a) mixto, fiscal ejecutivo(a), mantenimiento aéreo.

fiscal coordinador(a), facilitador(a). . Edad: de 46 en adelante.
. Edad: 18-29 anos.

Estado civil: solteras(os).

. Escolaridad: Especialidad, maestria o

doctorado.

Hostigamiento y acoso sexual (HAS) . Direccion General de Servicios Aéreos. . Subprocuraduria Especializada en Investigacion de

. Delegacion Estatal de la FGR en Delitos Federales.

Campeche, Chiapas, Morelos, Nayarit, Nuevo
Leon, Tamaulipas y Tlaxcala.

. Direccion General de Cuerpo Técnico y de
Control.

. Centro Nacional de planeacion, analisis e
informacion para el combate a la delincuencia.

. Puesto: Delegado(a) regional, delegado(a)

sustantivo, Jefe(a) de Grupo de ACIME /
Subjefe(a) de Grupo de ACIME / Analista de
ACIME

. Edad: 26 a 35 anos.

Fiscalia Especializada en Delitos Electorales.

Coordinacion de Métodos de Investigacion.

Direccion General de Recursos Materiales y Servicios
Generales.

Direccion General de Control y Registro de
Aseguramientos Ministeriales.

Delegacion Estatal de la FGR en Ciudad de México,
Michoacan; Puebla, San Luis Potosi, Veracruz y Yucatan.

Direccion General de Averiguaciones Previas y Control
de Procesos en Materia de Delitos Electorales.

Coordinacion General de Servicios Periciales.

Direccion General de Investigacion Policial en Apoyo a
Mandamientos.

Direccion General de Especialidades Médico Forenses.

Perito(a).
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Nombre de la capacitacion

Perfil que asistio en mayor proporcion

Perfil que asistio en menor proporcion

Igualdad laboral y no discriminacion

Subprocuraduria de Control Regional,
Procedimientos Penales y Amparo.

Direccion General de Servicios Aéreos.

Unidad Especializada para la Atencién de
delitos cometidos en el extranjero.

Delegacion Estatal de la FGR en
Aguascalientes, Campeche, Chiapas, Morelos,
Nuevo Leodn, Sonora y Tlaxcala.

Subprocuraduria Especializada en Investigacion de
Delincuencia Organizada.

Subprocuraduria Especializada en Investigacion de
delitos Federales.

Direccion General de recursos materiales y
servicios generales.

Direccion General de Tecnologias de Informacion y
Comunicaciones.

Delegacion Estatal de la FGR en Baja California, San
Luis Potosi, Durango y Yucatan.

Lactancia materna

Mujeres.

Subprocuraduria de Control Regional
Procedimientos Penales y Amparo.

Delegacion Estatal de la FGR en
Aguascalientes, Morelos, Sonora y Tabasco.

Unidad de Igualdad de Genero.

Unidad especializada para la atencion de
asuntos indigenas.

Puesto: Fiscal Especializado(a);

Edad: de 18 a 35 afnos.

Es responsable de alguna persona que
requiere cuidados especiales como ninos(as),
enfermos(as), etc.

Hombres
Coordinacion de Planeacion y Administracion.
Edad: 46 o mas anos.

Lenguaje incluyente y no sexista

Subprocuraduria de Control Regional
Procedimientos Penales y Amparo.

Delegacion Estatal de la FGR en
Aguascalientes, Chiapas, Morelos, Nuevo
Leon, Puebla, Querétaro y Tamaulipas.

Centro Nacional de Planeacion, Analisis e
informacion para el combate a la
delincuencia.

Nivel: mando medio, Fiscal supervisor(a)
mixto, fiscal gjecutivo(a), fiscal coordinador(a).

Subprocuraduria Especializada en Investigacion de
Delincuencia Organizada.

Subprocuraduria Especializada en Investigacion de
Delitos Federales.

Coordinacion de Métodos de Investigacion.

Direccion General de Recursos Materiales y
Servicios Generales.

Direccion General de servicios aéreos.

Puesto. Policia Federal Ministerial

Direccion General de Mandamientos Ministeriales y
Judiciales.
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Nombre de la capacitacion

Masculinidades

Perfil que asistio en mayor proporcion

Direccion General de Servicios Aéreos

Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e
Innovacion institucional.

Direccion General de Formacion
Profesional.

Delegacion Estatal de la FGR en Durango
y Querétaro

Unidad Especial de Investigacion y
Litigacion para el Caso Ayotzinapa

Unidad de Igualdad de Genero

Puesto: Laboratorista

Perfil que asistio en menor proporcion

. Policia Federal Ministerial.
. Puesto: Oficial/suboficial/oficial ministerial.

Orientacion telefonica a mujeres y
victimas de violencia basada en genero

Delegacion Estatal de la FGR en Sonora.

Direccion General de Averiguaciones
Previas y Control de Procesos en Materia de
Delitos Electorales.

Puesto: Delegado(a) Regional.

No esta asociado a ningun perfil

Paternidades afectivas y corresponsables

Hombres.

Subprocuraduria de Control Regional,
Procedimientos Penales y Amparo.

Delegacion Estatal de la FGR en Ciudad
de México.

Unidad de Igualdad de Género.

Puesto: Director(a) General, Delegado(a)
Regional, Secretaria(o) Ejecutivalo).

. Mujeres.
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Nombre de la capacitacion Perfil que asistio en mayor proporcion Perfil que asistio en menor proporcion

Perspectiva de género en la procuracionde | e Subprocuraduria de Control Regional . Coordinacion de Planeacion y Administracion.
justicia Procedimientos Penales y Amparo. . Direccion General de Recursos Materiales y Servicios
. Unidad Especializada para la atencion de Generales.

delitos cometidos en el extranjero. . Delegacion Estatal de la FGR en Baja California,
. Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas, . Nivel: Operativo, Enlace.

Ciudad de México, Guerrero y Puebla. o Puesto: Tecnico(a) Superior / Técnico(a) de Control y
. Fiscalia Especial para los Delitos de Mantenimiento Aéreo

Violencia contra las Mujeres y Trata de . Escolaridad: Hasta preparatoria o carrera técnica

Personas.

Nivel: Sustantivo.

. Puesto: delegado(a) regional, Fiscal

Supervisor(a) mixto, Fiscal ejecutivo(a) y fiscal
coordinador(a).

. Escolaridad: Especialidad, maestria o
doctorado.
. Edad: de 26 a 35 anos.
Perspectiva de género frente al sistema . Subprocuraduria de Control Regional . Coordinacion de Planeacion y Administracion.
penal acusatorio Procedimientos Penales y Amparo.
o Nivel: operativo y enlace.
. Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas,
Tlaxcala y Zacatecas. . Puesto: Jefe(a) de departamento.
S Fiscalia Especial para los Delitos de . Escolaridad: hasta preparatoria o carrera técnica.
Violencia contra las Mujeres y Trata de
Personas.
. Nivel: sustantivo
. Puesto: Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal

Ejecutivo(a), Fiscal Coordinador(a);
Investigador(a) Titular.

. Escolaridad: especialidad, maestria o
doctorado
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Nombre de la capacitacion

Procuracion de justicia, sistema penal,

perspectiva de genero y poblacion
LGBTTTI

Perfil que asistio en mayor proporcion

Subprocuraduria de Control Regional
Procedimientos Penales y Amparo.

Fiscalia Especial para los Delitos de
Violencia contra las Mujeres y Trata de
Personas.

Unidad Especializada para la Atencion de
Asuntos Indigenas.

Direccion General de Politica Criminal y
Vinculacion en Materia de Delitos Electorales.

Nivel: Sustantivo.
Puesto: Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal
Ejecutivo(a), Fiscal Coordinador(a)

Edad: 26 a 35 anos.

Escolaridad: especialidad, maestria o
doctorado.

Perfil que asistié en menor proporcion

Coordinacion de Métodos de Investigacion.
Nivel: operativo
Escolaridad: hasta preparatoria o carrera técnica

Protocolos de investigacion
ministerial/policial y pericial con
perspectiva de género

Subprocuraduria de Control Regional
Procedimientos Penales y Amparo.

Unidad Especializada para la Atencion de
Delitos Cometidos en el Extranjero.

Delegacion Estatal de la FGR en Nuevo
Leodn.

Nivel: sustantivo

Puesto: Delegado(a) regional, Fiscal
Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), Fiscal

Coordinacion de Planeacion y Administracion.
Nivel: enlace.
Escolaridad: hasta preparatoria o carrera técnica
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Coordinador(a).

Escolaridad: especialidad, maestria o
doctorado.
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Nombre de la capacitacion Perfil que asistio en mayor proporcion Perfil que asistio en menor proporcion

Sororidad entre mujeres e Fiscalia Especializada en materia de e Hombres
Derechos Humanos. e Edad: De 45 anos en adelante.
e Centro de Formacion y Servicio Profesional
de Carrera.

e Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia
contra las Mujeres y Trata de Personas.

e Unidad Especializada para la atencion de
asuntos indigenas.

e Unidad de Igualdad de Género.

e Mujeres
Puesto: Delegado(a) regional, Director(a) de
Area
Transversalidad de la perspectiva de e Mujeres e Hombres.
género e Delegacion Estatal de la FGR en Michoacany | e Escolaridad: hasta preparatoria o carrera técnica.
Querétaro.

e Unidad de Igualdad de Género.

e Nivel: mando superior

e Puesto: Delegado(a) Regional.
Subdelegado(a) sustantivo.

Violencia de género o contra las mujeres | ¢  Mujeres; e Hombres.
Fiscalia Especializada en Delitos Electorales.

e Delegacion Estatal de la FGR en Nuevo Leon,
Nayarit, Querétaro.

e Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia
contra las Mujeres y Trata de Personas.

e Direccion General de Politica Criminal y
Vinculacion en Materia de Delitos Electorales.

e Puesto: Delegado(a) Regional, Facilitador(a).

Solo se muestran las asociaciones estadisticamente significativas con un nivel de confianza de 95%
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1) Las mujeres han asistido en mayor proporcion que el promedio del personal a
los cursos de Lactancia materna, Sororidad entre mujeres, Violencia de género
o contra las mujeres, mientras que la participacion de los hombres fue
significativa en el de Paternidades afectivas y corresponsables.

2) El personal con mayor escolaridad participd en mayor proporcion a cursos
sobre temas sustantivos como Perspectiva de género en la procuracion de
justicia; Perspectiva de género frente al sistema penal acusatorio; Procuracion
de justicia, sistema penal, perspectiva de genero y poblacion LGBTTTI; y
Protocolos de investigacion ministerial/policial y pericial con perspectiva de
género.

3) El personal operativo asiste en menor proporcion que el resto de sus colegas a
los cursos de Argumentacion juridica con perspectiva de géenero, Perspectiva
de género en la procuracion de justicia. En contraste el personal sustantivo
Cuya capacitacion es obligatoria se distingue por elegir: Perspectiva de géenero
en la procuracion de justicia; Perspectiva de genero frente al sistema penal
acusatorio y Protocolos de investigacion ministerial/policial y pericial con
perspectiva de genero.

4) Como logros importantes destacan que la Fiscalia Especial para los Delitos de
Violencia contra las Mujeres y Trata de Personas participa de manera
significativa en la capacitacion sobre Perspectiva de género en la procuracion
de justicia; que la Unidad de Igualdad de género se capacite en
Transversalidad de la perspectiva de género y que las Directoras o Directores
de Area se instruyan en temas de Sororidad entre mujeres.

5) Por el contrario, se identifican como areas de oportunidad que la Coordinacion
de Metodos de Investigacion atienda en menor proporcion los temas de
argumentacion juridica con perspectiva de género y que la policia federal
ministerial falta capacitarse en lenguaje incluyente y no sexista. Por otro lado,
es importante ampliar el alcance de la capacitacion en temas de HAS a las y los
peritos; al personal de la Coordinacion de Metodos de Investigacion, en
particular la Coordinacion General de Servicios Periciales, la Direccion General
de Especialidades Médico Forenses y la Direccion General de Investigacion
Policial en Apoyo a Mandamientos.

Cabe senalar que existe la posibilidad de que la participacion a los cursos reportada en
la encuesta esté sobre o subestimada, pues dada la similitud de los temas y el tiempo
transcurrido tras las capacitaciones, las personas entrevistadas pudieron haberse
confundido y/0 no recordar con precision el nombre del curso. De ahi la necesidad de

P&gina 96 de 352




que en lo sucesivo no solo se registre la asistencia a los cursos en genero, sino que
esta informacion sea digitalizada para facilitar su resguardo y analisis.

Medios de difusion de las capacitaciones en género

El personal de la Fiscalia principalmente se entera de los cursos de género a traves
del correo electronico “Para Ti" y muy atras, como segundo medio de difusion, estan
las jefas o jefes inmediatos. Asimismo es poco usual que entre las y los companeros se
informen de las capacitaciones.

Si bien el correo “"Para Ti" es el principal medio de difusion, las mujeres lo usan en
mayor proporcion que los hombres, en contraste ellos se informan mas que ellas a
través de sus superiores.

Grafico 10. ¢A través de qué medios se entera de los cursos de género o temas con perspectiva de
género que imparten las FGR?

Total del personal ™ Mujeres Hombres
) 87.9%
Correo electrénico “Para ti” [ 90.1%
85.9%
21.5%
Superiores o jefe inmediato(a) N 19.4%
23.4%
Oficio dirigido a la direccion o el drea T ]]79427%
en la que trabaja 22.9%
9.0%
Companeros(as) de trabajo [ 89%5;3
. . - . ye 48%
Videos o imagenes fransmitidos en las B 417
pantallas 5.4%

El personal de mando y las y los enlaces se informan en mayor proporcion que el
resto del personal a través del correo “Para Ti"; el personal operativo a traves de
oficios dirigidos al area o mediante sus companeros o companeras; y el personal
sustantivo a través de su supervisor(a) o jefe(a) inmediato(a).

Resalta el hecho de que el personal operativo por un lado se capacitan menos en
temas de género y por otro suelen enterarse menos a traves del correo “Para Ti". En
este sentido es importante reforzar la difusion entre este perfil de la Fiscalia y trabajar
sobre los aspectos que pudiesen limitar su acceso al mismo.
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Tabla 14 Asociacion entre el nivel del personal y el medio de difusion a través del cual se enteran de
las capacitaciones en temas de género

Medio de difusion ¢A través de qué medio se entera de las
capacitaciones en género?

Se entera en mayor Se entera en menor
proporcion proporcion

Correo “Para ti Mando superior, Mando Operativo
medio, Enlace

Oficio dirigido a la direccion o area en Operativo Enlace

la que trabaja

Supervisores o jefe inmediato(a) Sustantivo Enlace

Companeros(as) de trabajo Operativo Sustantivo

Videos o imagenes transmitidos en No hay asociaciones significativas

las pantallas

Asociaciones estadisticamente significativas con un nivel de confianza de 95%.

Mas adelante se profundizara en la difusion de los materiales y mensajes en materia
de igualdad, no discriminacién y violencia de género en la FGR cuyo proposito va mas
alla de informar sobre alguna capacitacion en esta materia.

llLIl  Aprendizaje (nivel de conocimientos de los/as participantes receptores de
la capacitacion)

Retomando el Modelo de Kirkpatrick, el aprendizaje es uno de los cuatro criterios para
evaluar las capacitaciones y se refiere al grado en que los participantes amplian sus
conocimientos objetivos y habilidades como resultado de haber participado en el
programa de capacitacion. Es importante medir el aprendizaje para poder esperar el
cambio de conducta y la transferencia de los conocimientos al ambito laboral. Por otro
parte a traves de la evaluacion del aprendizaje también se mide la efectividad de
quienes capacitan.

Este apartado muestra el nivel de conocimientos en materia de genero de las y los
empleados de la Fiscalia. El objetivo es evaluar si el programa de capacitacion en
genero ha ampliado los conocimientos en esta materia a partir de comparar el
conocimiento entre quienes han recibido cursos en género con aquellos que no han
asistido a ninguno. Asimismo medir si el aprendizaje aumenta conforme es mayor la
participacion a los cursos.

Percepcion sobre el nivel de conocimiento en género y perspectiva de
género

De acuerdo con la encuesta, 62.3% del personal evalua como aceptable su nivel actual
de conocimientos en genero, perspectiva de género y/o derechos humanos de las
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mujeres, el 24.2% lo considera moderado, el 7.7% sobresaliente y sélo el 58%
insuficiente.

Grafico 11 ;Como evalua su nivel actual de conocimientos en género, perspectiva de géneroy/o
derechos humanos de las mujeres? por sexo

Total del personal B Mujeres Hombres
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Como era de esperarse, el personal que se ha capacitado en género esta mas seguro
y segura con su nivel de conocimiento en la materia que quienes no han tomado
ningun curso.

Las mujeres son mas criticas de su aprendizaje que los hombres. Ellas valoran sus
conocimientos como moderados e insuficientes en mayor proporcion que los
hombres. Este patron se repite tanto en el grupo de quienes si se han capacitado en
genero, como en el de aquellos que no se han capacitado.

La brecha mas grande entre hombres y mujeres respecto a considerar como
moderados e insuficientes sus conocimientos esta el grupo que no se ha capacitado
en esta materia. En otras palabras, las mujeres son aun mas inseguras de sus
conocimientos en comparacion que los hombres cuando no hay ninguna capacitacion
de por medio.

Tabla 15 Brechas de género sobre la autoevaluacion del nivel de conocimientos en género,
perspectiva de género y/o derechos humanos de las mujeres

¢Coémo considera Si se ha capacitado en género ‘ No se ha capacitado en género
sus conocimientos Total E

Hombres Mujeres U el Hombres Mujeres

en geel O:
dl.
el Snal

personal
Sobresaliente 9.1% 11.5% 6.7% 6.0% 8.0% 3.5%
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Aceptable 69.5% 71.3% 67.8% 53.9% 58.5% 48.5%
Moderado 18.8% 15.6% 22.0% 30.5% 26.0% 35.7%

Insuficiente 2.5% 1.6% 3.4% 0.6% 7.5% 12.2%

El personal de mando superior, las y los empleados que laboran en la Oficina del
Fiscal General de la Republica y en la Coordinacion de Métodos de Investigacion en
particular la Direccion de Mandamientos Ministeriales y Judiciales representan el perfil
mas satisfecho con sus conocimientos en temas de género, en contraste la Fiscalia
Especializada de Asuntos Internos y la Fiscalia Especializada en Delitos Electorales es
donde reconocen el menor nivel de conocimientos en estos temas. En el Anexo 8 se
puede consultar el nivel de satisfaccion con el conocimiento en temas de género por
unidad de adscripcion de primero, segundo y tercer orden.

Grafico 12 Valoracion del nivel actual de conocimientos en género, perspectiva de géneroy/o
derechos humanos de las mujeres segun unidad de adscripcion de primer orden
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Grafico 13 Valoracion del nivel actual de conocimientos en género segun el numero de cursos que se
hayan tomado en esta materia
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El grafico 13 muestra que conforme aumenta el numero de cursos tomados en temas
de género, tambiéen crece la percepcion de que los propios conocimientos son
sobresalientes o aceptables, no obstante la tasa de crecimiento es cada vez menor. Lo
que sugiere que existe la percepcion de que la utilidad de seguirse capacitando en
genero llega a un punto de saturacion, es decir ya no te aportan igual en términos de
aprendizaje.

Por otra parte, cabe senalar que no hay diferencia en cuanto a la valoracion sobre el
propio nivel de conocimientos dependiendo de la modalidad de los cursos recibidos;
es decir quienes han recibido capacitacion en linea o presencial tienen percepciones
muy similares sobre sus habilidades en los temas de género.

La encuesta también explord sobre las razones del personal para considerar los
conocimientos en género como moderados, insuficientes o nulos. El 43% argumento
que no ha tomado ninguna capacitacion en estos temas, 31% considera que fue hace
mucho tiempo cuando tomo el o los cursos, 16% cree que el tiempo de la capacitacion
no fue suficiente para aprender y comprender el tema, 6% explica que no pudo
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concentrarse por cuestiones laborales, 4% dejo la capacitacion inconclusa y solo 1%
mencionod que la capacitacion fue deficiente.

No hay diferencias significativas por sexo entre las explicaciones vertidas. Por su parte
entre quienes si han recibido capacitacion en temas de género argumentan que su
conocimiento es moderado o nulo porque hace mucho tiempo que las tomaron (49%)
o porque el tiempo destinado no fue suficiente para comprender el tema (31%); solo
1.6% confiesa que la capacitacion fue deficiente.

Evaluacion del nivel de conocimiento en género y perspectiva de género

Para medir el conocimiento sobre genero, perspectiva de género y/o derechos
humanos de las mujeres entre el personal de la Fiscalia, se incluyo en la encuesta una
bateria de 14 preguntas (8 de verdadero o falso y 6 de opcion multiple) cuyas
respuestas fueron calificadas como correctas o incorrectas. En los anexos se pueden
consultar las preguntas que se emplearon y su distribucion de frecuencias. Dado que
no es conveniente que una encuesta de opinion incluya preguntas tipo examen, al
inicio de esta bateria se incluyd una leyenda explicando que el objetivo era identificar
las areas de oportunidad de las capacitaciones en temas de género y no evaluar de
manera individual el conocimiento. Asimismo se reitero una vez mas la
confidencialidad de las respuestas y que éstas serian analizadas en conjunto con fines
estadisticos.

La tabla 16 muestra el porcentaje de respuestas correctas que obtuvo cada pregunta
de acuerdo al sexo del personal y comparando entre quienes han recibido y no
capacitacion en genero. Los temas de conocimiento general en la Fiscalia, es decir
aquellas preguntas que obtuvieron mayor porcentaje de respuestas correctas, son las
que tienen que ver con los conceptos basicos como el significado de los roles y
estereotipos de genero, de la perspectiva de genero y de las brecha de género. Los
temas menos conocidos son la diferencia, desde el punto de vista legal, entre
hostigamiento y acoso sexual, la clasificacion de los tipos de violencia contra las
mujeres, la diferencia entre sexo y género, el significado de la igualdad sustantiva, y
las implicaciones de la igualdad ante las diferencias entre las personas.

Siguiendo los resultados de la Tabla 16, se observa que las personas que se han
capacitado en género tienen un porcentaje mayor de respuestas correctas en
todas las preguntas que quienes no se han capacitado en estos temas. Por otra
parte, las mujeres tienen mayor proporcion de respuestas correctas que los
hombres en al menos 9 de las 14 preguntas. Los datos apuntan a que las
capacitaciones en temas de género han impactado positivamente, es decir han
acrecentado el conocimiento del personal en estos temas; ademas existe una
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ligera brecha de conocimiento en temas de género a favor de las mujeres, brecha
que es mayor entre el grupo capacitado en género.
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Tabla 16 Porcentaje de respuestas correctas por sexo dependiendo si se ha capacitado en temas de género

Preguntas 1 Si se ha capacitado en género  No se ha capacitado en género
Total = Hombres Mujeres

del Total Hombres Mujeres Totaldel Hombres Mujeres
personal del personal
personal
1 | Es verdadero que: Los roles y estereotipos 75.0% 731% 77.1% 78.7% 76.5% 80.8% 70.8% 69.4% 72.4%
de género son ideas socioculturales que
definen los comportamientos y
caracteristicas que se esperan de hombres y
de mujeres
2 | La perspectiva de género es: una 74.4% 72.0% 77.0% 77.8% 751% 80.4% 70.6% 68.8% 72.7%

herramienta de analisis que sirve para
mostrar y eliminar las discriminaciones vy
desigualdades entre mujeres y hombres por
motivo del género

3 | Es verdadero que: Brecha de género es la 70.1% 70.0% 70.2% 72.4% 72.7% 72.2% 67.3% 67.1% 67.7%
distancia que existe entre mujeres vy
hombres respecto a las oportunidades de
acceso y control de los recursos
economicos, sociales, culturales y politicos

4 | CEDAW es: el instrumento normativo 61.6% 62.3% 60.9% 64.6% 64.5% 64.8% 58.0% 50.8% 55.9%
internacional obliga a los Estados que lo
ratificaron a condenar la discriminacion
contra la mujer en todas sus formas y urge a
seguir, por todos los medios apropiados vy
sin dilacion, una politica encaminada a
eliminar la discriminacion contra la mujer.

5 | Es verdadero que: Estas dos categorias: 58.7% 59.5% 57.9% 62.1% 62.6% 61.6% 54.8% 56.2% 53.2%
género y preferencia (u orientacion) sexual
son motivos de discriminacion prohibidos
expresamente en la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos

6 | La violencia de género se fundamenta en: 56.0% 51.9% 60.4% 59.8% 55.4% 64.3% 51.6% 48.3% 55.5%
Las relaciones desiguales de poder
7 | México cuenta con leyes generales en 55.4% 56.7% 54.1% 58.2% 59.5% 56.9% 52.2% 53.6% 50.6%

materia de: La igualdad entre mujeres y
hombres vy la violencia contra las mujeres:
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Preguntas
Total
del
personal

8 | Es falso que: El género son las 26.6%
caracteristicas naturales que identifican
como son los hombres y las mujeres desde

el nacimiento

Si se ha capacitado en género

No se ha capacitado en género
Hombres Mujeres
Total
del
personal

29.9%

Hombres Mujeres Totaldel Hombres

personal

Mujeres

23.7% 20.8% 26.6% 331% 22.9% 20.5% 25.7%

9 | Convencion de Belem do Para: es el 24.4%
instrumento normativo internacional se
enfoca en el deber de los Estados de
prevenir, atender y sancionar las violencias

contra las mujeres

23.0% 25.9% 28.1% 26.2% 30.1% 20.1% 10.6% 20.6%

10 | Es falso que: La igualdad implica no
observar las diferencias que existen entre
las personas y tratar a todas sin distinciones,
incluso si sus circunstancias son distintas

15.2%

14.4% 16.0% 15.4% 15.0% 15.9% 14.9% 13.9% 16.1%

11 | Es falso que: La igualdad “sustantiva” o “de 13.8%
hecho” entre mujeres y hombres existe
porque las leyes nos dan los mismos

derechos

13.0% 14.7% 13.9% 13.4% 14.4% 13.7% 12.6% 15.0%

12 | Es falso que: El sexo corresponde a lo
masculino y lo femenino, es decir a las
caracteristicas innatas de las personas

13.10%

13.20% | 13.00% 13.2% 13.6% 12.8% 13.0% 12.8% 13.2%

13 | Esfalso que: Los tipos de violencia contra
las mujeres se clasifican en: fisica, social,
personal, sexual y familiar

12.5%

11.0% 14.1% 13.7% 11.7% 15.6% 11.1% 10.2% 12.2%

14 | En el ambito federal, el hostigamiento y el 11.2%
acoso sexual: Se diferencian porque uno es

un delito y el otro no

11.8% 106% | 11.90% | 11.80% | 12.00% | 104% 11.8%
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Para poder comparar de manera mas sencilla el nivel de conocimiento entre las
distintas areas y perfiles del personal de la Fiscalia se llevo a cabo un indice aditivo de
las 14 preguntas y se asignd a cada respondiente una calificacion de 0 a 10
dependiendo de cuantas respuestas correctas haya tenido.

La distribucion de las calificaciones se muestra en la siguiente grafica.

Grafico 14 Porcentaje de la calificacion obtenida entre quienes han recibido capacitacion en género
versus quienes no ha recibido capacitacion en estos temas
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En cuanto su nivel de conocimientos en temas de género, la mayor parte del
personal no logré obtener una calificacion aprobatoria.

Respecto al impacto de las capacitaciones en estos temas, existe una diferencia
pequefia pero estadisticamente significativa respecto de las calificaciones
obtenidas por el porcentaje de personas que que no se ha capacitado, frente a
quienes si se han capacitado. De lo anterior se concluye que el nivel de conocimiento
del personal de la Fiscalia en temas de género es bajo, pero mejora entre quienes se
han capacitado en la materia.
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En resumen: el programa de capacitacion en género ha tenido un impacto positivo
en el nivel de conocimiento o aprendizaje del personal. No obstante, el impacto no
ha sido lo suficientemente notable para que el personal tenga un “piso” de
conocimientos basicos y homogéneos en el tema. El impacto en el conocimiento
existe pero es débil.

Por otro lado, las capacitaciones han tenido mayor impacto entre las mujeres que
entre los hombres, de ahi que la brecha de conocimiento entre ellas y ellos se
amplie a favor de las mujeres una vez que han sido capacitadas (tabla 17).

Los hombres y las mujeres capacitados en género tienen mejor calificacion que sus
similares no capacitados, pero la mejora en la calificacion es mayor (y
estadisticamente significativo) entre las mujeres.

El grafico 15 muestra que los conocimientos en temas de género aumentan (la
calificacion promedio del personal mejora) mientras mas cursos de género se
hayan recibido. Estas diferencias son pequenas pero estadisticamente significativas.

Aunque dicho grafico también muestra que conforme avanza el numero de cursos
recibidos, la calificacion promedio mejora pero cada vez en menor proporcion, es decir
crece a una tasa decreciente; inclusive llega un momento, a partir de cuatro o mas
cursos, cuando deja de haber una mejora singificativa en el conocimiento, lo que
significa que los cursos dejan de aportar conocimiento o que éste se estanca.

Grafico 15 Calificacion promedio de los conocimientos en género del personal de la Fiscalia segun el
numero de cursos recibido en esta materia
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;Qué modalidad de capacitacion en género ha tenido mas impacto en el
aprendizaje o conocimiento del personal?

El grafico 16 muestra que los cursos en linea tienen mayor impacto en el
conocimiento que los presenciales, pues la mejoria en la calificacion promedio de
quienes han tomado un curso en linea y 3 0 mas, es estisticamente significativa, a
diferencia de quienes los han tomado de manera presencial; en este acos si bien hay
una mejoria no es estadiscamente significativa.

Grafico 16 Conocimientos en género del personal de la Fiscalia segun el numero de cursos recibido en
esta materia por modalidad; presenciales o en linea
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¢Cual es el nivel de conocimiento segun el perfil del personal?

La tabla 18 muestra el promedio del nivel de conocimientos en temas de género del
personal de cada unidad de adscripcion de primer, segundo y tercer orden de la
Fiscalia, independientemente que haya o no recibido capacitacion en estos temas.

Las unidades de adscripcion que destacan por tener un nivel de conocimientos mayor
en genero y temas relacionados son:

e La Subprocuraduria Juridica y de Asuntos Internacionales, y dentro de ella la
Unidad Especializada para la Atencion de Delitos Cometidos en el Extranjero; la
Direccion General de Constitucionalidad; y la Direccion General de Analisis
Legislativo y Normatividad.
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e La Fiscalia Especializada en materia de Derechos Humanos, principalmente la
Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de
Personas, la Unidad Especializada para la Atencion de Asuntos Indigenas, la
Fiscalia Especial en Investigacion del Delito de Tortura y de manera notoria la
Unidad de Igualdad de Género.

e |La Fiscalia Especializada de Asuntos Internos.

e La Fiscalia Especializada en Delitos Electorales en la Direccion General de
Politica Criminal y Vinculacion en Materia de Delitos Electorales.

e |a Coordinacion General de Servicios Periciales, principalmente la Direccion
General de Especialidades Periciales Documentales y la Direccion General de
Especialidades Medico Forenses.

En contraste, las unidades donde le nivel de conocimientos en género es
significativamente menor al promedio general del personal son:

e La Oficina del Fiscal General de la Republica, principalmente la Direccion
General de Comunicacion Social.

e La Coordinacion de Planeacion y Administracion en las direcciones generales
de Programacion y Presupuesto; Recursos Materiales y Servicios Generales;
Seguridad Institucional; y la de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones.

e La Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales en la
Coordinacion General de Investigacion y en la Unidad Especializada en
Investigacion de Delitos de Comercio de Narcoticos Destinados al Consumo
Final.

e La unidad de segundo orden de la Policia Federal Ministerial en las direcciones
generales de Mandamientos Ministeriales y Judiciales; de Servicios Especiales
de Seguridad y de Proteccion a Personas; la Direccion General de Investigacion
Policial en Apoyo a Mandamientos; y la Unidad de Investigaciones Ciberneticas
y Operaciones Tecnologicas.

e El Centro Nacional de Planeacion, Analisis e Informacion para el Combate a la
Delincuencia en donde figuran la Oficina del Titular, la Direccion General de
Informacion sobre Actividades Delictivas; y la Direccion General de Planeacion
Estrategica y Comunicacion

e ElOrgano Interno de Control.

Por otro parte, el personal de mando cuenta con un nivel de conocimientos en género
y perspectiva de género mayor, principalmente las y los directores generales adjuntos,
subdelegados sustantivos y directores de area. En contraste, el conocimiento en estos
temas del personal operativo y de enlace es significativamente menor, lo que coincide
en que sea el perfil que menos se ha capacitado en estos temas.
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No obstante de que el personal sustantivo esta obligado a la capacitacion continua sus
conocimientos en estos temas no son significativamente mejores.

¢En qué perfiles las capacitaciones han mejorado mas el nivel de
conocimiento?

El objetivo de la tabla 20 es identificar las unidades y niveles de mando en donde la
capacitacion en género ha tendido mayor impacto en tanto que ha mejorado el nivel
de conocimientos en estos temas. Lo anterior se puede visualizar restando la
calificacion promedio de quienes si se han capacitado en género menos la calificacion
promedio de quienes no se han capacitado en la materia; donde numeros positivos
indican que hubo un avance en cuanto a nivel de conocimientos tras la capacitacion y
numeros negativos indican que las capacitaciones no tuvieron ningun impacto.

Como se menciono, los mandos superiores tienen el mayor nivel de conocimiento en
temas de género (una calificacion promedio mejor) entre todo el personal de la
Fiscalia, mientras que los operativos tienen el nivel mas bajo. No obstante el impacto
de las capacitaciones es mayor entre este ultimo grupo. Comparando la calificacion
promedio de los conocimientos en género entre quienes no se han capacitado y si se
han capacitan de cada nivel de mando, se observa que la mejora en la calificacion
promedio es mayor entre los operativos que en el resto de los mandos.

En cuanto a las unidades de adscripcion, la Fiscalia Especializada en materia de
Derechos Humanos, la Fiscalia Especializada de Asuntos Internos y la Subprocuraduria
Juridica y de Asuntos Internacionales que de por si eran las areas con los mejore
niveles de conocimiento en género de la Fiscalia, el programa de capacitacion en
genero las ha impactado aun mas favorablemente para consolidarlas como las areas
con el mayor aprendizaje en estos temas, principalmente la Fiscalia Especializada en
Materia De Derechos Humanos. Los resultados por unidad de adscripcion de segundo
y tercer orden se pueden consultar en el Anexo 9.

Por ultimo el impacto o mejora en el aprendizaje ha sido mayor entre los grupos con
menores conocimientos en geénero, esto es entre quienes tienen estudios de
preparatoria o técnicos y quienes tienen una antiguedad superior a 20 anos en la
institucion.
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lILIII Sensibilizacién (respecto del cambio actitudinal de los/as
participantes receptores de la capacitacion)

Como tercer criterio para evaluar los resultados e impacto de los cursos de género y
perspectiva de género esta la sensibilizacion, el cual intenta medir el cambio
actitudinal del personal hacia la problematica de la discriminacion y las desigualdades
entre mujeres y hombres con el fin de generar procesos de cambio tanto en el plano
personal como institucional. La sensibilizacion constituye un detonante para aplicar la
perspectiva de género en todas las actividades de la Fiscalia y suele ser considerada
como la primera fase para la formacion de capacidades.

Para medir el nivel de sensibilizacion en género del personal de la Fiscalia se
emplearon preguntas respecto de estereotipos de genero identificados en el ambito
laboral y en la FGR, con la finalidad de que las y los entrevistados se posicionaran a
favor o en contra de cada uno de ellos. Por estereotipos de género entendemos los
prejuicios personales y creencias socioculturales que determinan las caracteristicas y
el comportamiento esperado de mujeres y hombres. Los estereotipos se identificaron
con base en la experiencia de la UIG al impartir capacitacion, asi como a partir de los
grupos de enfoque con mujeres y hombres de distintos cargos y unidades de la
Fiscalia, realizados especificamente para esta la evaluacion.

Dado que uno de los objetivos de esta evaluacion es medir el cambio actitudinal del
personal de la Fiscalia en temas de género, se comparan algunas preguntas con la
encuesta de 2016; asimismo se compararon las actitudes hacia los estereotipos de
genero entre el personal capacitado en genero y quienes no han sido capacitados en
esta materia. La hipdtesis es que entre las y los participantes a los cursos, los
estereotipos de género estéen mas debilmente arraigados como consecuencia del
proceso de capacitacion al que han sido expuestos.

Percepcion sobre roles de género y “funciones de hombres y mujeres” en la FGR

Uno de los estereotipos mas arraigados en la sociedad es considerar que hay
actividades que por su naturaleza son exclusivas o pueden ser mejor desempenadas
por mujeres o por hombres. La FGR ha sido reflejo de estos estereotipos a lo largo de
su historia. Como se senalo en el apartado de Caracterizacion sociodemografica de las
y los respondlentes, hay areas y puestos de trabajo predominantemente ocupados por
hombres o mujeres lo cual puede ser un indicador de la prevalencia de estos
estereotipos en la Institucion, no

obstante también existe un proceso gradual de cambio orientado a que la procuracion
de justicia en todas sus etapas sea tarea de hombres y mujeres.
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En este sentido, la encuesta trata de identificar en qué grado existe la percepcion
entre el personal de la Fiscalia de que hay actividades que realizan mejor las mujeres y
otras los hombres.

Siguiendo el grafico 17, la gran mayoria (por lo menos 79%) del personal no etiqueta
ni asocia una funcion con algun sexo en particular, pero todavia dos o uno de cada
10 empleados y empleadas creen que el sexo define las funciones al interior de la
Fiscalia. Quienes piensan asi, consideran que las tareas que desempenan mejor las
mujeres son, en ese orden:; la atencion a victimas, las secretariales, de recursos
humanos, administrativas, de planeacion y periciales; mientras que son propias de los
hombres las relacionas con las tecnologias de la informacion, las ministeriales,
policiales y de seguridad o escolta. Los hombres y mujeres tienen el mismo porcentaje
respecto a las funciones directivas, no obstante la realidad dista mucho de tal
percepcion, pues, como se menciono, 77% de los de los mandos superiores estan a
cargo de hombres, frente al 23% de mujeres.

Grafico 17 ;Quién considera que realiza mejor las siguientes funciones...?
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No se muestra el porcentaje que respondio “ambos por igual”.

En 6 de las 7 actividades donde se encontraron diferencias de opinion
estadisticamente significativas entre hombres y mujeres, ellas son mas propensas a
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considerar ciertas funciones propias de algun sexo. Por gjemplo, las mujeres en mayor
proporcion que los hombres consideran que la atencion a victimas, las tareas de
administrativas y de planeacion son mejor realizadas por las mujeres, mientras que las
funciones relacionadas con tecnologias de informacion y la seguridad o escolta son
propias de los hombres. En resumen los estereotipos de género relacionados con
funciones o actividades laborales estan mas arraigados en las mujeres que en los
hombres.

Un resultado relevante es que las mujeres y hombres opinan igual respecto a quién es
mejor para desempenar funciones sustantivas de la Fiscalia como las ministeriales y
policiales. Mujeres y hombres en proporcion similar consideran que ellos realizan con
mayor éxito tales tareas.

Comparando estos resultados con la encuesta en linea sobre igualdad y perspectiva
de género realizada en 2016 se observa que en los ultimos tres afos ha habido un
ligero avance entre el personal de la Fiscalia en el sentido de considerar que las
funciones o tareas no estan determinadas por el sexo. En la encuesta de 2019 una
proporcion mayor (y estadisticamente significativa) a la de la encuesta de 2016
considera que tanto hombres como mujeres pueden realizar con exito actividades de
seguridad/escolta, policiales y secretariales (Tabla 17).

Tabla 17 ;Quién considera que realiza mejor las siguientes funciones?

2016 2019
hor%wobsres mLIJ—jaeSres el hor%qobsres mt&jisres Sl
Atencion a victimas 1% 13% 86% 1% 13% 86%
ﬁ]es%ﬁ:gigal/ escolta 2% e 73% 207 g 79%
Ministeriales 6% 1% 03% 5% 2% 03%
Policiales 16% 1% 83% 10% 1% 89%
Periciales 3% 2% 96% 2% 3% 96%
Recursos humanos 1% 7% 92% 1% 7% 92%
Secretariales 0% 17% 83% 1% 12% 87%
Planeacion 2% 5% 93% 2% 6% 92%
Administrativas 1% 6% 93% 1% 7% Q2%
Direccion 3% 2% 95% 3% 2% 95%

Por otra parte, el impacto de las capacitaciones en género en cuanto mitigar los
estereotipos de género ha sido favorable, ya que, de acuerdo con los resultados de
la encuesta de 2019, el grupo que ha recibido capacitacion en la materia considera en
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mayor proporcion, que quienes no han sido capacitados, que ambos sexos son
igualmente exitosos en realizar las funciones evaluadas. Tales diferencias son
estadisticamente significativas. En otras palabras, las y los participantes de las
capacitaciones son menos probables a creer que las funciones en el trabajo estan
determinas por el sexo (Tabla 18).

Tabla 18 ;Quién considera que realiza mejor las siguientes funciones, segun el sexo y si ha sido o no
capacitado en temas de género?

Si recibieron capacitacion en | No recibieron capacitacion en
. . Total del personal
genero genero
Hombres Mujeres Total | Hombres Mujeres  Total Hombres Mujeres

Atencion a
victimas
Mujeres 8.8% 14.2% 11.5% 11.80% 18.30%  14.80% 10.2% 16.0%
Hombres 0.8% 0.3% 0.5% 0.90% 0.80% 0.90% 0.8% 0.5%
Ambos por igual 90.4% 85.5% 87.9% 87.30% 80.00%  84.40% 88.9% 83.4%
Tecnologias de la informacion
Mujeres 2.0% 1.6% 1.8% 2.0% 2.0% 2.0% 2.0% 1.8%
Hombres 4.7% 7.0% 5.9% 7.2% 10.2% 8.6% 5.9% 8.4%
Ambos por igual 93.2% 91.3% 92.3% 90.8% 87.7% 80.4% 92.1% 80.7%
Seguridad institucional/escolta
Mujeres 0.8% 1.3% 11% 0.7% 1.3% 1.0% 0.8% 1.3%
Hombres 14.7% 18.3% 16.5% 22.6% 26.2% 24.3% 18.5% 21.8%
Ambos por igual 84.6% 804%  825% 76.6% 72.4% 74.7% 80.7% 76.9%
Ministeriales
Mujeres 1.30% 1.9% 1.60% 1.8% 2.2% 1.9% 1.5% 2.0%
Hombres 4.4% 3.5% 4.% 6.4% 6.6% 6.5% 5.4% 4.9%
Ambos por igual 04.3% 94.0% 04.4% 91.8% 01.2% 91.5% 03.1% 03.1%
Policiales
Mujeres 1.3% 1.2% 1.3% 0.9% 1.2% 1.0% 11% 1.2%
Hombres 8.1% 7.8% 8.0% 12.9% 13.9% 13.3% 10.4% 10.5%
Ambos por igual 00.6% 01.0% 90.8% 86.2% 85.0% 85.6% 88.5% 88.3%
Periciales
Mujeres 2.80% 1.90% 2.3% 3.6% 31% 3.4% 3.2% 2.4%
Hombres 1.20% 1.0% 11% 2.3% 2.3% 2.3% 1.7% 1.6%
Ambos por igual 96.00% 971%  96.5% 94.1% 94.6% 94.3% 95.1% 96.0%
Recursos
Humanos
Mujeres 6.8% 5.2% 6.0% 10.20% 8.10% 9.20% 8.4% 6.5%
Hombres 0.6% 1.0% 0.8% 110% 0.00% 1.00% 0.8% 1.0%
Ambos por igual 92.6% 093.8%  93.2% 88.7% 91.0% 89.8% 90.7% 92.5%
Secretariales
Mujeres 8.9% 0.6% 9.3% 15.2% 14.9% 151% 11.9% 12.0%

0.5% 0.4% 0.5% 0.7% 0.6% 0.6% 0.6% 0.5%
Hombres
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Si recibieron capacitacion en | No recibieron capacitacion en T
. . otal del personal
geénero género

Hombres  Mujeres Total | Hombres Mujeres  Total Hombres Mujeres
Ambos por igual 90.6% 90.0% 90.3% 84.1% 84.6% 84.3% 87.5% 87.6%
Planeacion
Mujeres 3.8% 5.9% 4.9% 5.8% 10.2% 7.8% 4.8% 7.8%
Hombres 1.9% 12% 1.5% 3.0% 1.3% 2.2% 2.4% 1.2%
Ambos por igual 04.3% 92.9% 03.6% 91.3% 88.5% 90.0% 02.8% 90.9%
Administrativas
Mujeres 4.70% 59%  530% 7.4% 10.1% 8.6% 6.0% 7.7%
Hombres 0.70% 06%  060% 12% 0.8% 1.0% 0.9% 0.7%
Ambos por igual 94.60% 0935%  941% 91.4% 890.2% 90.4% 93.1% 01.6%
Direccion
Mujeres 1.4% 2.4% 1.9% 1.5% 3.2% 2.3% 1.4% 2.8%
Hombres 2.4% 21% 2.2% 4.2% 3.0% 3.6% 3.2% 2.5%
Ambos por igual 96.2% 05.5% 95.8% 04.4% 03.8% 04.1% 05.3% 04.7%

Los porcentajes en rojo tienen significancia estadistica.

Estereotipos y creencias discriminatorias de género

Es importante medir el arraigo de los estereotipos y discriminaciones de género entre
el personal de la Fiscalia porque éstos se pueden traducir en practicas que originan
y/0 reproducen la desigualdad de oportunidades de mujeres y hombres, y obstruyen
o impiden la aplicacion de la perspectiva de género en la institucion.

De acuerdo con la encuesta 2019, la mayoria del personal de la Fiscalia expresa
opiniones opuestas a los estereotipos de genero, pero hay hasta en una quinta parte
de las y los empleados que aun se conduce bajo dichas premisas. Por ejemplo, una de
las ideas compartidas por casi 20.7% del personal y que reflejan actitudes contrarias a
la igualdad sustantiva es considerar al tipo penal de feminicidio como una medida
discriminatoria contra los hombres. Asi también, creer que son las mujeres quienes
principalmente se discriminan entre ellas y son responsables de reproducir los
estereotipos de genero, segun lo expresa 18.7% de las personas entrevistadas (Grafico
18).

En contraste los estereotipos menos compartidos entre el personal son los que van en
contra del derecho al gjercicio de una paternidad responsable y el derecho a la
igualdad de oportunidades de las mujeres embarazadas y en lactancia; asimismo esta
muy débilmente arraigada la idea de que los temas de género y perspectiva de
geénero son una moda que no es necesaria aplicarla.

Comparando los resultados de las encuestas de 2016 y 2019 se observa que no hay
evidencia contundente de que la existencia de estereotipos de genero entre el
personal de la Fiscalia haya disminuido. En 2016, 6.5% del personal opind que un jefe
hombre es mas objetivo con el desempeno de su equipo que una jefa mujer y esta
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opinion es sostenida por 9.9% del personal en 2019, lo que representa un aumento
(significativo) de 3.4 puntos porcentuales. En contraste, hay otros estereotipos que
retrocedieron. En 2016, 15.6% estaba a favor de que las normas y politicas que
promueven la igualdad de género terminan discriminando a los hombres, 8.4% opind
que en ocasiones las mujeres provocan a los hombres por su vestimenta y lenguaje
corporal y 6.8% consideraba justificable que las mujeres embarazadas sean
descartadas de los procesos de ingreso, ascenso o0 capacitacion hasta que hayan
concluido su embarazo y lactancia. En 2019 estas proporciones fueron 15.1%, 6.7% Yy
5.5, respectivamente, equivalente a caida de entre 0.5 y 1.7 puntos porcentuales. Estos
cambios, aunado al reportado en la tabla 17, indican que no hay un patrén o tendencia
que de indicios de la disminucion de los estereotipos y discriminaciones de género
en la Fiscalia en los ultimos tres anos, pero si de que al menos no han aumentado.
Lo anterior hace sentido pues los cambios culturales son un proceso que tardan
anos en visibilizarse y consolidarse.

Tabla 19 Porcentaje que esta “de acuerdo” con las siguientes frases

2016 2019
Lzt Hombres  Mujeres Tetl sl Hombres Mujeres
personal personal
Un jefe hombre es mas objetivo con
el desempeno de su equipo que una 6.5 6.0 71 9.9 9.0 10.9
jefa mujer
En ocasiones, las mujeres provocan a
los hombres por su vestimenta y 8.4 7.9 8.9 6.7 6.5 71
lenguaje corporal
Las normas y politicas que
promueven la igualdad de género 156 19.2 114 151 163 138

terminan discriminando a los
hombres

Es justificable que las mujeres
embarazadas sean descartadas de
los procesos de ingreso, ascenso o 6.8 7.7 5.6 55 6.1 4.8
capacitacion hasta que hayan
concluido su embarazo y lactancia
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Grafico 18 ;Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta con las siguientes frases?

B De acuerdo BEn desacuerdo

Que exista la categoria (fipo penal) de feminicidio es
discriminatorio contra los hombres

Son las propias mujeres las que se discriminan entre ellas y
reproducen los estereotipos de género

Las normas y politicas que promueven la igualdad de
género terminan discriminando a los hombres

Las mujeres siempre se preocupan mas por la familia y
por las personas que tienen cerca que por los asuntos
laborales

Preferiria no denunciar situaciones de hostigamiento y
acoso sexual por femor a que me tachen de
conflictivalo) o que afecte mi carrera en la institucion

Un jefe hombre es mds objetivo con el desempeno de su
equipo que una jefa mujer

Hay que dudar de quien denuncia por hostigamiento y
acoso sexual, porque casi siempre las denuncias son por
venganza o pard perjudicar a la persona denunciada

La mayoria de las veces, las mujeres son las responsables
de la violencia que se ejerce confra ellas, por provocarla,
no cuidarse o no dejar al agresor

En ocasiones las mujeres provocan a los hombres por su
vestimenta y lenguaje corporal

La causa de la violencia y el machismo se da porque las
mujeres son quienes educan a los hombres

Es justificable que las mujeres embarazadas sean
descartadas de los procesos de ingreso, ascenso o

capacitacion hasta que hayan concluido su embarazo y
lactancia

Los permisos de paternidad son un pretexto para noira

frabajar

Las politicas y la perspectiva de género son una moda,
porlo que no es necesario aplicarlas

Los hombres deben compartir las responsabilidades del
hogar y de cuidados familiares, por lo que deben contar
con derechos laborales similares a los de las mujeres
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La tabla 20, con base en los resultados de la encuesta de 2019, muestra que existen
diferencias significativas entre hombres y mujeres en cuanto a los estereotipos vy
creencias discriminatorias de género. Hay una mayor proporcion de mujeres que de
hombres que consideran que un jefe hombre es mas objetivo con el desempeno de su
equipo que una jefa mujer, que en ocasiones las mujeres provocan a los hombres por
su vestimenta y lenguaje corporal, que la mayoria de las veces ellas son las
responsables de ser victimas de violencia por provocarla, no cuidarse o no dejar al
agresor, que el tipo penal de feminicidio es discriminatorio contra los hombres, que la
causa de la violencia y del machismo se da porque las mujeres son quienes educan a
los hombres, que son las propias mujeres las que se discriminan entre ellas vy
reproducen los estereotipos de género y también son ellas las que preferirian no
denunciar situaciones de hostigamiento y acoso sexual por temor a que las tacharan
de conflictivas o que afectara su carrera en la institucion.

Mientras que son mas los hombres que las mujeres los que piensan que los permisos
de paternidad son un pretexto para no ir a trabajar, que la perspectiva de género es
una moda, que hay que dudar de quien denuncia por hostigamiento y acoso sexual,
porque casi siempre las denuncias son por venganza o para perjudicar a la persona
denunciada, que las normas y politicas que promueven la igualdad de género
terminan discriminando a los hombres y que es justificable que las mujeres
embarazadas sean descartadas de los procesos de ingreso, ascenso o capacitacion
hasta que hayan concluido su embarazo y lactancia.

En resumen: de 13 estereotipos evaluados, la diferencia entre hombres y mujeres es
significativa en 9; de los cuales 6 estereotipos estan mas arraigados entre las mujeres
y 3 entre los hombres.

La prevalencia de estereotipos y creencias discriminatorias no es propia de un
sexo: hombres y mujeres expresan estas premisas. Sin embargo, es un hecho que
estas disminuyen a consecuencia de las capacitaciones en genero. El porcentaje de
personas que comparten estereotipos es menor entre quienes si se ha capacitado en
geénero, comparado con quienes no ha recibido capacitacion.
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Tabla 20 Porcentaje de acuerdo con las siguientes frases, segun el sexo y si ha sido o no capacitado
en temas de género.

Si se han No se han
Total del personal capacitado en capacitado en
genero genero

Ideas y estereotipos de género Hombres Mujeres Hombres Mujeres | Hombres Mujeres

Un jefe hombre es mas objetivo con el
desempeno de su equipo que una jefa 9.0% 11.0% 7.2% 9.2% 10.9% 13.2%
mujer

Las mujeres siempre se preocupan mas
por la familia y por las personas que
tienen cerca que por los asuntos
laborales

Los permisos de paternidad son un
pretexto para no ir a trabajar

En ocasiones las mujeres provocan a los
hombres por su vestimenta y lenguaje 6.4% 7.1% 4.8% 5.4% 8.2% 0.4%
corporal

Las normas y politicas que promueven
la igualdad de genero terminan 16.3% 13.8% 14.8% 11.4% 17.9% 16.9%
discriminando a los hombres

La mayoria de las veces, las mujeres son
las responsables de la violencia que se
ejerce contra ellas, por provocarla, no
cuidarse o no dejar al agresor

Que exista la categoria (tipo penal) de
feminicidio es discriminatorio contra los 20.3% 21.2% 20.0% 20.0% 20.6% 22.7%
hombres

Hay que dudar de quien denuncia por
hostigamiento y acoso sexual, porque
casi siempre las denuncias son por 10.8% 7.6% 10.1% 7.2% 11.6% 8.0%
venganza o para perjudicar a la persona
denunciada

Las politicas y la perspectiva de género
son una moda, por lo que no es 41% 3.5% 3.6% 3.1% 4.7% 4.0%
necesario aplicarlas

Es justificable que las mujeres
embarazadas sean descartadas de los
procesos de ingreso, ascenso o 6.1% 4.8% 5.7% 4.4% 6.5% 5.4%
capacitacion hasta que hayan concluido
su embarazo y lactancia

La causa de la violencia y el machismo
se da porque las mujeres son quienes 51% 8.5% 4.3% 7.3% 5.9% 10.0%
educan a los hombres

Son las propias mujeres las que se
discriminan entre ellas y reproducen los 15.2% 22.6% 14.3% 20.7% 16.2% 24.9%
estereotipos de genero

Preferiria no denunciar situaciones de
hostigamiento y acoso sexual por temor
a que me tachen de conflictiva(o) o que
afecte mi carrera en la institucion

13.3% 13.4% 11.6% 121% 15.0% 15.0%

4.3% 3.5% 3.6% 2.6% 5.0% 4.6%

6.7% 8.0% 6.1% 6.8% 7.4% 9.5%

8.9% 14.7% 7.7% 13.1% 10.1% 16.7%

Los porcentajes en rojo muestran diferencias estadisticamente significativas entre
hombres y mujeres.
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Para permitir la comparabilidad de resultados entre los perfiles, se construyd un indice
sobre el nivel de arraigo de los estereotipos entre el personal de la institucion con las
preguntas de la Tabla 20. El indice tiene un rango de 0 a 1, donde valores cercanos a 0
indican que la persona tiene muy pocos estereotipos de género, mientras que valores
cercanos a 1 significan que se conduce bajo muchos estereotipos género. La media
del indice es 0.1608 y el 50% de las personas se ubican entre 0 y 0.1, lo que implica
que el arraigo o extension de los estereotipos entre el personal es muy bajo.

El valor promedio del indice de estereotipos de los hombres es de 0.1602 y de las
mujeres es 0.1615, sin embargo esta diferencia no es estadisticamente significativa lo
que confirma que el arraigo de estereotipos y creencias discriminatorias no es
propia de un sexo, los hombres y mujeres de la Fiscalia tienen estos prejuicios y
creencias en nivel semejante.

Sin embargo, el indice varia de manera significativa entre ciertos perfiles.

Tabla 21 indice promedio del nivel de arraigo de estereotipos de género por unidad de adscripcién de
primer, segundo y tercer orden

indice promedio del

Unidad de adscripcion de primer, segundo y tercer orden arraigo de estereotipos
de género
Oficina del Fiscal General de la Republica 0.177
Oficina del Fiscal General de la Republica 0.171
Coordinacion de Asesores de la Oficina del Fiscal General de la Republica 0.185
Unidad Especializada en Analisis Financiero 0.145
Unidad para la Implementacion del Sistema Procesal Penal Acusatorio 0.190
Unidad de Transparencia y Apertura Gubernamental 0.205
Direccion General de Comunicacion Social 0193
Fiscalia Anticorrupcion 0.147
Organo Especializado en Mecanismos Alternativos de Solucion de Conflictos 012
Coordinacion Administrativa 0.238
Coordinacion de Planeacion y Administracion 0.181
Oficina del Coordinador de Planeacion y Administracion 0.178
Direccion General de Programacion y Presupuesto 0.216
Direccion General de Recursos Materiales y Servicios Generales 0192
Direccion General de Seguridad Institucional 0.196
Direccion General de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones 0.187
Direccion General de Control y Registro de Aseguramientos Ministeriales 0.170
Direccion General de Recursos Humanos y Organizacion 0186
Centro de Evaluacion de Control y Confianza 0.167
Direccion General de Servicios Aéreos 0177
0199
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Unidad de adscripcion de primer, segundo y tercer orden

indice promedio del
arraigo de estereotipos

de género

Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional

Direccion General de Politicas Publicas, Vinculacion y Cporglinacién 0131
Interinstitucional

Direccion General de Planeacion y Proyectos Estratégicos 0.138

Direccion General de Formacion Profesional 0.180

Direccidén General del Servicio de Carrera 0.137

" Centro de Formacion y Servicio Profesional de Carrera’ 0.175

Coordinacion Aministrativa 0.215

Subprocuraduria Juridica y de Asuntos Internacionales 0159

Oficina del Subprocurador Juridico y de Asuntos Internacionales 0.075

Coordinacion de Asuntos Internacionales y Agregadurias 0.279

Direccion General de Cooperacion Internacional 0.216

Unidad Especializada para la Atencion de Delitos Cometidos en el Extranjero 0131

Direccion General de Asuntos Juridicos 0.180

Direccion General de Procedimientos Internacionales 0152

Direccion General de Constitucionalidad 0.082

Direccion General de Analisis Legislativo y Normatividad 0131

Coordinacion Administrativa 0.199

Subprocuraduria de Control Regional Procedimientos Penales y Amparo 0.162

Oficina del Subprocurador de Control Regional Procedimientos Penales y 0178
Amparo

Direccion General de Control de Averiguaciones Previas 0.190

Coordinacion de Supervision y Control Regional 0.197

Direccion General de Control de Juicios de Amparo 0.187

Direccion General de Control y Vinculacion Estrategica 0.183

Direccion General de Control de Procesos Penales Federales 0.176

Coordinacion Administrativa 0.223

Delegacion Estatal de la FGR en Aguascalientes 0.138

Delegacion Estatal de la FGR en Baja California 0.136

Delegacion Estatal de la FGR en Baja California Sur 0.180

Delegacion Estatal de la FGR en Campeche 0155

Delegacion Estatal de la FGR en Coahuila 0179

Delegacion Estatal de la FGR en Colima 0.120

Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas 0.155

Delegacion Estatal de la FGR en Chihuahua 0.162

Delegacion Estatal de la FGR en Ciudad de México 0.156

Delegacion Estatal de la FGR en Durango 0.146

Delegacion Estatal de la FGR en Estado de México 0.245

Delegacion Estatal de la FGR en Guanajuato 0137

Delegacion Estatal de la FGR en Guerrero 0132

Delegacion Estatal de la FGR en Hidalgo 0194

Delegacion Estatal de la FGR en Jalisco 0.153
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Unidad de adscripcion de primer, segundo y tercer orden

indice promedio del
arraigo de estereotipos

de género
Delegacion Estatal de la FGR en Michoacan 0147
Delegacion Estatal de la FGR en Morelos 0.151
0.122
Delegacion Estatal de la FGR en Nayarit
Delegacion Estatal de la FGR en Nuevo Leodn 0190
Delegacion Estatal de la FGR en Oaxaca 0143
Delegacion Estatal de la FGR en Puebla 0145
Delegacion Estatal de la FGR en Querétaro 0.149
Delegacion Estatal de la FGR en Quintana Roo 0.150
Delegacion Estatal de la FGR en San Luis Potosi 0129
Delegacion Estatal de la FGR en Sinaloa 0130
Delegacion Estatal de la FGR en Sonora 0130
Delegacion Estatal de la FGR en Tabasco 0.147
Delegacion Estatal de la FGR en Tamaulipas 0.191
Delegacion Estatal de la FGR en Tlaxcala 0.134
Delegacion Estatal de la FGR en Veracruz 0151
Delegacion Estatal de la FGR en Yucatan 0.162
Delegacion Estatal de la FGR en Zacatecas 0.224
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada 0152
Oficina del Subprocurador Especializado en Investigacion de Delincuencia A5l
Organizada 214
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Contra la Salud 0.155
Unidad Especializada en Investigacion de Operaciones con Recursos de ol
Procedencia llicita y de Falsificacion o Alteracion de Moneda 143
Direccion General de Tecnologia, Seguridad y Apoyo a la Investigacion en oAl
Delincuencia Organizada 154
Unidad Especializada en Investigacion de Terrorismo, Acopio y Trafico de 6l
Armas 155
Unidad Especializada en Investigacion de Asalto y Robo de Vehiculos 0.170
Direccion General de Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de S
Delincuencia Organizada 14
Unidad Especializada en Investigacion de Trafico de Menores, Personas y il
Organos 164
Director General de Apoyo Juridico y Control Ministerial de Delincuencia il
Organizada 145
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos en Materia de Secuestro 0.155
Direccion General de Cuerpo Técnico y de Control
Coordinacion Administrativa 0.079
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales 0.168
Oficina del Subprocurador Especializado en Investigacion de Delitos .
Federales 223
Direccion General de Asuntos Especiales 0.161
Direccion General de Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de
: 0.168
Delitos Federales
Coordinacion General de Investigacion 0.171
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Unidad de adscripcion de primer, segundo y tercer orden

indice promedio del
arraigo de estereotipos

de género
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Fiscales y Financieros 0193
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Cometidos por Servidores 0154
Publicos y Contra la Administracion de Justicia '
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos contra los Derechos de 0153
Autor y la Propiedad Industrial 15
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos contra el Ambiente y 0133
Previstos en Leyes Especiales '
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos de Comercio de Narcoticos 0145
Destinados al Consumo Final
Coordinacion Administrativa 0176
Fiscalia Especializada En Materia De Derechos Humanos
Oficina de la Fiscal Especializada en Materia de Derechos Humanos
Fiscalia Especial para la Atencion de Delitos Cometidos contra la Libertad de o
Expresion '
Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de
Personas
Unidad de Investigacion de Delitos para Personas Migrantes 0.141
Direccion General de Promocion de la Cultura en Derechos Humanos, Quejas 0156
e Inspeccion '
Direccion General de Atencion y Seguimiento a Recomendaciones y 0184
Conciliaciones en Materia de Derechos Humanos '
Unidad de Etica y Derechos Humanos en la Procuracion de Justicia
Direccion General de Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad 0.184
Unidad Especializada para la Atencion de Asuntos Indigenas 0.162
Fiscalia Especializada en Investigacion de los Delitos de Desaparicion Forzada
Unidad Especial de Investigacion y Litigacion para el Caso Ayotzinapa 0.169
Unidad de Igualdad de Género
Fiscalia Especial en Investigacion del Delito de Tortura 0159
Coordinacion Administrativa 0.194
Fiscalia Especializada de Asuntos Internos
Oficina de la Fiscal Especializada en Asuntos Internos 0.161
Direccion General de Evaluacion Técnico Juridica
Direccion General de Asuntos Internos 0.161
Direccion General de Delitos Cometidos por Servidores Publicos de la
Institucion
Coordinacion Administrativa
Fiscalia Especializada en Delitos Electorales 0.155
Oficina del Fiscal Especializado en Delitos Electorales 0.078
Direccion General Juridica en Materia de Delitos Electorales 0.155
Direccion General de Averiguaciones Previas y Control de Procesos en 0163
Materia de Delitos Electorales '
Direccion General de Politica Criminal y Vinculacion en Materia de Delitos 0158
Electorales i
Coordinacion Administrativa 0.265

Coordinacion de Métodos de Investigacion
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indice promedio del
Unidad de adscripcion de primer, segundo y tercer orden arraigo de estereotipos
de género

2" orden: Policia Federal Ministerial
Oficina del Titular de la Policia Federal Ministerial 0.134
Direccion General de Mandamientos Ministeriales y Judiciales

Direccion General de Servicios Especiales de Seguridad y de Proteccién a
Personas

Direccion General de Investigacion Policial en Apoyo a Mandamientos

Direccion General de Asuntos Policiales Internacionales e Interpol 0.155
Direccion General de Apoyo Técnico y Logistico 0.182
Unidad de Investigaciones Cibernéticas y Operaciones Tecnologicas 0.225
0.157

Direccion General de la Unidad para el Combate al Delito de Secuestro
Direccion General del Centro de Comunicaciones 0.155
Centro Federal de Arraigo 0.136
Coordinacion Administrativa 0.175

2" orden: Coordinacion General de Servicios Periciales
Oficina del Titular de la Coordinacion General de Servicios Periciales 0.143

Direccion General de Especialidades Periciales Documentales
Direccion General de Especialidades Méedico Forenses
Direccion General de Ingenierias Forenses

Direccion General de Laboratorios Criminalisticos

Coordinacion Administrativa 0.178
2" orden: Centro Nacional de Planeacion, Analisis e Informacion para el

. ) 0.172
Combate a la Delincuencia
Oficina del Titular del Centro Nacional de Planeacion, Analisis e Informacion
. . 0.180
para el Combate a la Delincuencia
Direccion General de Analisis Nacional Contra la Delincuencia 0.163
Direccion General de Informacion sobre Actividades Delictivas 0.176
Direccion General de Planeacion Estratégica y Comunicacion 0.162
Coordinacion Administrativa 0.192
Organo Interno de Control 0.217
Oficina del Titular del Organo Interno de Control 0233
Direccion General de Procedimientos de Remocion 0.178
Coordinacion Administrativa 0.190

Los promedios en verde indican que el personal de la categoria analizada tiene un nivel promedio de arraigo de
estereotipos de género significativamente menor al total del personal, mientras que los promedios en rojo significan
que el nivel de arraigo de estereotipos de género es significativamente mayor al total del personal con un nivel de
confianza de 95%°.

6 En algunos casos se observa que hay promedios mucho menores o mucho mayores que los marcados en rojo o
en verde y que, sin embargo, no son estadisticamente significativos; lo cual se explica al tamano de la muestra 'y
a la desviaciéon estdndar. Los promedios de las categorias de andlisis (unidades de adscripcidn, niveles de
mando o puestos) con muestras pequenas tienen intervalos muy grandes que se fraslapan con los intervalos de
la muestra total, concluyendo que los estimadores no se diferencian el uno del ofro, es decir que su diferencia no
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Tabla 22 indice promedio del nivel de arraigo de estereotipos de género por nivel de mando y puesto

indice promedio del

! arraigo de

Nivel de mando y puesto estereotipos de

género

Mando superior 0.129

Oficial Mayor 0.228

Fiscal Especializado(a) 0.176

Jefe(a) de Unidad 0.123

Director(a) General 0.110

Director(a) General Adjunto(a) 0.111

Delegado(a) Regional 0.151

Subdelegado(a) Sustantivo(a) 0.101

Subdelegado(a) de Apoyo 0.152

Otro 0.181

Mando medio 0153

Director(a) de Area 0.134

Jefe(a) de Departamento 0.169

Subdirector(a) de Area 0.139

Otro 0.159

Operativo 0.190

Jefe(a) Administrativo(a) 0.164

Auxiliar Mecanico en Aeronaves 0.185

Operador(a) de Sistemas de Comunicacion 0.170

Coordinador(a) de Mantenimiento Aéreo 0.116

Supervisor(a) de Normas y Procedimientos Aéreos 0.175

Técnico(a) Superior / Técnico(a) de Control y Mantenimiento Aereo 0.220

Secretarialo) Ejecutiva(o) 0.222

Secretaria(o) "A" / Secretaria(o) ‘B’ 0.277

Jefe(a) de Oficina 0.290

Especialista Técnico / Oficial Técnico(a) 0.205

Otro 0.166

Enlace 0.189

Enlace 0.193

Profesional de Servicios Especializados 0.193

Profesional Dictaminador(a) de Servicios Especializados 0171

Profesional Ejecutivo(a) de Servicios Especializados 0167

Subcoordinador(a) de Servicios 0177

Otro 0.193

Sustantivo 0.151

Jefe(a) de Grupo de ACIME / Subjefe(a) de Grupo de ACIME / Analista de ACIME 0.159

Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial 0.147

Perito(a) 0.143

Agente de Seguridad 0.180

Comandante en Vuelo / Capitan de Vuelo 0.135

Inspector(a) 0.166

Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), Fiscal Coordinador(a) 0.149

Comisario(a) 0.001

Abogado(a) 0.134

es mayor que cero. Esta explicacién se aplica al resto de las tablas de este informe que distinguen entre
promedios estadisticamente significativos y los que no.
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Indice promedio del

: arraigo de
Nivel de mando y puesto estereotipos de
género
Facilitador(a) 0.135
Investigador(a) Titular
Jefe(a) de Laboratorio 0.173
Técnico(a) en Apoyo Terrestre 0.258
Laboratorista 0.075
Otro 0.170

Los promedios en verde indican que el personal de la categoria analizada tiene un nivel promedio de arraigo de
estereotipos de género significativamente menor al total del personal, mientras que los promedios en rojo significan
que el nivel de arraigo de estereotipos de genero es significativamente mayor al total del personal con un nivel de
confianza de 95%.

De conformidad con sus respuestas, el personal mas proclive a conducirse a partir de
estereotipos o discriminaciones de genero son los puestos operativos y de enlace; el
personal de base, quienes tienen mayor antiguedad en la institucion, con menor
escolaridad y que ingresaron a la Fiscalia por recomendacion. Asi como el personal
que labora en el Organo Interno de Control; la Coordinacion de Planeacion y
Organizaciéon en sus direcciones de Recursos Materiales y Servicios Generales,
Seguridad Institucional, Tecnologias de Informacion y Comunicaciones, Recursos
Humanos y Organizacién; y por ultimo la Oficina del Fiscal General de la Republica
(Tablas 22, 23y 24).

Los mandos superiores, el personal sustantivo, las personas menores de 35 anos, con
estudios de posgrado, quienes comparten junto con otra persona la responsabilidad
de ser el o la principal proveedor del hogar, quienes tienen una antigledad de 5 a 10
anos en la Fiscalia, que han sido promovidas de puesto, que entraron a la Fiscalia por
examen de oposicion y concurso y que son personal de confianza se conducen con
menos estereotipos o discriminaciones de genero, en comparacion con sus colegas de
trabajo. Asimismo el personal que labora en la Fiscalia Especializada en Materia de
Derechos Humanos (sobre todo en la Fevimtra, la Unidad de Etica y Derechos
Humanos en la Procuracion de Justicia, la Fiscalia Especializada en Investigacion
de los Delitos de Desaparicion Forzada y la Unidad de Igualdad de Género), en la
Fiscalia Especializada de Asuntos Internos y en la Coordinacion de Métodos de
Investigacion (principalmente en la Policia Federal Ministerial y Coordinacion
General de Servicios Periciales).

El indice confirma que las capacitaciones tienen un impacto positivo en mitigar los
estereotipos y discriminaciones de género, pues quienes las han tomado tienen un
indice menor de quienes no se han capacitado, incluso el indice es mas pequeno entre
quienes han participado en 3 0 mas cursos en comparacion con aquellas y aquellos
que solo han participado en uno.
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Tabla 23 indice promedio del nivel de arraigo de estereotipos de género por caracteristicas
sociodemograficas y laborales del personal

indice promedio del arraigo

Caracteristica \ y
de estereotipos de géenero

Sexo

Mujer 0.154

Hombre 0167

Edad

Hasta 25 anos 0.157

26-35 0.148

36-45 0.157

46-55 0.176

56 0 mas 0.187

Nivel de estudios

Hasta preparatoria o carrera técnica 0.203

Licenciatura 0.153

Especialidad, maestria o doctorado 0.149

Situacion conyugal

Soltero(a) 0.158

Casado(o) o en Union libre 0.163

Divorciado(a), separado(a) o viudo(a) 0.164

¢Es usted el(la) principal proveedor(a) economico(a)
de su hogar?

Si 0.161
No 0.165
Por partes iguales con otra persona 0.158
¢Ha tomado capacitacion en género?

Si ha tomado cursos en género 0.147
No ha tomado cursos en género 0.177
Antigliedad laborando en la FGR

Hasta 2 anos 0.164
De 2 a 5 anos 0.161
De 5 a 10 afnos 0.150
De 10 a 20 anos 0.155
Mas de 20 anos 0.186
¢Ha sido promovido en la FGR?

Si ha sido promovido 0.152
No ha sido promovido 0.167
Forma de seleccion para entrar a laborar a la FGR

Examen de oposicion 0.154
Concurso 0.150
Recomendacion de un(a) amigo(a), familiar, ex jefe(a)

externo a la institucion 0199
Por una bolsa de trabajo 0.183
Presentacion de curriculum vitae 0.147
Fue invitado(a) por algun integrante de la FGR (antes

PGR) o8
¢Queé tipo de plaza o contrato tiene en la FGR? 0177
Base

Confianza (de estructura) 0.213
Confianza (eventual 0.154
Honorarios 0.157
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Los promedios en verde indican que el personal de la categoria analizada tiene un nivel promedio de
arraigo de estereotipos de género significativamente menor al total del personal, mientras que los
promedios en rojo significan que el nivel de arraigo de estereotipos de género es significativamente mayor
al total del personal con un nivel de confianza de 95%.

Sensibilizacion

Parte del objetivo de los cursos de género es sensibilizar al personal sobre la situacion
de desigualdad de las mujeres en los distintos ambitos, lo que muchas veces conduce
a reflexionar y cuestionar las propias circunstancias y modo de actuar. En este sentido,
la encuesta evalud qué tanto los cursos en géenero han propiciado la reflexion y el
auto-reconocimiento y entre quienes ha habido mayor sensibilizacion en estos temas.

Las capacitaciones en género han detonado la reflexion en la gran mayoria de las y los
participantes en los cursos, principalmente han propiciado que procuren
corresponsabilizar a mujeres y a hombres en las tareas domeésticas y de cuidado de la
casa, también han suscitado reflexionar sobre la crianza de los hijos e hijas y auto
reconocerse como personas con igualdad de derechos. Por otro lado han favorecido
menos la toma de conciencia sobre las propias actitudes discriminatorias o que se ha
sido objeto de discriminacion por motivos de género.
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Grafico 19 ¢Queé tanto la informacion y capacitacion en temas de género le han servido para...?

Mucho Algo Poco ENada

Procurar que en mi casa las mujeres y los 1.7
hombres seamos corresponsables de las tareas 13.4 | 0.7
domésticas y de cuidado

2.9
Reflexionar sobre la crianza a mis hijos(as) 14.7 I2.0
3.1
Autoreconocerme como persona con 16.8 I] 6
igualdad de derechos : :
Cuidar que milenguaje esté libre de 3.4
estereotipos en confra de las mujeres y/o de los 18.1 I 1.9
hombres
3.4
Reflexionar sobre las dinamicas familiares y/o la 18.7 I] 5
forma en la que nos relacionamos en mi familia : )
4.1
Reflexionar sobre la relacién con mi pareja 18.3 |2.2
40
Reflexionar sobre mi propia experiencia de vida 20.0 |1 5
Darme cuenta que algunas de mis acfitudes
pueden ser discriminatorias 264 7‘2.
Darme cuenta de que he vivido 973 12.3 -

discriminaciones o violencia de género

De acuerdo con la encuesta, la sensibilizacion a consecuencia de las capacitaciones
ha sido ligeramente mayor (aunque no en todos los casos de manera significativa)
entre los hombres que entre las mujeres. El grafico 20 muestra el porcentaje que
reconoce que los cursos de genero le han servido "mucho”. La linea gris corresponde
a los hombres y la roja a las mujeres. Las capacitaciones de géenero han propiciado
que los participantes estén mas abiertos que ellas a reflexionar sobre su relacion de
pareja y a darse cuenta de que algunas de sus actitudes pueden ser discriminatorias.
En cambio a las participantes les han servido a tomar conciencia de que han vivido
actos de discriminacion o violencia de género (las flechas indican las unicas 3 brechas
de género significativas).
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Grafico 20 Porcentaje de hombres y mujeres que menciono que las capacitaciones de género le han
servido “mucho” para...
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De lo anterior se concluye que las capacitaciones de género no tuvieron un
impacto diferenciado entre mujeres y hombres en cuanto el grado sensibilizaciéon
suscitado. Tampoco hay diferencias significativas en cuanto al grado de
sensibilizacion entre los distintos perfiles, cargos o unidades de adscripcion. Las unicas
identificadas son: los mas altos niveles de sensibilizacion estan asociados a las y los
participantes de los cursos que han sido promovidos de puesto en la Fiscalia, quienes
han tomado 3 0 mas cursos de genero o estan a cargo de personas que requieren
cuidados como ninos(as), enfermos(as), adultos(as) mayores, etc. En contraste, las y los
participantes en los cursos con una escolaridad de nivel preparatoria o técnica han
sido los menos sensibilizados en cuestiones de género.

Para comparar los niveles de sensibilizacion alcanzado tras las capacitaciones en
género por unidad de adscripcion se calculod un indice con las preguntas del Grafico
20. Los valores del indice van del 0 al 1, donde 1 es el nivel mas alto de sensibilizacion
logrado. El indice tiene un valor promedio de 0.87 considerando todo el personal
capacitado en género. La Fiscalia Especializada en Materia de Derechos Humanos es
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el area que alcanzé un nivel de sensibilizacion en género significativamente mayor
gracias a las capacitaciones; mientras que el personal menos sensibilizado esta en la
Coordinacion de Planeacion y Administracion, y el Organo Interno de Control.
(Consultar Anexo 10).

lILIV Satisfaccion de las/os participantes (respecto de la capacitacion)

Se entiende por satisfaccion el grado en que las y los participantes cubren sus
expectativas respecto a los cursos de capacitacion al encontrarlos relevantes,
favorables, atractivos y utiles para sus trabajos. Los resultados de este apartado se
desarrollan a partir de quienes han recibido capacitacion en género y/o temas con
perspectiva de genero.

De acuerdo con la encuesta, la evaluacion de los cursos en género, perspectiva de
género y derechos humanos de las mujeres es notablemente favorable: 86% de
quienes se han capacitado en esta materia estan satisfechos con los cursos que han
recibido (33% esta muy satisfecho y 53% algo satisfecho).

La satisfaccion es ligeramente mayor entre los hombres que entre las mujeres.

Ellos estan muy satisfechos con los cursos 6 puntos porcentuales mas que las mujeres
(dicha diferencia es significativa).

Grafico 21 Nivel de satisfaccion con los cursos en género recibidos segun sexo

Total del personal  BMujeres Hombres

60.0% 55.1%
52.6% 50.1%
50.0%
40.0% 33.3% 36.5%
30.1%
30.0%
20.0% 12
11.4% 7 10.7%

10.0%

” I 2.7%2.7%2.7%
0.0% [ |

Muy satisfechos Algo satisfechos  Algo insatisfechos  Muy insatisfechos

Respecto al nivel de satisfaccion de los demas perfiles del personal, las diferencias
significativas identificadas fueron entre los mandos superiores, el personal menos
escolarizado y de mayor antigledad estan muy satisfechos y satisfechas con los
Cursos en género recibidos en mayor proporcion que el resto del personal capacitado,
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en contraste el personal de la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de
Delincuencia Organizada presenta niveles estadisticamente menos satisfactorios con
los cursos en esta materia. En el Anexo 11 se pueden consultar los resultados por
unidad de adscripcion de primer, segundo y tercer orden.

El nivel de satisfaccion esta asociado con el numero de cursos recibidos. Quienes
han tomado mas cursos de capacitacion en género tienen un mayor agrado por los
mismos. El sentido de la causalidad es incierto es decir no esta al alcance de la
encuesta saber si el alto nivel de satisfaccion ocasiona que se tomen mas cursos de
genero o por el contrario, si la mayor participacion a los cursos mejora el nivel de
satisfaccion con los mismos. El grafico 22 muestra esta asociacion significativa: la
satisfaccion con la capacitacion en géenero crece conforme mas cursos se toman, pero
el crecimiento es una tasa decreciente, al igual que el conocimiento o aprendizaje.

Cabe senalar que el grado de satisfaccion no esta asociado con el nivel de aprendizaje
o conocimiento de los temas de género.

Grafico 22 Porcentaje muy o algo satisfecho con los cursos en género segun numero de cursos
recibidos

95.0% 93.0%
?1.8% ?21.7%

90.0%

85.0%

80.0%

75.0%

70.0%

Porcentaje muy o algo satisfecho con los
Cursos en género

Uno Dos Tres Cuatro Cinco Seis o mds

NUmero de cursos en género recibidos

Las opiniones para cada modalidad de los cursos, en linea o presenciales, tambiéen son
muy favorables. En una escala del 1 al 10, ambos tienen al menos el 80% de las
opiniones de 8 en adelante. No obstante los cursos de género en linea son
ligeramente mejor evaluados que los presenciales. Los primeros son calificados con
8.15 en promedio en una escala del 1 al 10 y los segundos con 7.96.
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Por lo tanto la encuesta revela que los cursos en linea no sélo tienen mayor impacto
en el aprendizaje, sino que también gustan mas.

Uno de los perfiles mas favorables a los cursos en linea son las mujeres. Ellas
califican igual que los hombres las capacitaciones presenciales, pero se distinguen de
ellos en evaluar mejor la modalidad en linea.

Tabla 24 Calificacion promedio en una escala del 1 al 10 de los cursos en género y perspectiva de
géneros por sexo

Calificacion promedio del 1 al 10

En linea Presenciales
Hombres 8.08 7.94
Mujeres 823 7.99

Otros perfiles significativamente favorables a las capacitaciones en linea son el
personal de mando, quienes laboran en la Fiscalia Especializada en Delitos Electorales,
la Subprocuraduria Juridica y de Asuntos Internacionales, Fiscalia Especializada en
Materia en Derechos Humanos y el Organo Interno de Control. En contraste, las y los
mas renuentes a capacitarse en linea estan en la Oficina del Fiscal General de la
Republica y la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia
Organizada.

Criterios para evaluar las capacitaciones presenciales en género

La encuesta evalud los cursos en género con base en 8 criterios que se muestran en
el Grafico 23. Las capacitaciones fueron evaluadas en todos los criterios con opiniones
excelentes o buenas en un rango de 79 a 89%. Lo mejor calificado fueron las y los
docentes. Lo peor fueron, en ese orden, la duracion de los cursos y la oportunidad con
la que son lanzadas las convocatorias.

A pesar de que en los gjercicios cualitativos que se realizaron para esta evaluacion, de
forma reiterada los participantes mencionaban la conveniencia de que las
capacitaciones en género lograran aplicarse a los temas sustantivos de la Fiscalia, en
la encuesta todo lo relacionado con los contenidos de los cursos (la aplicabilidad y
actualidad de la informacion) tambien resultod bien evaluado. Solo entre 16 y 17% del
personal otorgd una calificacion regular, mal o pésima a la aplicacion de contenidos y
al empleo de ejercicios practicos.
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Grafico 23 ¢;Como califica las capacitaciones presenciales en género y temas con perspectiva de
género que ha recibido en la FGR de 2016 a la fecha en cada uno de los siguientes aspectos?
(Porcentajes)

Excelente Buena Regular BMalay pésima

Calidad de las y los docentes 39.8 49.3 10 I 0.9
Informacion actualizada 36.4 51.4 1 ].4| 0.8

Instalaciones 35.8 50.8 11 .9| 1.5

Aplicacién de los contenidos en el trabajo 34.6 49.8 14.2 | 1.4
s el
Material didactico 32.8 50.0 155 1.7

La oportunidad de la convocatoria B2R 46.8 17.2 I 3.5

La duracién de los cursos 28.6 50.8 18.7 I 1.9

No obstante hay ligeras brechas de género en cuanto a la opinion de las
capacitaciones para cada uno de los 8 criterios mencionados. El Grafico 24 muestra el
porcentaje que calificod de “excelente” a las capacitaciones en cuanto calidad de las y
los docentes, informacion actualizada, instalaciones, etc. La linea roja representa las
opiniones de las mujeres y la gris la de los hombres.

Se observa que en todos los criterios, la linea correspondiente a los hombres esta por
arriba lo que significa que ellos califican como excelentes a las capacitaciones en
geénero en una proporcion mayor que las mujeres. Sin embargo, la unica brecha de
geénero estadisticamente significativa entre los sexos, que alcanza los casi 7 puntos
porcentuales de diferencia, es respecto a la aplicacion de los contenidos en el trabajo.
Lo que quiere decir que las mujeres son mas criticas que los hombres en cuanto a la
aplicabilidad de las capacitaciones en género a casos practicas de la institucion.
Incluso para las mujeres, este criterio es el segundo peor evaluado de las
capacitaciones en género.
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Grafico 24 Porcentaje que califica como “excelentes” los cursos en género por criterio segun sexo.
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Otros perfiles menos satisfechos con los cursos en género y perspectiva de género en
cuanto a la aplicacion del aprendizaje es el personal de la Subprocuraduria
Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada, la Fiscalia Especializada
en Materia de Derechos Humanos y la Coordinacion de Planeacion y Administracion.
Asimismo unidades de segundo orden como la Direccion General de Cuerpo Técnico
y de Control; y la Coordinacion General de Servicios Periciales.

Se construyo un indice de evaluacion de los cursos que incluye todos los criterios de
la grafica 23. Sin embargo, con excepcion del sexo, no se identificaron perfiles
asociados significativamente a una evaluacion mas favorable o menos favorable de los
cursos de género y perspectiva de género. Lo que ratifica que la capacitacion en
temas género y perspectiva de género tienen una amplia satisfaccion entre sus
participantes y que dicha satisfaccion es transversal a todo el personal de la
Fiscalia.
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En qué prefieren capacitarse

Con la finalidad de disenar el programa de capacitacion en género del proximo ano, la
encuesta pregunto por los temas de mayor interés entre el personal de la Fiscalia,
estos son: argumentacion juridica con perspectiva de género, el cual es preferido por
la mitad de las y los empleados; en un distante segundo y tercer lugar figuran los de
igualdad laboral y no discriminacion; y género y derechos humanos, respectivamente.
Los contenidos que menos interesan al personal, en general, son los que, aparente y
estereotipicamente, recaen en algun sexo, como lactancia materna, sororidad entre
mujeres y masculinidades.

La tabla 25 muestra los temas de capacitacion de mayor interés entre los distintos
perfiles. Solo se muestran las asociaciones significativas. En casi todos los temas las
mujeres muestran mas interés que los hombres. El personal sustantivo esta
particularmente interesado en los temas de argumentacion juridica con perspectiva de
genero; perspectiva de género aplicada a la procuracion de justicia; procuracion de
Jjusticia, sistema penal, perspectiva de genero y poblacion LGBTTTI, protocolos de
investigacion ministerial/policial y pericial con perspectiva de géenero y transversalidad
de la perspectiva de genero; mientras que el personal que funge como enlace le
atraen los temas de género, sexualidad y derecho, igualdad laboral y no
discriminacion, y orientacion telefénica a mujeres y victimas de violencia basada en
género.

Cabe senalar que a la poblacion adulta, con antiguedad superior a 10 anos y/0 con
estudios de nivel técnico o de preparatoria se muestran mas renuentes a la
capacitacion en temas de género.

Por otra parte el personal que esta bajo el mando de una mujer muestra mayor interés

en los cursos de sororidad entre mujeres, lactancia materna y perspectiva de género
en los servicios periciales.
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Grafico 25 ¢En qué temas de género y perspectiva de género le gustaria capacitarse? (Porcentaje)
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Tabla 25 Temas de las capacitaciones en género y perspectiva de género segun perfil del personal

Tema de la capacitacion Perfil mas interesado en capacitarse en el tema Perfil menos interesado en capacitarse en el tema

Argumentacion juridica con perspectiva e  Subprocuraduria de Control Regional Coordinacion de Planeacion y Administracion
de género Procedimientos Penales y Amparo . Fiscalia Especializada En Materia De Derechos
Humanos
e Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas, 3 Direccion General de Recursos Materiales y
Ciudad de México, Guanajuato, Servicios Generales
Michoacan, Puebla y Veracruz. . Direccion General de Tecnologias de Informacion
y Comunicaciones
e  Unidad Especializada en Investigacion de . Direccion General de Recursos Humanos y
Delitos en Materia de Secuestro Organizacion
Centro de Evaluacion de Control y Confianza
e Sustantivo o Direccion General de Servicios Aéreos
. Direccion General de Prevencion del Delito y
e Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial Servicios a la Comunidad
. Direccion General de Laboratorios Criminalisticos
e Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), ' Coordlnaaoh e U0 SNBSS
Fiscal Coordinador(a) * Mando medio
. Operativo
e Investigador(a) Titular : JE;CL(a?(cae) e
B, | de confanza . Jefe(a) Administrativo(a)
. Técnico(a) Superior / Técnico(a) de Control y
g Mantenimiento Aéreo
* De3oa4gafos deedad . Especialista Técnico / Oficial Técnico(a)
3 Profesional Ejecutivo(a) de Servicios
e Escolaridad: licenciatura y especialidad, Especializados
maestria o doctorado . Subcoordinador(a) de Servicios
o Perito(a)
e De 5a10 anos de antiguedad o Personal base
. De 50 anos o mas de edad
. Hasta preparatoria o carrera técnica
. De 10 anos de antigliedad en adelante.
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Tema de la capacitacion

Perfil mas interesado en capacitarse en el tema

Perfil menos interesado en capacitarse en el tema

Alianza y resolucion de
conflictos entre mujeres

Mujeres

Organo Especializado en Mecanismos
Alternativos de Solucion de Conflictos
Delegacion Estatal de la FGR en
Campeche, Chiapas, Estado de México,

Hombres
De 50 anos o mas
De 10 anos de antigledad en adelante

Tamaulipas
. Facilitador(a)
o Laboratorista
. De 18 a 29 anos
. De 2 a 5 anos de antigledad
Ny N = I, . Delegacion Estatal de la FGR en Veracruz . 1.Delegacion Estatal de la FGR en Nuevo Ledn
Igualdad y no dISCFIm!naCIOh . 2.Escolaridad: Hasta preparatoria o carrera técnica
con perspectiva de género
Género y derechos humanos o e Mando medio
Género, sexualidad y derecho e  Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas e  Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), Fiscal
. Enlace Coordinador(a)
Hostigamiento y acoso sexual (HAS) e Mujeres e  Hombres
o Delegacion Estatal de la FGR en Oaxaca . Delegacion Estatal de la FGR en Nuevo Leon
o Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial e  Sustantivo
. De 18 a 29 anos de edad . Personal de base
. Estudios de licenciatura . Hasta preparatoria o carrera técnica
. Hasta 10 anos de antigliedad . De 10 anos de antigledad en adelante
. Mujeres . Hombres
. Coordinacion de Planeacion y . Delegacion Estatal de la FGR en Chihuahua, Yucatan
(]

Igualdad laboral y no discriminacion

Administracion

Direccion General de Recursos Materiales
y Servicios Generales

Enlace

Hasta preparatoria o carrera técnica de
escolaridad

Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), Fiscal
Coordinador(a)
Escolaridad: Especialidad, maestria o doctorado
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Tema de la capacitacion

Perfil mas interesado en capacitarse en el tema

Perfil menos interesado en capacitarse en el tema

Lactancia materna . Mujeres . Hombres
. Subprocuraduria de Control Regional o Mando medio
Procedimientos Penales y Amparo o 50 0 mas
. Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas, o Escolaridad: Hasta preparatoria o carrera técnica
Michoacan, . De 10 afnos de antigliedad en adelante
. Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial
. 18-29 de edad
. Licenciatura
. De 2 a 10 anos de antigedad
Lenguaje incluyente y no sexista . Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas . 50 0 Mas
. 18-29 o Escolaridad: Hasta preparatoria o carrera técnica
. De 2 a 5 anos de antiguedad o De 10 anos de antiguedad en adelante
Masculinidades o Direccion General de Politica Criminal y . Personal de base
Vinculacion en Materia de Delitos . 50 0 mas
Electorales . Escolaridad: Hasta preparatoria o carrera técnica
. Coordinacion General de Servicios o De 10 anos de antigliedad en adelante
Periciales
. Direccion General de Especialidades
Médico Forenses
. Facilitador(a)
o 18-29
. Especialidad, maestria o doctorado
° De 2 a 10 anos de antigledad
. ., L. . Mujeres . Hombres
Or'?ntauon,te_[efon'ca 2 . Subprocuraduria de Control Regional o Perito(a)
mujeres y victimas de Procedimientos Penales y Amparo . Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), Fiscal
violencia basada en género e  Delegacién Estatal de la FGR en Chiapas, Coordinador(a)
Tamaulipas, o 50 0 mas
o Enlace o De 10 anos de antigledad en adelante
. Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial
o 18-29
. De 2 a 10 anos de antigtedad
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Tema de la capacitacion

Perfil mas interesado en capacitarse en el tema

Perfil menos interesado en capacitarse en el tema

, i De 18 a 49 anos . Personal de base
Paternidades afectivas y De 2 a 10 anos de antigledad . Hasta preparatoria o carrera técnica
corresponsables R De 50 afos 0 Mas
o Mas de 20 anos de antigledad
d . . Mujeres o Hombres
PerSpeCt!Ya e gen.elto spliezeac Subprocuraduria de Control Regional . Coordinacion de Planeacion y Administracion
procuracion de justicia Procedimientos Penales y Amparo o Direccion General de Recursos Materiales y Servicios
Delegacion Estatal de la FGR en Chihuahua, Generales
Ciudad de México, San Luis Potosi o Direccidon General de Recursos Humanos y
Sustantivo Organizacion
Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal o Direccion General de Servicios Aéreos
Ejecutivo(a), Fiscal Coordinador(a) . Mando medio
Especialidad, maestria o doctorado o Operativo
De 2 a 5 anos de antiguedad . Enlace
o Jefe(a) de Departamento
o Técnico(a) Superior / Técnico(a) de Control y
Mantenimiento Aéreo
o Personal de base
. De 50 anos o0 mas
o Hasta preparatoria o carrera tecnica
o Mas de 20 anos de antiguedad
Presupuestos publicos para la Mujeres * R
. : Delegacion Estatal de la FGR en o 50 0 mas
igualdad de genero Tamaulipas, . Hasta preparatoria o carrera técnica
18-29 . Mas de 10 anos de antigliedad

Especialidad, maestria o doctorado
De 2 a 5 anos de antigtiedad
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Tema de la capacitacion

Perfil mas interesado en capacitarse en el tema

Perfil menos interesado en capacitarse en el tema

Procuracion de justicia, sistema
penal, perspectiva de genero y
poblacion LGBTTTI

Mujeres

Subprocuraduria de Control Regional
Procedimientos Penales y Amparo

Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas,

Hombres

Coordinacion de Planeacion y Administracion

Direccion General de Recursos Materiales y Servicios
Generales

Puebla e Direccion General de Recursos Humanos y
e Sustantivo Organizacion
e Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial e Direccion General de Servicios Aereos
e Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), e Mando medio
Fiscal Coordinador(a) L e Operativo
e 18-29 e Enlace
e Licenciatura y especialidad, maestria o o Jefe(a) de Departamento
doctorado e Técnico(a) Superior / Técnico(a) de Control y
e De 2a 10 anos de antiguedad Mantenimiento Aéreo
e Personal de base
e 500mMas
e Hasta preparatoria o carrera técnica
e Mas de 10 anos de antigledad
. . e Mujeres e Hombres
Sororidad entre mujeres e Direccion General de Politica Criminal y e Cuando el superior es hombre
Vinculacion en Materia de Delitos e 500mMmas
Electorales e Hasta preparatoria o carrera técnica
e Direccion General de Especialidades Médico | e«  Mas de 10 afios de antigtiedad
Forenses
e Cuando la superiora es mujer
e 18-29
e Especialidad, maestria o doctorado
e De 2a10 anos de antiguedad

P&gina 142 de 352




Tema de la capacitacion

Protocolos de investigacion
ministerial/policial y pericial
con perspectiva de género

Perfil mas interesado en capacitarse en el tema

Subprocuraduria de Control Regional
Procedimientos Penales y Amparo

Coordinacion de Métodos de Investigacion

Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia
contra las Mujeres y Trata de Personas

Perfil menos interesado en capacitarse en el tema

Coordinacion de Planeacion y Administracion

Oficina del Coordinador de Planeacion y
Administracion

Direccion General de Recursos Materiales y
Servicios Generales

. Policia Federal Ministerial 3 Direccion General de Tecnologias de Informacion y
. Coordinacion General de Servicios Periciales Comunicaciones
. Direccion General de Mandamientos 3 Direccion General de Recursos Humanos y
Ministeriales y Judiciales Organizacion
3 Direccion General de Especialidades Médico | e Centro de Evaluacion de Control y Confianza
Forenses . Direccion General de Servicios Aéreos
. Direccion General de Laboratorios 3 Direccion General de Prevencion del Delito y
Criminalisticos Servicios a la Comunidad
. Sustantivo . Mando medio
. Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial . Enlace
. Perito(a) 3 Operativo
. Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), . Jefe(a) de Departamento
Fiscal Coordinador(a) . Subdirector(a) de Area
. Personal de confianza . Técnico(a) Superior / Técnico(a) de Controly
. De 18 a 49 anos Mantenimiento Aéreo
De 2 a 10 anos de antigliedad . Jefe(a) de Oficina
. Profesional de Servicios Especializados
. Subcoordinador(a) de Servicios
. Personal de base
. De 50 anos o mas
. Mas de 20 anos de antiguedad
Transversalidad de la perspectivade | ° ISEs > B Il
. . Direcciéon General de Constitucionalidad . Direccion General de Recursos Materiales y
genero o Sustantivo Servicios Generales
. Subdelegado(a) Sustantivo(a) . Operativo
. Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), . Enlace
Fiscal Coordinador(a) 3 Personal de base
. Abogado(a) . 50 0 mas
. Facilitador(a) . Hasta preparatoria o carrera técnica
. 18-29 . Mas de 10 anos de antiguedad
. Especialidad, maestria o doctorado
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Tema de la capacitacion

De 2 a 10 anos de antigedad

Perfil mas interesado en capacitarse en el tema

Perfil menos interesado en capacitarse en el tema

. . . . Mujeres . Hombres
V|Olen(,:|a de genero o contra . Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas . Delegacion Estatal de la FGR en Nuevo Ledn
las mujeres . Mando medio
. Director(a) de Area
. . . Mujeres . Hombres
Pers.p.ectlva de genero en los . Coordinacion de Métodos de Investigacion . Coordinacion de Planeacion y Administracion
servicios periciales . Coordinacion General de Servicios Periciales . Subprocuraduria de Control Regional
. Direccion General de Especialidades Procedimientos Penales y Amparo
Periciales Documentales . Direccion General de Servicios Aéreos
. Direccion General de Especialidades Médico | e Direccion General de Mandamientos Ministeriales y
Forenses Judiciales
. Direccién General de Ingenierias Forense . Mando medio
. Direccion General de Laboratorios . Técnico(a) Superior / Tecnico(a) de Control y
Criminalisticos Mantenimiento Aéreo
. Sustantivo . Cuando el superior es hombre
° Perito(a) . De 50 0 mas anos de edad
. Cuando la superiora es mujer . Hasta preparatoria o carrera técnica
. De 18 a 29 anos de edad . Mas de 20 anos de antigiiedad
. Especialidad, maestria o doctorado
° De 2 a 5 anos de antiguedad

Soélo se muestran las asociaciones estadisticamente significativas con un nivel de confianza de 95%.
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llLV  Transferencia de la capacitacion al puesto de trabajo

Otro criterio de evaluacion de las capacitaciones segun el modelo de Kirkpatrick es el
de comportamiento o transferencia del aprendizaje al trabajo. Los resultados de este
apartado se desarrollan a partir de quienes han recibido capacitacion en género y/o
temas con perspectiva de género Este criterio responde a las preguntas: ;que
cambios en el comportamiento se derivan del programa de capacitacion? ;En quée
grado las y los participantes aplican lo aprendido durante la capacitacion en sus
labores cotidianas de trabajo?

De acuerdo con la encuesta, 97% del personal que ha sido capacitado en género
asegura que los cursos le han aportado conocimientos y herramientas que aplica
en su desempeno y labor en la institucion; mientras que solo 3% aseguro lo contrario.
Cabe senalar que este reactivo puede prestarse al sesgo de deseabilidad social, de
ahi que la encuesta haya preguntado por acciones mas concretas y/o tangibles para
medir la aplicacion del aprendizaje en género y haya empleado escalas de respuesta
que midieran el grado o nivel de aplicabilidad de los temas evitando preguntas
dicotémicas con respuesta si/no’.

El Grafico 26 muestra los aspectos generales para los que han sido de utilidad las
capacitaciones en temas de género.

Una amplia mayoria considera que las capacitaciones en genero le han sido utiles para
mejorar el trato que se le presta a la ciudadania, poner en practica la perspectiva de
género en las tareas cotidianas e identificar brechas y estereotipos de género. Les han
servido un poco menos para ser consultado o consultada sobre cuestiones de género
y de acuerdo con la mayoria (52%), sirven poco o nada para obtener una promocion en
el trabajo. Del Grafico 26 se desprende que en general las capacitaciones de género
se perciben como de gran utilidad para mejorar el desempeno en el trabajo,
aunque (de acuerdo con la mayoria) no representan un beneficio concreto e
individual como ser ascendido o ascendida de cargo.

7 El sesgo de deseabilidad social es el error en el que puede incurrir la investigacion experimental
como resultado de la necesidad del sujeto experimental de responder o comportarse de acuerdo a
lo que supone se espera que haga. Por lo general las personas que responden una encuesta se
preocupan por favorecer la respuesta con la que creen tendrdn mayor aceptacién social. Una de
las estrategias para minimizar este sesgo es formular preguntas con escalas que midan la frecuencia
de conductas y/o la intensidad de las opiniones evitando respuestas dicotdmicas; asimismo es
importante garantizar que la participacion de las y los respondientes sea andnima. Ambas
estrategias fueron empleadas en la Encuesta Sobre el Impacto de la Capacitacién y Difusidon en
Género, 2019.
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Lo anterior contrasta con el resultado del apartado sobre el Alcance de las
capacitaciones en geénero; en el cual se mostro que el ascenso de puesto esta
relacionado con haber tomado uno o varios cursos en estos temas. Posiblemente esta
contradiccion se deba a que aun el personal no toma consciencia de la utilidad o
efecto positivo que pueden tener las capacitaciones en género en su desarrollo
profesional, y/o la Fiscalia no ha sabido traducir este mensaje a sus empleadas vy
empleados.

Grafico 26 ;Con base en su propia experiencia, qué tanto la capacitacion en género y temas con
perspectiva de género le han servido para...?

Mucho FAlgo EPoco BENada

2.8%
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o . ’ 3.8%
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labores cofidianas de frabajo

3.6%

|dentificar mas facilmente desigualdades de
0.3%

género, estereotipos o roles tradicionales de 29.4%
género en la institucion

Participar en acciones para fomentar los cambios 57%
I 1.7%

en la institucion para mejorar en materia de 28.3%
igualdad, no discriminaciéon y no violencia de e
género

Ser consultado(a) por sus companeras y
companeros de frabajo sobre cuestiones .
relacionadas con género, violencia contra las 35.4% 15.5% .2”6

mujeres y/o derechos humanos de las mujeres

Ser ascendido(a) en el trabajo 223% 16.0% _

Los hombres consideran de mayor utilidad las capacitaciones en temas de género
que las mujeres. En el Grafico 27 se muestran los porcentajes de los hombres y
mujeres que consideran que la capacitacion en género le ha ayudado “mucho” en
cada uno de los aspectos evaluados. La linea gris corresponde a los hombres y la roja
a las mujeres. En todos los criterios evaluados los hombres tienen mejor opinion
respecto a la utilidad de los cursos de género, sin embargo la brecha o diferencia
entre ellas y ellos se hace mas grande cuando se trata de aspectos que dependen del
reconocimiento externo como es el hecho de ser consultada por los y las companeras
de trabajo sobre cuestiones de género y ser
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promovida de cargo. Los cursos les sirven menos a las mujeres que a los hombres
en aspectos relacionados con el reconocimiento de sus colegas.

En este mismo sentido, el personal que tiene como jefa inmediata a una mujer es mas
probable de considerar que la capacitacion en género contribuye poco o nada a
obtener un ascenso.

Grafico 27 Porcentaje que considera que las capacitaciones en género le han servido mucho en cada
uno de los criterios evaluados segun sexo.
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La encuesta tambien evaluo el nivel de aplicacion de las capacitaciones en genero,
perspectiva de geénero, violencia contra las mujeres y/o derechos humanos de las
mujeres en tareas o actividades concretas. El Grafico 28 muestra los resultados.

De acuerdo con las respuestas, el grado de aplicacion del aprendizaje a actividades
concretas del trabajo es alto. Todas las acciones evaluadas son mucho o algo
aplicadas en un rango de 75 a 92%. Cabe senalar que algunas acciones no pueden ser
aplicadas porque estan fueran del ambito de competencia o responsabilidad del
personal y no porque se considere que los contenidos no puedan ser trasladados al
trabajo, tal es el caso de la realizacion de informes o la implementacion de programas
donde el 16.2% y 15.6% del personal asegura que estan fuera de su ambito de accion,
respectivamente.
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El traslado de conocimientos se percibe principalmente en el cuidado de no incurrir en
conductas, actos discriminacion o violencia de género en los asuntos en los que se
esta a cargo, en el empleo de lenguaje incluyente, no sexista y en procurar medidas
para reducir las brechas de género o mejorar la igualdad de oportunidades. Lo que
cuesta mas trabajo aplicar segun las respuestas es el marco normativo
especializado en derechos humanos de las mujeres, no discriminacion y perspectiva
de género, vislumbrar los efectos diferenciados entre mujeres y hombres vy
desagregar la informacion por sexo.
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Grafico 28 ;Qué tanto ha aplicado la capacitacion en género, perspectiva de género, violencia contra
las mujeres y/o derechos humanos de las mujeres en su puesto de trabajo de acuerdo con los
siguientes aspectos?

B Mucho Algo FEPoco
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Al igual que los resultados sobre la utilidad de las capacitaciones en genero, hay una
brecha entre hombres y mujeres en tanto que ellos senalaron aplicar mas que ellas
el aprendizaje de los cursos.

Para poder tener resultados comparativos respecto al grado de traslado del
aprendizaje al trabajo por perfil del personal, se construyd un indice con todas las
preguntas consideradas en la grafica 28. El indice tiene un rango de 0 a 1, donde
valores cercanos a 0 indican que se percibe un bajo nivel de aplicacion del aprendizaje
y valores cercanos a 1 significan que el nivel de aplicabilidad es muy alto. El valor de la
media es 0.8606 lo que indica una percepcion muy favorable sobre la aplicabilidad en
el trabajo de las capacitaciones en género. La desviacion estandar indica que el
promedio de los datos se algjan de la media 0.168, lo que muestra que las personas
difieren poco respecto a la opinion de la media. Como se observa en el grafico 29 la
mayoria de las valoraciones se concentran entre 0.9 y 1, ademas de que cerca de 38%
son valoraciones de 0.96 que equivale a una valoracion muy positiva sobre la
aplicabilidad del aprendizaje.

Grafico 29 Distribucion de frecuencias del indice de percepcion sobre la aplicabilidad de las
capacitaciones en género
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A pesar de que todos los perfiles tienen un valor muy alto en el indice de
aplicabilidad, hay diferencias significativas. Como se menciono, las mujeres creen que
aplican menos que los hombres el conocimiento adquirido en los cursos de género. En
cuanto al nivel de mando, quienes mas aplican lo aprendido son los mandos altos y el
personal sustantivo, en contraste quienes menos son los enlaces y operativos.
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Las unidades de adscripcion que, quiza por su ambito de competencia, encuentran
mayor utilidad en los cursos de género son la Fiscalia Especializada en Delitos
Electorales, la Fiscalia Especializada en Materia de Derechos Humanos y la
Coordinacion de Métodos de Investigacion, en particular la Policia Federal Ministerial
y Direccion General de Mandamientos Ministeriales y Juciales. EL grupo de
unidades que menos utilidad les encuentran son el Organo de Control Interno, la
Coordinacion de Planeaciéon y Administracion, la Oficina del Fiscal General de la
Republica y la Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia
Organizada. En el Anexo 12 se muestran los resultados del indice por unidad de
adscripcion de segundo y tercer orden.

La tabla 26 compara el indice de aplicabilidad segun los distintos perfiles. Conforme
aumenta el nivel de escolaridad, crece la aplicabilidad percibida de los cursos de
genero. Llama la atencion que los grupos minoritarios como los pertenecientes a algun
grupo indigena o al sector LGBTTTI son menos favorables respecto a la aplicabilidad
del aprendizaje, quiza porque su posicion de vulnerabilidad los hace ser mas criticos o
exigentes sobre los alcances de las capacitaciones.

Por ultimo se confirma el resultado de que el personal que esta bajo las érdenes de
una mujer tiene valores inferiores en el indice. En este sentido, un aspecto a explorar
en el futuro es como ejercen la posicion de mando las mujeres en comparacion con
los hombres; qué tanto espacio ofrecen ellas para que sus subordinados vy
subordinadas apliquen la perspectiva de genero.

Por otra parte, quienes han obtenido un ascenso en su cargo o ingresaron a la Fiscalia
por examen de oposicion o concurso han tenido un nivel de aplicabilidad mayor a
quienes no han sido promovidos o entraron a la institucidon por recomendacion o
invitacion. Lo anterior tiene sentido si consideramos que quizas la promocion y el
reconocimiento se debe al traslado de los conocimientos adquiridos al trabajo.

Recopilando, hay una relacion estadisticamente significativa entre haber recibido
capacitacion en género y haber sido promovido de puesto; y entre haber sido
ascendido con una alta transferencia de los conocimientos de género al trabajo. Uno
de los perfiles que menos aplican los cursos de género es el personal de base quizas
porque el esquema de incentivos no es el adecuado.

Por ultimo, la percepcion de que los aprendizajes se estan aplicando es mayor
conforme aumentan los cursos recibidos. Esta relacion se confirma para cualquier
modalidad; presencial o en linea. Asimismo hay una asociacion estadisticamente
significativa entre el nivel de conocimiento de los temas de género con el indice
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de aplicabilidad. Dicho de otra manera el personal que tiene mas conocimientos de
género (una calificacion aprobatoria) aplica mas la perspectiva de género en su

trabajo.

Grafico 30. indice de percepcion sobre la aplicabilidad de las
capacitaciones por sexo
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Grafico 31. indice de percepcion sobre la aplicabilidad de las
capacitaciones por nivel de mando
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Grafico 32. indice de percepcion sobre la aplicabilidad de las capacitaciones por unidad de
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Tabla 26 indice de percepcion sobre la aplicabilidad de las capacitaciones por perfil

Perfil del personal Promedio
Total del personal capacitado en genero 0.861
Nivel de escolaridad
Hasta preparatoria o carrera técnica 0.820
Licenciatura 0.861

Especialidad, maestria o doctorado
¢Pertenece al sector LGBTTTI?

Pertenece al sector LGBTTTI 0.819
No pertenece al sector LGBTTTI 0.861
¢Pertenece a algun grupo indigena?

Pertenece a algun grupo indigena 0.826
No pertenece a algun grupo indigena 0.861

Forma de ingreso a la FGR
Examen de oposicion

Concurso

Recomendacion 0.821
Por bolsa de trabajo 0.843
Presentacion de curriculo vitae 0.861
Fue invitado 0.813
Tipo de plaza o contrato

Base 0.809
Confianza (de estructura) 0.866
Confianza (eventual) 0.861
Honorarios 0.838
Sexo del superior inmediato(a)

Su superior inmediato es hombre 0.865
Su superiora inmediata es mujer 0.849
¢Ha sido ascendido o promovido de puesto?

Si 0.869
No 0.854

Los promedios en verde indican que el personal de la categoria analizada tiene un indice
promedio significativamente mayor al total del personal, mientras que los promedios en
rojo significan que el indice es significativamente menor al total del personal con un nivel
de confianza de 95%.
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Obstaculos para el traslado de la capacitacion en género al trabajo

De acuerdo con la encuesta, la principal razén del personal para no aplicar los
contenidos de los cursos de género en el ambito laboral es no tener del todo claro
como se puede trasladar el conocimiento en sus tareas del dia a dia (44%), el
segundo motivo es no comprender toda la informaciéon o no recordarla (25%). Solo
una quinta parte cree que los contenidos definitivamente no se pueden aplicar en
sus actividades (20%). En un distante cuarto y quinto lugar mencionan que no
consideran de utilidad la informacion obtenida en los cursos o que no la aplican
porque representa mayor trabajo y no tienen tiempo, con el 6% y 5% de menciones,
respectivamente. Los hombres en mayor proporcion que las mujeres reconocen que
el principal obstaculo para aplicar los cursos es que no entienden o no recuerdan la
informacion, mientras que las mujeres mencionan en mayor porcentaje no saber como
aplicarla.

Respecto a los obstaculos institucionales para trasladar los cursos de genero al trabajo
estan mas atomizados que los obstaculos personales. Entre ellos destaca nuevamente
el desconocimiento de como aplicarlos, de acuerdo con 28% del personal y como
segundo lugar la falta de capacitacion en esos temas (23%). Otra limitante es la falta
de sensibilizacion del personal en temas de género (15%), 0 que se ofrecen cursos
de género basicos sin especializarse en los temas particulares de cada area (13%),
que para las jefas y los jefes el género no es un tema prioritario (12%) y por ultimo la
necesidad de capacitar al personal de la Fiscalia en otros temas diferentes al género
(10%). Llama la atencion que las mujeres en mucho mayor proporcion que los hombres
mencionan como limitante que la perspectiva de género no es un tema prioritario para
las v los superiores. Esta ultima es la Unica diferencia estadisticamente significativa.
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VI Impacto en la cultura organizacional

El ultimo criterio para evaluar la capacitacion en genero y perspectiva de género es el
impacto en la cultura organizacional. Este criterio lo contempla el modelo de
evaluacion de Kirkpatrick y le nombran el nivel 4 de "Resultados”. Se refiere al grado
de consecucion de los resultados y como estos contribuyen al resultado mas alto de
la organizacion. En este sentido, este apartado intentara responder en qué medida las
capacitaciones en género y perspectiva de género han impactado la cultura
organizacional para avanzar hacia una FGR mas igualitaria, incluyente y libre de
violencia.

En 2016 en la Encuesta sobre Igualdad y Perspectiva de Género, 25% de las y los
participantes reportaron haberse sentido discriminados en el ultimo ano y de ellos 5%
fue por razon de sexo. Actualmente, 52% de las y los entrevistados consideran que la
discriminacion por sexo en la Fiscalia ha disminuido comparada con hace un ano,
30.1% piensa que sigue igual de bien, 4.5% cree que ha aumentado y 13.2% que sigue
igual de mal. En resumen, para 17.7% del personal la discriminacion por motivos de
sexo aun esta presente en la institucion. Esta percepcion es estadisticamente diferente
entre mujeres y hombres, siendo ellas mas pesimistas, quiza porque también son ellas
mas probables a ser discriminadas como a tener consciencia de las actitudes
discriminatorias hacia sus colegas mujeres.

Grafico 33 En comparacion con hace un afo, ¢cree que la discriminacion por sexo en su lugar de
trabajo ha aumentado, ha disminuido o sigue igual?
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Ha disminvido Sigue igual de  Sigue igual de Ha aumentado
bien mal

Para 22% de las mujeres la discriminacion por sexo en la Fiscalia ha aumentado o sigue
igual de mal, mientras que solo 13% de los hombres comparte esta opinion.
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La tabla 27 muestra las unidades de adscripcion, cargos vy el perfil del personal que
considera (con un nivel de significancia de 95%) que la discriminacion en la Fiscalia ha
disminuido o sigue igual de bien vs ha aumentado o sigue igual de mal.

Tabla 27 Perfiles que consideran que la discriminacion por sexo en la Fiscalia ha aumentado o sigue
igual de bien vs ha empeorado o sigue igual de mal

Unidades de e Coordinacién de Métodos de Investigacion

adscripcion e Delegacion Estatal de la FGR en Sonora

e Policia Federal Ministerial

Cargo o puesto Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial (sustantivo)

Perfil laboral e Quienes han sido promovidos de puesto

Quienes si se han capacitado en género y perspectiva de género
El personal de 50 anos de edad en adelante

El personal con estudios de licenciatura

El personal que recuerda haber visto o recibido algun material de
difusion en materia de igualdad

La discriminacion ha aumentado o sigue igual de mal

Unidades de e Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia
adscripcion Organizada
e Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos
Federales

e Coordinacion administrativa de la Subprocuraduria de Control
Regional Procedimientos Penales y Amparo

e Delegacion Estatal de la FGR en Estado de México

e Delegacion Estatal de la FGR en Guanajuato

e Direccion General de Cuerpo Técnico y de Control de la
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia

Organizada
e Unidad Especializada para la Atencion de Asuntos Indigenas
Cargo o puesto e Enlace

o Jefe(a) de Grupo de ACIME / Subjefe(a) de Grupo de ACIME /
Analista de ACIME (sustantivo)

e Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), Fiscal Coordinador(a)
(sustantivo)

Perfil e Principal responsable de alguna persona que requiere cuidado
como menores de edad, adultos(as) mayores, etc.

e Quienes perciben un ingreso familiar de hasta $10,000 mensuales

Quienes ingresaron a la Fiscalia por recomendacion de alguien

externo a la institucion

Quienes no han sido promovidos de puesto

Quienes no han recibido capacitacion en género

El personal de 30 a 49 anos de edad

El personal con estudios de maestria

El personal que no recuerda haber visto o recibido algun material

de difusion en materia de igualdad.

Solo se muestran las asociaciones estadisticamente significativas con un nivel de confianza de 95%.
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En la encuesta también se preguntd sobre los aspectos concretos para lo que han
servido la difusion y capacitacion en temas de género, perspectiva de género,
violencia contra las mujeres y/o derechos humanos de las mujeres, paternidades y

masculinidades. El grafico 34 presenta los resultados.
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Grafico 34 ¢Qué tanto cree que la difusion y la capacitacion en temas de género y perspectiva de
género han servido para que en su lugar de trabajo poco a poco..?
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Se fomente y se respete la lactancia materna

Se prevenga el hostigamiento y el acoso
sexuales

Se identifigue y entienda mejor la violencia de
género y confra las mujeres

Haya una mayor participacion de las mujeres
en érganos de representacion como comités,
actos protocolarios y reuniones.

Se incluyan cada vez mds en normas
institucionales, proyectos, acciones, medidas
etc. aspectos relacionados con el género, etc.

Se vaya aplicando el lenguagje incluyente en
documentos y en la forma de hablar

Los hombres soliciten permisos de paternidad
cuando va a nacer su hijo(a)

Se denuncie el hostigamiento y el acoso sexual

Se oforguen permisos para atender asuntos
familiares sin distinguir enfre mujeres y
hombres

Haya mejorias para tener un clima laboral de
mayor igualdad entre hombres y mujeres

Vaya disminuyendo la discriminacion en
general

Las y los jefes vayan propiciando el equilibrio
entre la vida laboral y personal de mujeres y
hombres

n

28.0
263 12.6 5005
282 100 JEHB ¢
287 133 s

Se denuncien los actos o conductas
discriminatorias en el lugar de trabajo

Disminuya el hostigamiento y acoso sexual

Se consideren las necesidades familiares de los
hombres

En general, el personal identifica un avance de moderado a mucho en todos los
aspectos evaluados destacando el fomento y respeto a la lactancia materna, la
prevencion del hostigamiento y acoso sexual y la identificacion y el entendimiento de
la violencia de género y contra las mujeres. Donde hay mas retos (menos avances
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percibidos) es en la conciliacion de la vida familiar y profesional, en los permisos a los
hombres para atender asuntos familiares, en la disminucion del HyAS y en la denuncia
y disminucion de conductas discriminatorias en el lugar de trabajo.

Cabe senalar que el hecho de que haya una valoracion tan favorable para los aspectos
concretos del grafico 34, no implica que el clima organizacional de la Fiscalia sea
igualitario y libre de violencia de género. Significa que hay avances en la materia, que
el personal reconoce acciones concretas en el camino hacia la igualdad y que la FGR
no ha sido ciega a los temas género.

Los grupos de enfoque matizan los resultados de la encuesta. Y aunque también en
ellos la reaccion inmediata y espontanea de las y los participantes fue reconocer los
resultados favorables en género, identifican areas de oportunidad concretas
principalmente en la desigualdad de oportunidades para ocupar puestos de mando, la
falta de conciliacion entre la vida personal y laboral, asi como el HyAS que sigue
siendo un asignatura pendiente.

Tabla 28 Porcentaje que considera que la capacitacion y difusion en género ha servido “mucho” por
sexo y segun capacitacion en género.

¢Que tanto la difusion y capacitacion Se ha capacitado en género No se ha capacitado en género
en género ha servido para que poco i ]

a poco..? Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
Se fomente y se respete la lactancia . o o o o o
materna 73.7% 64.4% 69.1% 64.7% 54.5% 60.0%
2 P e = 702%  560%  631% | 505%  43.8% 52.2%
Se identifique y entienda mejor la

violencia de género y contra las 66.0% 54.2% 60.1% 52.9% 40.3% 471%
mujeres

Se vaya aplicando el lenguaje

incluyente en documentos y en la 65.0% 54.2% 50.6% 48.4% 40.0% 44.5%

forma de hablar

Se incluyan cada vez mas en normas
institucionales, proyectos, acciones,
medidas etc. aspectos relacionados 64.9% 52.7% 58.8% 51.3% 39.2% 45.7%
con el género, la perspectiva, la
igualdad o la violencia de género
Los hombres soliciten permisos de
paternidad cuando va a nacer su 590.8% 56.9% 58.4% 46.60%  43.30% 45.10%
hijo(a)

Haya una mayor participacion de las
mujeres en organos de

representacion como comités, actos 65.0% 51.5% 58.2% 54.3% 39.3% 47.4%
protocolarios, reuniones y eventos

oficiales

Se otorguen permisos para atender

asuntos familiares sin distinguir 60.9% 53.7% 57.3% 48.80%  42.10% 45.70%

entre mujeres y hombres
Se denuncie el hostigamiento y el
acoso sexual

63.4% 50.4% 56.9% 52.6% 30.1% 46.3%
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¢Que tanto la difusion y capacitacion Se ha capacitado en género No se ha capacitado en género
en género ha servido para que poco ) ]
a poco..? Hombres  Mujeres Total Hombres Mujeres Total

Haya mejorias para tener un clima
laboral de mayor igualdad entre 62.0% 49.6% 55.8% 49.9% 36.7% 43.8%
hombres y mujeres

Vaya disminuyendo la
discriminacion en general

Se consideren las necesidades
familiares de los hombres

Las y los jefes vayan propiciando el
equilibrio entre la vida laboral y 60.3% 48.6% 54.4% 48.8% 37.3% 43.5%
personal de mujeres y hombres

Se denuncien los actos o conductas
discriminatorias en el lugar de trabajo

Disminuya el hostigamiento y acoso
sexual

62.9% 48.1% 55.5% 48.90% 36.50% 43.20%

57.7% 52.0% 54.9% 44.00% 37.60% 41.00%

590.9% 48.2% 54.0% 48.80%  36.60% 43.20%

61.1% 45.6% 53.3% 49.70% 36.10% 43.40%

La tabla 28 muestra las diferencias entre hombres y mujeres dependiendo si se han
capacitado en género y perspectiva de género. Los principales hallazgos son:

1) Al igual que en el resto de los criterios de evaluacion hay diferencias
significativas por sexo. Las mujeres son mas criticas o mas mesuradas al
valorar el progreso de la Fiscalia en materia de género e igualdad y es que,
independientemente si el personal se ha capacitado en género, ellas en menor
proporcion que los hombres consideran que se ha avanzado "mucho” en los
aspectos mencionados.

2) EL personal capacitado en género y perspectiva de género,
independientemente del sexo, son mas optimistas de los resultados de la
Fiscalia (reconocen en mayor proporcion que se ha avanzado “"mucho"),
quiza porque los cursos les han sensibilizado a prestar mas atencion en estos
temas y tomar consciencia del trabajo realizado en la materia.

3) Las principales brechas de opinion entre hombres y mujeres, es decir en los
aspectos donde tienen percepciones mas distintas, es respecto a la prevencion,
denuncia y disminucion del hostigamiento y acoso sexual. Ellos por 15 puntos
porcentuales mas que ellas consideran que ha habido avances sustanciales
en el HyAS. Tambien destaca la diferencia de opinidn (los hombres perciben
mas avances) respecto a la participacion de las mujeres en actos protocolarios,
reuniones o eventos oficiales y en la disminucion de la discriminacion en la
institucion. En contraste, la brecha de opinion es menor, es decir donde
hombres y mujeres tienen casi la misma percepcion de avance es respecto a
los permisos de paternidad.
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Se construyo un indice con las preguntas de la tabla 28. El indice tiene un rango del 0
al 1. Los valores cercanos a 0 indican que el avance de la Fiscalia en materia de
igualdad de género ha sido desfavorable, mientras que valores cercanos a 1 indican
percepciones favorables.

El indice tiene una media de 0.7642 lo que indica que el personal tiene opiniones muy
favorables respecto a los logros en materia de igualdad y una mediana o decil 5 de
8367 lo cual implica que 50% de las personas tienen una percepcion que supera a la
opinion promedio. Los datos se alejan de la media en promedio 0.26 que es el valor
de la desviacion estandar, lo que muestra que las percepciones de las personas son
relativamente homogéneas al no estar tan alejadas de la opinion media. El valor
promedio del indice entre las mujeres es 7308 y entre los hombres .7952, ratificando
lo ya mencionado: los hombres consideran que hay mejores resultados en materia
de igualdad de género que las mujeres.

La tabla 29 muestra el valor promedio del indice por los distintos perfiles de la Fiscalia.

Tabla 29 indice de percepcion de los avances de la Fiscalia en materia de igualdad de género por
unidad de adscripcion de primer, segundo y tercer orden.

Unidad de adscripcion Promedio
Total del personal 0.764
Oficina del Fiscal General de la Republica 0761

Fiscalia Anticorrupcion
Unidad de Transparencia y Apertura Gubernamental
Coordinacion de Asesores de la Oficina del Fiscal General de la Republica

Oficina del Fiscal General de la Republica 0.779

Coordinacion Administrativa 0.777

Organo Especializado en Mecanismos Alternativos de Solucion de Conflictos 0.744
Direccion General de Comunicacion Social 0.726

Unidad para la Implementacion del Sistema Procesal Penal Acusatorio 0.687

Unidad Especializada en Analisis Financiero 0.648

Coordinacién de Planeacion y Administracion 0.744

Centro de Formacion y Servicio Profesional de Carrera

Direccion General de Servicios Aéreos

Direccion General de Control y Registro de Aseguramientos Ministeriales 0.772
Direccion General de Seguridad Institucional 0.771

Direccion General de Planeacion y Proyectos Estratégicos 0.763

Oficina del Coordinador de Planeacion y Administracion 0.752

Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e Innovacion Institucional 0.751
Coordinacion Administrativa 0.744

Direccion General de Recursos Humanos y Organizacion 0.736
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Unidad de adscripcion Promedio

Direccidon General de Recursos Materiales y Servicios Generales 0.728

Direccion General del Servicio de Carrera 0.724

Direccién General de Politicas Publicas, Vinculacion y Cporqlingcién 0717
Interinstitucional

Direccion General de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones 0.712

Centro de Evaluacion de Control y Confianza 0.712

Direccion General de Formacion Profesional 0.700

Direccion General de Programacion y Presupuesto 0.667

Subprocuraduria Juridica y de Asuntos Internacionales 0756

Oficina del Subprocurador Juridico y de Asuntos Internacionales 0.804

Direccion General de Constitucionalidad 0.797

Coordinacion Administrativa 0.793

Direccién General de Analisis Legislativo y Normatividad 0.766

Coordinacion de Asuntos Internacionales y Agregadurias 0.758

Direccion General de Asuntos Juridicos 0.750

Unidad Especializada para la Atencion de Delitos Cometidos en el Extranjero 0.741

Direccion General de Procedimientos Internacionales 0.716

Direccion General de Cooperacion Internacional 0.665

Subprocuraduria de Control Regional Procedimientos Penales y Amparo 0766

Delegacion Estatal de la FGR en Zacatecas 0.882

Delegacion Estatal de la FGR en Tlaxcala 0.868

Delegacion Estatal de la FGR en Aguascalientes 0.856

Delegacion Estatal de la FGR en Nayarit 0.828

Delegacion Estatal de la FGR en Puebla 0.821

Delegacion Estatal de la FGR en Sonora 0.819

Coordinacion de Supervision y Control Regional 0.813

Delegacion Estatal de la FGR en Michoacan 0.805

Delegacion Estatal de la FGR en Colima 0.800

Delegacion Estatal de la FGR en Sinaloa 0.798

Delegacion Estatal de la FGR en Chiapas 0.798

Delegacion Estatal de la FGR en Guerrero 0.797

Oficina del Subprocurador de Control Regional Procedimientos Penales y 0796
Amparo

Delegacion Estatal de la FGR en Yucatan 0.796

Delegacion Estatal de la FGR en Morelos 0.783

Delegacion Estatal de la FGR en Tamaulipas 0.782

Delegacion Estatal de la FGR en Querétaro 0.772

Delegacion Estatal de la FGR en Oaxaca 0.770

Delegacion Estatal de la FGR en Veracruz 0.770

Delegacion Estatal de la FGR en San Luis Potosi 0.769

Delegacion Estatal de la FGR en Jalisco 0.769
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Unidad de adscripcion Promedio
Delegacion Estatal de la FGR en Nuevo Ledn 0.760
Delegacion Estatal de la FGR en Ciudad de México 0.759
Delegacion Estatal de la FGR en Coahuila 0.757
Delegacion Estatal de la FGR en Campeche 0.748
Delegacion Estatal de la FGR en Tabasco 0.746
Delegacion Estatal de la FGR en Chihuahua 0.739
Direccion General de Control de Averiguaciones Previas 0.734
Delegacion Estatal de la FGR en Guanajuato 0.733
Direccion General de Control de Juicios de Amparo 0.732
Delegacion Estatal de la FGR en Hidalgo 0.7308
Delegacion Estatal de la FGR en Durango 0.725
Delegacion Estatal de la FGR en Quintana Roo 0.722
Direccion General de Control de Procesos Penales Federales 0.713
Delegacion Estatal de la FGR en Baja California 0.708
Delegacion Estatal de la FGR en Estado de México 0.6746
Coordinacion Administrativa 0.655
Direcciéon General de Control y Vinculacion Estratégica 0.622
Delegacion Estatal de la FGR en Baja California Sur 0.621
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada 0.708
Coordinacion Administrativa
Director General de Apoyo Juridico y Control Ministerial de Delincuencia 0788
Organizada i
Direccion General de Tecnologia, Seguridad y Apoyo a la Investigacion en
; n " 0.783
Delincuencia Organizada
Direccion General de Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de 0751
Delincuencia Organizada 75
Unidad Especializada en Investigacion de Asalto y Robo de Vehiculos 0.750
Unidad Especializada en Investigacion de Operaciones con Recursos de T
Procedencia llicita y de Falsificacion o Alteracion de Moneda 7
Unidad Especializada en Investigacion de Terrorismo, Acopio y Trafico de
0.721
Armas
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos en Materia de Secuestro 0.717
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Contra la Salud 0.710
Oficina del Subprocurador Especializado en Investigacion de Delincuencia 0.66
Organizada 003
Direccion General de Cuerpo Técnico y de Control 0.645
Unidad Especializada en Investigacion de Trafico de Menores, Personas y 0.642
Organos 04
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales 0.735
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos contra los Derechos de Autor
. A 0.790
y la Propiedad Industrial
Coordinacion General de Investigacion 0.771
Coordinacion Administrativa 0.771
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Fiscales y Financieros 0.758
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos de Comercio de Narcoticos 0.753

Destinados al Consumo Final
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Unidad de adscripcion Promedio
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos contra el Ambiente y Previstos 0733
en Leyes Especiales '
Direccion General de Control de Procesos Penales y Amparo en Materia de
: 0.722
Delitos Federales
Direccion General de Asuntos Especiales 0.685
Oficina del Subprocurador Especializado en Investigacion de Delitos Federales 0.669
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Cometidos por Servidores 0641
Publicos y Contra la Administracion de Justicia '
Fiscalia Especializada En Materia De Derechos Humanos 0764
Unidad de Etica y Derechos Humanos en la Procuracion de Justicia
Fiscalia Especial para los Delitos de Violencia contra las Mujeres y Trata de
Personas
Direccion General de Atencion y Seguimiento a Recomendaciones y
Conciliaciones en Materia de Derechos Humanos
Oficina de la Fiscal Especializada en Materia de Derechos Humanos 0.785
Fiscalia Especial para la Atencion de Delitos Cometidos contra la Libertad de 0777
Expresion \
Direccion General de Promocion de la Cultura en Derechos Humanos, Quejas e 07505
Inspeccion '
Fiscalia Especializada en Investigacion de los Delitos de Desaparicion Forzada 0.747
Coordinacion Administrativa 0.747
Unidad de Investigacion de Delitos para Personas Migrantes 0.745
Direccion General de Prevencion del Delito y Servicios a la Comunidad 0.713
Unidad Especial de Investigacion y Litigacion para el Caso Ayotzinapa 0.685
Fiscalia Especial en Investigacion del Delito de Tortura 0.663
Unidad Especializada para la Atencion de Asuntos Indigenas 0.658
Unidad de Igualdad de Genero 0.609
Fiscalia Especializada de Asuntos Internos 0.806
Coordinacion Administrativa
Oficina de la Fiscal Especializada en Asuntos Internos
Direccion General de Asuntos Internos
Direccion General de Delitos Cometidos por Servidores Publicos de la 0782
Institucion '
Direccion General de Evaluacion Técnico Juridica 0.751
Fiscalia Especializada en Delitos Electorales 0748
Direccion General Juridica en Materia de Delitos Electorales
Oficina del Fiscal Especializado en Delitos Electorales 0.821
Direccion General de Politica Criminal y Vinculacion en Materia de Delitos 0770
Electorales '
Coordinacion Administrativa 0.736
Direccion General de Averiguaciones Previas y Control de Procesos en Materia
; 0.702
de Delitos Electorales
0.800

Coordinacion de Métodos de Investigacion
2" orden: Policia Federal Ministerial

Direccion General de Mandamientos Ministeriales y Judiciales
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Unidad de adscripcion Promedio

Direccidén General de Servicios Especiales de Seguridad y de Proteccién a

Personas

Oficina del Titular de la Policia Federal Ministerial 0.827
Centro Federal de Arraigo 0.810
Direccion General del Centro de Comunicaciones 0.808
Direccion General de Investigacion Policial en Apoyo a Mandamientos 0.804
Direccion General de la Unidad para el Combate al Delito de Secuestro 0.785
Direccion General de Asuntos Policiales Internacionales e Interpol 0.750
Coordinacion Administrativa 0.735
Direccion General de Apoyo Técnico y Logistico 0.710
Unidad de Investigaciones Cibernéticas y Operaciones Tecnologicas 0.645

2" orden: Centro Nacional de Planeacion, Analisis e Informacion para el
Combate a la Delincuencia 0750

Oficina del Titular del Centro Nacional de Planeacion, Analisis e Informacion

para el Combate a la Delincuencia ORgtex
Coordinacion Administrativa 0.771
Direccion General de Informacion sobre Actividades Delictivas 0.750
Direccion General de Analisis Nacional Contra la Delincuencia 0.750
Direccion General de Planeacion Estrategica y Comunicacion 0.678
2° orden: Coordinacion General de Servicios Periciales 0738
Oficina del Titular de la Coordinacion General de Servicios Periciales 0.825
Direccion General de Especialidades Periciales Documentales 0.762
Direccion General de Laboratorios Criminalisticos 0.751
Coordinacion Administrativa 0.742
Direccion General de Ingenierias Forenses 0.716
Direccion General de Especialidades Medico Forenses 0.685
Organo Interno de Control 0.685
Direccion General de Procedimientos de Remocion 0.740
Oficina del Titular del Organo Interno de Control 0.690
Coordinacién Administrativa 0.640

Los promedios en verde indican que el personal de la categoria analizada tiene un indice promedio
significativamente mayor al total del personal, mientras que los promedios en rojo significan que indice promedio
es significativamente menor al total del personal con un nivel de confianza de 95%.

Con base en la tabla 29, las unidades de adscripcion donde la percepcion sobre los
avances en materia de igualdad de género es significativamente mayor son la Fiscalia
Especializada en Asuntos Internos y la Coordinacion de Metodos de Investigacion, de
esta ultima la Direccion General de Mandamientos Ministeriales y Judiciales. En
contraste el personal del Organo Interno de Control. de la Subprocuraduria
Especializada en Investigacion de Delincuencia Organizada y de la Subprocuraduria
Especializada en Investigacion de Delitos Federales tiene la percepcion menos
favorable.
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Los mandos superiores también son los mas optimistas, casi todos los puestos de este
nivel tienen opiniones positivas respecto al progreso en materia de igualdad de
género, mientras que personal sustantivo como facilitadores(as), laboratoristas, e
inspectores son los mas pesimistas en este sentido.

Cabe senalar que las personas de origen indigena, con alguna discapacidad o que
pertenecen al sector LGBTTTI no tienen una opinion estadisticamente diferente del
resto del personal. Tampoco hay diferencias segun el nivel de escolaridad, edad vy
antigledad en la institucion.

Tabla 30 indice de percepcion de los avances de la Fiscalia en materia de igualdad de género por
nivel de cargo y puesto

Nivel de cargo y puesto Promedio
Total del personal 764
Mando superior 0.865
Delegado(a) Regional 0.968
Subdelegado(a) de Apoyo 0.935
Subdelegado(a) Sustantivo(a) 0.922
Director(a) General 0.901
Jefe(a) de Unidad 0.883
Fiscal Especializado(a) 0.873
Director(a) General Adjunto(a) 0.843
Mando medio 0.760
Director(a) de Area 0.793
Jefe(a) de Departamento 0.764
Subdirector(a) de Area 0.739
Operativo 0.763
Supervisor(a) de Normas y Procedimientos Aéreos 0.809
Coordinador(a) de Mantenimiento Aéreo 0.785
Secretaria(o) Ejecutiva(o) 0.767
Operador(a) de Sistemas de Comunicacion 0.764
Jefe(a) Administrativo(a) 0.742
Jefe(a) de Oficina 0.738
Técnico(a) Superior / Tecnico(a) de Control y Mantenimiento 0.723
Aéreo
Secretaria(o) "A" / Secretaria(o) ‘B’ 0.717
Especialista Técnico / Oficial Técnico(a) 0.713
Auxiliar Mecanico en Aeronaves 0.461
Enlace 0.735
Profesional Dictaminador(a) de Servicios Especializados 0.804
Profesional Ejecutivo(a) de Servicios Especializados 0.737
Subcoordinador(a) de Servicios 0.731
Enlace 0.729
Profesional de Servicios Especializados 0.726
Sustantivo 0.769
Abogado(a) 0.809

Jefe(a) de Grupo de ACIME / Subjefe(a) de Grupo de ACIME / 0.793
Analista de ACIME
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Nivel de cargo y puesto Promedio

Comisario(a) 0.785
Investigador(a) Titular 0.767
Fiscal Supervisor(a) Mixto, Fiscal Ejecutivo(a), Fiscal Coordinador(a) 0.764

Oficial / Suboficial / Oficial Ministerial 0.764
Agente de Seguridad 0.755

Comandante en Vuelo / Capitan de Vuelo 0.742
Perito(a) 0.739

Técnico(a) en Apoyo Terrestre 0.738
Facilitador(a) 0.723

Jefe(a) de Laboratorio 0.717

Laboratorista 0.713

Inspector(a) 0.461

Los promedios en verde indican que el personal de la categoria analizada tiene un indice promedio
significativamente mayor al total del personal, mientras que los promedios en rojo significan que indice
promedio es significativamente menor al total del personal con un nivel de confianza de 95%.

En cuanto a los demas perfiles se identificd que quienes tienen ingresos mensuales
inferiores a los $10,000 o estan bajo las érdenes de una mujer tienen un indice por
debajo del promedio del personal. Es decir su opinion sobre los logros de la Fiscalia en
cuanto a la igualdad de género no es tan favorable.

Por otro parte, las capacitaciones y la difusion de materiales en temas de género e
igualdad han coadyuvado a una percepcion positiva sobre el progreso de la institucion
en este sentido. Quienes han participado en los cursos o han estado expuestos a la
difusion de género tienen una opinion mas favorable que el promedio.

Tabla 31 indice de percepcion de los avances de la Fiscalia en materia de igualdad de género segun si
ha participado en cursos de género o ha estado expuesto a los mensajes de difusion

Nivel de cargo y puesto Promedio
Total del personal 0.764
¢Ha recibido capacitacion en temas de genero?

Si 0.802
No 0.719

¢Ha recibido o visto algun material de difusion en materia de

igualdad, no discriminacion o violencia de género?

Si 0.793
No 0.703
Ha asistido o participado en alguna actividad de difusion

presencial en materia de igualdad,

Si 0.825
No 0.729

Por ultimo la encuesta evaluoé que tanto los cursos y la difusion en género han
propiciado acciones entre el personal que favorecen un clima organizacional
igualitario. El 68% del personal capacitado en genero asegura que los cursos le han
ayudado "mucho” a mejorar la relacion laboral con sus companeras y companeros de
trabajo, al 73% le han servido para apoyar a sus colegas ante situaciones de violencia o
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discriminacion, a 74% para evitar conductas o expresiones que impliquen
discriminacion y al 75% le han servido para ser mas consciente de no llevar a cabo
conductas que pudieran considerarse hostigamiento o acoso sexual. Este ultimo
porcentaje crece a 79% entre los hombres capacitados en género.
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IV. RESULTADOS DE LA EVALUACION SOBRE LOS
TRABAJOS DE CAPACITACION EN PERSPECTIVA DE
GENERO Y TEMAS DE GENERO A PARTIR DE LOS GRUPOS
FOCALES

Como se ha mencionado a lo largo de este informe, el objetivo de la evaluacion es
medir los resultados y el impacto de los trabajos de capacitacion en temas de género,
al interior de la FGR, en los siguientes ambitos: alcance, aprendizaje, sensibilizacion,
satisfaccion, transferencia de la capacitacion al puesto de trabajo y el impacto de éstas
en la cultura organizacional.

Este capitulo presenta los resultados derivados de los 5 grupos de enfoque realizados
el 23 y 24 de octubre de 2019:

e 2 grupos de enfoque con mujeres de distintos niveles de mando (excepto
mandos altos);

e 2 grupos de enfoque con hombres de distintos niveles de mando (excepto
mando altos);

e 1 grupo focal mixto con mandos altos.

Por la naturaleza de la informacion obtenida a través de los grupos focales resultd
pertinente dividir los resultados de la encuesta en linea y de estos grupos.
Particularmente, la informacion cualitativa recopilada de los grupos focales esta
orientada, en su mayoria, al clima y cultura organizacional al interior de la FGR a partir
de las experiencias de las y los participantes. Lo anterior no excluye resultados sobre
los otros componentes, pero son los menos. En este sentido, es importante mencionar
que la informacion analizada de las entrevistas semi-estructuradas en este capitulo se
suscribe, a manera de complemento, al ambito de la cultura y el clima organizacional
de la FGR. En el capitulo VI se analiza, con mas detalle, la informacion recabada en
dichas entrevistas.

¢Qué significa estar en una institucion que debe garantizar, por mandato oficial, la
perspectiva de género en su actuacion?

Antes de analizar los resultados de las capacitaciones, es importante entender qué
significa o qué implica para las funcionarias y los funcionarios de la FGR, el hecho de
que ésta sea una institucion que por mandato oficial, a través del Articulo 3 de su Ley
Organica, deba actuar con perspectiva de género.
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Estar en una institucion que debe garantizar la perspectiva de género es, para las y los
participantes de los grupos focales, una primera condicion necesaria mas no suficiente
para lograr una procuracion de justicia que, en verdad, garantice el principio y el
derecho de igualdad de la ciudadania.

Es justamente sentar las bases explicitamente que promuevan
la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres, asi
como para promover la igualdad sustantiva |Participante del
grupo focal de hombres, octubre de 2019].

El caracter obligatorio de incorporar la perspectiva de género en la actuacion de la
FRG, "es un avance tremendo porque cuando es obligatorio sabemos que el
incumplimiento trae una sancion. Entonces es un gran logro para hombres y para
mujeres” [Participante mujer del grupo de enfoque mixto, octubre de 2019]l.

Sin embargo, la tarea apenas inicia. Este mandato debe materializarse y ejecutarse. No
basta con que esté plasmado en el marco juridico de la FGR. Y, eso, sera lo
complicado. La FGR es una institucion que tiene un enfoque militar por los horarios,
por ciertos aspectos que también son parte de sus funciones y, ademas, brindamos un
servicio a la ciudadania” [Participante hombre del grupo de enfoque mixto, octubre de
2019l

Es decir, viniendo de una institucion de procuracion de justicia, resulta interesante que
sus funcionarias/os reconozcan que el marco juridico no es suficiente para
institucionalizar la perspectiva de género en su actuacion. “La institucion puede
materializar este decreto profesionalizando a sus funcionarias y funcionarios” [Actor
clave entrevistado, noviembre de 2019l. Es aqui donde el trabajo de capacitacion y
profesionalizacion cobra relevancia y se alinea con el objetivo final de la institucion:
hay que desarrollar estrategias de capacitacion y profesionalizacion que conciban,
en sus procesos de planeacion, pedagoégicos, instruccionales y de evaluacion, la
transversalizacion de la perspectiva de género.

IV.I Alcance (respecto de la cantidad y caracteristicas del personal
receptor de la capacitacion)

El analisis derivado de los instrumentos cualitativos da cuenta del avance respecto de
la cantidad de personas que se han capacitado en los ultimos anos.

‘La capacitacion, ultimamente, se ha impulsado mucho
aqui en la Fiscalia; sobre todo en los temas de procuracion
de justicia con perspectiva de género, pero si considero
que la capacitacion no solo del personal sustantivo, sino
en general de la Fiscalia debe ser parte de tu trabajo”
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[Participante del grupo de enfoque de mujeres, octubre de
2019

Sin embargo, uno de los resultados evidentes en todos los instrumentos cualitativos
tiene que ver con la necesidad urgente de capacitar al personal sustantivo de la FGR.

‘El personal que asiste con mas frecuencia es
personal administrativo. Esto tal vez obedezca a que
el personal sustantivo estd mas ocupado en
cuestiones ministeriales y dificilmente se puede
desprender de sus actividades para tomar el curso.
No por desinteres, sino porque aun teniendo interés,
la carga de trabajo les impide asistir” [Actor clave
entrevistado, hoviembre de 2019I.

Existe, también, una percepcion generalizada entre las y los participantes de los
grupos focales sobre la importancia que tiene el hecho de que los mandos altos
también se capaciten en estos temas. El personal operativo y sustantivo requiere que
sus superiores también tomen estas capacitaciones. El hecho de que no suceda asi
genera una brecha en varios sentidos:

1) No existen canales de comunicacion claros entre el personal que ha tomado
capacitaciones y los mandos altos que no las han tomado. Por ejemplo, cuando el
personal capacitado decide actuar con base en un criterio de género y el/la jefe/a
desconoce el tema, existe una brecha de conocimiento y un impedimento para realizar
las labores con base en esta perspectiva.

2) No hay un espacio efectivo para aplicar los conocimientos adquiridos en las
capacitaciones. Los mandos altos no capacitados obstaculizan dicha aplicacion.

3) Se genera una falta de reconocimiento hacia los mandos altos por no estar
capacitandose. “No vemos aqui al jefe. Que lo veamos aqui, trabajando con nosotros”
[Participante del grupo focal de hombres, octubre de 2019l

Es importante senalar lo siguiente: lo anterior no significa necesariamente que todo el
personal sustantivo y todos los mandos altos no se capaciten o que no tengan interés
en hacerlo. Estos hallazgos son percepciones que salieron, con mucha frecuencia,
durante el trabajo cualitativo y que pueden diferir de los resultados obtenidos en la
encuesta en linea.

Reconocemos las complicaciones técnicas, laborales y estructurales que implica que

mandos altos y personal sustantivo se capaciten con la frecuencia con la que el resto
del personal lo hace. Sin embargo, no podemos omitir lo que se percibe en la mayoria

Pagina 171 de 352




de las y los funcionarias/os que han tomado capacitaciones y que participaron en los
grupos focales de esta evaluacion. Al contrario, mencionarlo abre un area de
oportunidad para incidir en el desempeno laboral de todo el personal, como conjunto,
a través del programa de capacitaciones en temas de género al interior de la FGR.

Finalmente, desde un enfoque de derechos y de género, las y los funcionarios
reconocen la importancia de que asistan tanto mujeres como hombres a las
capacitaciones. “Ahora las capacitaciones tienen que ser 50% y 50% mujeres y
hombres” [Participante del grupo de enfoque de mujeres, octubre de 2019I.

IV.Il  Aprendizaje (nivel de conocimientos de los/as participantes receptores de
la capacitacion)

En relacion con los aprendizajes adquiridos a raiz de las capacitaciones, es importante
senalar que la calidad de la informacion cualitativa no proporciona elementos para
hacer una medicion puntual sobre el avance en el nivel de conocimientos de las y los
funcionarios de la FGR. Sin embargo, si permite detectar temas puntales y ejemplos
concretos de estos aprendizajes.

A partir del analisis de los grupos focales, los principales temas aprendidos por las y
los participantes de los grupos focales, en las capacitaciones, son:

v Definiciones: igualdad de género, perspectiva de género, acoso vy
hostigamiento sexual, sororidad;

v' Uso y manegjo del lenguaje incluyente;

v' Sobre el marco juridico sobre los derechos que tienen las mujeres y los
hombres como funcionarias/os de la FGR: como horas de lactancia, licencia de
paternidad, maternidad, etc.

A partir de estos datos, no podemos determinar qué tanto estos aprendizajes se han
trasladado al ambito laboral y actitudinal de las y los funcionarios de la FRG. Estos
datos reflejan, unicamente, los temas que las y los participantes de los grupos focales
recuerdan haber aprendido durante las capacitaciones.

IV.III  Sensibilizacion (respecto del cambio actitudinal de los/as participantes
receptores de la capacitacion)

En términos generales, el analisis cualitativo da cuenta de la importancia del trabajo de
sensibilizacion, en las y los funcionarios de la FGR, en el proceso de capacitacion y de
la propia transversalizacion de la perspectiva de genero al interior de la institucion.
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‘Una cosa es decir que (la capacitacion) es obligatoria o
que se incluya la perspectiva de género en el lengugje:
‘las y los”, pero otra cosa es ya interiorizarlo. Entender por
qué lo tengo que hacer mas alla de que sea una
obligacion” [Participante grupo de enfoque hombres,
octubre de 2019].

Este proceso de sensibilizacion implica un trabajo, incluso, a nivel personal. Las
personas, sea cual sea su labor, deben interiorizar la perspectiva de género. En el caso
particular de la FGR, sus funcionarias y funcionarios deben asumir su rol como agentes
relevante en el proceso de procuracion de justicia: deben hacer suyos la nocion de
igualdad como principio y como derecho y deben actuar con base en ella.

“El proceso de sensibilizacion esta acompanado de varios
procesos. Es decir, el proceso de igualdad de género que
llevamos nosotros tiene que ver mucho con el proceso de
clima institucional. Es un engrane” [Actor clave
entrevistado, hoviembre de 2019I.

IV.IV Satisfaccion de las/os participantes (respecto de la capacitacion)

A partir de la informacion cualitativa, las y los funcionarios participantes de los grupos
focales estan satisfechos con las capacitaciones presenciales.

‘Si me ha servido porque aprendes a identificar todo eso
que pensabas que era normal, por ejemplo, el machismo.
Ahora, con el conocimiento que tienes aprendes a
identificar que todas esas acciones son discriminacion”
[Participante de grupo de enfoque de hombres, octubre
de 2019l

Incluso, muchos de ellas/os consideran que para tratar la perspectiva de género y
temas de género, esta modalidad es mucho mas eficiente que la modalidad virtual
Estos temas requieren de una interaccion con las/los demas companeras/os de
trabajo, con la/el ponente. Se requiere debatir y cuestionar paradigmas y proponer
nuevas formas de ser y estar en sociedad.

Nuevamente, esta percepcion es resultado del analisis de los grupos focales; por lo
tanto, no puede generalizarse hacia todas y todos los funcionarios de la FGR. Incluso
resulta contradictoria a los resultados de la encuesta sobre la capacitacion en linea; de
acuerdo con la encuesta, 6 de cada 10 trabajadoras y trabajadores de la Fiscalia han
tomado al menos un curso en género en linea, siendo las mujeres las mas tendentes a
hacerlo. Ademas, tanto mujeres y hombres consideran que es mas eficiente que los
CUrsos presenciales.
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Recordemos que la encuesta es un instrumento cuantitativo para una muestra
representativa del personal de la Fiscalia. Los resultados de los grupos focales no son
representativos. Sin embargo, la informacion que arrojan es valida y debe considerarse
en este tipo de evaluaciones.

En relacion con las capacitaciones en linea, estos son algunos aspectos que pueden
mejorarse segun los resultados de los grupos focales:

- Megjorar la calidad de los videos.

- Hacerlas mas didacticas, con menos textos.

- Hacer preguntas de evaluacion mas pedagogicas: por ejemplo, hay cursos que
preguntan sobre lo que el ponente dijo textualmente.

- Hacer capacitaciones semi-presenciales: no degjar de contar con un/a tutor/a
que oriente el trabajo de las personas capacitadas.

En cuanto a los contenidos, la mayoria de las y los participantes coinciden con lo
siguiente: los temas basicos son importantes y debe continuar impartiendose , sobre
todo porque existe mucha rotacion de personal en la Fiscalia. Sin embargo, para
quienes ya han tomado varias capacitaciones, resulta indispensable contar con
“talleres” focalizados y en correspondencia con las funciones que desempenan. Es
decir, las capacitaciones deben atender las competencias de cada area, y deben
fomentar el desarrollo profesional de servidoras y servidores publicos.

Por otro lado, y derivado del analisis de la informacion cualitativa, tambien es
importante pensar en brindar las capacitaciones a todo un equipo de trabajo. Si
pensamos que la actuacion de la FGR se conforma de una serie de procesos en los
que intervienen distintos actores que deben coordinarse y dividirse tareas vy
responsabilidades, brindar capacitaciones a equipos de trabajo se traduce en una
mejora de los propios procesos institucionales. Reconocemos las complejidades de
realizar, de manera inmediata, capacitaciones de este tipo: cargas y horarios laborales,
fundamentalmente. Sin embargo, es un area de oportunidad que puede atenderse en
el mediano plazo a traves de una redefinicion de la estrategia de capacitacion de la
UIG.

IV.V Transferencia de la capacitacion al puesto de trabajo

En este ambito, basicamente, ha resultado complicado que los conocimientos
adquiridos en las capacitaciones se trasladen al puesto de trabajo. Lo anterior
responde a varias circunstancias:
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1) Las capacitaciones no necesariamente estan vinculadas con las competencias vy
funciones de las y los funcionarios. Por lo tanto, no existe un escenario practico sobre
el cual verter los conocimientos adquiridos.

“En la parte sustantiva, por ejemplo, nuestros oficios no
tienen perspectiva de género, nuestros argumentos que
hacemos como Ministerios Publicos tampoco Lo tienen.
Entonces, eventualmente tenemos que capacitarnos en
eso porque gran parte del compromiso de la Fiscalia
tambien es a nivel sustantivo™ [Participante del grupo focal
de hombres, octubre de 2019].

2) No hay una identificacion clara de como las capacitaciones pudiesen ayudar o
contribuir a mejorar el desempeno laboral. Quiza esto tiene que ver con el hecho de
que, si bien es cierto las capacitaciones les han brindado conocimientos utiles, éstas
no estan directamente vinculadas con sus funciones.

3) Hasta ahora, no existe un proceso de monitoreo y evaluacion claro y estandarizado
de las capacitaciones y del desempeno laboral de las y los funcionarios.

‘El hecho de que el trabajo o el nivel de desemperio
laboral no sea medible genera poca certeza de que la
aplicacion de nuevos conocimientos, por ejemplo, no este
sujeta a conflictos o asuntos politicos internos”
[Participante del grupo focal de hombres, octubre de
2019].

‘Estamos en una institucion en la que si tenemos
capacitacion en perspectiva de género, pero qué tan
efectiva es. No lo tenemos medido. No tenemos medido
para saber si esas politicas que se implementaron en
cuestiones de género realmente estan impactando en la
vida laboral. ;El objetivo se esta cumpliendo? No tenemos
ese dato” [Participante del grupo focal de mujeres,
octubre de 2019l.

Es importante recordar que un sistema de monitoreo y evaluacion tanto de las
capacitaciones como del desempeno laboral otorga certidumbre de qué tan eficiente
son las labores que se estan desempenando y sobre qué tanto estan cumpliendo con
lo que, en un inicio, se estipuld como objetivo.
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IV.VI Impacto en la cultura organizacional

Como se menciono en el apartado tedrico, la incorporacion real de la igualdad entre
hombres y mujeres implica una transformacion total de la practica y la cultura
institucional (Inmujeres, 2012).

De acuerdo con el Inmujeres (2012), las instituciones, entendidas como sistemas
complejos y dinamicos, se integran por cuatro componentes:

a. Estrategia: Las metas de la institucion y las maneras de lograrlas;

b. 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;

c. 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);

d. Cultura: La suma combinada de opiniones individuales, valores compartidos y
normas de los miembros de la institucion.

Estos cuatro componentes se constituyen, al mismo tiempo, como areas de
oportunidad para eliminar condiciones de desigualdad al interior de las instituciones.
De manera particular, “la cultura institucional atane a las creencias y a los sistemas de
valores de los individuos y es, por tanto, el punto a partir del cual el personal empieza
a ser politico en la institucion” (Inmujeres, 2012, p.12). Por lo tanto, resulta ser el
elemento clave para lograr una transformacion institucional orientada a eliminar
brechas de desigualdad existentes y a procurar, por consiguiente, la igualdad como
principio y como derecho de todo el personal, y de la ciudadania con la que se
relaciona.

“‘No perdamos de vista que dentro de la institucion somos
una sociedad y que la institucion atiende también a la
sociedad. Entonces, la perspectiva de género es una
cultura que tenemos que tener de adentro hacia fuera y al
interior de la propia institucion™ [Participante de grupo
focal de mujeres, octubre 2019].

El programa de capacitacion de la UIG de la FGR debe orientarse, como punto de
partida, a cuestionar los roles existentes al interior de la institucion. Debe problematizar
como operan las relaciones de poder entre mujeres y hombres en el ambito laboral y
debe cuestionar como se vive el clima institucional. Lo anterior permitira mapear los
ambitos desiguales que deberan ser transformados a través un proceso de
sensibilizacion y capacitacion en perspectiva de género y temas de género.
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“Todavia tenemos que avanzar hacia una consolidacion de
la perspectiva de género. Estamos teniendo buenos
comienzos, pero en la practica todavia nos falta mucho
para ejercerlo” [Participante de grupo focal de mujeres,
octubre 2019].

Las expresiones de género, al interior de las instituciones, son multiples, diversas, con
frecuencia asumidas como “dadas”, como la manera “natural” de hacer las cosas y por
ello no se problematizan ni se interrogan. La FGR no es la excepcion: “A veces como
mujeres no sabemos identificarlos (los estereotipos). No tenemos esa capacitacion”
[Participante de grupo focal de mujeres, octubre 2019]. De acuerdo con el analisis de
los grupos focales, aun existen importantes estereotipos al interior de la institucion:
‘En el ambiente laboral todavia se respira un poco de inequidad” [Participante de
grupo focal de mujeres, octubre 2019I.

Es importante senalar lo siguiente: la FGR es una institucion particular en tanto que
cuenta con un numero considerable de unidades de adscripcion. Las opiniones de las
y los participantes de los grupos de enfoque fueron puntuales en indicar que sus
experiencias se suscriben a las areas donde laboran. Sin embargo, si bien es cierto que
no se tuvo una representacion de todas las unidades de adscripcion de la FGR, lo
cierto es que existe una percepcion general sobre un clima laboral que aun reproduce
estereotipos de género en su interior.

‘Si hay un importante componente machista en el
ambiente laboral. En el caso del area a la que pertenezco,
hay ciertas concepciones de que las mujeres son las

culpables por haber sido agredidas” [Participante de
grupo focal de mujeres, octubre 2019l.

Los estereotipos al interior de la FGR se manifiestan de distintas maneras: por ejemplo:

1) Las mujeres consideran que no existe, necesariamente, solidaridad entre ellas:
“Entre mujeres no somos solidarias. Hay mucha competencia entre nosotras”
[Participante de grupo focal de mujeres, octubre 2019l. Esta competencia,
incluso, no se refleja en una mejor posicion para las mujeres, sino en el impedir
que otras mujeres estén mejor.

2) Existe discriminacion entre las propias mujeres: “Yo si llego a notar actitudes
hostiles de las mujeres a las mujeres” [Participante de grupo focal de mujeres,
octubre 2019l

3) Los permisos institucionales no siempre son suficientes para que los hombres
realicen labores que, normalmente, estan a cargo de las mujeres; por ejemplo,
las licencias de paternidad. Los hombres aun presentan dificultades para hacer
valer este derecho: hay una especie de verguenza por tener que cuidar a las
hijas y los hijos, pues es una labor propia de las mujeres. Es decir, no basta con
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institucionalizar practicas que fomenten la igualdad entre mujeres y
hombres, sino que hay que sensibilizar al personal para que estas practicas
puedan llevarse a cabo con libertad y conciencia.

4) Existen casos de promocion o ascenso que favorecen a los hombres no por sus
capacidades, sino por la concepcion de que son los jefes de familia y los
responsables de llevar el sustento economico a sus hogares. “Esto genera
desincentivos en nosotras, pues no tenemos una gratificacion por nuestro
trabajo [Participante de grupo focal de mujeres, octubre 2019l.

Un elemento interesante de analisis es la distorsion que existe sobre lo que es y lo que
implica la perspectiva de género. Existe una confusion sobre el hecho de que la
perspectiva de género no solo beneficia las mujeres, sino que termina por
discriminar a los hombres.

“Yo lo que veo es una discriminacion hacia nosotros. Es
una discriminacion que propusieron ellas. Ellas tambiéen
discriminan” [Participante de grupo focal de hombres,
octubre 2019I.

‘En los elevadores, las mujeres te ven casi de manera
inquisitoria de por qué no le cedes el lugar a las mujeres si
eres hombre. ; Acaso ellas no pueden cederle el lugar
tambien a sus companeras? Se trata de ser equitativo o
donde esta la equidad. Somos 20 en el elevador, porque
el hombre tiene que bajarse del elevador y cederle el
lugar a la mujer” [Participante de grupo focal de hombres,
octubre 2019].

Si bien es cierto que esta concepcion, por lo menos en los grupos focales realizados,
vino mas por parte de los hombres y que pudiese resultar un estereotipo en si mismo
el hecho de sean ellos quienes se “peleen” con la perspectiva de género, lo cierto es
que estas creencias revelan informacion valiosa sobre la falta aun de
sensibilizacion sobre el tema y no solo para los hombres, sino también las mujeres.
Es importante trabajar o reforzar el trabajo realizado, desde las capacitaciones, en
aspectos clave para el logro de la transversalizacion de la perspectiva de género al
interior de la FGR:

e Sororidad: las mujeres no necesariamente se apoyan ante un escenario de
discriminacion. Incluso, son ellas mismas quienes se discriminan.

¢ Nuevas masculinidades: que los hombres aprendan a hacer valer los derechos
institucionales que permiten, por ejemplo, compartir el cuidado de las hijas y los
hijos.

Pagina 178 de 352




o Empoderamiento: empoderar a las mujeres o a los hombres no es sinonimo de
gjercer el poder sobre el otro o la otra. Es trabajar las potencialidades de cada
individuo y asumirse como seres libres y soberanos/as.

e Perspectiva de género: es indispensable hacer entender que se trata de una
estrategia que permite visibilizar las diferencias, no solo derivadas del género,
entre mujeres y hombres, entre las propias mujeres y entre los propios
hombres y generar politicas o acciones encaminadas a reducir dichas
diferencias. Es una estrategia que reconoce como agentes de derechos a
mujeres y a hombres. “Hay que trabajar y reforzar mucho el concepto de
perspectiva de género y de equidad de género porque se esta distorsionando
mucho” [Participante de grupo focal de hombres, octubre 2019I.

Por otro lado, de los grupos focales se deriva que el acoso y hostigamiento sexual son
conductas recurrentes al interior de la FGR. Ademas, lo mas preocupante del asunto
es que las victimas no encuentran mecanismos institucionales que les garanticen
proteccion fisica, mental y laboral. “No existen esas garantias en la FGR. Y esto es un
punto muy importante para iniciar con esta cultura de que los derechos se apliquen en
la institucion " [Participante de grupo focal de hombres, octubre 2019l. La/os
participantes consideran que los casos en los que las victimas llegaron a denunciar
terminaron en:

1. Despido de la victima;

2. Brindar proteccion al mando alto responsable del acoso u hostigamiento
sexual;

3. Renuncia de la victima.

El proceso de transversalizacion de la perspectiva de género en la cultura institucional
de la FGR (objetivos, metas, clima organizacional, ambiente laboral, etc) debe
entenderse como un proceso flexible y paulatino. En este sentido, los trabajos de
sensibilizacion y capacitacion en la materia deben atender dos frentes: 1) las
situaciones de desigualdad o discriminacion que aun persisten al interior de la
institucion; y 2) una transformacion de las formas de actuar de las y los servidores
publicos. Recordemos que el mandato de la FGR procurar justicia. Fomentar un clima
institucional con perspectiva de género, que garantice los derechos humanos, incluido
el derecho a la vida libre de violencia, es replicar hacia el interior, el mandato que se
tiene con la ciudadania.

Pagina 179 de 352




V. RESULTADOS DE LA EVALUACION SOBRE LOS
TRABAJOS DE DIFUSION EN PERSPECTIVA DE GENERO Y
TEMAS DE GENERO

La Unidad de Igualdad de Género ha llevado a cabo ano tras ano actividades y
materiales de difusion en materia de igualdad, no discriminacion, violencia de género,
hostigamiento y acosos sexuales, lactancia materna, paternidades, corresponsabilidad,
desde la perspectiva de género y el enfoque de derechos humanos, a al personal de
la Fiscalia. Los mensajes de difusion tienen el objetivo de proporcionar informacion,
promover la reflexion y el conocimiento sobre dichos temas para contribuir al cambio
de la manera de pensar y sentir, para avanzar hacia una institucion mas igualitaria e
incluyente.

V.l Alcance (respecto de la cantidad y caracteristicas del personal receptor de
la difusion)

De acuerdo con la encuesta 7 de cada 10 empleadas y empleados de la Fiscalia han
recibido o visto de 2016 a la fecha algun material de difusion en materia de igualdad,
no discriminacion o violencia de género en la institucion, y poco mas de una tercera
parte ha asistido o participado en alguna actividad presencial en estos temas, como
exposiciones, conversatorios, conferencias o ciclos de cine.

Grafico 35. ¢Recuerda haber recibido o visto algun material de difusion en materia de igualdad, no
discriminacion o violencia de género de la FGR? ;Recuerda haber asistido o participado en alguna
actividad de difusion presencial en materia de igualdad....? (Porcentaje)

B Material B Actividad

80.0% 71.8%

70.0%
60.0%
50.0% 46.9%
40.0% 36.4%
30.0%
20.0% 12.8% 15.4%16.8%
10.0% . . .
0.0%
Si No No recuerda
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Este alcance esta subestimado pues cuando se pregunta por campanas o actividades
concretas de difusion, casi la totalidad del personal (99%) asegura recordar al menos
una. Es decir, la difusion en temas de género ha tenido un alcance casi total,
aunque los mensajes y eventos no se recuerdan de manera espontanea sino
asistida.

La tabla 31 y 32 muestran el personal y las unidades de adscripcion en donde hay
mayor recuerdo espontaneo de los materiales y participacion a las actividades de
difusion sobre género. Los resultados muestran que la atencion a los temas de género
es selectiva en tanto que la asociacion mas fuerte en términos estadisticos es haber
participado en algun curso de género. Es decir, la asistencia a los cursos predispone
y facilita la atencién y el recuerdo de los mensajes que se divulgan en materia de
género, asi como la participacion a los eventos sobre estos mismos temas. EL 80%
de las personas que asistieron a alguno curso de genero recuerda algun mensaje de
difusion en la materia y el 54% ha participado en alguna actividad. En contraste, entre
quienes no se han capacitado en género, 63% no recuerda ningun mensaje y 16%
tampoco ha participado en ninguna actividad.

Al igual que los cursos de género, la Coordinacion de Planeacion y Administracion, en
particular su Direccion General de Recursos Materiales y Servicios Generales, de
Seguridad Institucional y la de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones han
participado en menor proporcion que el resto del personal en los eventos en materia
de genero; Otras areas que tambiéen se caracterizan por su baja participacion son la
Subprocuraduria Especializada en Investigacion de Delitos Federales sobre todo la
Unidad Especializada en Investigacion de Delitos Cometidos por Servidores Publicos y
contra la Administracion de Justicia, la Unidad Especializada en Investigacion de
Delitos contra el Ambiente y Previstos en Leyes Especiales y la Unidad Especializada
en Investigacion de Delitos de Comercio de Narcoéticos Destinados al Consumo Final;
asi como el personal del Organo Interno de Control.

Perfiles menos participativos son el personal de enlace, los de reciente ingreso a la
Fiscalia (antigledad de maximo dos anos), con estudios de nivel preparatoria y las
empleadas y empleados de base. El alcance de los mensajes ha sido tambieén menor
entre el personal operativo.

Por otro lado, la Subprocuraduria de Control Regional, Procedimientos Penales y
Amparo y la Fiscalia Especializada de Asuntos Internos son las unidades que mas han

asistido en mayor proporcion a las actividades de difusion en temas de

geénero, asi como los mandos medios, el personal de confianza, quienes cuentan con
una antigliedad en la fiscalia de 5 a 10 anos y tienen estudios de posgrado.
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Tabla 32 Porcentaje de quienes han recibido y/o visto materiales, y/o participado en actividades de
difusion de temas de igualdad, no discriminacion y violencia de género por unidad de adscripcion de
primer, segundo y tercer orden

Recuerda haber
recibido o visto algun
material de difusién en
materia género
(recordacion

Ha asistido o
participado en alguna
actividad de difusion
presencial en materia

Unidad de adscripcion de primer, segundo y tercer orden espontanea) de gl
Oficina del Fiscal General de la Republica 67.4% 32.9%
Oficina del Fiscal General de la Republica 64.2% 33.2%
Coordinacion de Asesores de la Oficina del Fiscal nggral 40.0% 25.0%
de la Republica
Unidad Especializada en Analisis Financiero 76.9% 21.4%
Unidad para la Implementacion del Sistema Procesal Pengl 76.0% 40.0%
Acusatorio
Unidad de Transparencia y Apertura Gubernamental 71.4% 33.3%
) Direccion General de Comunicacion Social 76.5% 25.0%
Organo Especializado en Mecanismos Alternativos de o o
7 g Solucién de Conflictos el 235%
Coordinacion Administrativa 70.0% 40.0%
Coordinacion de Planeacion y Administracion 70.9% 29.7%
Oficina del Coordinador de Planeacion y Administracion 62.2% 32.4%
Direccion General de Programacion y Presupuesto 76.2% 23.4%
Direccion General de Recursos Materiales y Servicios 66.7% 14.8%
Generales
Direccion General de Seguridad Institucional 63.7% 17.8%
Direccion General de Tecnologias de Inforlmac.i(')n y 69.7% 11.0%
Comunicaciones
Direccion General de Control y Registro de Asegqramigntos 28.6% 37.5%
Ministeriales
Direccion General de Recursos Humanos y Organizacion 68.4% 34.2%
Centro de Evaluacion de Control y Confianza 73.9% 28.4%
Direccion General de Servicios Aéreos 751% 42.2%
Coordinacion de Planeacion, Desarrollo e Innovaqon 73.0% 56.8%
Institucional
Direccion General de Politicas Publicas, Vinculacion o -
Coordinacion Interinstitucionz;/l e 345%
Direccion General de Planeacion y Proyectos Estratégicos 75.0% 53.6%
Direccion General de Formacion Profesional 77.8% 48.9%
Direccion General del Servicio de Carrera 71.0% 471%
" Centro de Formacion y Servicio Profesional de Carrera’ 84.4% 33.3%
Coordinacion Administrativa 75.0% 26.3%
Subprocuraduria Juridica y de Asuntos Internacionales 73.6% 36.6%
Oficina del Subprocurador Juridico y de Asuntos 95.0% 30.0%
Internacionales
Coordinacion de Asuntos Internacionales y Agregadurias 88.2% 31.3%
Direccion General de Cooperacion Internacional 85.7% 50.0%
Unidad Especializada para la Atencion de Delitos o o
P Eometidos en el Extranjero 7% 55.6%
Direccion General de Asuntos Juridicos 70.7% 20.3%
Direccion General de Procedimientos Internacionales 62.7% 25.5%
Direccion General de Constitucionalidad 771% 54.3%
Direccion General de Analisis Legislativo y Normatividad 70.0% 40.0%
Coordinacion Administrativa 781% 46.9%
Subprocuraduria de Control Regional Procedimientos 71.6% 37.90%
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Recuerda haber
recibido o visto algun
material de difusion en
materia género

Ha asistido o
participado en alguna
actividad de difusion
presencial en materia

\ o . (recordacion de género
Unidad de adscripcion de primer, segundo y tercer orden espontanea)
Penales y Amparo
Oficina del Subprocurador de Control Regional o o
ProF():edimientos Penalesy Ar%paro 2% 344%
Direccion General de Control de Averiguaciones Previas 70.3% 36.8%
Coordinacion de Supervision y Control Regional 81.9% 49.6%
Direccion General de Control de Juicios de Amparo 721% 46.5%
Direccion General de Control y Vinculacion Estratégica 71.4%
Direcciéon General de Control de Procesos Penales ® o
Federales 733% e
Coordinacion