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Introduccién

Las Unidades de Género funcionan como un recurso instrumentado por el Gobierno
de la Republica para el disefio, implementaciéon y evaluacion de medidas,
primordialmente de prevencion de la desigualdad, la discriminacion y la violencia
contra las mujeres dentro de los espacios laborales, tanto del sector privado como

del publico.

En este sentido, la instauracion de las Unidades de Género dentro de Dependencias
y Organismos Auxiliares del Poder Ejecutivo Estatal y su equivalente en el Poder
Judicial, responde al Decreto numero 309, emitido por el actual Gobernador del
Estado de México (Alfredo Del Mazo Maza), que dentro del Periddico Oficial del
Gobierno del Estado de México, de fecha 10 de mayo de 2018, plantea reformas
importantes a la Ley Orgénica de la Administracion Publica del Estado de México,
la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia del Estado de México
y la Ley de Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Estado
de México.

En conjunto, las reformas a los instrumentos legislativos antes sefialados, destacan
la importancia de la creacion de las Unidades de Género como instancias de
monitoreo del quehacer administrativo, a partir de un estricto apego a la perspectiva
de género como metodologia de andlisis de las probleméticas de género que
pudieran suscitarse entre mujeres y hombres dentro de los espacios laborales
gubernamentales, con lo cual, se espera incidir en posibles conductas
discriminatorias y/o violentas que obstaculizan el desarrollo integral,

primordialmente de las servidoras publicas del Gobierno del Estado de México.

Con base en lo anterior, cabe tomar en cuenta que, debido a que las Unidades de
Género tienen la responsabilidad de impulsar los procesos de institucionalizacion y
transversalidad de la perspectiva de género en las Dependencias Estatales, éstas
demandan contar con todo un sistema de vias de ejecucion, pudiendo ser éstas el
planteamiento de un manual de procedimientos, una camparfia de sensibilizaciéon o
un programa de capacitacion, entre muchas otras que pudieran considerase

necesarias y complementarias.



En este sentido, y con base en los resultados obtenidos mediante la realizacion de
las actividades correspondientes al diagndstico de este Trabajo Terminal de Grado,
mismo que se presenta en su capitulo cuarto, se ha planteado el “Programa de
Capacitacion en Perspectiva de Género de la Unidad de Igualdad de Género y
Erradicacion de la Violencia para Personal de Servicio Publico de la Secretaria
General de Gobierno del Estado de México”, como una estrategia primaria para la
incorporacion de dicho enfoque, a partir de la aplicacion de conocimientos
especializados que, se espera, deriven en el fortalecimiento de las funciones del
personal que labora al interior de la Dependencia, y que irdn encaminadas al

alcance de la igualdad sustantiva y la prevencién de la violencia de género.

Entonces, la Secretaria General de Gobierno del Estado de México, como ya se ha
mencionado, servirA como espacio de intervencion, a partir del cual, se distinguiran
aspectos relacionados con las necesidades de capacitacion, las jerarquias de la
organizacion y la cultura institucional. Al mismo tiempo, la Unidad de Igualdad de
Género y Erradicacion de la Violencia de esta Dependencia, con base en las
funciones y atribuciones que le fueron conferidas por Ley, servirA como 6rgano

ejecutor de tal proyecto.

La Secretaria General de Gobierno del Estado de México es la institucion encargada
de coordinar la politica interior de la Administracion Publica de la Entidad, es decir,
coordina los trabajos del resto de las Dependencias, asi como las relaciones
interinstitucionales con el Poder Judicial, los gobiernos municipales y los gobiernos

estatales.

La Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia de esta Secretaria,
pertenece a la Coordinacion de Planeacion, Igualdad de Género y Apoyo Técnico,
respondiendo, de manera inmediata, a la Direccion General de Control y
Seguimiento de la Gestion (Ver en capitulo cuarto, imagen 1: Organigrama de la
Secretaria General de Gobierno e imagen 2: Organigrama de la Coordinacion de
Planeacion, Igualdad de Género y Apoyo Técnico de la Secretaria General de
Gobierno), lo cual, se sustenta en disposiciones del Consejo Estatal de la Mujer y

Bienestar Social (6rgano regulador de las Unidades de Género en la Entidad).



De esta manera, el objetivo general de este Trabajo Terminal de Grado es generar
el Programa de Capacitacion en Perspectiva de Género de la Unidad de Igualdad
de Género y Erradicacion de la Violencia para Personal de Servicio Publico de la
Secretaria General de Gobierno del Estado de México, a fin de contribuir en el
desarrollo de sus capacidades y habilidades para el fortalecimiento de la
institucionalizacion y la transversalidad de la perspectiva de género, en favor de la
prevencion de todas las formas de desigualdad, discriminacion y violencia de
género, asi como para el reconocimiento de la igualdad sustantiva dentro de los

espacios laborales de dicha Dependencia.

Para el alcance del objetivo general antes citado, se han planteado cuatro objetivos

especificos;

1. Promover la cultura de la igualdad entre las mujeres y los hombres que se
desemperfian dentro del servicio publico en la Secretaria General de Gobierno del

Estado de México.

2. Promover el fortalecimiento de entornos laborales libres de violencia en la
Secretaria General de Gobierno del Estado de México, a partir de la capacitacion

con perspectiva de género, en un marco de legalidad y derechos humanos.

3. Motivar la reflexion de las mdltiples formas de conciliacion de la vida laboral y
familiar del personal del servicio publico de la Secretaria General de Gobierno del

Estado de México.

4. Proveer conocimientos tedrico-metodolégicos al personal del servicio publico de
la Secretaria General de Gobierno del Estado de México sobre la incorporacion de

la perspectiva de género en el quehacer administrativo.

Este documento esta estructurado en seis capitulos; en el primero se reflexiona el
género como un factor determinante de las relaciones sociales contemporaneas, en
el segundo, se analiza la perspectiva de género y su relacion con los derechos
humanos de las mujeres, en el tercero, se presenta la metodologia a partir de la
cual se construy6 la propuesta de intervencion, en el cuarto, se expone el analisis y

la interpretacion de los resultados obtenidos con la aplicacion de los instrumentos



de investigacion, en el quinto, se presenta la propuesta de intervencion, que
consiste en el Programa de Capacitacion en Perspectiva de Género de la Unidad
de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia para Personal de Servicio
Publico de la Secretaria General de Gobierno del Estado de México, y finalmente,
en el capitulo sexto, el programa de trabajo y el cronograma de actividades, donde
se muestra la organizacion de las acciones que deberian emprenderse para la

ejecucion y evaluacion del proyecto de intervencion.



CAPITULO 1: El género como factor sociocultural determinante de las

relaciones sociales contemporaneas

De acuerdo con la Organizaciéon Mundial de la Salud (2013) la violencia que sufren
diariamente mujeres y niflas en nuestro pais y en el mundo, es ya considerado un
problema de salud publica, que menoscaba su desarrollo psicosocial y atenta contra
su integridad fisica y sexual, hecho que vulnera sus derechos y disminuye sus

posibilidades de empoderamiento, autonomia y autoestima.

Segun datos de la misma organizacion, alrededor de 35% de las mujeres en el
mundo ha sufrido violencia fisica y/o sexual de pareja o violencia sexual por terceros
en algiin momento de su vida. En la mayoria de estos casos, el agresor es la pareja.
Un alarmante 38% de los asesinatos de mujeres en el mundo son cometidos por su

pareja masculina.

Por su parte, la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los
Hogares del afio 2016 (en adelante, ENDIREH 2016) sefiala que en México hay
46.5 millones de mujeres de 15 afios y mas, de las cuales, se estima que 66.1%
han padecido por lo menos un incidente de violencia emocional, econémica, fisica,
sexual o bien, discriminacién en los espacios escolar, laboral, comunitario, familiar

0 en su relacién de pareja (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2017).

Particularizando el abordaje de la situacion de las mujeres en el ambito laboral, la
ENDIRE 2016 muestra que durante ese afio 22.5% de las mujeres mexicanas
encuestadas experimenté un acto violento, principalmente de tipo sexual
(hostigamiento sexual y/o acoso sexual) y de discriminacion por razones de género
0 por embarazo, con lo que se concluye gque son la discriminacion, las agresiones
sexuales y las de tipo emocional (humillaciones, degradacién e intimidacion), las

mas comunes (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2017).

En este tenor, dentro de los espacios laborales, las agresiones de tipo emocional
tienen una mayor incidencia (48.40%), e inmediatamente después se encuentran
las agresiones sexuales (47.90%). A diferencia de las agresiones emocionales y

sexuales, las agresiones fisicas muestran una menor incidencia (3.70%) (Instituto



Nacional de Estadistica y Geografia, 2017), lo que podria explicarse mediante el
hecho de que los primeros dos tipos suelen ser imperceptibles y tendientes a ser
normalizados, en cambio, las agresiones fisicas, resultan mucho mas visibles, son

consideradas graves y pueden ser facilmente sancionadas.

Con respecto al tipo de agresor en los espacios laborales, en primer lugar se
encuentran compareros(as) de trabajo (35.20%), seguido de jefes(as) (19.30%),
supervisores(as) / coordinadores(as) (10.20%) y gerentes / directivos(as) (8.10%)

(Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2017).

Es importante sefialar que, aunque la violencia entre personas con el mismo nivel
jerarquico, conceptualizada en el “acoso laboral”’ y el “acoso sexual”, cuentan con el
porcentaje mas alto, la violencia laboral ejercida de superiores a personas con
cargos de menor rango cuenta con porcentajes que sumarian una diferencia
exponencial con respecto a la violencia entre pares a causa de la inherente relaciéon

de subordinacion entre ambas partes.

En este punto, los entornos laborales pueden representar una valiosa oportunidad
para contribuir en los cambios comportamentales que tienen que ver con la
reconstruccion de las relaciones entre mujeres y hombres, bajo estandares de
igualdad, equidad y justicia de género, ello, debido a la facilidad de sus condiciones
espaciales y normativas, capaces de concentrar, constrefiir y reeducar a la

poblacién trabajadora de cualquier organizacion.

No obstante, la informacion estadistica registrada por la ENDIREH 2016 muestra
que éstos son los principales espacios en los que se ejerce violencia entre personas
con una relacion de trabajo (79.10%), seguido de los lugares publicos cercanos al
trabajo (11.50%), el transporte publico (4.30%) y las casas particulares (3.10%), con
una menor incidencia en sitios lejanos del trabajo (1.10%) y otros sitios no

especificados (0.80%) (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2017).

Es comdn que las mujeres mexicanas victimas de alguna forma de violencia dentro

de los sitios de trabajo se abstengan de presentar una denuncia, queja o solicitud
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de apoyo a alguna institucion de atencion y/o sancion (91.2%) (Instituto Nacional de

Estadistica y Geografia, 2017).

La desinformacién y poca sensibilizacidon al respecto de las causas y los efectos de
la violencia de género contra las mujeres suelen ser factores de riesgo para su
victimizacion y constante vulnerabilidad dentro de los espacios y esquemas
laborales, hecho que se ve reflejado en las razones que motivan a las mujeres a
descartar la posibilidad de denunciar las agresiones y discriminaciones que sufren,
siendo las siguientes las principales razones: consideran que las agresiones
laborales no son importantes (41.10%), temen a las represalias (23.90%),
desconocen dénde y como denunciar (20%), no confian en que las/los demas les
crean (17%) y, por verglenza (14%) (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia,
2017).

En México, durante 2016 se registré una prevalencia de discriminacion laboral de
21.9% (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2017), que pone en evidencia
la nula regulacién de criterios de equidad e igualdad de género al interior de los
entornos laborales en procesos de seleccién, contratacion y remuneracion de las 'y

los trabajadores.

A nivel de las entidades federativas, de acuerdo con la ENDIREH 2016, el Estado
de México ocupo el segundo lugar en la lista de las entidades con mayores indices
de violencia contra las mujeres, con 75.3%, s6lo después de la Ciudad de México
con 79.8%, ambos rebasando la media nacional antes mencionada (66.1%)

(Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2017).

Asimismo, se registré una incidencia de violencia en el &mbito laboral de 27.5%, de
igual manera rebasando, aunque no de manera muy significativa, a la media

nacional (26.6%) (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2017).

Pero no solo la violencia es muestra de la profundidad del impacto del género en
detrimento del desarrollo y la inclusién de las mujeres en el ambito laboral, pues,
con base en informacion del Atlas de Género, es fundamental también referir que la

brecha de ocupacion de empleo de la poblacion de 15 afios y mas equivale a
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33.47% a escala nacional, mientras que en el panorama estatal, encontramos que

esta brecha equivale a 33.34% (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2018).
1.1 La construccion sociocultural del género

Es comun observar que el entorno social se encuentra estructurado con base en
ciertas normas de comportamiento, estandares que determinan la supervivencia de
los individuos desde las diferencias corporales, lo que les deshumaniza y clasifica
en lo que pueden y deben hacer los hombres y lo que corresponde a las mujeres en
su contraparte. Eso es el género.

El género permea todos y cada uno de los dmbitos de la vida en sociedad y
responde a una relacion de poder con base en elementos biolégicos como la
genitalidad y las diferencias reproductivas, que denotan asimetrias sociales en

todos los espacios de desarrollo.
En este sentido, Marta Lamas menciona que:

El género construye una pauta de expectativas y creencias sociales que
troguela la organizacion de la vida colectiva y produce desigualdad respecto a
la forma en que se piensay se trata a los hombres y las mujeres. Al reproducir
papeles, tareas y practicas diferenciadas por sexo, mujeres y hombres
contribuyen por igual en el sostenimiento de ese orden simbdlico, con sus
reglamentaciones, prohibiciones y opresiones reciprocas (Lamas, Marta en
Birgin, Haydée y Gherardi, Natalia, 2012: 2).

Entonces, una vez que se conoce el sexo de un ser humano antes o durante el
nacimiento, le son atribuidas una serie de cualidades que dictan el futuro de su
participacion y representacién social. El sexo, entendido como las diferencias
corporales y biolégicas que identifican a las mujeres de los hombres (Scott, 1999),
determina el grado de desarrollo de las personas, marca el inicio y trascendencia
de sus relaciones sociales y estipula su posicién jerarquica, lo que en conjunto, da

origen al género.

Dicho esto, es menester rescatar dos elementos constitutivos del género, los

estereotipos que representan y los roles que desempefian mujeres y hombres
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dentro del sistema sexo-género. Los primeros sefialan un acuerdo socialmente
concretado que atafle a todas aquellas actividades y roles diferencialmente
asignados a mujeres y a hombres (Pifia, 2007).

De acuerdo con el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES):

Los estereotipos de género predominantes establecen que las mujeres deben
ser dulces, calladas, ordenadas y maternales, y los hombres, atrevidos,
desordenados, fuertes y toscos, entre otras cualidades que se alinean segun la
division de la esfera publica y privada [...] INMUJERES, 2008: 22).

Los segundos se definen como:

[...] el conjunto de comportamientos, funciones, tareas y responsabilidades
aprendidas en grupos, comunidades o sociedades y que a la vez generan
expectativas y/o exigencias sociales y subjetivas. Los roles reproductivos
tradicionalmente se asignaron y lo han asumido las mujeres. Incluyen el trabajo
domeéstico, el cuidado y la educacién de los hijos e hijas, mantenimiento del
hogar y relaciones familiares. Estos roles por lo general no son reconocidos

social ni econédmicamente.

Los roles productivos tradicionalmente se asignaron y lo han asumido los
hombres. Incluyen la elaboracién y comercializacion de bienes, servicios y

recursos para su propio sustento y el de la familia INMUJERES, 2008: 22).

Algunos factores histéricos han influido en la construccion y el fortalecimiento del
género, todos con bases patriarcales religiosas, algunas de las cuales controlan la
posicion personal de las mujeres dentro de su entorno social e interpretan la realidad
gue pone en evidencia las desigualdades y violencias a las que éstas son sometidas
de manera estructural y cultural, hecho que demanda la definicibn de un cuerpo
legislativo que regule las acciones diarias de los individuos con justicia de género
(Cook, Rebecca y Cusack, Simone, 2009).

Al respecto de lo expuesto por Cook y Cusack, es primordial evaluar con perspectiva
de género, la legislacion vigente en materia de igualdad de género y derechos

humanos, ello, con el objetivo de determinar si existe un factor moralista o de
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prejuicio que pudiese violar la dignidad de las mujeres en sociedad y obstaculizar el

alcance de la igualdad sustantiva, asi como una vida libre de violencia para ellas.
1.3 Masculinidades y el papel del feminismo para su construccion

Cuando se habla de diferencias entre mujeres y hombres desde un aspecto
sociocultural, se alude a las funciones de cada uno en sociedad, dichas funciones
suelen ser “complementarias” desde el punto de vista del sistema jerarquico basado
en las diferencias sexuales y dependen en un cien por ciento de todas aquellas
cargas genéricas atribuidas a unas y a otros y que son traducidas en estereotipos y

roles de género.

Estos estereotipos y roles de género juegan un papel fundamental en la
construccion de las masculinidades, categoria de andlisis surgida a partir de los
estudios feministas y de la lucha por los derechos LGBTTTIQA+! (Nufiez, 2016),
que se preocupa por discutir sobre la participacion social, familiar, politica,
econOmica, juridica, educativa y cultural de los hombres y su impacto en la vida de

las mujeres.

El feminismo entonces, fue crucial en la formulacién de cuestionamientos sobre los
privilegios y los sacrificios de los hombres del mundo, con un enfoque académico,
metodoldgico y practico del estudio de la posicion de poder masculina. De acuerdo

con Nuria Varela el feminismo es:

[...] un discurso politico que se basa en la justicia. El feminismo es una teoria
y practica politica articulada por mujeres que tras analizar la realidad en la que
viven toman conciencia de las discriminaciones que sufren por la Gnica razén
de ser mujeres y deciden organizarse para acabar con ellas, para cambiar la
sociedad. Partiendo de esa realidad, el feminismo se articula como filosofia
politica y, al mismo tiempo, como movimiento social. Con tres siglos de historia

a sus espaldas, ha habido épocas en las que ha sido més teoria politica y otras,

! Las siglas LGBTTTIQA+ tienen como significado las orientaciones sexuales, identidades de género y expresiones de género
mas comunes: lésbico, gay, bisexual, transexual, transgénero, travesti, intersexual, queer y asexual.

Al igual que las mujeres, las personas LGBTTTIQA+ son consideradas por la Organizacion de las Naciones Unidas,
poblaciones que pueden llegar a presentar situaciones de vulnerabilidad, en razon de género.
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como el sufragismo, donde el énfasis estuvo puesto en el movimiento social
(Varela, 2008: 6).

Por su parte, Sara Sefchovich asegura que el feminismo “es una filosofia y una ética,
una teoria y una practica politica, y un conjunto de principios y conductas para la
vida cotidiana” (Sefchovich, 2011: 158).

El feminismo significdé en su inicio y significa en la actualidad un cambio en la
estructura de la sociedad y en todos sus ambitos; politico, econdmico, educativo,
juridico, artistico, cultural, académico, mediatico e historico y dentro de la esfera
publica y la privada. “Y esto el feminismo lo ha hecho, a diferencia de las demas
ideologias que atravesaron este siglo brutal, sin matar a nadie, sin encarcelar o

torturar en aras de un supuesto futuro luminoso” (Sefchovich, 2011: 155).

Los estudios y los movimientos activistas feministas tuvieron como fin ultimo
entonces, la autonomia de las mujeres, haciendo valer su derecho a la igualdad de
trato, oportunidades, derechos y condiciones con respecto a los varones, lo que
denota implicitamente una presencia activa (o pasiva) de estos en la discusion sobre

la igualdad, la equidad y la justicia de género.

Queda claro que la participacion social de las mujeres es inherente a la de los
hombres, por lo que cabe refutar sobre la construccion de las masculinidades méas
comunes, las que se encuentran cimentadas sobre la necesidad de reiterar su

supremacia y de hacer uso de la violencia para perpetuarla.

Ciertamente resulta complejo definir a la masculinidad y que tal definicion se
considere Unica, tomando en cuenta las mdltiples formas en que ésta puede
expresarse de acuerdo a los estandares sociales de cada contexto, sus exigencias,

aceptaciones y experiencias.
Segun el Instituto Nacional de las Mujeres, la masculinidad es:

Una construccion social referida a valores culturalmente aprendidos de las
practicas y representaciones de ser hombre [...] varia segun el contexto social,

histérico y otras condiciones relacionadas con la edad, etnia, religion y
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condicion socioeconémica. Por tanto, la masculinidad no es una cualidad
esencial, biolégica o estatica (INMUJERES, 2007: 92-93).

La masculinidad se sostiene sobre una base de comportamientos y valores que
ponen en evidencia el ejercicio del poder, no sélo de hombres sobre mujeres, sino
de unos grupos de hombres sobre otros grupos de hombres (Connell, Robert en
Valdés, Teresa y Olavarria, José, 1997). Asimismo, normaliza y justifica la violencia
de género, la apropiacion masculina del cuerpo de las mujeres y el constante

silogismo de mujer-naturaleza / hombre-cultura (Valdivieso, 2007).

Asi, este poder masculino se encarga de estructurar el orden politico, social,
econdmico y cultural (mejor entendido desde el concepto de patriarcado), que opera
dentro de la jerarquia de género y que permea en cada ambito para controlar la

sociedad conforme a los intereses de los hombres.

En el caso de la masculinidad hegeménica?, ésta no es de caracter estatico, pues
puede variar dependiendo de la ubicacién geografica y la cultura que opere en cada
sitio, es decir, es la masculinidad que ocupa la posicion superior en un modelo de
relaciones determinado. Entonces, la masculinidad hegemodnica puede definirse

como:

la configuracién de practica genérica que encana la respuesta corrientemente
aceptada al problema de la legitimidad del patriarcado, la que garantiza (o se
toma para garantizar) la posicion dominante de los hombres y la subordinacién

de las mujeres (Connell, Robert en Valdés, Teresa y Olavarria, José, 1997: 39).

Si bien no existe una masculinidad hegemodnica global, dada la diversidad de
contextos en los que se construye, es importante no descartar que las

masculinidades occidentales mantienen un modelo hegemoénico, al cual las

2 De acuerdo con Mirta Giacaglia, Antonio Gramsci define la hegemonia como la
[...] direccién politica, intelectual y moral”. Cabe distinguir en esta definicion dos aspectos: 1) el mas
propiamente politico, que consiste en la capacidad que tiene una clase dominante de articular con sus
intereses los de otros grupos, convirtiéndose asi en el elemento rector de una voluntad colectiva, y 2) el
aspecto de direccion intelectual y moral, que indica las condiciones ideolégicas que deben ser cumplidas
para que sea posible la constitucion de dicha voluntad colectiva (2002: 153).

El planteamiento anterior, es propuesto como la base socioldgica, cultural y politica para dar explicacion a la jerarquia de
género que coloca a la masculinidad por encima de toda representacion de lo femenino, fortaleciendo continuamente su
posicién de poder a partir de acciones individuales y colectivas basadas en las desigualdades, discriminaciones y violencias
estructurales sobre las mujeres y sobre las personas de la diversidad sexual.
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masculinidades de menor jerarquia continian luchando por pertenecer y que, en las
mas de las ocasiones, les frustra no lograr: “hombre blanco, de clase alta,
heterosexual”; la muestra de valentia, voluntad, poder y fuerza, asi como el
inherente sentido de competencia. (Connell, Robert en Valdés, Teresa y Olavatrria,
José, 1997).

Al respecto de lo anterior, el Instituto Nacional de las Mujeres concuerda con que
son la restriccion emocional, la obsesion por los logros y el éxito, la fortaleza y el
atrevimiento, los elementos mas relevantes del modelo tradicional de masculinidad
en México (INMUJERES, 2016).

Como se ha sefialado con anterioridad, el modelo de masculinidad hegemoénica
cambia y se ajusta en cada contexto social, pero ¢qué es lo que lo hace legitimo?,
la respuesta podria encontrarse en la complicidad; en el compromiso de los
hombres (y cierta e indirectamente también de las mujeres) con el proyecto
hegemaonico, la clave esta en encontrar los intereses de las mayorias (Connell,

Robert en Valdés, Teresa y Olavarria, José, 1997).

De la misma manera, se hacen cada vez mas evidentes (aunque aun insuficientes)
las “nuevas formas de ser hombre”, masculinidades basadas en la empatia, la
inclusion y la igualdad de acceso a los recursos, pero mas aun, masculinidades que
comparten las responsabilidades domésticas y de cuidados familiares.

Cada vez mas hombres se concientizan ante las amenazantes discriminaciones y
violencias contra las mujeres, asi como ante el derecho de las personas no
heterosexuales a expresar su sexualidad e identidad de género como les venga en
gana, no obstante, el temor a la feminizacion y el rechazo a cualquier alusién a su
cosificacion les genera un obstaculo en la busqueda de nuevas formas de expresion

de la masculinidad (Boscan, 2008).

Los nuevos varones no temen realmente a la asuncion de ciertas actitudes
consideradas tradicionalmente femeninas. El problema politico actual de los
varones consiste en no saber qué hacer para desarrollar un movimiento de
liberacion mancomunado, junto a otros varones, y también que esta asociacion

intragenérica no siga siendo fuente de disputas, agresiones, discriminaciones

17



y violaciones, sino una relacion armoniosa y afectiva, realmente
transformadora, que no les ponga como condicion la realizacion de relaciones
homosexuales obligatorias y degradantes. Los varones actuales no buscan
disociarse de las mujeres y Unicamente unirse sentimental y sexualmente con
otros varones. Este no es el verdadero sentido de su actual propuesta de
liberacion (Boscén, 2008: 98).

El Instituto Nacional de las Mujeres opina que las nuevas masculinidades deberian

estar basadas en cinco aspectos esenciales:

e Aceptar su propia vulnerabilidad
e Aprender a expresar emociones y sentimientos (miedo, tristeza, etc.)
e Aprender a pedir ayuda y apoyo
e Aprender métodos no violentos para resolver los conflictos
e Aprender y aceptar actitudes y comportamientos tradicionalmente
etiquetados como femeninos, como elementos necesarios para un desarrollo
humano integral (INMUJERES, 2016).
En este sentido, es necesario que los hombres comiencen a cuestionar sus
privilegios, las estrategias que ejercen para el logro de sus intereses y la posicién
de las mujeres y de los grupos de hombres menos favorecidos al respecto. De esta
manera, es posible caer en cuenta de que si las masculinidades no positivas son
una construccion social que atenta contra la integridad, primordialmente de las
mujeres, pueden entonces convertirse en esquemas de igualdad, de equidad, de
justicia y de empatia en todos los ambitos de la vida social, a partir de la aceptacion

de los factores que les vulneran a si mismos y a las y los otros.

Resulta fundamental también, que la construccién de nuevas masculinidades se
oriente al reconocimiento de la violencia contra las mujeres como un acto
multifactorial y multidimensional que transgrede sus derechos humanos y que,
aunque se encuentra naturalizado, no puede considerarse inherente a su entorno,
sino como un problema con gran potencial para ser deconstruido. Por ello, se
demanda cada vez con mayor impetu que los hombres desde la mas tierna infancia

trabajen en el desarrollo y fortalecimiento de una conciencia de género individual y
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colectiva, a partir de mecanismos de conocimiento primeramente empiricos que les
permitan ser parte activa dentro de la ejecucion de medidas de prevencion y
erradicacion de todas las formas de desigualdad, discriminacion y violencia contra
las mujeres en todos los espacios sociales, hasta llegar al ideal de igualdad, equidad

y justicia de género.

Entonces, las masculinidades positivas representan un pilar fundamental para el
alcance de la igualdad sustantiva, principalmente en aquellos espacios destinados
en su totalidad al adelanto y al empoderamiento de las mujeres, ubicandose éstos

en el ambito de la educacion y desde luego, del trabajo remunerado.
1.3 Violencia contra las mujeres, ¢qué es y qué involucra?

De acuerdo con la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia, articulo 5° fraccion IV, la violencia contra las mujeres es “cualquier accion
u omision, basada en su género, que les cause dafio o sufrimiento psicologico,
fisico, patrimonial, econdémico, sexual o la muerte tanto en el ambito privado como
en el publico” (Camara de Diputados del H. Congreso de la Union, 2007: 2), idea
gue confirma la normalizacién de las conductas de agresion y de nulo respeto a la
dignidad humana de las mujeres, impidiendo su acceso a una calidad de vida en

sociedad bajo el ideal de igualdad y justicia.

Si bien es cierto que actualmente en México existen leyes, programas y protocolos
en beneficio de la salvaguarda de los derechos de las mujeres y las nifias, en
ocasiones éstos pueden resultar insuficientes, poco viables o errbneamente
comprendidos por las personas que se encuentran dentro de instituciones y
organizaciones de proteccion de dicha poblacion, incurriendo en su revictimizacion,
lo que lleva al entendimiento de que la violencia que sufren las mujeres por razones
de género se encuentra circunscrita en la totalidad de la estructura social y en los

procesos que en ésta se desarrollan.
En este tenor, Marcela Lagarde y de los Rios asegura que:

[...] la violencia de género contra las mujeres es estructural porque el orden

social, es decir, la organizacion de la vida social es patriarcal. Se trata de una
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sélida construccion de relaciones, practicas e instituciones sociales (incluso del
Estado) que generan preservan y reproducen poderes (acceso, privilegios,
jerarquias, monopolios, control) de los hombres sobre las mujeres y, al mismo
tiempo, conculcan poderes sociales —sexuales, econdémicos, politicos, juridicos

y culturales— a las mujeres (Lagarde, 2007: 33).

Dicha acepcion contribuye a comprender la violencia contra las mujeres como un
problema que permea todos y cada uno de los ambitos sociales (politico,
econémico, cultural, juridico, educativo, ambiental, artistico, y el resto de ellos),
complejizando la toma de acciones para la proteccién de su integridad y generando
mayores obstaculos para su inclusion dentro del sistema social, hecho que puede
verse manifestado en la participacion de las mujeres en la vida publica,

especialmente dentro del &mbito laboral.

La violencia contra las mujeres por razones de género, vista como una violencia
estructural, se encuentra cimentada en el sistema sexo — género, mismo que

Salvatore Cucchiari define como:

[...] un sistema simbdlico o de significado que consta de dos categorias
complementarias, aunque mutuamente excluyentes, y dentro de ella se ubica
a todos los seres humanos. Dentro de las caracteristicas que distinguen el
sistema de género de otros sistemas categoriales, se encuentra el hecho de
que los genitales son el Gnico criterio para asignar a los individuos una

categoria en el momento de nacer (Cucchiari, 1996: 184).

Respecto de este punto, cabe preguntarse por el significado de “género”, el cual,
Joan Scott define como “un elemento constitutivo de las relaciones sociales basadas
en las diferencias que distinguen los sexos; y el género es una forma primaria de

relaciones significantes de poder” (Scott, 1999: 61).

Las reflexiones de Cucchiari (1996) y Scott (1999), sugieren que existe una carga
significativa en las diferencias fisicas y biolégicas que, lejos de asociarse con lo
estrictamente natural (genitalidad, cromosomas, glandulas y células sexuales),
otorgan un valor trascendental en la posicion, participacion, rol y valor de mujeres 'y

hombres de manera distinta en todos los campos sociales, convirtiendo dichas
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diferencias en desigualdades y resultando en la tipificacion de multiples formas de

discriminacion y violencia contra las mujeres.

Aunado a lo anterior, el Titulo Segundo de la Ley General de Acceso de las Mujeres
a una Vida Libre de Violencia estipula cada una de las modalidades en las que la
violencia contra las mujeres es ejercida: violencia en el ambito familiar, violencia
laboral o docente, violencia en la comunidad, violencia institucional y violencia
feminicida, en las cuales pueden manifestarse distintos tipos de violencia,
expuestos en el articulo 6° de la Ley en comento, siendo éstos: violencia fisica,
psicolégica, sexual, patrimonial, econémica o todas las anteriores (Camara de
Diputados del H. Congreso de la Unién, 2007: 2).

1.3.1 La construccién cultural del género como generador y reforzador de la

violencia contra las mujeres

Probablemente uno de las preocupaciones primordiales de las agendas nacionales
e internacionales en materia de violencia contra las mujeres, es la naturalizacién de
todas las desigualdades y discriminaciones que la propician y fortalecen; la manera
como se encuentra asentada en las formas de ensefianza, en la construccion de
habitos, en el uso del lenguaje y en la aceptacion de actitudes de sometimiento y
poder que comunmente se observan de hombres hacia mujeres y que forman parte

de su cultura.

La exposicion a la violencia de cualquier tipo se arraiga en la cotidianidad, lo que la
hace tendente a ser normalizada. Uno de los casos particulares en los que se ve
reflejada dicha normalizacién, es la violencia de género, que se reproduce de
generacion en generacion, hasta considerarse imperceptible (Tabuenca, Maria en
Fernandez, Teresa, 2004). Esta violencia se encuentra cominmente presente en el
discurso de la cultura y se reproduce mediante estereotipos, lenguaje, tradiciones,
convenciones sociales y creencias ancestrales (Tabuenca, Maria en Fernandez,
Teresa, 2004).

La cultura es un resultado, pero también una mediacion. Lo simbdlico es la
institucion de cddigos culturales que, mediante prescripciones fundamentales

como las de género, reglamentan la existencia humana. La socializacion y la
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individuacion del ser humano son resultado de un proceso Unico: el de su
humanizacion, o sea, de su progresiva emergencia del orden biolégico y su
transito hacia la cultura. El pensamiento simbdlico constituye la raiz misma de
la cultura (Lamas, 2007: 1).

La literatura de todos los tiempos tiene que ver inequivocamente con la legitimacion
de la violencia cultural contra las mujeres, pues en los textos se recrean y
reproducen las normas sociales, representadas, entre otras cosas, en cuerpos
domesticados, violencia sexual y ejercicio del poder (Tabuenca, Maria en
Fernandez, Teresa, 2004).

Seria pertinente entonces, considerar al lenguaje verbal y no verbal como uno de
los grandes reforzadores de las desigualdades y violencias contra las mujeres en el
mundo, pues dan origen y mantienen la dominacion de unos sobre otras, al tiempo
de entorpecer el proceso de emancipacion de las mujeres (Tabuenca, Maria en

Fernandez, Teresa, 2004).

Es comun observar la manera como las mujeres son estereotipadas como objetos
de deseo, torpes ridiculas, fragiles y faltos de caracter para dar respuesta a una
agresion, para lo cual, tanto el llamado “piropo” como el refranero popular sexista
constituyen una forma invisible de denigrarlas mediante el lenguaje y fortaleciendo
su dominacion social en la cultura actual (Comisiébn Nacional para Prevenir y

Erradicar la Violencia contra las Mujeres, 2012).

De la misma manera, los medios de comunicacion masiva, mediante contenidos
publicitarios y de entretenimiento, han resultado fundamentales en los procesos de
legitimacion cultural de todos los tipos de desigualdad, discriminacién y violencia

contra las mujeres.
Al respecto, Marcela Lagarde y de los Rios menciona:

El papel de los medios de comunicacién es crucial en la violencia de género
contra las mujeres. Tanto en la visibilizacion, denuncia, investigacion e
informacion sobre la violencia, como en la desinformacién, la creacion de
prejuicios, el fomento de valores, juicios e interpretaciones machistas y

misdginas. [...] educan en la aceptacién de la violencia de género contra las
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mujeres e incluso en las formas de realizarla, al difundir de manera creciente
actos de todos los tipos y modalidades de violencia incluyendo violencia
feminicida, con una mirada complaciente y normalizadora y al tratar de manera

amarillista los atentados contra las mujeres (Lagarde, 2007: 57-58).

Los medios de comunicacion ponen en evidencia una amplia gama de elementos
gue responden a una violencia simbdlica implicita en sus contenidos, que sojuzga
profundamente a las mujeres mediante una serie de incontables atribuciones
esencialistas de lo “femenino”, tales como la belleza, la maternidad “inherente”, el
trabajo doméstico, la hipersexualizacién de su cuerpo, etc., contraponiéndose en

cada momento a cualquier acepcion de éxito, desarrollo laboral y autonomia.
En lo referente a la violencia simbdlica, Pierre Bourdieu explica lo siguiente:

[...] la representacion androcéntrica de la reproduccion bioldégica y de la
reproduccién social se ve investida por la objetividad de un sentido comun,
entendido como consenso practico y doxico, sobre el sentimiento de las
practicas. Y las mismas mujeres aplican a cualquier realidad y, en especial, a
las relaciones de poder en las que estan atrapadas, unos esquemas mentales
gue son el producto de la asimilacion de estas relaciones de poder y que se
explican en las oposiciones fundadoras del orden simbdlico (Bourdieu, 2000:
49).

Entonces, el género como sistema de dominacién de lo masculino sobre lo
femenino, involucra de manera inminente a la violencia simbdlica, que actia como
un mecanismo tedrico-practico de produccién y reproduccion de conductas,
atribuciones y normas, que mujeres y hombres se apropian bajo un discurso cultural
gue determina el orden jerarquico que establece consensualmente la existencia de

unos como dominantes y otras como dominadas (Miranda, 2014).
1.3.2 Violencia laboral y género

Si se sabe que el género y todas las formas de desigualdad, discriminacion y
violencia que de él derivan, representan un complejo y diverso sistema, resulta
pertinente comprender que el ambito laboral es un espacio idoneo para ejercer

ciertos tipos de violencia, en primer lugar por las jerarquias que éste implica, y en
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segundo, por las relaciones de poder que supone el género, en las cuales, ya se ha
normalizado que sean hombres quienes ostentan una posicion de mayor jerarquia
y responsabilidad, siendo entonces las mujeres quienes se encuentran en una
posicion de mayor desventaja, hecho que obstaculiza su desarrollo integral en la

sociedad y vulnera su derecho a la igualdad laboral.

La violencia laboral es una forma de abuso de poder que tiene como finalidad
la exclusién o sometimiento del otro. Puede manifestarse como agresion fisica,
acoso sexual o violencia psicolégica. Puede presentarse tanto en sentido
vertical (ascendente o descendente) como entre pares [...] A menudo la
violencia laboral surge cuando se realiza un ejercicio de poder y se manifiesta
en las siguientes acciones: sobrecarga o disminucién en la asignacion de
tareas, falta de informacion de la normativa laboral, falta de formacién de
cuadros medios, obturacién de los canales de comunicacién, direccién con
liderazgos negativos, formas de ascenso no transparentes e inexistencia de
espacios de debate que posibiliten la opinién de los trabajadores [...] (Ministerio
de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, Presidencia de la Nacion, 2016: 10 -
18).

Verdnica Gonzalez comparte una forma comun de violencia dentro del ambito

laboral, cuyo nombre, de origen inglés es “Mobbing”, y se define como:

fendmeno en el que una persona o grupo de personas ejerce una violencia
psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo
prolongado sobre otra persona en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir
las redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus laborales y lograr que finalmente esa persona o
personas acaben abandonando el lugar de trabajo [...] Cuando hablamos de
mobbing se esta frente a un maltrato que intenta reducir a la persona a tal punto
de anularla (Gonzélez, 2017: 110).

De acuerdo con la misma autora, el “Mobbing” o acoso laboral, puede manifestarse
de tres formas: ascendente (de subalternos a superiores), descendente (de
superiores a subalternos) y de manera horizontal (entre personas con el mismo nivel

jerarquico) (Gonzalez, 2017).
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La violencia en el ambito laboral suele ser mas frecuente en el sector publico
(Gonzalez, 2017). La Administracion Publica, en sus diferentes niveles (nacional,
provincial o local), representa uno de los principales grupos de riesgo. Cuanto mas
jerarquizado esté un sistema, mas posibilidades existen de que se observen

problemas vinculados con dicha modalidad de violencia (Gonzéalez, 2017).

La organizacion y operacion en la Administracion Publica puede verse influida por

factores detonantes de la violencia laboral tales como:

Asignacion incorrecta o insuficiente de los recursos humanos y materiales;
burocratizacién de la estructura organizacional; rigidez organizativa; estilos de
direccion autoritarios; mecanismos inadecuados de promocién a posiciones de
direccion; falta de formacion en management y liderazgo; responsabilidades
diluidas, funciones imprecisas, etc.; el aislamiento de la organizacion respecto
de su entorno; una cultura organizacional estereotipada; Improductividad;
ausencia de mecanismos adecuados de resolucién de conflictos (Gonzalez,
2017: 113).

El tema de la violencia dentro del a&mbito laboral se vuelve notablemente mas
complejo cuando se distingue un factor de género, en el cual, las mujeres suelen
ser en gran medida mas vulnerables que los hombres, basta con observar las
estructuras y modos de operacion que aun encontramos marcados por la division
sexual del trabajo y que propician un desequilibrio en su acceso a mejores
oportunidades, incurriendo al mismo tiempo en su vulnerabilidad a ser victimas de

otros tipos de violencia (Gonzélez, 2017).

La violencia de género y el tema del trabajo, tanto en lo que hace la
discriminacion y diferencias entre varones y mujeres como la discriminacion por
orientacion sexual, estan ligados a la violencia laboral. Los estereotipos sobre
el rol de la mujer en determinados patrones culturales de nuestra sociedad, que
las ubican en posiciones diferentes a las de los hombres, las hacen mas
proclives a ser victimas de violencia laboral y maltrato (Ministerio de Trabajo,

Empleo y Seguridad Social, Presidencia de la Nacion, 2016: 10 - 18).

La violencia laboral, con base en el articulo 11° de la Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia, es:
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[...] la negativa ilegal a contratar a la victima o a respetar su permanencia o
condiciones generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las
amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacion, el impedimento a
las mujeres de llevar a cabo el periodo de lactancia previsto en la ley y todo
tipo de discriminacion por condicién de género (Camara de Diputados del H.

Congreso de la Unién, 2007: 4).

Las manifestaciones mas recurrentes y de mayor impacto en las mujeres dentro del
entorno laboral suelen ser el hostigamiento sexual y el acoso sexual, que de

acuerdo con el articulo 13° de la Ley antes citada, la primera alude al:

[...] ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de la victima
frente al agresor en los &mbitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas
verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacién
lasciva (Cdmara de Diputados del H. Congreso de la Union, 2007: 5).

mientras la segunda es:

una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion, hay un
ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de indefension y de riesgo
para la victima, independientemente de que se realice en uno o varios eventos

(Camara de Diputados del H. Congreso de la Unién, 2007: 5).

Gemma Sobrino refiere lo siguiente:

La violencia de género en el trabajo constituye una agresién pluriofensiva, que
vulnera un conjunto de derechos fundamentales, entre los que se encuentra el
derecho a la igualdad, el derecho a la no discriminacion y el derecho a la
dignidad humana, entre otros. Con todo y al tratarse de un hostigamiento
relacionado de manera directa con el género, el fenbmeno debe considerarse
predominantemente como violacién del derecho a la igualdad entre el hombre

y la mujer y de la no discriminacion (Sobrino, 2013: 11).

Entonces, la violencia de género en el trabajo demanda la intervencion del Estado
mediante el disefio, implementacién y evaluacién tanto de politicas publicas, como
de acciones de calidad al interior de las instituciones, mismas que estén

encaminadas a la prevencion, atencion, investigacion, sancion y erradicacion de los
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hechos de desigualdad, discriminacion y violencia que atentan contra los derechos
humanos de las mujeres dentro de los espacios de trabajo, tanto del sector privado
como del pablico; y es en razén de ello, que el presente Trabajo Terminal de Grado,
propone, como una via de transversalidad de la perspectiva de género, un programa
de capacitacion sobre dicho enfoque, dirigido a servidoras y servidores publicos de
una de las Dependencia mas importantes del sector central del Gobierno del Estado
de México: la Secretaria General de Gobierno, de la cual se hablara en apartados

subsecuentes.
1.3.3 Violencia institucional y género

El Estado representa la estructura mas detallada y compleja dentro del cual, se
construyen procesos de asociacion, formas del pensamiento, constructos sociales,
normas y sistemas de control, pero también es el conjunto de instituciones politicas
gue constituyen el orden gubernamental y la organizacion de la participacion
ciudadana para la efectividad, eficiencia y viabilidad de la toma de decisiones que

impactaran en el bienestar de la poblacion (INMUJERES, 2008).

El Estado es entonces, responsable de la salvaguarda de los derechos humanos de
la poblacion, de sus bienes y de sus intereses individuales y colectivos, a partir del
quehacer de las instituciones que lo conforman y cuyo fin Gltimo se centra en
garantizar el 6ptimo funcionamiento de la vinculacion entre la politica y la ciudadania
bajo un estricto régimen de paz, justicia y no violencia. “En nuestro pais, el disefio
y la ejecucion de la Politica Nacional para la Igualdad es el instrumento ideado por
el Poder Legislativo para hacer patente dicha responsabilidad” (INMUJERES, 2008:
32).

Ahora bien, si se considera que la violencia estructural alude a la presencia de las
desigualdades, discriminaciones y violencias ejercidas sobre las mujeres dentro de
toda la estructura social, y tanto el ambito laboral, como el factor econémico inmerso
en éste se manifiestan dentro de dicha estructura, cabe cuestionar qué relacién

existe entre la violencia laboral, la violencia institucional y la violencia econémica.
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Por un lado, la violencia institucional, segun la Ley General de Acceso de las

Mujeres a una Vida Libre de Violencia, articulo 18°, involucra:

[...] los actos u omisiones de las y los servidores publicos de cualquier orden
de gobierno que discriminen o tengan como fin dilatar, obstaculizar o impedir el
goce y ejercicio de los derechos humanos de las mujeres asi como su acceso
al disfrute de politicas publicas destinadas a prevenir, atender, investigar,

sancionar y erradicar los diferentes tipos de violencia (Camara de Diputados
del H. Congreso de la Unién, 2007: 6).

Por otro, con base en el articulo 6° fraccion 1V, la violencia econémica

es:

[...] toda accion u omision del agresor que afecta la supervivencia econdmica
de la victima. Se manifiesta a través de limitaciones encaminadas a controlar
el ingreso de sus percepciones econdmicas, asi como la percepcion de un

salario menor por igual trabajo, dentro de un mismo centro laboral (Camara de

Diputados del H. Congreso de la Unién, 2007: 3).

Entonces, de manera indirecta se estaria hablando también de la violencia
institucional, como causa Yy la violencia econémica como consecuencia, hecho que
se ve reflejado en la desigualdad de género dentro de los espacios laborales, misma
que continla manifestandose en la division sexual del trabajo, impactando de
manera directa en el acceso de las mujeres a los recursos que ellas mismas
producen dentro del trabajo remunerado en las instituciones, organizaciones y

sector empresarial.

La violencia se inserta en un orden que la institucionaliza y regula. En este
proceso de regulacién se fortalecen patrones de desigualdad que permean toda
la estructura social y tienden a naturalizar la discriminacién. Los mecanismos
utilizados para normar criterios y hacer que las practicas discriminatorias
parezcan naturales, equitativas e inevitables son muy complejos. Entre ellos
estdan las verdades discursivas [...] que en la medida en que van
construyéndose, ganan arraigo en las mentalidades, en el imaginario social
(Torres, Marta, 2004: 101).
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La violencia institucional se ve manifiesta en la toma de decision “de actuar o de no
actuar” por parte del personal del servicio publico de alto nivel jerarquico, que en las
mas de las ocasiones se encuentra conformado exclusivamente, o en su gran
mayoria por hombres, cuya labor repercute directamente en la incapacidad de las

mujeres de ejercer de manera libre sus derechos.

Entonces, tanto la toma de acciones, como la abstencion de hacerlo, muestra una
clara postura, ya sea, concordar con que las mujeres se encuentran en una posicion
de desventaja social, lo que demanda generar politicas en favor de su inclusion,
empoderamiento y autonomia, o bien, considerar que no son necesarias las
modificaciones en el ejercicio del servicio publico, optando, en tal caso, por generar
acciones asistencialistas que poco o nada contribuyen a visibilizar las necesidades

estratégicas del género.

Cabe recordar que la funcién primordial del Estado es la salvaguarda de la poblacién
al interior del territorio nacional, la proteccion de sus intereses y la satisfaccién de
necesidades individuales y colectivas. Pero, ¢,qué pasa cuando los tomadores de

decisiones no se encuentran sensibilizados en temas de género?

Posiblemente, la respuesta podamos encontrarla en la legitimacion de las
desigualdades, discriminaciones y violencias en razon de género dentro de las
relaciones laborales, la construccién de mecanismos e instrumentos de trabajo, los
procesos de operacion y toma de decisiones y todo aquello que comprende el

guehacer administrativo del sector publico.

El hecho de que un tomador de decisiones en la administracion publica opte por no
ejecutar medidas de fomento al reconocimiento de la dignidad de las mujeres,
constituye en si misma una violacién a los derechos de éstas, y pone en evidencia
el incumplimiento de su obligacion como servidor publico, con base en el previo
consenso que justifica la subordinacion de las mujeres y fortalece la legitimidad de
la estructura de opresion e invisibilizacion de su participacion e integracion social
(Pérez, Teresa, 2004).
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Pérez (2004) llevé a cabo una reflexion, sobre las causas y las consecuencias de la
violencia institucional en razén de género, mismas que se muestran en el Cuadro

ndmero 1:

Cuadro 1: Causas y consecuencias de la violencia institucional en razén de género

CAUSAS CONSECUENCIAS
e -Practicas miséginas, machistas y e -Negligencia y omision.
discriminatorias. e -Nulo o deficiente acceso de las
e -Uso de estereotipos de género en mujeres a la justicia.
comportamientos cotidianos. e -Fortalecimiento y legitimacion de la
e -Practicas profesionales e impunidad.
institucionales carentes de perspectiva ¢ -Riego de violencia feminicida.
de género. e -Debilitamiento del acceso de las
e -Corrupcion y uso desmedido del mujeres a la garantia de proteccion
poder. judicial.
e -Colusion del personal del servicio e -Permisividad y tolerancia del gobierno
publico. ante el ejercicio de la violencia al
o -Deficiente capacitacion y interior de sus instituciones.
profesionalizacion del personal del e -Nulo alcance e incumplimiento de la
servicio publico. politica publica de género.
e -Desconocimiento de la aplicaciéon de e -Presupuestos publicos sin perspectiva
acuerdos internacionales. de género y deficiente asignacion.
e -Violencia al interior de las e -Incertidumbre de la ciudadania sobre
dependencias. el funcionamiento de las politicas
publicas.
e -Desconfianza de la ciudadania hacia
las instituciones y gobernantes.

Fuente: Elaboracién propia con base en Pérez, 2004.

La violencia al interior de las instituciones refleja, por un lado, una inminente falta
de voluntad politica para generar cambios comportamentales de impacto entre las
mujeres y los hombres que se desempefian laboralmente, por otro, la visible falta
de institucionalizacion de la perspectiva de género, que da como resultado la
inexistencia de elementos y recursos que permitan transversalizar dicho enfoque en

todos los procesos del Estado.

Finalmente, es menester recordar que la Unica via para el establecimiento de la
igualdad sustantiva como meta principal en el disefio, implementacion y evaluacion
tanto de politicas publicas como de acciones organizacionales internas, es la
transversalidad de la perspectiva de género en todos los procesos institucionales,
con lo que se espera generar un impacto en cada ambito de la vida social, tanto en

la esfera publica como en la privada, a fin de garantizar el pleno desarrollo de las
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mujeres y sin ninguna clase de discriminacion o violencia, particularmente dentro

del entorno laboral.

Asi, la revision tedrica que se expone en este primer capitulo, permite reflexionar, y
sobre todo, identificar la urgente necesidad de priorizar el tema de las desigualdades
y violencias de género que se presentan al interior de los espacios de trabajo,
primordialmente de aquellos que, por fines institucionales, se encuentran obligados
a cumplir con una serie de normas especificas de regulacion de comportamientos
para el alcance de la igualdad, la equidad, la justicia y la no violencia en razén de
género, como es el caso de la Secretaria General de Gobierno del Estado de
México, institucién cuya informacién mas relevante, se presentara en el capitulo

cuarto del presente proyecto de intervencion.

Es en este sentido, que el proyecto de intervencion que se propone en el presente
documento materializa la necesidad de contar con un esquema tedrico y
metodoldgico en materia de perspectiva de género para el personal del servicio
publico de la dependencia de gobierno antes mencionada, a fin de dotar de los
conocimientos y habilidades necesarios para un mejor manejo de las politicas
internas de prevencién, atencion y sancion de la discriminacion y la violencia en
razon de género. En el capitulo cuarto, que consta de los resultados obtenidos
mediante el diagndstico de este Trabajo Terminal de Grado, se ubican los elementos
que referencian la apremiante demanda de considerar la capacitacion en
perspectiva de género, como una via para la transversalidad de dicho enfoque en
el sector gubernamental, y que, para el caso particular del presente proyecto, se cita
como espacio de estudio a la Dependencia de la Administracion Publica Estatal,

antes citada.
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CAPITULO 2: Perspectiva de género, una metodologia inherente en el

estudio de los derechos humanos de las mujeres

Como se ha sefalado, la violencia contra las mujeres es un fendmeno que ha
cobrado relevancia en las Ultimas décadas, pues organizaciones de mujeres
alrededor del mundo, desde los ambitos del activismo y la academia, se han
encargado de hacer visibles las multiples y crecientes situaciones en las cuales

mujeres y nifias son dia con dia sometidas y violentadas en sus derechos humanos.

Los derechos humanos suelen ser empleados como una herramienta meramente
enunciativa en los procesos gubernamentales, son el componente argumentativo
basado en la idea de “bienestar y desarrollo social” que, en realidad, en las mas de
las ocasiones, son descartados en las agendas publicas, hecho que se pone de
manifiesto en la comun y evidente omision legislativa de los instrumentos nacionales
e internacionales en la materia, desde los cuales, deberia encontrarse estructurado
todo sistema de impacto social (econémico, educativo, juridico, artistico, etc.) para
la erradicacion de problemas constantes como la corrupcion, la impunidad y la

injustica.

El concepto de derechos humanos, segun Teresa Pérez (2004), esta matizado de
una inminente naturaleza androcéntrica, al colocar al “hombre” como fiel
representante de lo meramente “humano”, excluyendo parcialmente a las mujeres
de las repercusiones positivas de su ejercicio. Con dicha reflexion, no intenta sugerir
gque se demanda un listado de derechos exclusivos para las mujeres, sino
reconceptualizar los originales para evitar la subordinacion de esa mitad de la
poblacion mundial, pero, esta vez, haciendo visibles diferencias de clase, raza,
etnia, religion, edad, preferencia sexual y al resto de todas las cualidades que
pudiesen acentuar las desigualdades por motivos de género a las que se enfrentan

las mujeres de todo el mundo (Pérez, 2004).

En este sentido, Regina Tamés (2013) asegura que la Convencién para la
Eliminacion de todas las formas de Discriminacion Contra la Mujer (CEDAW, por
sus siglas en inglés) fue un parteaguas para la visibilizacion de las mujeres como

objetos sociales y no como sujetos. Esta Convencion representd el primer
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instrumento internacional de orden juridico que pone sobre la mesa las
desigualdades histéricas entre las mujeres y los hombres, pero mas aun, es el

primero en demandar los derechos humanos de las mujeres, pues;

sittia a la igualdad no como un principio aislado de los derechos humanos ni
como una situacion que ayudaria a alcanzar el respeto y garantia de los mismos
a las mujeres, sino que sefiala que es una necesidad social e indispensable
para el desarrollo (Tamés, 2013: 31-32).

Por otro lado, la interpretacion del aparato juridico internacional, federal y estatal en
materia de derechos humanos, puede resultar un peligro latente si se piensa que,
tanto el alto funcionariado como las y los servidores publicos que los “protegen”
carecen de conocimientos especializados en materia de género, ello, tomando
como base que la infundada interpretacién puede obstaculizar de sobre manera el
desarrollo individual y colectivo de la las mujeres, ya que, si las/los tomadores de
decisiones emiten una conclusion falta de enfoque de género, el resto de la
poblacion institucional lo asumira como correcto, sin cuestionar ni poner en duda su

palabra, debiendo obedecer el mandato de aquellos lideres de opinion.

Cualquier intento de erradicar la violencia sin tomar en cuenta la desigualdad
social y politica de hombres y mujeres falla en su propésito, porque no ataca
directamente el origen. Lo que debe prevalecer es el derecho de las mujeres a
una vida libre de violencia. No se trata de combatir la violencia porque implica
altos costos en los sistemas de salud o de imparticion de justicia, o porque
impide a las mujeres desarrollar su potencial productivo (como lo ha sostenido
el Banco Interamericano del Desarrollo), sino de garantizar su bienestar porque
ese es su derecho. En la medida en que las mujeres lo asuman como tal y
encuentren canales adecuados para ejercerlo, estardn avanzando en una
afirmacion como sujetos y en la transformacién de las relaciones de poder
(Torres, 2004:103).

En este sentido, es primordial insistir en la necesidad de que las instituciones
replanteen todas aquellas politicas publicas y de accion interna a partir de aquella
forzada vinculacién entre el enfoque de género y las necesidades y los intereses

exclusivamente de las mujeres, a fin de colocar en foco a la participacion activa de
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mujeres y hombres en el problema, pero también, en la solucion de las
desigualdades, discriminaciones y violencias de género que afectan particularmente
a ellas mediante la construccion de una feminidad estereotipada, también
manifestada en muchas de las identidades de género y expresiones de la

sexualidad.

La Administracién Publica en su forma mas integral y compleja, deberia entonces,
contar con una estructura plenamente libre de estereotipos y prejuicios de género
dentro de todos los procesos que le atafien, con el objetivo de garantizar que la
atencién de las desigualdades de género sera siempre el punto de partida para la
ejecucion de mecanismos de erradicacion de cualquier forma de discriminacion y

violencia contra las mujeres.

Los datos sefialados en el apartado introductorio del capitulo primero, nos muestran
un panorama general sobre las condiciones de desigualdad, discriminacién y
violencia que dia con dia atentan contra las mujeres mexicanas, particularmente
contra aquellas quienes residen en el Estado de México, en su intencién por hacer
valer su derecho, tanto al ejercicio de su libertad, como al de su incorporacion al
ambito laboral. Esto, como resultado de instrumentos legislativos con una
integracion ineficiente de la perspectiva de género, instituciones escasamente
comprometidas con la igualdad de género y poblacion civil con poco interés y con

un gran desconocimiento sobre el tema.

Sin lugar a dudas se exalta la inminente necesidad de innovar en las estrategias
institucionales y ciudadanas para el mejoramiento de las condiciones de desarrollo
integral de las mujeres y las nifias, en este sentido, se considera fundamental el
fortalecimiento de la incorporacion de la perspectiva de género en todas las
acciones de caracter gubernamental y con impacto al interior y al exterior de las

instituciones.

La Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, articulo 5° fraccion VI,

define a la perspectiva de género como una:
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[...] metodologia y los mecanismos que permiten identificar, cuestionar y
valorar la discriminacién, desigualdad y exclusiébn de las mujeres, que se
pretende justificar con base en las diferencias biol6gicas 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 (Camara de Diputados del H.
Congreso de la Unién, 2006: 2).

Por su parte, Estela Serret menciona que es:

[...] un punto de vista, a partir del cual se visualizan los distintos fendmenos de
la realidad (cientifica, académica, social o politica), que tiene en cuenta las
implicaciones y efectos de las relaciones sociales de poder entre los géneros
(masculino y femenino, en un nivel, y hombres y mujeres en otro) (Serret, 2008:
15).

Para una implementacion de la perspectiva de género como metodologia de base
en cualquier proyecto, ya sea de corte académico, ciudadano o institucional, resulta
fundamental la desagregacion de la informacion por sexo, con el objetivo de
vislumbrar con mayor claridad la manera como un hecho social afecta a las mujeres
y a los hombres, en el entendido de que rara vez seria equivalente, dadas las
asimetrias de género que existen en la estructura social y que ponen en desventaja

a unas con respecto a otros (Comunidad Mujer, 2018).

Los intereses de la perspectiva de género, de acuerdo con el Instituto Nacional de

las Mujeres, se centran en:

e Desnaturalizar la idealizacion de las caracteristicas biol6gicas de las mujeres
y los hombres.

e Comprender los procesos en los cuales las diferencias biolégicas entre las
mujeres y los hombres derivan en las desigualdades sociales.

¢ Identificar las alternativas para eliminar las desigualdades de género.

e Visibilizar la diversidad de los hombres y desvincularles con la generalizacion
del concepto de “humanidad” (INMUJERES, 2008).
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Entonces, la perspectiva de género en la reflexion de cualquier problematica del
entorno social, contribuiria en la construccién de politicas publicas a partir de la
premisa de que las mujeres y los hombres son impactados de manera distinta (y
desigual) por los factores econdmicos, politicos, culturales, juridicos, educativos,

entre otros que determinan el desarrollo diferenciado entre ambos.

Este enfoqgue cuenta con dos elementos fundamentales, inherentes vy
complementarios; la institucionalizacion y la transversalidad. La primera hace
referencia al momento en el que “el gobierno decide la inclusién de género en sus
politicas y acciones” (Diaz, Guillermina y Vazquez, Natalia en Baca, Norma y Vélez,
Graciela, 2012: 81). La segunda alude a que dicho enfoque debe atravesar “todo el
proceso de las politicas publicas, actividades administrativas, econdmicas Yy
culturales en las instituciones publicas y privadas” (Diaz, Guillermina y Vazquez,

Natalia en Baca, Norma y Vélez, Graciela, 2012: 81).
2.1 ¢ A qué nos referimos con transversalizar la perspectiva de género?

Aquella incorporacion del género en las politicas y acciones del Estado, de la cual
se hablé con anterioridad, en sentido amplio es denominada “institucionalizacion”,
misma que demanda modificaciones legislativas, normatividad interna de las
instituciones publicas, creacibn de organismos institucionales dedicados a la
atencion de las mujeres, modificaciones en los procesos de disefio, ejecucion y
evaluacion de las politicas publicas, personal del servicio publico sensibilizado y
capacitado y recursos presupuestales suficientes y sensibles al género
(INMUJERES, 2007).

Con base en el planteamiento anterior, una vez que la perspectiva de género, ha
sido institucionalizada y fortalecida por la adopcién de una cultura institucional entre
las mujeres y los hombres que integran las dependencias estatales, el proceso de

transversalidad puede comenzar a ejecutarse.

La cultura institucional con perspectiva de género entonces, constituye una parte
fundamental en la consolidacion de la institucionalizacion de dicho enfoque al

interior de las dependencias gubernamentales, asi como de su transversalidad, ello,
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a partir de la instauracion de criterios organizacionales e institucionales que, en
conjunto, abogan por resultados basados en la equidad, la igualdad y la justicia de

género.

En este sentido, la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (a escala
nacional) y la Ley de Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres
del Estado de México (a escala estatal) plantean la necesidad de contar con
programas que coadyuven en la adopciéon de una cultura institucional con
perspectiva de género. En el caso especifico, del Gobierno del Estado de México,
se cuenta con el Programa Integral para la Igualdad de Trato y Oportunidades entre
Mujeres y Hombres y para Prevenir, Atender, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra las Mujeres, del cual, deriva el Programa de Cultura Institucional para la
Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres, mismo que todas las
Dependencias y Organismos Auxiliares del Gobierno de la Entidad, asi como el
Poder Legislativo y Judicial, se encuentran obligados a ejecutar desde el marco de

sus atribuciones y funciones.

Ahora bien, la transversalidad de la perspectiva de género puede definirse a partir
de la complementariedad de dos acepciones: el proceso politico o institucional de
las politicas de igualdad de género y el efecto de éstas sobre las mujeres y los
hombres. Entonces, las cuestiones de igualdad de género deberian ser integradas
en todas las politicas publicas, sin excepcion, descartando el aislamiento del
enfoque de género de la politica nacional (Lépez, 2007).

La transversalidad de la perspectiva de género involucra no sélo la incorporacién de
dicho enfoque en las estrategias de intervencion, sino también, la voluntad de
modificar la cultura organizacional de las instituciones publicas, con el objetivo de
proyectar dentro de los procesos de disefio y ejecucion de los programas y acciones
publicas, una forma de pensar y actuar por parte de personal del servicio publico,
basada en valores institucionales de igualdad, equidad y justicia de género
(INMUJERES, 2008).

El Instituto Nacional de las Mujeres, plantea que la transversalidad de la perspectiva
de género demanda siete aspectos basicos:
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Integrar el enfoque de género en la agenda institucional de las politicas
publicas, lo que requiere un analisis exhaustivo de la forma como el principio
de equidad de género se encuentra incorporado en las politicas de cada
secretaria.

Promover la coordinacion politica intersectorial, a fin de garantizar la
alineacion sectorial con los objetivos previstos, lo que implica la priorizacion
de los objetivos por parte de cada una de las secretarias.

Planear las estrategias de transversalidad y contar con recursos para dar
sostenibilidad al proceso. Una vez que se han priorizado las necesidades de
género y se han plasmado en las agendas institucionales, viene el desarrollo
de las estrategias de transversalidad, con las cuales sera posible identificar
las modificaciones que se requieren en los procesos de disefio, ejecucion y
evaluacion de las politicas publicas.

Monitoreo y seguimiento de las acciones de transversalidad, a fin de
identificar los obstaculos y generar las alternativas que contribuiran a
eliminarlos.

Construir los indicadores de género que ayudaran a medir los resultados de
las politicas.

Generar una cultura organizacional en la que también sea posible incorporar
la perspectiva de género, desde el reconocimiento de las inequidades
existentes en el ambiente de trabajo. Esto permitira contribuir en la
disminucién de brechas salariales, casos de hostigamiento sexual,
discriminacion a las mujeres y a las personas LGBT+, entre otros aspectos.

Contar con un sistema de dialogo con la sociedad y los grupos organizados
de mujeres. Esto es, fortalecer la participacion de la ciudadania para inclusion
de sus necesidades en los procesos de toma de decisiones (INMUJERES,
2008).

La perspectiva de género es mas que incorporar el principio de igualdad en el

guehacer administrativo, es aprender a identificar las bases que generan todo tipo

de desigualdad, discriminacién y violencia, particularmente contra las mujeres y

contra la poblacion LGBTTTIQA+, en cada a&mbito de impacto social, es reflexionar
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sobre las desventajas de unas y las ventajas de otros, su acceso a recursos, el uso
de su tiempo, su grado de autonomia, entre otras caracteristicas que se encuentran
peligrosamente naturalizadas y diferenciadas entre hombres y mujeres, poniendo
en evidencia la predileccion del sistema por mantener condiciones de sometimiento,

cosificacion y opresion femenina.

Uno de los mayores compromisos y principales objetivos de la institucionalizacion y
la transversalidad de la perspectiva de género dentro de los procesos del Estado,
es la integracion de la igualdad sustantiva como principio de estructuracion y
organizacion institucional, a fin de erradicar todas las formas de desigualdad y
discriminacion a la cuales las mujeres pueden ser sometidas en cada ambito y
espacio social, particularmente en aquellos en los que se desempefia cualquier tipo

de actividad laboral.
En este sentido, la Ley Federal del Trabajo, en su articulo 2° establece lo siguiente:

La igualdad sustantiva es la que se logra eliminando la discriminacién contra
las mujeres que menoscaba o anula el reconocimiento, goce o ejercicio de sus
derechos humanos y las libertades fundamentales en el &mbito laboral. Supone
el acceso a las mismas oportunidades, considerando las diferencias biolégicas,
sociales y culturales de mujeres y hombres (Secretaria del Trabajo y

Prevision Social, 2012: 12).

Al respecto, la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, articulo 5°
fraccién V, indica que la igualdad sustantiva es “el acceso al mismo trato y
oportunidades para el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y
las libertades fundamentales” (Camara de Diputados del H. Congreso de la Union,
2006: 2).

La proteccién del Estado debe darse entonces en varias vertientes: legislacion
adecuada, procedimientos rapidos y gratuitos, servicios especializados de
salud, asesoria legal, terapia, psicoldgica y albergues. En la medida en que
todo lo anterior se traduzca en opciones reales para las mujeres que sufren
violencia, el Estado estara garantizando el ejercicio del derecho a una vida libre
de violencia (Torres, 2004:105).
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El Estado entonces, cuenta con la primordial responsabilidad de velar por los
derechos humanos de las personas, en virtud de tres niveles de obligacion: respetar,
proteger y garantizar (Facio, 2014).

Dicha responsabilidad del Estado, mediante las instituciones que lo integran, de
garantizar los derechos encaminados a la legitimacion del principio de igualdad, no
deberia entonces, verse limitada a integrarla en la Constitucion y/o evitar cualquier
tipo de acto discriminatorio, sino, y mas importante ain, demanda la implementacion
de medidas de accion positiva y de compensacion (Facio, 2014), que sirvan como
mecanismos de prevencion y erradicacion de cualquier tipo de discriminacion, y de
esta manera hacer valer el derecho de la poblacién a una vida libre de violencia y
discriminacion.

En este tenor, y en el caso particular del presente Trabajo Terminal de Grado, la
linea de accion a ejecutar sera precisamente aquella vinculada con el disefio del
Programa de Capacitacion en cuestion, orientado a proporcionar desde un enfoque
académico, profesional e institucional, todos los conocimientos tedricos y
metodoldgicos a partir de los cuales las y los servidores publicos de la Secretaria
General de Gobierno del Estado de Meéxico (Dependencia donde sera
implementado), deberan contar a fin de facilitar los procesos de institucionalizacion

y transversalidad de la perspectiva de género en sus funciones.
2.2 Unidades de Género en la Administracion Publica Estatal

Las Unidades de Género dentro de la Administracion Publica constituyen un
mecanismo de regulacién de las acciones disefiadas para el alcance de la igualdad

sustantiva entre mujeres y hombres (Procuraduria General de la Republica, 2016).
El fin Ultimo de estos organismos es:

contribuir para avanzar hacia un cambio cultural institucional, gracias al cual las
relaciones entre quienes pertenecen a la institucion y de ellos/as con quienes
son sus usuarios/as, se basen en el respeto de los derechos humanos de las
mujeres y las nifias; asi como conducir los trabajos para continuar la

incorporacioén de la perspectiva de género y el enfoque de igualdad sustantiva
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en el disefio, planeacién, presupuestacion, ejecucion y evaluacion de las
politicas publicas (PGR, 2016).

El Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion contra
las Mujeres 2013 — 2018 tiene como proposito el alcance de la igualdad sustantiva
entre mujeres y hombres, desde un estricto apego a los derechos humanos de las
mujeres y las nifias (Gobierno de la Republica, 2013), para lo cual resulta necesaria
la planeacion, programacion y presupuestacion con perspectiva de género, a fin de
contar con politicas publicas efectivas para la reduccion de las brechas de

desigualdad entre ambos sexos.

Es menester hacer mencion del objetivo transversal nimero 6 de este programa,
mismo que cuenta con una estrategia titulada “Orientar y promover las capacidades
institucionales para cumplir con la Politica Nacional de lgualdad entre Mujeres y
Hombres”, en la cual se destaca la linea de accién 6.5.4, que refiere a la creacion y
fortalecimiento de las Unidades de Género en el monitoreo de las acciones y

programas para la igualdad (Gobierno de la Republica, 2013).

A nivel estatal, el Poder Ejecutivo, mediante la Secretaria de Desarrollo Social y el
Consejo Estatal de la Mujer y Bienestar Social, coordina el Programa Integral para
la Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres y para Prevenir,
Atender, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres del Estado de México,
2017 — 2023, mismo que consta de un plan de acciones de prevencion, atencion,
sancion y erradicacion de todas las formas de discriminacion y violencia contra las
mujeres y las nifilas mexiquenses (Secretaria de Desarrollo Social, Consejo Estatal

de la Mujer y Bienestar Social, 2018).

Dentro del eje 1 de este programa, denominado “Igualdad de trato y oportunidades
entre Mujeres y Hombres”, se encuentra la estrategia 1.1 “Fortalecer la
transversalizacion de la perspectiva de género, a fin de alcanzar la igualdad
sustantiva”, misma que plantea como primer linea de accién “Incorporar en la
estructura organica de las dependencias, organismos auxiliares y autbnomos,

Poderes Legislativo y Poder Judicial, la Unidad de Igualdad de Género y
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Erradicacion de la Violencia (Secretaria de Desarrollo Social, Consejo Estatal de la

Mujer y Bienestar Social, 2018).
2.2.1 Funciones y atribuciones de las Unidades de Género

Para fines del presente Trabajo Terminal de Grado, es menester mencionar dos de
los objetivos integrales implicitos a lo largo de éste, la prevencion y atencion de los
posibles casos de hostigamiento sexual y acoso sexual al interior de las instituciones
estatales, asi como la elaboracion de estrategias con perspectiva de género para el
fomento de la conciliacion entre la vida laboral y familiar de las y los servidores

publicos.

De acuerdo con la Procuraduria General de la Republica, las atribuciones
sustantivas de las Unidades de Género en el ambito Federal, son las siguientes:

* Promover la incorporacion de la perspectiva de género en la planeacion,
programacion, ejecucion y evaluacion de programas, proyectos, normas,
acciones y politicas publicas de la Procuraduria de manera transversal, asi

como darle seguimiento y verificar su cumplimiento;

* Coordinar su actuar con las unidades administrativas y O6rganos

desconcentrados de la Procuraduria General de la Republica;

* Proponer y participar en la definicién de acciones con instituciones publicas y

privadas orientadas a la igualdad sustantiva;

* Coordinarse con la Direccion General de Programacion y Presupuesto, en la
revision del presupuesto de la Institucion para que se elabore con perspectiva
de género, asi como participar en el seguimiento a los recursos asignados a la
Institucion para la igualdad entre mujeres y hombres etiquetados en el

Presupuesto de Egresos de la Federacion;

* Contribuir y participar en el Sistema Nacional para la Ilgualdad entre Mujeres
y Hombres, en los términos de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y

Hombres;

42



* Participar con otras unidades de igualdad de género de la Administracion
Publica Federal, en la instrumentacion de planes o programas de accion, en el

desempenio de las funciones que les corresponden;

+ Coordinar la elaboracion de contenidos y productos que consoliden el proceso

de institucionalizacion de la perspectiva de igualdad género;

* Desarrollar e implementar herramientas metodoldgicas, procesos y
procedimientos para llevar a cabo el seguimiento y evaluacién de las acciones

institucionales realizadas en materia de género e igualdad;

* Representar a la Procuraduria General de la Republica ante las instituciones
de los tres 6rdenes de gobierno, asi como instituciones de los sectores social

y privado e instituciones internacionales;

* Promover que la generacion, sistematizacion y difusién de informacién se

lleve a cabo con perspectiva de género;

* Generar estadisticas e informes periddicos con base en los registros
administrativos y otras fuentes de datos en materia de violencia y
discriminacion contra las mujeres y sobre los avances en la institucionalizacion
de la perspectiva de género en la Procuraduria, asi como sobre los resultados

y efectos de los planes, programas y politicas en la materia;

* Proponer e implementar, en coordinacion con las unidades administrativas y
organos desconcentrados competentes de la Procuraduria General de la
Republica, el disefio de esquemas de capacitacion, actualizacion y
especializacion en las materias relacionadas con el objeto de la Unidad de

Igualdad de Género;

* Participar en reuniones, comités y demas eventos realizados por la Institucion,

en el &mbito de su competencia;

* Promover la celebracién de acuerdos, bases y mecanismos de coordinacion
y concertacién con instituciones publicas, privadas y organizaciones de la
sociedad, que faciliten alcanzar las metas institucionales en materia de

igualdad de género;
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» Fungir como 6rgano de consulta y asesoria de la Institucion en materia de

perspectiva de género;

» Disefiar e implementar proyectos, estudios y programas permanentes de
informacion y fomento de la igualdad y perspectiva de género en la
Procuraduria;

» Elaborar y difundir, conforme a la normatividad aplicable, informes de
evaluacién periédica sobre los resultados y el cumplimiento de los objetivos,

estrategias y politicas en la Procuraduria, en materia de igualdad de género;

» Coordinar el proceso de certificacion y auditoria de mantenimiento en las
normas oficiales mexicanas en las materias de competencia de la unidad (PGR,
2016).

Por otro lado, los ejes de trabajo de estos organismos, a nivel federal son:

- Procuracion de justicia con Perspectiva de Género

- Transversalidad de la perspectiva de género

- Institucién igualitaria, libre de discriminacion y violencia (PGR, 2016).
A nivel estatal, de acuerdo con el Decreto niumero 309, plasmado en el Peridédico
Oficial del Gobierno del Estado de México, en mayo de 2018, se reforma la Ley de
Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Estado de México,
que, en su articulo 34 Ter, establece que las atribuciones de las Unidades de

Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia son las siguientes:

* Promover y vigilar que sus planes, programas y acciones sean realizados con

perspectiva de género;

» Generar acciones con perspectiva de género que garanticen el acceso de las
mujeres a una vida libre de violencia, promuevan la igualdad, el
empoderamiento de las mujeres, el respeto a los derechos humanos y la

eliminacion de la discriminacion;

» Dar cumplimiento a los instrumentos internacionales, nacionales y estatales
en materia derechos humanos, garantizando en todo momento la igualdad de

trato y oportunidades entre mujeres y hombres; asi como prevenir, atender,
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sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres en el dmbito de su

competencia;

» Coadyuvar en la elaboracién de sus presupuestos con perspectiva de género,

con la finalidad de incorporar acciones relacionadas en la materia;

* Informar peridédicamente, en el marco del Sistema Estatal, los resultados de
la ejecucién de sus planes y programas, con el propdésito de integrar y rendir el
informe anual correspondiente; Ser el primer punto de contacto para los casos

de acoso y hostigamiento sexual; y

* Las demas que se establezcan en otras disposiciones juridicas (Periédico
Oficial del Estado de México, 2018: 3).

Por otro lado, el Modelo para la creacion y operacion de las Unidades de Igualdad
de Geénero y Erradicacion de la Violencia (2018) (denominacion que el Poder
Ejecutivo del Estado de México otorgd a dichos organismos), consta de cuatro areas
de operacion: Titular, Responsable de Género, Responsable de Cultura Institucional

y Responsable de Prevencion y Atencion de la Violencia Laboral.

La funcion principal de la persona Titular, se centra en coordinar los trabajos que
contribuyen en la institucionalizacion y transversalidad de la perspectiva de género

al interior de la Dependencia.

En lo referente a la persona Responsable de Género, su funcién se centra en fungir
como secretaria técnica de la Unidad de Género, dando seguimiento a los acuerdos
generados en los procesos de institucionalizacién y transversalidad de la
perspectiva de género al interior de la Dependencia, asi como generar acciones en

materia de igualdad de género.

La persona Responsable de Cultura Institucional, es la encargada de coordinar la
ejecucion del Programa de Cultura Institucional, lo que involucra el monitoreo del
clima laboral, asi como el impulso de estrategias de igualdad entre mujeres y

hombres.

Por su parte, la persona Responsable de Prevencion y Atencion de la Violencia

Laboral, tiene como funcién primaria la atencién a las personas victimas de violencia
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dentro de los espacios de trabajo de la Dependencia, su canalizacion y la
participacion dentro del proceso de investigacion de cada uno de los casos
reportados (Ver Anexo 1: “Cuadro 1: Funciones de las areas responsables de las
UIGEV”).

Las funciones de cada uno/a de los/as responsables de las Unidades de Género,
citadas anteriormente y que son estipuladas dentro del Modelo de creacién de la
Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia del Gobierno del
Estado de México, aunque representan un esquema primario de trabajo, se
encuentran aun carentes de estructura y total apego a protocolos especificos,

primordialmente de prevencion y atencién de hostigamiento sexual y acoso sexual.

En este sentido, y particularizando en los objetivos del presente Trabajo Terminal
de Grado, resulta pertinente el disefio del Programa de Capacitacién en Perspectiva
de Género de la Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia para
Personal de Servicio Publico de la Secretaria General de Gobierno del Estado de
México, con el cual seria posible la implementacién de medidas focalizadas de
prevencion y atencion de la violencia laboral, especificamente del hostigamiento
sexual y el acoso sexual, la sensibilizacién de las y los servidores publicos de todos
los niveles, en materia de desigualdad, discriminacién y violencia contra las mujeres
dentro de los espacios laborales, asi como la apropiacion de una cultura de igualdad

y no discriminacién dentro de dicha institucion.

Cabe entonces hacer alusion a la relevancia que un programa de capacitacién en
temas de género cobra en las personas que se desempefian laboralmente dentro
de la administracion publica, y el impacto que puede lograr a partir de los cambios
comportamentales a nivel personal, familiar, laboral e institucional, derivando, de
esta manera, en el disefio de politicas publicas y de accién interna que contribuyan
en la disminucion del ejercicio de actitudes que tengan como fin dltimo el
sometimiento, la discriminacion y la transgresion a los derechos de las mujeres y de
las personas LGBTTTIQA+ (Lésbico, Gay, Bisexual, Transexual, Transgénero,

Travesti, Intersexual, Queer y Asexual).

46



Al respecto de las personas que viven y expresan la diversidad sexual, éstas se
encuentran aun al margen de las Legislaciones Nacional y Estatal, pues la
perspectiva de género se ha incorporado casi de manera exclusiva para la
salvaguarda de los derechos de las mujeres y las nifias, lo que deviene en una
imposibilidad de disefar, estructurar, implementar y evaluar programas en pro de
su inclusion social plena. Este hecho, habla de la importancia que cobra la
superposicion de las normas heteropatriarcales y de la resistencia del Estado a
visibilizar las desigualdades historicas que permean en ambitos como la educacion,

el empleo y la justicia, y que legitiman la cultura del rechazo y la desaprobacion.

El Estado, mediante sus instituciones, tiene la responsabilidad de tomar en cuenta
gue las leyes y programas existentes en materia de género no pueden ser limitativos
a la atencién de mujeres y nifias, pues entonces, se estarian emitiendo criterios
basados en esencialismos, estereotipos y prejuicios y no en el impacto que cobra el
sistema sexo-género en las relaciones entre mujeres y hombres, con las

intersubjetividades que les representan.

En ello es que radica la relevancia de generar contenidos con perspectiva de género
que coadyuven de manera sustancial y permanente y mediante diferentes
estrategias, en los procesos de aprendizaje de las personas que conforman las
instituciones, particularmente de aquellas cuyos cargos son clave para la toma de

decisiones politicas.

De manera puntual, resulta pertinente enfatizar que el propdsito del proyecto de
intervencién en comento, es aportar un esquema estratégico (teérico-metodolbgico)
que motive a la sensibilizacion, concientizacion y toma de acciones con perspectiva
de género por parte del personal del servicio publico de la Secretaria General de
Gobierno del Estado de México, al tiempo de fortalecer sus capacidades para el
debido ejercicio institucional en los procesos de planeacion, presupuestacion,
programacion y evaluacion de todo proyecto interno, y que coadyuve en los
mecanismos de prevencion, atencion y sancion de todas las formas de desigualdad,
discriminacion y violencia en contra de las mujeres y de las personas de la

diversidad sexual que realizan actividades laborales dentro de esta Secretaria.
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Finalmente, el programa de capacitacion que plantea este Trabajo Terminal de
Grado, sera la base para el desarrollo de instrumentos, mecanismos y estrategias
que consoliden la perspectiva de género como la metodologia principal en la
elaboracion de normativas, protocolos, manuales de trabajo, entre otros
documentos rectores del quehacer administrativo de la SGGEM, es decir,
convirtiendo en una realidad la institucionalizacion y transversalidad de dicho

enfoque al interior de la misma.

2.3 Capacitaciéon como via de institucionalizacion y transversalidad de la

perspectiva de género en el quehacer administrativo

Como ha sido sefialado con anterioridad, para hacer posible que la perspectiva de
género llegue a un grado de transversalidad dentro de las organizaciones del sector
gubernamental, es necesario poner en foco que el personal que se encuentra
actualmente tanto en puestos operativos como de toma de decisiones, pocas veces
se encuentra capacitado en teméaticas de género y derechos humanos, lo que
derivaria en un enfoque de desarrollo institucional con enormes riesgos de construir
y/o fortalecer practicas y comportamientos individuales y colectivos tendientes a
perpetuar todo tipo de desigualdad, discriminacién y violencia, particularmente

aguellas que se ejercen en contra de las mujeres y de las personas LGBTTTIQA+.

Para generar un esquema de capacitacion con perspectiva de género para para el
personal del servicio publico, es necesario contar con diferentes enfoques y
comprender la importancia de la multidisciplinariedad para su disefio, esto, con el
objetivo de reunir las prioridades institucionales en una misma mirada,
encaminandolas hacia un mismo fin, el de promover, respetar, proteger y garantizar
los derechos humanos de las mujeres y de las personas LGBTTTIQA+ que se
desemperian laboralmente dentro de los espacios gubernamentales, presuponiendo

su derecho a una vida libre de violencia y discriminacion.

El Instituto Politécnico Nacional cuenta con su “Programa de Sensibilizacion,
Capacitacion y Formacion en Género”, impulsado por el Programa Institucional de
Gestion con Perspectiva de Género de esta casa de estudios, el cual tiene por

objetivo “contar con personal sensibilizado y especializado en la inclusion de la
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perspectiva de género en las areas, programas y proyectos prioritarios que
coordinen las dependencias, con el fin de garantizar su institucionalizacion”

(PSCyFG), con un enfoque académico y operativo.

De esta manera el IPN reconoce la relevancia que cobra la incorporacién de la
perspectiva de género en el quehacer no sélo educativo, sino también en todos los
procesos administrativos e institucionales, colocando como punta de lanza a la
capacitacion de todas las personas cuya participacion pueda resultar clave para el
alcance de la igualdad sustantiva y la construccion de espacios libres de violencia

contra las mujeres.

En el documento antes citado, elaborado por el IPN, plantea una Unica pero
compleja estrategia para el impulso y/o fortalecimiento de las capacidades del
personal de la instituciébn para la aplicacion de la perspectiva de género en su
quehacer, se trata de la “estrategia de multiplicacion”, misma que consta de la
réplica de la informacién aprendida durante el curso de “Sensibilizacién en Género”,
impartido por personal especializado del “Programa de Sensibilizacion,
Capacitacion y Formacion en Género” de la institucion. La estrategia cuenta con

una duracion de 25 horas (semipresencial) y se desarrolla en cinco etapas:

a) Seleccion de multiplicadores. Se selecciona a las personas clave para que la
informacion aprendida sea replicada con el resto del personal.

b) Formacion de multiplicadores. Mediante la oferta de programas académicos

presenciales, semipresenciales y en linea con valor curricular avalado por el IPN.

c) Acciones de multiplicacién. Consiste en replicar y/o difundir la informacién

aprendida.

d) Seguimiento de las acciones de multiplicacion. Entre otras cosas, permite
identificar necesidades que pueden ser atendidas en el futuro mediante ejercicios

de capacitacion.

e) Evaluacion del impacto de las acciones de multiplicacién.
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El Programa de sensibilizacion en género antes mencionado, cuenta con un amplio
temario, que va desde paternidades responsables, hasta disefio y evaluacion de
politicas publicas con perspectiva de género, mismo que se distribuye en diferentes
Talleres, dirigidos a distintos publicos, de acuerdo con su grado de participacion y

toma de decisiones al interior de la institucion.

Por otro lado, el Consejo Estatal de la Mujer y Bienestar Social, institucion de la
Administracion Publica Mexiquense, encargada de generar y dar seguimiento a las
politicas publicas centrales en materia de igualdad de género y erradicacion de la
violencia contra las mujeres, cuenta con su “Programa Anual de Capacitacion para

el Servicio Publico 2019”, mismo que tiene por objetivo:

Articular procesos de capacitacion para incluir la perspectiva de género en las
politicas publicas que contribuyan a la igualdad entre hombres y mujeres y el
ejercicio pleno de los derechos de las mujeres y nifias, mediante estrategias
gue permitan la planeacién y desarrollo de acciones que promuevan la igualdad
formal y sustantiva entre mujeres y hombres en la Administracion Publica
(CEMyBS, 2019: 5).

De este modo, se observa que el programa generado por el CEMyBS tiene un
enfoque netamente institucional para la Administracion Publica y esta orientado a
las personas que se desempefian laboralmente como servidoras publicas, razén por
la cual, sus tematicas y estrategias se encuentran enfocadas en generar un impacto,
tanto al interior (en las relaciones laborales y procesos organizacionales), como al

exterior (en el trabajo con la ciudadania) de las instituciones de la Entidad.

Este programa se compone de una “Ruta de Profesionalizacion” para servidoras y
servidores publicos de todos los niveles de gobierno, misma que consta de cuatro

fases:

1. Sensibilizacién. Para la identificacion de conceptos clave sobre teoria de género,

mediante conferencias y analisis filmicos.
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2. Capacitacion. Para la reflexion y concientizacion de las relaciones interpersonales
que deriven en la transformacion de conductas y actitudes en favor de la igualdad,

mediante la imparticion de talleres.

3. Formacion. Para la dotacion de conocimientos tedrico-metodol6gicos, mediante

la plataforma de capacitacién en linea, denominada “Dar Igual Dar”.

4. Profesionalizacion. Para el desarrollo de competencias de desempefio laboral
con perspectiva de género, mediante la imparticibn de cursos de diplomado

financiados con recursos federales (CEMyBS, 2019).

Asimismo, este programa, cuenta con seis estrategias con diferentes ejes tematicos

y con enfoques y objetivos complementarios, éstos son:
Estrategia 1: Curso basico de género
Estrategia 2: Programa de transversalidad para la igualdad de género y no
discriminacion.
Estrategia 3: Taller de derechos sexuales y reproductivos para la prevencion
del embarazo adolescente en los municipios.
Estrategiad: Capacitacion en linea plataforma: Dar Igual Dar.

Estrategia 5: Taller de participacion politica para las mujeres.

Estrategia 6: Taller sobre prevencion del delito de trata de personas y deteccion
de posibles victimas (CEMyBS, 2019: 2).

Como es posible observar, el programa de capacitacién del CEMyBS cuenta con un
complejo temario, que coadyuva en los procesos de aprendizaje de las y los
servidores publicos, tanto estatales como municipales, al tiempo de generar un
acercamiento a la poblacion civil con respecto a las problematicas de género en la
vida cotidiana, como lo son la violencia en el noviazgo, el embarazo adolescente y

las infecciones de transmision sexual.

En el caso de la Coordinacion Institucional de Equidad de Género de la Universidad
Auténoma del Estado de México, ésta cuenta con un “Catalogo de Capacitaciones

de Alerta de Género”, cuyo contenido se centra en la sensibilizacién vy
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profesionalizacion para el personal de la Administracion Puablica municipal y estatal,

con un enfoque académico y operativo.

Es menester mencionar la importancia que cobra el hecho de que los objetivos de
este catalogo estén centrados en la Alerta de Género en el Estado de México, pues,
entonces, puede deducirse que su fin Ultimo es capacitar a las y los servidores
publicos para la 6ptima implementacién de politicas publicas y acciones afirmativas
gue permitan prevenir, atender, sancionar y erradicar todas las formas de violencia
contra las mujeres y las nifias, sobre todo las que pueden considerarse extremas,
colocando en un segundo plano la construccion de estrategias de igualdad entre las
mujeres y los hombres, pues si bien, ambos temas coadyuvan conjuntamente, la
priorizacion de las necesidades de erradicar problematicas como la desaparicion,
violacién y homicidio de mujeres por razones de género, es clara en el modelo de

capacitacion de la UAEMéx.

Sus ejes tematicos abarcan, desde feminismos y masculinidades, hasta atencion
policial con perspectiva de género y en modalidades de capacitacion dirigida a
personal clave, de acuerdo con sus competencias, funciones, atribuciones y
objetivos organizacionales e institucionales, siendo todas, presenciales en formato
de conferencia o taller, con duracion desde 2 hasta 5 horas, dependiendo del logro

de los objetivos de las organizaciones e instituciones solicitantes.

Los tres modelos de capacitacidbn antes mencionados tienen como factor comudn
una linea clara de trabajo conformada por tres acepciones principales e ideales para
el trabajo de transversalidad de la perspectiva de género, estos son: la
sensibilizacion, la concientizacion y la toma de acciones ante situaciones de
desigualdad, discriminacién y violencia de género, a partir de la realidad cotidiana
sobre el desconocimiento, desinterés y, en ocasiones, falta de voluntad a nivel
personal e institucional para generar las transformaciones que demandan los

mandatos nacionales e internacionales en la materia.

Es importante también, tomar en cuenta que la inclusion del enfoque de género, al
tiempo de promover y respetar los derechos de las mujeres y de las personas

LGBTTTIQA+, también coloca a las organizaciones y las instituciones a la
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vanguardia en materia de desarrollo social, pues pone de manifiesto que ha decidido
dejar de reproducir patrones de conducta tradicionales que pueden resultar
excluyentes, represores y violentos, con gran potencial de generar entornos y
esquemas de trabajo conflictivos y restrictivos mas para unos grupos de personas

que para otros.

Es aqui donde pueden verse reflejadas las ventajas de los hombres con respecto a
las desventajas de las mujeres, analogia que nos muestra que, para que unos sean
privilegiados, otras deben ser sometidas de alguna forma, sintetizandose en aquella
relacion sujeto-objeto de la que por cientos de afios se ha valido el sistema social,
politico y econdmico global para funcionar en un estricto orden de poder masculino

sobre la subordinacion femenina.

La resistencia al cambio puede ser uno de los mas grandes problemas a los que un
proceso de sensibilizacion, capacitacion y formacién en género se enfrenta, en su
impetu por generar transformaciones estructurales sustanciales en favor de la
construccion de nuevos sistemas de desarrollo organizacional e institucional a partir
de la perspectiva de género, después de todo, la intencién fundamental estaria
basada en la abolicion de los privilegios de unos y la incursion de otras en posiciones

de mayor responsabilidad y toma de decision.

Tomando en consideracion los planteamientos metodolégicos y técnicos de los tres
programas de capacitacion en género de las instituciones abordadas en este
apartado 2.3, el capitulo quinto del presente Trabajo Terminal de Grado consistira
en la presentacion del “Programa de Capacitacion en Perspectiva de Género de la
Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia para Personal de
Servicio Publico de la Secretaria General de Gobierno del Estado de México”, como
una via para la institucionalizacion y la transversalidad de la perspectiva de género
en dicha Dependencia, a cargo de su Unidad de Género, al tiempo de dar

cumplimiento a la legislacion en la materia, misma que se expone a continuacion.

2.4 Argumento legislativo de la propuesta
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El presente Trabajo se encuentra respaldado por un cuerpo legislativo internacional,
nacional y estatal, mismo que establece normatividad vigente desde el enfoque de
género y que contribuye en la argumentacion juridica del disefio de acciones
institucionales para la prevencion, atencion, investigacion, sancion y erradicacion
de todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias, al tiempo de
garantizar una vida libre de discriminacion para un desarrollo 6ptimo y su inclusion

en condiciones de igualdad.

El Estado Mexicano como una de las acciones mas trascendentales en lo relativo a
prevencion, atencion, sancion y erradicacion de la violencia en razon de género, ha
firmado y ratificado distintos tratados y acuerdos en la materia, tales como la
Convencién para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW por sus siglas en inglés), la Convencion Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencion de Belém
Do Para) y la Declaracion y Plataforma de Accidn de Beijing, por mencionar algunas,
con lo cual, los tres poderes de la union (Ejecutivo, Legislativo y Judicial), de manera
transversal con los tres niveles de gobierno (Federal, Estatal y Municipal), se
encuentran obligados a cumplir en favor de la inclusion, la equidad, la igualdad y la
justicia, tomandolos como como instrumentos juridicos y de estructuracion
econdmica, social y politica de mas alto nivel (Ver Anexo 2: “Cuadro 1: Marco

normativo internacional”).

Por otro lado, la legislacion nacional est4 conformada por distintos instrumentos
alineados a las agendas internacionales, tratados y consensos en materia de
perspectiva de género. Leyes como la Ley Federal del Presupuesto y
Responsabilidad Hacendaria, en corresponsabilidad con la Ley General de Acceso
de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, tienen como finalidad garantizar que,
tanto los recursos financieros, humanos, técnicos y materiales, asi como el manejo
y control de los mismos, contribuyan en la construccién de entornos sociales de
igualdad, equidad y justicia de género, lo cual, tendria que derivar en una mayor
inclusion de las mujeres en los espacios laborales, la participacion igualitaria de los

hombres en las actividades domésticas y de cuidados y en la disminucion o
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erradicacion de la brecha salarial por motivos de género, sélo por mencionar
algunas consecuencias positivas (Ver Anexo 2: “Cuadro 2: Marco normativo

nacional”).

Solo cabe cuestionar en qué medida los resultados provistos por las leyes y los
programas destinados se han alcanzado, considerando que desde principios de los
afios 2000 se ha hecho una inversiébn econdmica, técnica e intelectual, que ha ido

acompafada de los movimientos de mujeres en México.

Dado el compromiso adquirido por el Estado Mexicano para la proteccion integral
de las mujeres, mediante la firma y ratificacion de los tratados y acuerdos
internacionales de los cuales se referia anteriormente, tanto la legislacion nacional
como la estatal en materia de igualdad de género, se encuentran circunscritas
conforme a dicho respaldo juridico global, adquiriendo una importancia
trascendental que garantiza (o deberia garantizar) a las mujeres una vida libre de
violencia y discriminacion en todos los ambitos sociales, entre estos instrumentos
juridicos estatales se encuentran la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia del Estado de México y la Ley de Planeacién el Estado de México y
Municipios, con las cuales, seria posible formular procesos de planeacion,
presupuestacion, programacion y evaluacion con perspectiva de género (Ver Anexo

2: “Cuadro 3: Marco normativo estatal”).

Entonces, si tanto la normativa nacional como la estatal se encuentran
estrechamente vinculadas con estandares internacionales del mas alto nivel, bajo
los enfoques de género y derechos humanos, ¢ por qué los actos de desigualdad,
discriminacion y violencia contra las mujeres continda siendo una de las principales

preocupaciones en las agendas de gobierno?

Posiblemente la respuesta se encuentre en la escasa voluntad politica, el
desinterés, el prejuicio y la poca comprension de las y los servidores publicos que
se encuentran en posiciones de toma decisiones sin tener suficientes conocimientos
tedricos, metodolégicos y practicos desde los ambitos académico, cientifico,

juridico y sociocultural en lo que respecta al reconocimiento de las diferentes
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modalidades, tipos y formas en que se manifiestan la desigualdad, la discriminacion

y la violencia en contra de las mujeres y las personas LGBTTTIQA+.

Resulta fundamental para este Trabajo Terminal de Grado reiterar que una de las
vias que posibilitan el alcance de la transversalidad de la perspectiva de género en
la administracion publica estatal es precisamente la capacitacion especializada en
materia de género por parte del personal del servicio publico, pues es crucial que
éste cuente con las habilidades, capacidades y destrezas que demandan sus
funciones y atribuciones para la legitimacion de una cultura institucional libre de

violencia de género, con bases de igualdad sustantiva.

En el caso particular de la Secretaria General de Gobierno, como espacio de
intervenciéon mediante el presente Trabajo, y del cual se hablara con mayor
profundidad en los capitulos cuarto y quinto del proyecto en comento, cuenta con
diferentes unidades administrativas y organismos auxiliares que son clave para el
impulso y el fortalecimiento de la transversalidad de la perspectiva de género, entre
los que se encuentran la Coordinacion Administrativa, la Coordinacion de
Planeacién, Igualdad de Género y Apoyo Técnico, la Coordinacién General de
Proteccion Civil, el Consejo Estatal de Poblacion y la Secretaria Ejecutiva del

Sistema Estatal de Proteccion Integral de Nifias, Nifios y Adolescentes.

Las funciones y atribuciones conferidas por ley a estas unidades y organismos, asi
como por normas Yy politicas gubernamentales vigentes en materia de género,
suscitan relaciones inherentes con el cumplimiento de la politica transversal de
género al interior de la Dependencia, hecho que demanda que el personal que se
desempefia laboralmente en estos espacios cuente con herramientas tedricas,
metodoldgicas y practicas que le permitan desarrollar su labor en estricto apego a
la perspectiva de género, con lo cual, se esperaria que eventualmente dicho

enfoque se considere transversalizado en los procesos internos de esta Secretaria.

Si bien el personal de la Secretaria General de Gobierno ha realizado diferentes
esfuerzos por responder a la politica transversal de género en sus procesos
institucionales, éstos permanecen débiles en esta transversalizacion, lo que ha

derivado en la inviabilidad y/o poco alcance de sus objetivos. Esto puede explicarse
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a partir de las escasas o nulas capacidades y conocimientos especializados sobre
temas centrales, tales como presupuestacion sensible al género, indicadores de

género, violencia sexual laboral, entre otros.

Con lo anteriormente planteado, se ha identificado que la falta de capacitacién del
personal del servicio publico de la Dependencia antes citada en materia de
perspectiva de género, reflejada en el escaso cumplimiento de la politica transversal
de dicho enfoque al interior de sus procesos administrativos, se debe
fundamentalmente a que no se cuenta con un instrumento de capacitacion integral
focalizado en las diferentes funciones y atribuciones de sus unidades

administrativas.

Si bien la Dependencia ha mostrado interés en asistir e incluso generar actividades
de capacitacion en género, la mayoria de las ocasiones éstas se concentran en
temas elementales, reiteradamente abordados o bien, impartidos por
capacitadoras/es también faltos de profesionalizacion y/o conocimientos
especializados que permitan al personal de la Secretaria incorporar lo aprendido

dentro de sus funciones.

Para finalizar, tanto el primer capitulo, como este segundo, representan para este
Trabajo Terminal de Grado un importante sustento teérico que fijara las bases de
las estrategias tedrico-metodoldgicas en las cuales se asentara el “Programa de
Capacitacion en Perspectiva de Género de la Unidad de Igualdad de Género y
Erradicacion de la Violencia para Personal de Servicio Publico de la Secretaria
General de Gobierno del Estado de México”, con el cual se busca favorecer la
incorporacion de la perspectiva de género al interior de la Dependencia, a partir de

la capacitacion de su personal en dicho enfoque.
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CAPITULO 3: Esquema del anélisis metodoldgico

Previo al disefio del Programa de Capacitacion de la Unidad de Igualdad de Género
y Erradicacion de la Violencia para Personal de Servicio Publico de la Secretaria
General de Gobierno del Estado de México, producto del Trabajo terminal de Grado,
y como garantia de que ésta se realice en estricta vinculaciéon con la realidad, se
llevd a cabo un diagndstico institucional con base en informacion interna de la
Dependencia, a fin de analizar el cumplimiento de la incorporacion de la perspectiva

de género en sus procesos.

Con el objetivo de indagar en las posibles razones en las cuales se argumenta la
falta de perspectiva de género en el quehacer de la institucién antes mencionada,
este proyecto de desarrollo social conté con una metodologia mixta, misma que,

segun Kathryn Pole:

[...] utiliza la recoleccién y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos en los
métodos que forman parte del estudio. Estos estudios poseen procedimientos
de recoleccién de datos cuantitativos y cualitativos (por ejemplo, una entrevista
y un test score) o métodos mixtos de investigacion (por ejemplo, una etnografia
y un experimento). Si bien la investigacion con metodologias mixtas se apoya
en la recoleccién y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos, con frecuencia
se llevan a cabo de forma paralela sin que haya una combinacién importante,
asi como las preguntas que plantean y las inferencias que realizan son muchas
veces cualitativas o cuantitativas en su naturaleza sin llegar a combinarse entre
si (Pole, 2009: 39).

Con respecto al enfoque cualitativo, fue posible obtener informacién concreta y que
permiti6 dar cuenta de los conocimientos (o la falta de ellos) por parte las y los
tomadores de decisiones de la SGGEM, asi como de la manera en que se podria
dar seguimiento desde los lineamientos institucionales a las diferentes

problematicas de género ocurridas al interior de dicha Dependencia.
El enfoque cualitativo, segun Roberto Hernandez, et al. es:

[...] una especie de parteaguas en el cual se incluye una variedad de

concepciones, visiones, técnicas y estudios no cuantitativos. [...] utiliza la
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recolecciéon de datos sin medicion numérica para descubrir o afinar preguntas

de investigacion en el proceso de interpretacion (Hernandez et al., 2006: 8).
Al respecto, Gloria Pérez menciona que la metodologia cualitativa consiste en:

[...] descripciones detalladas de situaciones, eventos, personas, interacciones
y comportamientos que son observables. Ademads, incorpora lo que los
participantes dicen, sus experiencias actitudes, creencias, pensamientos, y

reflexiones, tal y como son expresadas por ellos mismos (Pérez, 2001: 46).

En contraste, el enfoque cuantitativo abarca algunas caracteristicas relevantes,
tales como: su funcion para medir fenémenos, el uso de estadisticas, y su bondad
de ser precisa y probatoria, asi como su capacidad de analizar la realidad objetiva
(Hernandez et al., 2006).

Desde la perspectiva de Ero Del Canto y Alicia Silva, las formas de obtencién del

conocimiento mediante dicha metodologia contemplan los siguientes aspectos:

- La objetividad como Unica forma de conocimiento.

- Busqueda de un conocimiento que sea inatacable.

- Busqueda de la certeza.

- El conocimiento cientifico como sindnimo de descubrimiento de las relaciones

causales que existen y que configuran una realidad dada (Del Canto y Silva,

2013: 29).
Entonces, la importancia de utilizar una metodologia complementaria radicé en la
exhaustividad de la interpretacién con perspectiva de género a partir del cimulo de
informacion numérica-cuantitativa relevante con respecto a estadisticas sobre
desigualdades entre mujeres y hombres al interior de la SGGEM, a la par del analisis
de la documentacion que rige y regula los comportamientos y la construccion de

relaciones entre las y los servidores publicos de dicha Secretaria.

Dentro de la SGGEM existe un problema latente con respecto a la transversalidad
de la perspectiva de género en sus procesos, éste se expresa en la evidente falta
de dicho enfoque en el disefio e implementacion de lineamientos y normas internas
de comportamiento, mismas que se estipulan en documentos institucionales que

son ejecutados de manera exclusiva para el control de conflictos al interior de la
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Dependencia, pero que no manifiestan expresamente la busqueda de acciones de
fortalecimiento de la cultura institucional en pro de la igualdad, la no discriminacién

y la no violencia en razén de género entre el personal de servicio publico.

Es en razén de lo anterior que, para el diagndéstico, opté por una investigacion
combinada: exploratoria y descriptiva, a fin de estructurar y definir el problema de la
falta de perspectiva de género en la SGGEM, mismo que se ve reflejado en los
intentos fallidos por transversalizar dicho enfoque dentro de la documentacion

interna de la Dependencia.

La investigacion exploratoria, de acuerdo con Hernandez et al. (2006), es pertinente

realizarla cuando:

[...] el objetivo a examinar es un tema o problema de investigacion poco
estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado antes. Es
decir, cuando la revision de la literatura revel6 que tan sélo hay guias no
investigadas e ideas vagamente relacionadas con el problema de estudio, o
bien si deseamos indagar sobre temas y areas desde nuevas perspectivas
(Hernandez et al., 2006: 100 — 101).

También, tomar en cuenta que “es un primer conocimiento de los problemas o
condiciones del fenédmeno objeto de estudio. Se trata, por tanto de una investigacion
de caracter previo a la investigacion definitiva” (Lafuente, Carmen y Marin, Ainhoa,
2008: 9).

Por otro lado, la investigacion descriptiva, segun Hernandez et al.:

[...] pretende medir o recoger informacién de manera independiente o conjunta
sobre los conceptos o las variables a las que se refiere [...] Busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenébmeno que
se analice. Describe tendencias de un grupo o poblaciéon (Hernandez et al.,
2006: 102 — 103).

De la misma manera la investigacién descriptiva:

[...] la llevamos a cabo cuando queremos mostrar las caracteristicas de un

grupo, de un fenébmeno o de un sector, a través de la observacion y medicion
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de sus elementos. La informacion que nos proporciona un analisis descriptivo,
ademas de ser un fin en si mismo, la podemos utilizar como base de partida
para el desarrollo de una investigacion mas especifica (Lafuente, Carmen y
Marin, Ainhoa, 2008: 9-10).

Entonces, dado que no existe hasta el momento investigacion o diagnostico alguno
en materia de evaluacion de acciones internas con perspectiva de género en la
SGGEM, se llevé a cabo la seleccién de un documento que puede considerarse

clave para su posterior analisis e interpretacion cualitativa.

Posteriormente, la investigacion de tipo descriptivo se hizo evidente mediante el
rescate de las caracteristicas mas relevantes de los esquemas de trabajo de la
SGGEM, proyectados en la documentacion normativa al interior de dicha
Dependencia. Ello, contribuyo sustancialmente a deducir el compromiso, la voluntad
politica y el interés de las y los servidores publicos por generar cambios
comportamentales individuales y colectivos en favor del alcance de la igualdad

sustantiva y la no violencia en razén de género.

Se emplearon dos técnicas cualitativas para el diagndstico antes mencionado; la

observacion participante y el andlisis documental.

De acuerdo con Hernandez et al., la observacion en la induccion cualitativa tiene

distintos propdsitos:

a) explorar ambientes, contextos, subculturas y la mayoria de los aspectos de
la vida social; b) describir comunidades, contextos o ambientes; asimismo las
actividades que se desarrollan éstos, las personas que participan en tales
actividades y los significados de las mismas; c¢) comprender procesos,
vinculaciones entre personas y sus situaciones o circunstancias, los eventos
que suceden a través del tiempo, los patrones que se desarrollan, asi como los
contextos sociales y culturales en los cuales ocurren las experiencias humanas;
d) identificar problemas; y e) generar hipétesis para futuros estudios
(Hernandez et al., 2006: 588).

Los mismos autores proponen una serie de elementos a considerar durante un

proceso de observacion: ambiente fisico (entorno), ambiente social y humano
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(generado en el ambiente fisico), actividades (acciones) individuales y colectivas,
artefactos que utilizan los participantes y funciones que cubren, hechos relevantes
y retratos humanos de los participantes. Dichos elementos, pueden o no aplicarse
a todos los estudios cualitativos y convertirse en unidades de analisis (Hernandez
et al., 2006).

La persona observadora cualitativa, en ocasiones, vive o juega un rol determinado,
que varia de acuerdo con el contexto de estudio®, pudiendo no participar en lo

absoluto, participar parcialmente, o completamente (Herndndez et al., 2006).

Estas dos Ultimas modalidades de participacion, segun los autores antes
mencionados, son los mas deseables para hacer observacion cualitativa. La
observacion es una técnica imprescindible de la investigacion cualitativa,
independientemente de que se empleen otras, tales como la entrevista o el grupo
focal (Hernandez et al., 2006).

En este sentido, para efectos de este Trabajo Terminal de Grado, se incluyo la
observacion participante completa, como la primer técnica de investigacion, debido
a que la persona observadora se desempefia laboralmente en el espacio de estudio
(Secretaria General de Gobierno del Estado de México), lo que involucra la
interaccibn permanentemente con las personas que lo integran (personal del

servicio publico de la Dependencia).

Lo anterior, entonces, funcion6é como un marco de referencia, a partir del cual, se
analizo el vinculo entre las relaciones de género, los procesos institucionales y la
posible demanda de un programa de capacitacién en género, como una alternativa

de incorporacién de la perspectiva de género en la Dependencia antes citada.

Por su parte Maria Guerrero propone las caracteristicas basicas de la observacion

participante:

% Los roles que la persona observadora cualitativa puede fungir, de acuerdo con Hernandez et al. (2006) son los siguientes:
- No participacion: cuando, por ejemplo, la persona observa material audiovisual.

- Participacioén pasiva: la persona observadora esta presente pero no interactda con otras.

- Participacion moderada: la persona observadora participa sélo en algunas actividades.

- Participacion activa: la persona observadora participa en la mayoria de las actividades, pero sin ser parte completamente
de las y los participantes.

- Participacién completa: la persona observadora es una més de las y los participantes.
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Entre las caracteristicas basicas de la observacion participante, encontramos
gue el objeto de investigacion debe ser ajeno al investigador, la convivencia en
el sistema sometido a estudio, supone el pilar fundamental de la aplicacion del
método. El sentido de los comportamientos, actitudes, etcétera, han de ser
vistos desde la perspectiva de los miembros de la comunidad sometida a
observacién. El proceso de interaccién ha de basarse en preguntas abiertas,
flexibles y oportunas y debe haber una continua redefinicion de lo que es
problematico, basada en la observacion previa, en la informacion que se va
adquiriendo a través del trabajo de campo. Se trabaja en el contexto de un
disefio abierto. El observador podra hacer uso de uno o varios papeles en
relacion a los observados (2016: 6).

Entonces, la incorporacion de esta técnica de recoleccion de informacion, tiene el
potencial de aportar reflexiones desde dentro del sistema de estudio, que en este
caso, son los espacios de trabajo de la Secretaria General de Gobierno del Estado

de México.

Se analizaron asi, las relaciones entre las y los servidores publicos adscritos, los
reglamentos y documentacién interna a los que se sujeta su quehacer y la
participacion de las y los tomadores de decisiones en temas que tienen que ver con
la apertura a la inclusién, la equidad, la igualdad y la prevencion, atencion y sancién

de la violencia de género en el ambito laboral.

La segunda técnica de investigacion cualitativa empleada fue el analisis
documental, mediante el cual, fue posible observar lineamientos y normatividades
internas bajo los cuales se rige la SGGEM, al tiempo de deducir si se han realizado

esfuerzos para transversalizar la PEG en la institucion.

En este sentido, fue conveniente contar con documentos institucionales especificos,
en los cuales deberia encontrarse incorporada la perspectiva de género como una

de las bases fundamentales en su estructura y funcionamiento.

Al respecto, Maria Fabiola Ortega, et al., indican que el andlisis documental:
“consiste en la busqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos

secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en
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fuentes documentales: impresas, audiovisuales o electrénicas” (Ortega et al., 2015:
143).

El analisis documental hace uso de un proceso intelectual, mediante el cual es
posible rescatar algunas de las ideas mas representativas de un documento, a partir
de las cuales, se facilita el acceso al documento original (Maria Cruz, 2004).

Desde el enfoque de Tania Pefia y Johann Pirela (2007), el analisis documental:

comprende dos fases: una que consiste en la determinacion del significado
general del documento y la consiguiente transformacién de la informacion
contenida en él; y la otra que corresponde tanto a la descripcion formal o
exterior como a la elaboracion de estrategias y métodos de busqueda. El
analisis documental se caracteriza por ser dinAmico en el entendido que
permite representar el contenido de un documento en una forma distinta a la
original, generandose asi un nuevo documento. También por ser social, en
tanto que su finalidad es facilitar el servicio de informacién prestado a los

usuarios (Pefa, Tania y Pirela, Johann: 2007: 59)

El andlisis documental, incorpora al analisis de contenido como medio para el
estudio, estructuracion e interpretacion de los textos, lo cual “implica la identificacién
y representacion del contenido de los textos mediante dos técnicas fundamentales:
la indizacién y el resumen” (Cruz, 2004: 1) La primera pone de manifiesto la
conjuncién entre la lectura, la abstraccion, el andlisis y la sintesis de los textos, lo
cual supone aspectos especificos a considerar para el logro de un analisis

documental 6ptimo, estos son:

e Mensaje del documento o informacion que ofrece

¢ La forma que adopta o como presenta la informacién

e La estructura interna o sistema de relaciones semanticas

e Las aportaciones del documento respecto al corpus cientifico general (Cruz,

2004: 1).

La segunda, tiene como finalidad representar de forma breve, objetiva y precisa el
contenido de un documento, dando pie a la pertinencia y el interés por parte de la
persona que acceda al documento (Cruz, 2004).
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De esta manera, el analisis de los documentos clave de la Secretaria General de
Gobierno del Estado de México, sirvi6 como un parteaguas para la identificacién de
las estrategias que la institucion ha puesto en marcha para el proceso de
transversalidad de la perspectiva de género, asi como de los elementos centrales a
partir de los cuales se ha trabajado en la erradicacion de las desigualdades y
violencias en razon de género y la manera como se han estructurado en sus

politicas internas.

De acuerdo con Ortega, et al. (2015), el andlisis documental cuenta con los

siguientes elementos:

- Se basa en la busqueda de fuentes pertinentes respecto a un problema de
investigacion. Las fuentes pueden ser impresas y electronicas.
- Se da una lectura inicial a los documentos y se establecen las categorias de
analisis considerando el problema de investigacion.
- Los documentos se analizan a partir de categorias, que son los ejes claves
para abordar el problema.
- La informacion organizada se analiza criticamente respecto al problema de
investigacion.
- Se establecen posibles vacios en el conocimiento y se proponen acciones
para futuras investigaciones (Ortega et al., 2015: 143).
En este sentido, el analisis documental se llevé a cabo posterior a la recuperacion
de documentos institucionales de la SGGEM, tales como el Cédigo de Etica de los
Servidores Publicos del Estado de México, el Cédigo de Conducta de los Servidores
Publicos de la Secretaria General de Gobierno del Estado de México, la Politica de
Igualdad Laboral y No Discriminacion de la Secretaria General de Gobierno vy el
Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancién del Hostigamiento Sexual y Acoso

Sexual en el Estado de México.

Para la aplicacion del analisis documental, se tomaron en cuenta los siguientes

aspectos:
- Estructura de los documentos

- Objetivos prioritarios visibles en los documentos
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- Integracién de indicadores de género en los documentos
- Narrativas con lenguaje incluyente y no sexista en los documentos
- Priorizacién de las necesidades estratégicas de género en los documentos

A partir de los elementos antes expuestos, fueron determinadas las categorias
sobre las cuales se llevd a cabo el analisis de la documentacion institucional

correspondiente.

En lo relativo a los datos cuantitativos, el diagndostico también se encuentra basado
en el estudio de la situacion actual de la SGGEM en materia desigualdades y
discriminaciones de género, mediante la sistematizacion de la informacion
desagregada por sexo y analizada con perspectiva de género, lo cual se muestra
en el apartado niamero 4.1 de este documento. La informacién analizada parte de
registros administrativos de la Subdireccion de Administracion del Personal y

Modernizacién Administrativa de la Secretaria.

Esta informacion, contempla las diferencias en el acceso de las mujeres y los
hombres a puestos de alto rango, el tipo de actividades que realizan, asi como el

estatus que les otorga a unas y a otros su pertinencia a cada nivel jerarquico.

Finalmente, posterior a las conclusiones del analisis y la interpretacion de
resultados, proyectadas en el diagnostico, fue posible contar con un panorama
sobre las practicas de la Secretaria General de Gobierno del Estado de México, en
lo relativo al grado en que se han realizado o no esfuerzos por institucionalizar y
transversalizar la perspectiva de género en sus procesos internos, lo que se
presume, resultard en la viabilidad del Programa de Capacitacion de la Unidad de
Igualdad de Géneroy Erradicacion de la Violencia para Personal de Servicio Publico

de la Dependencia antes mencionada, como Trabajo Terminal de Grado.
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CAPITULO 4: Analisis e interpretacién de la informacion parala

implementacion del proyecto de intervencion: Diagnostico

Como fue citado en el capitulo anterior, el presente Trabajo Terminal de Grado

involucré tres técnicas de investigacion complementarias:

- Diagnastico institucional, a partir de informacién estadistica sobre la presencia de

las mujeres y los hombres en los diferentes niveles jerarquicos de la SGGEM.

- Observaciones de campo sobre las practicas comunes que pueden considerarse
clave (desde la perspectiva de género) al interior de la Dependencia y de las
funciones y necesidades de la Unida de Género como responsable del monitoreo

de dicho enfoque.
- Andlisis documental del Reglamento Interior de la Secretaria General de Gobierno.

A partir de los datos e informacion recabada mediante la aplicacion de dichos

meétodos, se presentan a continuacion los resultados de su analisis e interpretacion.
4.1 Diagnostico institucional de la Secretaria General de Gobierno

La SGGEM es una institucion de la Administraciéon Publica Estatal que, por
delegacion del Poder Ejecutivo, se encuentra encargada de conducir la politica
interior del Estado; las relaciones con los poderes, ayuntamientos y otras entidades,
asi como coordinar y supervisar el despacho de los asuntos encomendados a las

demas Secretarias.

Tiene por objetivo dirigir la politica interior del Estado de México, encomendada por
el Ejecutivo Estatal y fungir como responsable de la coordinacion y supervision de
acciones entre las dependencias del Poder Ejecutivo Estatal, a fin de que cada una
cumpla con los fines que le fueron conferidos, con estricto apego a los

ordenamientos establecidos.

La SGGEM esta conformada por diecisiete areas directivas, entre Coordinaciones,
Subsecretarias y otras areas relevantes, también se integra por dos Organos
Descentralizados, dos Organos Desconcentrados y dieciséis Organos Colegiados

Internos (Ver Anexo 3: “Sobre la conformacion y funciones de la Secretaria General
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de Gobierno del Estado de México”), que en conjunto suman un total de poblacién
institucional de 1,443; 892 hombres (61.81%) y 551 mujeres (38.18%), es decir,
existe una diferencia de 23.63% entre la presencia de hombres y mujeres dentro de
la institucion, siendo ellos quienes ocupan mas puestos en todos los niveles (Ver
Grafica 1). En otras palabras, la SGGEM cuenta con un indice de masculinidad de
161 hombres por cada 100 mujeres y un indice de feminidad de 61 mujeres por
cada 100 hombres (Ver Cuadro 2).

A continuacion se presenta la sistematizacion de la informacion mas relevante sobre

el personal de la SGGEM desagregada por sexo, a partir del nivel jerarquico.

Grafica 1: Personal de la SGGEM por nivel y sexo

86.27%
77.16%
57.78% 62.40%
42.21% 37.59%
22.83%
13.72%
Mandos superiores Mandos medios Cargos operativos  Enlace y apoyo técnico

=% HOMBRES % MUJERES

Fuente: Elaboracién propia con base en registros administrativos de la Subdireccion de Administraciéon del Personal y

Modernizacién Administrativa de la SGGEM.

Cuadro 2: indices de masculinidad y feminidad de la SGGEM por nivel jerarquico

[ndices de masculinidad y feminidad de mandos superiores
Indice de masculinidad de mandos superiores: 6.28 hombres por cada mujer.
Indice de feminidad de mandos superiores: 0.15 mujeres por cada hombre.

[ndices de masculinidad y feminidad de mandos medios
Indice de masculinidad de mandos medios: 3.37 hombres por cada mujer.
Indice de feminidad de mandos medios: 0.29 mujeres por cada hombre.

[ndices de masculinidad y feminidad del personal operativo:
Indice de masculinidad del personal operativo: 1.36 hombres por cada muijer.
Indice de feminidad del personal operativo: 0.73 mujeres por cada hombre.

[ndices de masculinidad y feminidad del personal de enlace y apoyo técnico
Indice de masculinidad del personal de enlace y apoyo técnico: 1.66 hombres por cada mujer.
Indice de feminidad del personal de enlace y apoyo técnico: 0.60 mujeres por cada hombre.

Fuente: Elaboracién propia con base en registros administrativos de la Subdireccién de Administracion del Personal y

Modernizaciéon Administrativa de la SGGEM.
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La informacion anterior hace constar las profundas brechas de desigualdad de
género suscitadas dentro de la Secretaria General de Gobierno del Estado de
México, mismas que se asientan en el escaso acceso de las servidoras publicas a
puestos de mayor jerarquia y prestigio (13.72%), comparado con el de los hombres
(86.27%).

En el caso de los Mandos Medios de la estructura de la SGGEM, estos de igual
manera son, en su mayoria, ocupados por hombres (77.16%), hecho que demuestra
que las mujeres también en este nivel tienen menores oportunidades de colocarse

en esas posiciones (22.83%).

Con respecto a los cargos operativos de la SGGEM, 57.78% es ocupado por
hombres y 42.21% por mujeres. En este caso, la diferencia no es tan significativa,
no obstante, tampoco refleja la igualdad de ingreso de las mujeres al ambito laboral

en la institucion.

Finalmente, en lo referente al personal de enlace y apoyo técnico de la SGGEM, los
hombres siguen posicionandose en la mayoria con 62.40% de puestos ocupados,

mientras que las mujeres en menor grado con 37.59%.

Es posible observar que existe una mayor cantidad de hombres dentro de la
institucién, sobre todo en cargos de mayor responsabilidad y toma de decisiones,
como es el caso del personal que se encuentra en Mandos Superiores y Mandos
Medios. Esta informacion da cuenta de las profundas desigualdades en el acceso
de las mujeres a cargos de mayor jerarquia, y/o de la predileccién por que sean
hombres quienes los ostenten, accion con la cual, se deduce que podrian estarse
ejecutando criterios basados en la jerarquia de género, en lugar de anteponer las
capacidades y habilidades para la ocupacién de este tipo de puestos, ademas de
una resistencia a contar con igualdad numérica de mujeres y hombres en los cargos

antes mencionados.

Los estereotipos de género entonces, contindan siendo un referente en la toma de
decisiones administrativas e institucionales al interior de la Dependencia, lo que
podria generar, entre otras repercusiones, una distribucién inequitativa de los

recursos econémicos, técnicos y materiales para las mujeres y los hombres,
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realizacion de documentacion interna sin perspectiva de género (protocolos,
reglamentos, manuales, etc.), legitimacion de una cultura institucional con bases de
desigualdad y discriminacion, una percepcion de inferioridad por parte de las
mujeres cuyas capacidades y habilidades se asemejan a las de sus comparfieros
varones gue, a diferencia de ellas, si han contado con las condiciones estructurales

de acceder a puestos de mayor jerarquia y responsabilidad.

Se hace visible, en este sentido, la falta de institucionalizacién y transversalidad de
la perspectiva de género en la SGGEM, en este caso, tomando en cuenta los
procesos de seleccion y contratacion del personal, pues ello podria representar el
principal obstaculo en la incorporacion de principios de paridad, lo que deviene en
la contradiccion a la Politica de Igualdad Laboral y No Discriminacion a la que las
areas staff de esta Dependencia estan sujetas, acorde con su certificacion en la
Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion,
siendo éstas la Coordinacion Administrativa, la Coordinacion de Planeacion,

Igualdad de Género y Apoyo Técnico y el Organo Interno de Control.

Cabe destacar que, de manera habitual, en el contexto del servicio publico, no sélo
el tipo de puesto varia de acuerdo al sexo de cada persona, sino también, la
asignacion de las actividades y el uso y distribucién de los espacios de trabajo. A
manera de ejemplo, el personal de mensajeria y de transporte (choferes) son en su

mayoria hombres, mientras que el personal secretarial y de recepcion, son mujeres.

De esta manera, se ha considerado la necesidad de sustituir las politicas ciegas al
género en los procesos administrativos que tienen que ver con la regulacion del
personal, por politicas con perspectiva de género, que contribuyan a generar
espacios de desarrollo personal, profesional y laboral de mujeres y hombres, a partir
de la incorporacion de criterios de igualdad, equidad y paridad de género, que sélo

seran posibles capacitando a las servidoras y servidores publicos.

Es posible entonces, poner en foco la apremiante necesidad de contar con un
esquema de capacitacibn en perspectiva de género, que permita a las y los
tomadores de decisiones de la SGGEM, desarrollar proyectos internos, reglamentos
y politicas desde este enfoque, que deriven en la eventual adopcion de criterios de
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igualdad sustantiva que se vean reflejados en una mayor incorporacion de mujeres

en sus planillas de personal, asi como mas mujeres en puestos de mayor jerarquia.

4.2 Observaciones de campo de la Unidad de Igualdad de Geénero y

Erradicacion de la Violencia de la Secretaria General de Gobierno

Como se sefiald en el capitulo segundo de este proyecto de intervencion, las
Unidades de Género, incluyendo la perteneciente a la Secretaria General de
Gobierno del Estado de México, surgieron, a partir del Decreto numero 309 del
Gobernador Constitucional del Estado de México, Alfredo Del Mazo Maza, suscrito
dentro del Periddico Oficial del dia 10 de mayo del afio 2018, en el cual, se
manifiestan las reformas a las tres Leyes Estatales que marcan la creacion de
dichas Unidades, como 6rganos internos para la transversalidad de la perspectiva
de género en cada una de las Dependencias del Poder Ejecutivo, en los 125
municipios, asi como en sus similares en los Poderes Legislativo y Judicial, siendo
estas Leyes: la Ley Organica de la Administracion Publica del Estado de México,
Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia del Estado de México
y la Ley de Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Estado
de México, (Ver Anexo 3: “Sobre los instrumentos internacionales, leyes y normas

en materia de género en el Estado de México”).

La Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia de la Secretaria
General de Gobierno (denominacion de origen de estos organismos en la mayoria
de las Dependencias Estatales), comenzd a operar de manera oficial, acorde con
las funciones y atribuciones establecidas en los instrumentos juridicos antes
sefalados, a partir del dia 14 de agosto del afio 2018, con la participacién de cuatro
personas: Titular y tres responsables de area (Género, Cultura Institucional y

Prevencion y Atencion de la Violencia Laboral).

El Modelo para la creacion y operacion de las Unidades de Igualdad de Género y
Erradicacion de la Violencia (2018), generado por el Consejo Estatal de la Mujer y
Bienestar Social (CEMyBS), establece que tanto la persona Titular como las/los
responsables de area, deben contar con conocimientos especializados en género y

derechos humanos, mismos que resultan fundamentales para el impulso de
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acciones institucionales internas y politicas publicas a partir de las funciones de
cada una de las Dependencias de Gobierno. No obstante, la mayoria de estos
organos fueron creados de manera casi emergente y conformados por personas sin

conocimientos basicos en la materia.

Por ello, el CEMyBS, como organismo encargado del impulso a las Unidades de
Género en la Entidad, tomé como una via alterna de capacitacion de emergencia la
imparticion del Diplomado en “Disefo y Aplicacion de Politicas Publicas con
Perspectiva de Género”, en colaboracion académica con la Coordinacion
Institucional de Equidad de Género de la Universidad Autbnoma del Estado de
México. Siendo este Diplomado la accién que materializ6 el cumplimiento de la
“‘Meta 278.MT 15_ 07_MI Capacitar en el disefio y aplicacién de Politicas Publicas
con Perspectiva de Género para el personal de la Administracion Publica Estatal
que presta sus servicios en las Unidades de Género”, correspondiente al Programa
de Fortalecimiento a la Transversalidad de la Perspectiva de Género, operado a

nivel estatal por el organismo antes mencionado.

Lo anterior representa en si mismo, una accion que, si bien, no contravino a los
objetivos e intereses de las Unidades de Género, tampoco contribuyé de manera
sustancial en la formacion especializada de sus integrantes, ya que los contenidos
tedrico-metodoldgicos (aunque no su imparticion) en efecto, se encontraron
enfocados en un cien por ciento en la construccion de politicas publicas desde la
perspectiva de género, descartando aquellos centrados en la institucionalizacion y
la transversalidad del enfoque a partir de acciones internas encaminadas, entre
otros aspectos, a la eliminacion de las brechas salariales y de ocupacién de puestos,
la eliminacién de la violencia de género en el @mbito laboral y la legitimacion de una

cultura institucional con principios de igualdad, equidad y justicia de género.

En otras palabras, las Unidades de Género en la Administracion Publica Estatal
comenzaron con personal falto de conocimientos en género, mismos que tampoco
fueron proveidos por el Gobierno del Estado, y menos aun, existié un programa de
capacitaciéon continua, sistema de evaluacién periddica o una minima exigencia en

los procesos de seleccion del personal que conformaria tan importantes érganos,
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de modo que representd (y representa) un reto monumental para las instituciones
que conforman a la actual Administracion (2017-2023), cuestionando asi mismo, su
compromiso, capacidad e interés genuino en construir, fortalecer y replicar
mecanismos que coadyuven en la institucionalizacion y la transversalidad de la

perspectiva de género al interior de sus esquemas y espacios de trabajo.

Particularmente, en el caso de la Unidad de Género de la Secretaria General de
Gobierno del Estado de México, la Titular, quien suscribe el presente Trabajo
Terminal de Grado, posee estudios previos en el tema, pues es Especialista en
Género, Violencia y Politicas Publicas, no obstante, las tres personas responsables
de area comenzaron a trabajar sin conocimientos especializados, pero tampoco
contaban con un nivel de sensibilizacién y comprension del tema, que se consideran

basicos para el trabajo en género.

Empero, si bien las y los integrantes de la Unidad de Género de la SGGEM
ingresaron a dicha area sin tener conocimientos bdasicos y mucho menos
especializados en perspectiva de género, si cuentan con capacitacion continua para
obtenerlos de manera eventual, mediante talleres, conferencias y cursos

presenciales y linea.

Asimismo, resulta fundamental sefialar que, el hecho de que el personal de la
Unidad de Género no cuente con los conocimientos, capacidades y habilidades
requeridos, no los exime de la responsabilidad que establece el Modelo para la
creacion y operacion de las Unidades de Igualdad de Género y Erradicacion de la
Violencia, que consiste en promover, impartir y/o gestionar actividades de
sensibilizacién y capacitacién en la materia para las y los servidoras publicos de la
Dependencia, lo que deriva directamente en la necesidad de generar vinculos
interinstitucionales con otros organismos e instituciones cuyas competencias,
incluyan la capacitacion para la prevencion, atencion y sancion de la violencia, asi
como el impulso de estrategias de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres. Al
respecto, en el capitulo quinto de este proyecto se realizard un abordaje sobre las

instituciones estatales que proporcionan servicio de capacitacion.
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Una de las funciones principales de la Unidad de Género de la SGGEM es la
elaboracion de diagnosticos internos para la deteccion de necesidades practicas de
las mujeres y necesidades estratégicas de género, primordialmente de aquellas que
tienen que ver con casos de violencia laboral en razén de género, conciliacion entre
la vida personal, familiar y laboral del personal, e igualdad de trato y oportunidades

entre las y los servidores publicos adscritos a la Dependencia.

Sin embargo, actuar en consecuencia, demanda que el personal de la Unidad en
comento cuente con todos los conocimientos tedricos, metodoldgicos y practicos
para el desempefio de sus funciones, mismas que tienen como principal objetivo la
capacitacion del personal del servicio publico de la SGGEM, que derive en la
concrecion de mejoras administrativas, organizacionales e institucionales para el
alcance de la institucionalizacion y eventual transversalidad de la perspectiva de

género en la Dependencia.

Asimismo, con el propésito de facilitar la incorporacién y el monitoreo del enfoque
de género dentro de la Dependencia, la Unidad de Género, de manera inmediata a
su conformacion en agosto de 2018, solicitdé a cada Unidad Administrativa una
persona que fungiera como enlace y replicadora de la implementaciéon de las
acciones correspondientes, sin embargo, las y los servidores publicos asignados
fueron y permanecen siendo operativos, es decir, sin capacidad de generar cambios
sustanciales, debido a que no ostentan una posicion de responsabilidad o relevancia

jerarquica en la estructura organica.

Otro de los problemas que enfrenta actualmente la Unidad de Género de la SGGEM
es la falta de presupuesto propio o disponible, pues, al no encontrarse dentro de la
estructura organica de la Dependencia, su nulo acceso a recursos econémicos,
técnicos, materiales y humanos (éstos Ultimos especializados en el tema),
representa un obstaculo para el desarrollo de sus funciones, primordialmente de
aguella orientada a brindar capacitacion en género al resto del personal de la

Dependencia, como una accion en cascada.

No obstante, y, como si fuera este problema un circulo vicioso, se ha identificado

gue el motivo por el cual el presupuesto de la SGGEM no esta transversalizado por
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la perspectiva de género es justamente porque el personal de la Coordinacion
Administrativa no cuenta con los conocimientos necesarios en materia de género
para llevarlo a cabo, dicha aseveracion, con base en el hecho de que nunca se ha
contado en la Dependencia con un programa de capacitacion especializado en
género que les permita adquirir el criterio, las habilidades y aptitudes requeridas
para llevar a cabo dicha accién, aunado a que el personal encargado de ello, no

cuenta con estudios en la materia.

De la misma manera, las y los tomadores de decisiones de la Coordinacion de
Planeacion, Igualdad de Género y Apoyo Técnico, a la cual responde la Unidad de
Género de esta Secretaria (Ver imagen 1: Organigrama de la Secretaria General de
Gobierno e imagen 2: Organigrama de la Coordinacion de Planeacion, Igualdad de
Género y Apoyo Técnico de la Secretaria General de Gobierno), como Unidad
Administrativa encargada de la planeacién y la programacién de las metas anuales
de la Dependencia, se encuentra falta de este enfoque, lo que denota una
incapacidad importante para visibilizar y detectar necesidades estratégicas de
género al interior de la Dependencia, al tiempo de que obstaculiza la

implementacion de medidas para su atencion.
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Imagen 1: Organigrama de la Secretaria General de Gobierno
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Imagen 2: Organigrama de la Coordinaciéon de Planeacion, Igualdad de Género y Apoyo
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Esta Unidad de Género, al encontrarse sujeta a una Dependencia dedicada al
control de la politica interior del Gobierno del Estado de México, ademas de presidir
el Sistema Estatal para la Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y
Hombres y para Prevenir, Atender, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres, tiene una responsabilidad mayor, debido a que podria ser considerada un
modelo a seguir para otras Dependencias, hecho que le demanda contar con
Unidades Administrativas con capacidades y habilidades desarrolladas desde el

enfoque de género que puedan ser proyectadas en el ejercicio de sus funciones.

Cabe reiterar que, dado que las funciones y atribuciones de la Unidad de Género
son de caracter meramente interno, es decir, se encuentran orientadas a generar
acciones en favor de la prevencién y atencion de la violencia laboral en razéon de
género, asi como de generar estrategias de impulso de la igualdad sustantiva, este
organo funge como el pilar sobre el que descansa la obligatoriedad de monitorear
la incorporaciéon de la perspectiva de género en los procesos administrativos,
organizacionales e institucionales que tienen que ver principalmente con la
planeacién, presupuestacion, programacion y evaluacion, en este sentido, se
requiere un compromiso genuino por parte de las y los tomadores de decisiones de
toda la SGGEM, para trabajar de acuerdo con sus funciones y atribuciones.

En este tenor, es menester sefialar que se ha identificado una resistencia notable
por parte del personal del servicio publico clave para generar transformaciones
sustanciales al interior de la SGGEM, ya que Unicamente acceden a asignar al
personal operativo a las conferencias, talleres y cursos en temas de género y
derechos humanos, organizados, en su mayoria, por la Unidad de Género o por el
Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacion, pero no muestran disposicion
suficiente para asistir y/o para transformar sus practicas laborales, relacion es
interpersonales, esquemas de trabajo, documentacion y reglamentacion interna,
gue den pie a la adopcién y legitimacion de una cultura institucional con enfoque de

género.

Otra de las resistencias mas evidentes de la adopcion del enfoque de género en la

Dependencia se hace presente en la poca disposicion de algunas/os Enlaces
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Administrativas/os, quienes, en ocasiones, evitan llevar a cabo acciones de difusion
de material informativo, particularmente en lo relativo a las medidas de conciliacion
entre la vida familiar, personal y laboral, pues consideran que el personal suele

abusar de las licencias y permisos para atender asuntos de esta indole.

Lo anterior es una muestra de que existen violaciones a los derechos laborales del
personal del servicio publico de la Dependencia a partir de una toma de decisiones
basada en la falta de sensibilizacion, voluntad politica y conocimientos teéricos y
practicos acerca de la obligatoriedad de las personas que se encuentran en puestos

de mayor jerarquia de promover, respetar y garantizar dichos derechos.

Por ello, la incorporacion de un instrumento de capacitacidn en perspectiva de
género, asi como la participaciébn del personal tomador de decisiones para
implementarlo de manera obligatoria, cobra vital relevancia, pues de esta manera,
los conocimientos, habilidades y aptitudes aprendidos, serian eventualmente
aplicados, generando mejoras sustanciales en el ejercicio de sus funciones y
atribuciones en favor de una cultura institucional de igualdad y no violencia al interior

de la Dependencia.

Asimismo, algunas Unidades Administrativas cuestionan constantemente las
decisiones de la Unidad de Género, cayendo en falta a las solicitudes de resultados
en pro de la promocién de estrategias de igualdad y no violencia, primordialmente
en la entrega de informes de acciones relevantes en cumplimiento de los Programas

Estatales operados por la unidad antes citada.

Importante mencionar que el Comité de Etica de la Dependencia esta conformado
en su totalidad por servidoras y servidores publicos que carecen completamente de
conocimientos en perspectiva de género y derechos humanos, lo que ha impactado
en un quehacer totalmente falto de criterios encaminados a la identificacion de
situaciones de violencia laboral con connotaciones sexuales, asi como la
interpretacion de las normas orientadas a la proteccién de las personas victimas y
sancion a las personas agresoras. Este mismo problema podria obstaculizar la

decision de las personas victimas de violencia sexual laboral, de realizar una
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delacion ante el Organo Colegiado antes mencionado, pues la credibilidad del

mismo estaria siendo gravemente cuestionada.

De la misma manera, el Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacion,
particularmente su Secretaria Técnica, no cuenta con conocimientos especializados
en género, y no realiza un monitoreo de la Politica Interna en la materia para conocer

casos de discriminacion o violencia laboral.

Es menester mencionar que, al no estar conformado por servidoras y servidores
publicos con conocimientos en materia de género y derechos humanos, el Comité
de Etica no cuenta con condiciones Optimas para entregar elementos suficientes
qgue acrediten la comision de comportamientos violentos al interior de la
Dependencia, lo que implica que el Organo Interno de Control, instancia interna con
capacidad de emitir sanciones administrativas, se encuentre imposibilitado para
desempeiniar dicha funcion en represalia al ejercicio de las diferentes formas en que

se manifiesta la violencia laboral en razén de género.

Derivado de lo anterior, es posible determinar que no sélo resulta primordial brindar
cursos permanentes de sensibilizacion al personal de todos los niveles jerarquicos
de la Institucion, sino también, de capacitacion y formacion en género y derechos
humanos, que le permitan, particularmente al personal tomador de decisiones,
contar con las herramientas tedricas, metodoloégicas y practicas para la
resignificacion de su labor como servicio publico, pero sobre todo, como agentes
del Estado, a partir de la construccién y/o fortalecimiento de estrategias de mejora
de sus funciones en pro del alcance de la eliminacién de las desigualdades,

discriminaciones y violencias contra las mujeres en la SGGEM.

Importante tener en cuenta, que el personal del servicio publico que conforma la
Unidad de Género de la SGGEM seria uno de los primeros grupos en ser
capacitados, debido a su inherente responsabilidad como unidad encargada de los
procesos de sensibilizacion y capacitacion de la totalidad de la poblacién de la

Dependencia.
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La falta de sensibilidad, interés, compromiso y, especialmente de capacidades y
habilidades en materia de perspectiva de género, ha derivado en un notablemente
poco y muy lento avance, hecho que, de continuar, estaria incurriendo en un
importante incumplimiento y omision legislativa para el alcance de la no violencia 'y

la desigualdad en los espacios y esquemas de trabajo de la SGGEM.

Es aqui donde radica la importancia de generar un programa de capacitacion en
perspectiva de género que tome en cuenta no solo los procesos de sensibilizacion
y concientizacion del personal desde el escenario mas humano, sino, y mas
importante adn, de formacién en género, que permita atravesar el quehacer
administrativo de la SGGEM, a partir de sus mecanismos de trabajo, es decir, que
las funciones y atribuciones de cada Unidad Administrativa, asi como las relaciones
interpersonales de las y los servidores publicos que las integran, se encuentren
orientados al alcance de la igualdad de género y la no violencia al interior de sus

espacios de trabajo.
4.3 Sobre los Organismos Auxiliares de la Secretaria General de Gobierno

La Secretaria General de Gobierno del Estado de México cuenta con cuatro
Organismos Auxiliares, cuyas funciones y estructura los clasifican en Organos
Desconcentrados; que son la Secretaria Ejecutiva del Sistema de Proteccion
Integral de Nifias, Nifios y Adolescentes del Estado de México y el Consejo Estatal
de Poblacién, y Organismos Descentralizados; que son el Instituto Mexiquense de

la Pirotecnia y la Procuraduria del Colono del Estado de México.

Estos Organismos, de acuerdo con el Decreto nimero 309 del Gobernador
Constitucional del Estado de México, Alfredo Del Mazo Maza, publicado en el
Periodico Oficial del Estado de México el dia 10 de mayo de 2018, deben contar con
una Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia, que deberian
funcionar de la misma manera y con los mismos fines que las Unidades de las

Dependencias del Poder Ejecutivo Estatal.

Cada uno de los Organismos Auxiliares (Organos Desconcentrados y Organismos

Descentralizados) dio inicio a la instalacion de sus propias Unidades de Género
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durante los primeros meses el afio 2019, sin embargo, su integracioén en estructura
organica involucro la modificacion de Direcciones, Subdirecciones o Departamentos
que ya se encontraban conformados, afiadiendo Unicamente funciones destinadas
a la sensibilizacion, prevencién y atencion de la violencia laboral en razén de género

y al impulso de acciones internas para la igualdad entre mujeres y hombres.

Al tener estos Organismos sus propias Unidades de Género, se encuentran
mayormente obligados que el resto de las Unidades Administrativas de la estructura
organica de la Dependencia, a dar cumplimiento a los compromisos que los
instrumentos juridicos estatales en la materia les confieren, especialmente en lo
relativo a la implementacion de los Programas Estatales (Programa de Cultura
Institucional para la Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres,
Programa Integral para la Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y
Hombres y para Prevenir, Atender, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres del Estado de México y Mecanismo de las Medidas de Seguridad,
Prevencion y Justicia para Atender y Erradicar la Violencia contra las Nifas,

Adolescentes y Mujeres).

Debido a que, al igual que la Unidad de Género de la Dependencia, las Unidades
de Género creadas al interior de los Organismos Auxiliares también se encuentran
encaminadas a la implementacion de estrategias de igualdad sustantiva y de
prevencion de la violencia contra las mujeres en sus espacios de trabajo, es posible
aseverar que el personal que integra dichas Unidades requiere capacitarse y
profesionalizarse en materia de género y derechos humanos, a fin de adquirir
conocimientos tedéricos, metodoldgicos y practicos que les permitan desempeniar
sus funciones en estricto apego a los criterios de igualdad, equidad y justicia de

género.

Ahora bien, aunque cada uno de los Organismos Auxiliares de la SGGEM cuente
con una Unidad de Género (o similar), la Unidad de Igualdad de Género y
Erradicacion de la Violencia de la Dependencia continda siendo responsable de la
implementacion de estrategias de capacitacién y sensibilizacién del personal que

las integra, ya sea sirviendo como facilitadora/tallerista/capacitadora, o bien, como
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responsable de la gestion de las actividades de capacitacion mediante la vinculacion
interinstitucional con otras Dependencias del Poder Ejecutivo Estatal,
Organizaciones de la Sociedad Civil e Instituciones Autonomas, como son el
Consejo Estatal de la Mujer y Bienestar Social, la Comision de Derechos Humanos

del Estado de México, la Universidad Autbnoma del Estado de México, entre otras.
4.4 Sobre el Reglamento Interior de la Secretaria General de Gobierno

El Reglamento Interior de la Secretaria General de Gobierno, publicado en el
Periodico Oficial del Gobierno del Estado de México, de fecha 30 de diciembre de
2019, esuno de los ejes rectores para la construccién de politicas internas de dicha
Dependencia, esta conformado por un conjunto de normas para el desarrollo y
correcto funcionamiento de la misma. Cada estatuto esta orientado al cumplimiento
de los objetivos institucionales de cada una de las Unidades Administrativas y
Organismos Auxiliares que forman parte de esta Secretaria, bajo un estricto apego

al marco legal y ético estipulado dentro de la Administracion Publica Estatal.

En este Reglamento, que se encuentra disponible para conocimiento del publico en
general dentro de la péagina institucional de la Secretaria General de Gobierno

(https://sgg.edomex.gob.mx/), puede considerarse como un instrumento normativo

clave para la institucionalizacion de la perspectiva de género al interior de dicha
Dependencia, debido a que constriie de manera expresa al personal del servicio
publico adscrito, a dar cabal cumplimiento a sus funciones y atribuciones en
beneficio del desarrollo integral no sélo de la SGG, sino también, y mas importante

aun, del Gobierno del Estado de México.

El Reglamento Interior de la Secretaria General de Gobierno se compone de tres

apartados:
- Considerandos
- Siete capitulos

- Articulos transitorios (Ver Anexo 4: “Sobre los contenidos del Reglamento Interior
de la Secretaria General de Gobierno”).
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A continuacion, se presenta un breve analisis sobre los aspectos mas relevantes

contenidos en los apartados antes citados.

4.4.1 Considerandos del Reglamento Interior de la Secretaria General de

Gobierno

Uno de los puntos mas relevantes, de acuerdo con los intereses del presente
proyecto, es el primer considerando, que menciona que para el logro de la
efectividad de la gobernabilidad, ésta debe encontrarse apegada al derecho y a la
democracia, lo que demanda que las instituciones estatales cuenten con

capacidades y recursos para el correcto desempefio de sus funciones.

En este sentido, se pone de manifiesto que la Dependencia en comento, se
encuentra en el entendido de que el personal debe encontrarse capacitado para las
funciones especificas que demandan sus areas de trabajo, y, tomando en cuenta
que la perspectiva de género es una politica transversal en el Gobierno del Estado
de México, las y los servidores publicos de la SGGEM deberian, por reglamento,
estar capacitados en la materia.

También, destaca otro de los considerandos, en el que se hace mencion de la
creacion de las Unidades de Igualdad de Género y Erradicacién de la Violencia
(Decreto 309, publicado en el Periddico Oficial del Estado de México de fecha 10 de
mayo de 2018) a partir de la reforma a la Ley Organica de la Administracion Publica
del Estado de México, la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
del Estado de México y la Ley de Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres
y Hombres del Estado de México.

Al ser enunciada la creacién de las Unidades de Género dentro de este Reglamento
Interior, se pone en foco que la Unidad que corresponde a esta Dependencia, se
considera trascendental para el desarrollo de proyectos de accion interna en materia
de igualdad sustantiva y de prevencién de la violencia de género, pues su funcién
central, como se ha mencionado en apartados anteriores, es el impulso de

estrategias de transversalidad de la perspectiva de género al interior de la SGGEM
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y que, para efectos del presente proyecto de intervencion, es la capacitacion en

género una via para su cumplimiento.

4.4.2 Capitulos y articulos (de interés) del Reglamento Interior de la Secretaria

General de Gobierno

El articulo 7°, fraccion XXIV, ubicado en el capitulo Il de este Reglamento menciona,
como una de las atribuciones del Secretario General de Gobierno, la aprobacion del
presupuesto anual de ingresos y egresos de la Dependencia, asi como la validacion

de los que corresponden a sus Organismos Auxiliares.

Lo anterior, resulta sumamente relevante, tomando en cuenta la necesidad de
contar con presupuestos transversalizados por la perspectiva de género, como una
accion primaria para el alcance de la igualdad sustantiva y la prevencion de la
violencia al interior de la Dependencia y sus Organismos Auxiliares, mediante la
asignacion y ejercicio de recursos financieros para dichos fines. Para ello, el
personal operativo y tomador de decisiones responsable de tal accion debe contar
con conocimientos tedricos, metodoldgicos y técnicos en materia de género, que
deberan materializarse en la incorporacion de dicho enfoque en los procesos

presupuestales de la SGGEM

Por su parte, el capitulo IV, dentro de su articulo 32°, expone las atribuciones de la
Coordinacion de Planeacion, Igualdad de Género y Apoyo Técnico. Particularmente,
su fraccién V, manifiesta la importancia de generar las acciones necesarias que dan
cumplimiento a las dos disposiciones mas importantes en materia de género en la
Entidad: la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia del Estado
de México y la Ley de Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres

del Estado de México, ademas de otros instrumentos relacionados.

La importancia de este articulo, radica en que se ratifica expresamente la
responsabilidad de la Secretaria General de Gobierno, mediante la Coordinacion
antes sefialada, de generar, desde el marco de sus atribuciones, las acciones
necesarias para la prevencion, atencion y sancion de todas las formas de

desigualdad, discriminacion y violencia dentro de sus espacios de trabajo.
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Ahora bien, tomando en cuenta que la Unidad de Igualdad de Género y
Erradicacion de la Violencia pertenece a esta Coordinacion, toda responsabilidad y
atribucién vinculada con el impulso de acciones orientadas a transversalizar la
perspectiva de género en la Dependencia recae directamente en ella, pues a partir
de esta Unidad es que el resto de las Unidades Administrativas y Organismos
Auxiliares de la SGGEM tienen la obligacion de generar acciones que faciliten,
fortalezcan y legitimen dicho enfoque dentro de los procesos internos de

planeacion, presupuestacion, programacion y evaluacion.

Es enrazon de lo anterior, que se insiste en la necesidad de contar con un programa
de capacitacion que contribuya en el fortalecimiento de los conocimientos,
habilidades y aptitudes del personal requeridas en materia de perspectiva de

género, como una via de transversalidad de dicho enfoque en la Secretaria.

4.4.3 Articulos transitorios del Reglamento Interior de la Secretaria General de

Gobierno

El Reglamento Interior de la Secretaria General de Gobierno cuenta con cuatro
articulos transitorios, que establecen las disposiciones juridicas y administrativas
del Gobierno del Estado de México, bajo las cuales, se impulsara su publicacién y

entrada en vigor.

El articulo 3° transitorio de este Reglamento pone en evidencia el cambio de
denominacion de la Coordinacibn de Planeacion y Apoyo Técnico, por
“Coordinacion de Planeacion, Igualdad de Género y Apoyo Técnico”, ello, debido a
la incorporacién de la Unidad de Igualdad de Género y Erradicacién de la Violencia
a su estructura interna, con miras a verse reflejada en la estructura organica de la
Dependencia y, desde luego, en cumplimiento de las disposiciones legales en

materia de género antes mencionadas.

Derivado de las observaciones que emergieron del diagndstico del presente
proyecto de intervencion, se plantea a continuacion el esquema de Arbol de
problemas, en el cual, es posible observar las causas y los efectos detectados al

interior de la Secretaria General de Gobierno del Estado de México, en lo relativo a
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la falta de un marco de referencia de capacitacion en perspectiva de género para
su personal.

Esquema 1: Arbol de problemas

Escasos avances en los procesos de
institucionalizacién y transversalidad
de la PEG dentro de la Secretaria
General de Gobierno del Estado de

Falta de conocimientos
tedrico-practicos en
materia de PEG por parte
de servidoras y servidores
publicos

México
[

Falta de conocimiento y/o voluntad

politica con respecto a la
institucionalizacion y
transversalidad de la PEG en la
SGGEM

Falta de conocimientos
especializados en PEG
gue motiven
transformaciones
sustanciales en el
ejercicio de funciones y
obligaciones del personal

Falta de esquema de capacitacion con PEG para el
personal del servicio Publico de la Secretaria
General de Gobierno del Estado de México

La Unidad de Género
de la SGGEM es
responsable de la

capacitacion en género
del personal

No existe un programa de
capacitacion en género
para personal del servicio
publico, que contribuya
en la planeacion,
presupuestacion,
programacion y
evaluacion con PEG

Unidad de Género no tiene

facultades suficientes para tomar

decisiones en favor de la

transversalidad de la perspectiva

de género

La Unidad de Género
no depende
directamente de la
Oficina del Titular de la
SGGEM, sino de la
Coordinacién de
Planeacion Igualdad de
Género y Apoyo
Técnico

Algunas/os enlaces
ante la Unidad de
Género se encuentran
imposibilitados para
realizar acciones de
transversalidad de la
PEG en sus unidades
administrativas de
pertenencia

La mayoria de las y los
tomadores de decisiones
de la SGGEM no
cuentan con un
entendimiento claro
sobre el impacto de la
Unidad de Género como
unidad encargada de la
transversalidad de la
PEG en la Dependencia

Fuente: Elaboracion propia, con base en observaciones de campo.
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Como se muestra en el Esquema 1 (Arbol de problemas), existen diversas causas
por las cuales en la Secretaria General de Gobierno del Estado de México no existe
hasta el momento, un programa o esquema de capacitacion con perspectiva de
género para su personal, entre ellas, destaca el hecho de que su Unidad de Igualdad
de Género y Erradicacion de la Violencia es un organismo de nueva creacion, asi
como que existe un desconocimiento latente sobre formas de desigualdad,
discriminacion y violencia de género por parte de las personas tomadoras de
decisiones. Estas y otras causas derivan entonces, en la falta de conocimientos
tedricos y practicos sobre perspectiva de género por parte del personal del servicio
publico para la institucionalizacion y transversalidad de dicho enfoque en los
procesos de la Dependencia antes mencionada.

En consecuencia de los factores plasmados dentro del Arbol de Problemas, se
presenta a continuacion el Arbol de Objetivos que plantea los objetivos que se
pretenderian lograr, a partir de los medios para el alcance de los fines del proyecto

de intervencion:
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Esquema 2: Arbol de objetivos

Avances sustanciales en los procesos
de institucionalizacién y
transversalidad de la PEG en la
Secretaria General de Gobierno del

Estado de México Personal con
conocimientos

Conocimientos tecrico- especializados en PEG
practicos en materia de gue motivan

PEG por parte.de transformaciones
servidoras y servidores sustanciales en el ejercicio

Conocimiento y/o voluntad
politica con respecto a la
institucionalizacion y

publicos . i
transversalidad de la PEG en de sus funciones y
la SGGEM obligaciones
Proponer un Programa de capacitacién con PEG para el
personal del servicio Publico de la Secretaria General de
Gobierno del Estado de México
La Unidad de Género Personal de enlace

s oo tote® | anelaundad o
capacitaciones con P de la transversalidad de la Género con
posibilidades para

PEG en cumplimiento erspectiva de género
del Programa Persp 9 realizar acciones de

transversalidad de la
PEG en sus unidades
administrativas de

de la SGGEM gestiona

: ) La Unidad de Género pertenencia
Existencia de un programa depende directamente
de capacitacion en género de la Oficina del Titular
para personal del servicio de la SGGEM
publico, que contribuya en la Tomadoras/es de
planeacion, presupuestacion, decisiones de la
programacion y evaluacion SGGEM con un
con PEG entendimiento claro

sobre el impacto de la
Unidad de Género como
unidad encargada de la

transversalidad de la
PEG en la Dependencia

Fuente: Elaboracién propia, con base en observaciones de campo.

El Arbol de objetivos que se plantea anteriormente (Esquema 2), muestra los medios
por los cuales el proyecto de intervencion contribuira en el alcance de la igualdad
sustantiva y la construccion y fortalecimiento de espacios laborales libres de

violencia, a partir de la construccion de una Secretaria General de Gobierno del
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Estado de México con personal capacitado en materia de institucionalizacion y
transversalidad de la perspectiva de género. Entre estos medios se encuentra el
reconocimiento de la Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia
dentro de la estructura organica de la Dependencia, personal del servicio publico
sensibilizado y con los conocimientos tedrico-practicos necesarios para detectar
situaciones de desigualdad, discriminacion y violencia al interior de los espacios de
trabajo y una Secretaria General de Gobierno cuyos procesos se caractericen por
la institucionalizacion y transversalidad de la perspectiva de género en su quehacer

administrativo.

Finalmente, y para no perder de vista los objetivos especificos del presente Proyecto

Terminal de Grado, estos se mencionan a continuacion:

1. Promover la cultura de la igualdad entre las mujeres y los hombres que se
desempeiian dentro del servicio publico en la Secretaria General de Gobierno del

Estado de México.

2. Promover el fortalecimiento de entornos laborales libres de violencia en la
Secretaria General de Gobierno del Estado de México, a partir de la capacitacion

con perspectiva de género, en un marco de legalidad y derechos humanos.

3. Motivar la reflexion de las multiples formas de conciliacion de la vida laboral y
familiar del personal del servicio publico de la Secretaria General de Gobierno del

Estado de México.

4. Proveer conocimientos tedrico-metodolégicos al personal del servicio publico de
la Secretaria General de Gobierno del Estado de México sobre la incorporacion de

la perspectiva de género en el quehacer administrativo.

Y es, desde las premisas anteriores, que se plantean los contenidos de los
diferentes  ejes tematicos que comprende el denominado “Programa de
Capacitacion en Perspectiva de Género de la Unidad de Igualdad de Género y
Erradicacion de la Violencia para Personal de Servicio Publico de la Secretaria
General de Gobierno del Estado de México”, mismo que se desarrolla en el capitulo

cinco de este documento.
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CAPITULO 5: Programa de Capacitacion en Perspectiva de Género de la
Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia para Personal
de Servicio Publico de la Secretaria General de Gobierno del Estado de

México: Propuesta de intervencion
Introduccion

El presente Programa de Capacitacion, es el resultado del Proyecto Terminal de
Grado de la autora, que se plantea como un instrumento de trabajo de la Unidad de
Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia, pero también, como una
estrategia de atencién ante la falta de conocimientos tedrico-metodolégicos del
personal de la Secretaria General de Gobierno en materia de institucionalizacion y
transversalidad de la perspectiva de género en sus procesos administrativos e

institucionales.

La Secretaria General de Gobierno, entonces, servirda como el espacio de ejecucion
de dicho Programa, tomando como referencia, entre otras observaciones que fueron
previamente expuestas en el diagndstico institucional, la falta de personal
capacitado, la resistencia a la adopcion del enfoque de género y la demanda del
cumplimiento de compromisos politicos e institucionales a nivel nacional e
internacional, encaminados al alcance de la igualdad entre las mujeres y los
hombres y a la prevencion, atencién, sancién y erradicacion de todas las formas de

desigualdad, discriminacion y violencia de género.

Este Programa seguird una linea especifica en el abordaje de los temas:
“sensibilizacién, concientizacion y accidén”, a fin de generar, en un primer momento
(fase de sensibilizacién), el reconocimiento de los conceptos basicos sobre las
diferentes formas en las cuales se manifiestan las desigualdades, discriminaciones
y violencias de género y la manera como éstas afectan en el desarrollo de las
mujeres y personas de la comunidad LGBTTTIQA+ y violentan sus derechos

humanos.

En segundo lugar, la fase de concientizacion, a partir de la correlacion de los

conceptos basicos con las experiencias y cosmovisiones de las y los servidores
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publicos, para motivar a una reflexion mas cercana a sus comportamientos, valores,

actitudes y préacticas cotidianas individuales y colectivas.

La fase de accidn, se centrara en la capacitacion del personal del servicio publico
en temas clave para la transversalidad de la perspectiva de género, como lo son:
los criterios para los procesos de planeacion, programacion, presupuestacion y
evaluacion con perspectiva de género al interior de la Secretaria General de

Gobierno.

Dadas las necesidades, prioridades y demandas de la Secretaria General de
Gobierno, en lo referente a la implementacién de medidas de accion interna para el
alcance de la igualdad sustantiva y la erradicacion de la violencia contra las mujeres
y la poblacion LGBTTTIQA+ en sus relaciones interpersonales e institucionales, se
propone un temario que abarque, en lo primordial: diversidad sexual e identidad de
género, masculinidades de paz, paternidades responsables, conciliacion entre la
vida laboral y familiar, derechos sexuales y reproductivos, violencia laboral en razon
de género, planeacion, presupuestacion, programacién y evaluacion con

perspectiva de género, entre otros afines.

Con el objetivo de hacer cumplir las responsabilidades institucionales de la
Secretaria General de Gobierno, de promover, respetar, proteger y garantizar los
derechos humanos de las y los servidores publicos adscritos, en cada uno de los
temas y de las estrategias a implementar como parte de este Programa de
Capacitacion se incorporaran cuatro enfoques: género, derechos humanos?,
interseccionalidad® y no discriminacién, con el propésito de realizar un abordaje

tedrico-metodoldgico integral, con potencial real para ser aplicado no sélo en los

4 El enfoque de derechos humanos se aborda de manera particular a lo largo del programa de capacitacion, desde los
derechos fundamentales, conforme a la reforma constitucional en la materia, del afio 2011. Esta reforma, de acuerdo con Ana
Elena Fierro y José Pablo Abreu:

[...] representa uno de los actos legislativos mas relevantes de las Ultimas décadas por la transformacion que

implica al funcionamiento de las instituciones estatales. A partir de la entrada en vigor de la reforma, todas

las autoridades tienen la obligacién de promover, respetar, proteger y garantizar los derechos humanos y se

pone en el centro de la accion estatal el principio pro persona (2015: xiii).

5 La interseccionalidad es una herramienta analitica para estudiar, entender y responder a las maneras en que el género se
cruza con otras identidades y como estos cruces contribuyen a experiencias Unicas de opresioén y privilegio. Se trata, por
tanto, de una metodologia indispensable para el trabajo en los campos del desarrollo y los derechos humanos (AWID, 2004:
1).
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espacios y esquemas laborales, sino también, en los familiares, comunitarios y en

todos aquellos de incidencia social.
Justificacion

Como se planted previamente en el capitulo tercero de este Proyecto de
intervencion, la Secretaria General de Gobierno es una de las instituciones mas
importantes del Poder Ejecutivo Estatal, al coordinar la politica interior del Estado;
sus relaciones con los poderes legislativo y judicial, asi como con los gobiernos
municipales y de otras Entidades Federativas.

Asimismo, al presidir el Sistema Estatal para la Igualdad de Trato y Oportunidades
entre Mujeres y Hombres y para Prevenir, Atender, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra las Mujeres, esta Dependencia se encuentra constrefiida a dar
cumplimiento a los compromisos demandados tanto por la legislacion federal y
estatal en la materia, como por los tratados y convenciones internacionales de los

cuales el Estado Mexicano forma parte.

En este sentido, la Secretaria General de Gobierno tiene la responsabilidad de
representar un referente de cumplimiento para el resto de las Dependencias y
Organismos Auxiliares del Gobierno del Estado de México, en los esfuerzos
institucionales para el alcance de la igualdad sustantiva y el impulso de estrategias

de prevencidn, atencién y sancion de todas las formas de violencia de género.

Para ello, se considera primordial que el personal de esta Secretaria cuente con los
conocimientos tedricos, metodoldgicos y practicos que garanticen que el ejercicio
de las funciones y atribuciones de cada una de sus Unidades Administrativas sea

transversalizado por la perspectiva de género.

Con base en lo anterior, el presente Programa de Capacitacion encuentra su
argumento en la necesidad de contribuir en los procesos de formacién continua del
personal del servicio publico de la Secretaria General de Gobierno, mediante la
intervencion de la Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia,

como érgano responsable de su ejecucion.
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Vinculos interinstitucionales parala obtencion de actividades de capacitacion

Debido a que, como se mencionsd anteriormente la Unidad de Igualdad de Género
y Erradicacion de la Violencia de la Secretaria General de Gobierno, tiene como una
de sus funciones, proveer de capacitaciones especializadas en género y derechos
humanos al personal de la Dependencia, resulta fundamental generar y fortalecer
vinculos interinstitucionales con las Dependencias, Organismos Auxiliares y
Organismos Autbnomos que cuentan con areas dedicadas a ofrecer capacitaciones
en esta materia, tal es el caso del Consejo Estatal de la Mujer y Bienestar Social, la
Comision de Derechos Humanos del Estado de México, la Fiscalia General de
Justicia del Estado de México y la misma Universidad Auténoma del Estado de

México.

- Consejo Estatal de la Mujer y Bienestar Social (CEMyBS)
Es un Organismo Descentralizado de la Secretaria de Desarrollo Social, tiene como
objetivo “promover el bienestar social integral de las mujeres y personas adultas
mayores, asi como procurar su incorporacién plena y activa en los ambitos
econdmico, cultural, politico y recreativo, para el mejoramiento de su condicion y el
reconocimiento de la equidad de género en el Estado de México” (CEMyBS, 2020),
lo cual, implica un involucramiento directo con el disefio de estrategias que

favorezcan las condiciones de igualdad y equidad entre las mujeres y los hombres.

Como se menciono en el apartado 2.3 de este proyecto de intervencion, el CEMyBS
cuenta con su “Programa Anual de Capacitacion para el Servicio Publico”, mismo
que se actualiza afio con afio, acorde a las necesidades de capacitacion de las
Dependencias del Poder Ejecutivo Estatal y que, por intereses del presente

proyecto, fue considerado el correspondiente al afio 2019.

- Comision de Derechos Humanos del Estado de México (CODHEM)
La CODHEM es un organismo publico auténomo, “orientado a la promocion de la
cultura de los derechos humanos, prevenir y atender violaciones a los derechos
humanos de quienes habitan o transitan por el Estado de México, para salvaguardar
su dignidad, brindando productos y servicios con calidez y calidad” (CODHEM,
2020).
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Una de las acciones permanentes implementadas por este Organismo es la
imparticién de cursos de capacitacion para servidoras y servidores publicos, a fin de
fortalecer sus habilidades y conocimientos para la erradicacion de todo tipo de
violacion a los derechos humanos de la ciudadania que solicita algun tipo de

servicio de las instituciones del Estado.

- Fiscalia General del Justicia del Estado de México (FGJEM)
La FGJEM es un Organismo Autonomo del Gobierno del Estado de Meéxico,
destinado a “la “procuracion de justicia penal, independiente e imparcial, que
procura el acceso a la justicia conforme a derecho, para que se esclarezcan los
hechos denunciados, mediante mecanismos  alternativos de solucién de
controversias o un debido proceso, y en su caso, se declare la existencia del delito,

se castigue al culpable, se realice la reparacion del dafio y se proteja al inocente”.

Este organismo, mediante la Fiscalia Central para la Atencién de Delitos Vinculados
ala Violencia de Género, ofrece capacitaciones en materia de prevencion y atencion

del feminicidio, desaparicion forzada y trata de personas.

- Universidad Autébnoma del Estado de México (UAEMEéx.)
La UAEMéx. es la méaxima casa de estudios de la Entidad, y mediante su
Coordinacion Institucional de Equidad de Género (CIEG), como se ha mencionado
con anterioridad en el apartado 2.3, cuenta con un “Catalogo de Capacitaciones de
Alerta de Género”, que contempla un amplio temario de conferencias, talleres y
mesas de trabajo, que aborda desde la sensibilizacion de la desigualdad y la
violencia de género, hasta la planeacién y presupuestacién con perspectiva de

género.
Estructura del Programa de Capacitacion

El Programa de Capacitacion en Perspectiva de Género de la Unidad de Igualdad
de Género y Erradicacion de la Violencia para Personal de Servicio Publico de la
Secretaria General de Gobierno del Estado de México, se encuentra estructurado
en dos ejes de accion; “Sensibilizacion en género” y “Formacion y capacitacion en

perspectiva de género”, mismos que estaran integrados por abordajes tematicos y
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técnicas de capacitacion especificos para garantizar su eventual funcionamiento al

interior de la Dependencia.

Eje 1: SENSIBILIZACION EN GENERO. Su prop0sito se centra en motivar la
reflexion y la concientizacion del personal sobre el trasfondo sociocultural que da
origen a todas aquellas formas de desigualdad, discriminacion y violencia contra las
mujeres, las niflas y las personas LGBTTTIQA+ y que se ven manifestadas en los
espacios familiar, laboral y comunitario y en a&mbitos como el econémico, politico,

sexual, educativo, juridico, entre otros.

Para ello, se integraran técnicas audiovisuales y ludicas que permitiran el analisis
individual y colectivo de situaciones reales relacionadas con las violencias y

desigualdades de género.

Eje 2: FORMACION Y CAPACITACION EN PERSPECTIVA DE GENERO. Sus
contenidos se desarrollaran de acuerdo con las funciones, atribuciones y
responsabilidades de cada una de las Unidades Administrativas (Coordinaciones,
Subsecretarias, Organismos Descentralizados y Organismos Desconcentrados) de
la Secretaria General de Gobierno. Su propésito se centrard en desarrollar
habilidades y capacidades que permitan identificar necesidades estratégicas de
género y aplicar los conocimientos en los procesos de planeacién, presupuestacion,
programaciéon y evaluacion del quehacer administrativo de la Dependencia,

favoreciendo la transversalidad de la perspectiva de género.

De esta manera, para dar cumplimiento a los objetivos previamente expuestos, a
continuacion se plantea el desarrollo de las actividades de capacitacion en formato
de Charla, Taller Participativo y Mesa de Trabajo a fin de impulsar el desarrollo de
productos que funcionen como base para el disefio de acciones internas en favor
de la institucionalizacion y la transversalidad de la perspectiva de género en la

Dependencia antes citada.

Ambos ejes del Programa incorporaran cinco enfoques tedrico-metodoldgicos
dentro de cada una de sus acciones que son: género, derechos humanos, cultura

de paz, interculturalidad, interseccionalidad y estigma/discriminacion, con el

96



propésito de garantizar los principios de igualdad sustantiva, paridad, inclusion, no

discriminacion y no violencia.
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Esquema 3: Enfoques tedrico-metodolégicos del Programa de Capacitacién

Enfoque de
derechos

humanos

Para generar estrategias de
promocion, proteccion y garantia de
los derechos humanos del personal
del servicio publico de la Secretaria
General de Gobierno, particularmente
de las mujeres y de las personas
LGBTTTIQA.

Enfoque

de género

Para impulsar la reflexion sobre las
diferentes formas en que se
manifiesta la  desigualdad, la
discriminacién y la exclusién de las
mujeres en los espacios de trabajo de
la Secretaria General de Gobierno, al
tiempo de generar acciones para su
desarrollo  personal, profesional,
laboral y familiar.

Enfoque
de cultura
de paz

Para motivar al didlogo entre las y
los servidores publicos de los
diferentes niveles jerarquicos, que
deriven en la solucion de
conflictos, a partir de Ila
identificacion de las necesidades
gue demanden acciones de
atencion.
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Enfoque de
interseccio-

nalidad

Para  visibilizar las necesidades
estratégicas de las poblaciones mas
vulnerables por factores principalmente de
género, clase social y pertinencia étnica,
gue deriven en el mejoramiento de los
procesos de planeacion, implementacion y
evaluacion de las politicas publicas
generadas por la Secretaria General de
Gobierno.

Fuente: Elaboracién propia.

No de
discrimina-
cién

Para concientizar sobre la importancia
de todas las formas de discriminacion
contra las personas de la diversidad
sexual y las personas que viven con
VIH, a partir de los contenidos
encaminados a la promocién de los
derechos sexuales y reproductivos.
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Eje 1: Sensibilizacién en Género

Publico objetivo: Personal del servicio publico de todas las Unidades Administrativas de la Secretaria General de Gobierno,

considerando todos los tipos de puesto y niveles jerarquicos.

Institucién / Organizacion responsable de la imparticion: Consejo Estatal de la Mujer y Bienestar Social.
Duracién: 18 horas (9 sesiones de 2 horas cada una).

Forma de evaluacion: Evaluacién diagndstica y evaluacion final.

Competencias esperadas:

- Habilidad para identificar situaciones de desigualdad, discriminacion y violencia por motivos de género.

- Capacidad para generar acciones encaminadas a la promocion de los derechos humanos en los @mbitos personal,

familiar, laboral y comunitario.

- Interés personal y profesional por generar acciones para la inclusién de las personas LGBTTTIQA+ y para la

eliminacién del estigma y la discriminacion contra esta poblacion.

- Habilidad para generar acciones de réplica en favor de la igualdad, equidad y no violencia en los espacios laborales.
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Formato de capacitacion: Taller participativo

SESION 1: Género y poder

Duracion: 2h

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Sensibilizar al | -Elementos de la | Actividad 1: La persona facilitadora formara dos equipos; uno | -Computadora
personal sobre el | sexualidad (sexo, | elaborara el dibujo de una mujer, y el otro equipo dibujara un | -Proyector
impacto que cobra | género, vinculacion | hombre. Posterior a ello, escribirdn en post-its las caracteristicas | -Rotafolios

el sistema sexo- | afectivay erotismo). gue, desde sus perspectivas, deben tener cada uno y las colocaran | -Marcadores de
género en la alrededor de sus dibujos. colores
construccion de la | -Roles y estereotipos de -Post-its
feminidad y la | género. Cada equipo realizara una breve exposicién sobre sus dibujos, para | -Boligrafos

masculinidad.

-Patriarcado.

posteriormente llevar a cabo un andlisis grupal sobre los
estereotipos y roles de género que comidnmente se incorporan en
los diferentes &mbitos de desarrollo.

Actividad 2: La persona facilitadora proyectara una serie de frases
emitidas por grandes pensadores de la historia, con las cuales,
definen o relacionan las palabras “mujer” y “hombre”. De la misma
manera, se colocaran en la pantalla algunas definiciones y
asociaciones expuestas por la Real Academia Espafiola.

Esta actividad, culminara con un andlisis grupal de cada una de las
frases.

Actividad 3: La facilitadora expondra los conceptos basicos
abordados mediante el analisis grupal de las actividades 1y 2.
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SESION 2: Violencia contra las mujeres
Formato de capacitacion: Taller participativo

Duracion: 2h

personal sobre las
formas en que se
manifiesta la
desigualdad y Ia
violencia contra las
mujeres desde la
estructura social y
la reproduccién
cultural.

-Modalidades de la
violencia (familiar,
laboral y docente, en la
comunidad, institucional,

obstétrica, en el
noviazgo, politica vy
feminicida).

-Tipos de violencia y sus
formas (psicolégica,
fisica, patrimonial,
econdmica y sexual).

-Marco  juridico de
sancién de la violencia
contra las mujeres.

-Responsabilidades de
la Secretaria General de

Gobierno para el
cumplimiento de la
Legislacion estatal

vigente en materia de
prevencion, atencién vy
sancién de la violencia
contra las mujeres.

internacional, nacional y estatal de la violencia contra las mujeres.

Actividad 2: La persona facilitadora expondra las modalidades y
tipos de la violencia de acuerdo con la Ley de Acceso de las Mujeres
a una Vida Libre de Violencia del Estado de México.

Actividad 2: La persona facilitadora proyectara tres videos cortos,
para ejemplificar algunos tipos de violencia previamente abordados.
Posteriormente formara tres equipos; cada uno analizard uno solo
de los videos proyectados.

Cada equipo debera elaborar un mapa mental, rescatando los
elementos que den respuesta a los siguientes cuestionamientos:

1. ;De qué manera se ven representados los estereotipos de
género?

2. ¢Qué modalidad y qué tipo o tipos de violencia se ven reflejados
en el video?

3. ¢ Por qué la situacion presentada en el video deberia considerarse
un acto violento?

Los videos con los cuales e trabajara, son los siguientes:
- “Silbale a tu madre”

- “Violencia obstétrica”

- “Fuiste mia”

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Concientizar al | -Violencia estructural. Actividad 1: La persona facilitadora expondra el marco normativo | -Computadora (2)

-Tableta
electrénica
-Proyector
-Bocinas
-Rotafolios
-Marcadores
colores

de

102



SESION 3: Diversidad sexual y violencia
Formato de capacitacion: Taller participativo

Duracion: 2h

LGBTTTIQA+, para
motivar la toma de
acciones

individuales y
colectivas de
inclusion.

-ldentidad sexo-
genérica.

-LGBTTTIQA+
-Desigualdad,
discriminacion y

violencia por homofobia.

-Crimenes de odio por
homofobia.

-Marco  juridico de
sancién de la violencia
de género contra las
personas LGBTTTIQA+.

Actividad 2: La persona facilitadora expondra las caracteristicas de
cada una de las orientaciones sexuales e identidades sexo-
genéricas, asi como su relacion con los crimenes de homo, lesbo y
transfobia.

Actividad 3: La persona facilitadora proyectara el video titulado “7
testimonios de homofobia, lesbofobia y transfobia”, abordando
aspectos relevantes del marco normativo en la materia.

Actividad 4: La persona facilitadora formara 3 equipos, cada uno
debera disefiar una propuesta de proyecto interno que contribuya a
la eliminacién de todo acto de discriminacién y violencia contra las
personas LGBTTTIQA+.

- Equipo 1 — Proyecto de prevencion

- Equipo 2 — Proyecto de atencién

- Equipo 3 — Proyecto de sancion

El proyecto interno podra ser una campafa de sensibilizacion, un
reglamento, un programa, un curso o cualquier otro a eleccién de
las/los integrantes de cada equipo. Para culminar, las propuestas
seran presentadas en plenaria para su analisis grupal.

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Sensibilizar al | -Elementos de la | Actividad 1: La persona facilitadora entregara a las/los participantes | -Computadora
personal sobre la | sexualidad (sexo, | una tira de papel con dos frases que deberan completar. -Proyector
importancia de | género, vinculacién | 1. “Las personas homosexuales son...” -Bocinas
identificar las | afectiva y erotismo). 2. “Las personas homosexuales deberian...” -Tiras de papel
formas de Para esta segunda frase, podran usarse los siguientes verbos: | con frases
desigualdad, -Estereotipos y | poder, tener, querer, hacer, pensar, decir, entre otros. impresas
discriminacion y | prejuicios. Posteriormente, la persona Facilitadora solicitaré colocar las tiras de | -Boligrafos
violencia contra las papel en una bolsa, para después elegir algunas de ellas, que seran | -Rotafolios
personas de la | -Orientacion y | discutidas en grupo. -Marcadores de
comunidad preferencia sexual. colores
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SESION 4: Masculinidades sin violencia

Formato de capacitacion: Taller participativo

Duracion: 2h

-Inteligencia emocional.

Con base en dicho andlisis, la persona facilitadora retomara las ideas
escritas en la actividad 1, motivando a las/los participantes a
reflexionarlas y corregirlas, si es el caso.

Actividad 4: La persona facilitadora solicitara a los participantes la
elaboracién de una carta, que llevara por titulo “Carta a mi mismo”,
mientras que a las participantes les pedira la realizacién de una
carta, que se denominara “Carta a mi esposo/novio/padre/hijo”,
segun sea su interés.

Las cartas serviran para reflexionar sobre el impacto positivo o
negativo de la masculinidad impuesta sobre las/los demas.

Esta actividad no sera comentada, sino, Unicamente reflexionada de
manera individual, cada participante podra darle el uso que
considere conveniente.

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Sensibilizar al | -Patriarcado. Actividad 1: La persona facilitadora abrira la sesion con las | -Computadora
personal sobre la preguntas “; qué es ser hombre?” y “s qué es ser masculino?”, las/los | -Proyector
importancia de | -Machismo. participantes deberan responder en una lluvia de ideas que la | -Bocinas
resignificar la persona facilitadora colocard en un cuadro comparativo, seguin el | -Rotafolios
masculinidad desde | -Masculinidades criterio del grupo. (Esta actividad se retomara en la actividad 3). -Marcadores de
la diversidad, la | hegemonicas. colores
inclusién y la no Actividad 2: La persona facilitadora expondra sobre los conceptos | -Hojas blancas
violencia. -Masculinidades gay vy | base “patriarcado”, “machismo”, “masculinidades” y “masculinidades | -Boligrafos
trans. hegemoénicas”, asociandolos con su ejercicio en diferentes culturas
y momentos historicos.
-Masculinidad
incluyente. Actividad 3: La persona facilitadora proyectard el video
“Masculinidad”, a partir del cual, se realizara un analisis grupal,
-Masculinidad y | rescatando 3 elementos centrales: caracteristicas, ventajas y
paternidad. desventajas de la masculinidad.
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SESION 5: Igualdad, equidad y justicia de género

Formato de capacitaciéon: Taller participativo

Duracion: 2h

interseccionalidad.

-Asimetrias de género
en el &mbito de la salud,
la economia, la
educacion, el trabajo, la
politica y el acceso a la
justicia.

-Marco normativo para la
igualdad de género.

fildsofa colombiana Beatriz Restrepo.
Posterior a ello, se analizaran de manera grupal los planteamientos
desarrollados en dichos materiales.

Actividad 3: La persona facilitadora expondra sobre los tres
conceptos centrales, al tiempo de generar relaciones Idgicas con la
justicia y la ética, haciendo un andlisis comparativo de la justicia en
los diferentes contextos y temporalidades.

Actividad 4: La persona facilitadora formara 3 equipos para 3
diferentes estudios de caso, en los cuales deberan aplicar los

conceptos de “igualdad”, “equidad” y “justicia de género”.
Al final, cada equipo expondra verbalmente sus analisis al grupo.

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Facilitar la | -Género y poder. Actividad 1: La persona facilitadora preguntara a las/los | -Computadora
diferenciacion  de participantes sobre las diferencias que encuentran entre los | -Proyector
los conceptos | -lgualdad. conceptos de “igualdad” y “equidad”, asi como su asociacion con la | -Bocinas
“‘igualdad”, justicia y la ética. -Rotafolios
“‘equidad” y | -Equidad. -Marcadores de
“justicia”, a partir de Las/los participantes desarrollardn una lluvia de ideas a partir de | colores
su aplicaciébn en | -Justicia. dicho planteamiento, que la persona facilitadora escribira en un | -Hojas blancas
temas relacionados rotafolio. -Impresiones de
con la condicién y | -Etica. estudios de caso
posicion social de Actividad 2: La persona facilitadora proyectar4d dos videos, el | -Boligrafos
las mujeres. -Enfoque de género, | primero, denominado “,qué es la equidad?” y el segundo “ Equidad

interculturalidad e | e igualdad son lo mismo?”, ambos parte de una entrevista a la
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SESION 6; Derechos Humanos

Formato de capacitacion: Taller participativo

Duracion: 2h

respeto, proteccion
y garantia de los
derechos humanos
en sus acciones
individuales y
colectivas.

-Marco normativo de los
derechos humanos.

-Derechos
politicos.

civiles vy
-Derechos econdmicos,
sociales y culturales.

-Derechos sexuales y
reproductivos.

-Derecho a una vida libre
de violencia.

-Personas en situacion
de vulnerabilidad.

Actividad 2: La persona facilitadora expondra y compartira algunos
ejemplos sobre los conceptos base “derechos humanos”, “dignidad
humana”, “persona en situacion de vulnerabilidad”, entre otros.
Actividad 3: La persona facilitadora proyectard& un video
denominado “Los derechos humanos”, presentacion en Ted X de
Jaime Rochin, defensor de derechos humanos. Se realizar4 un
analisis grupal.

Actividad 4: La persona facilitadora formara 5 equipos para 5
diferentes estudios de caso sobre una persona en situacion de
vulnerabilidad:

Equipo 1: mujer migrante

Equipo 2: hombre indigena

Equipo 3: adolescente trans

Equipo 4: mujer que vive con VIH

Equipo5: hombre privado de su libertad

A partir de los cuales deberan responder las siguientes preguntas:
1. ¢ Qué caracteristicas de la persona derivan en su vulnerabilidad?
Y ¢épor qué?

2. ¢Qué derechos
sistematica?

3. ¢Cudl deberia ser la actuacién del Estado para proteger y
garantizar sus derechos humanos?

le estan siendo violentados de manera

Cada equipo expondra verbalmente su estudio de caso.

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Motivar al personal | -Derechos humanos. Actividad 1: La persona facilitadora emitira una pregunta de | -Computadora
a adoptar la cultura apertura “4,qué son los derechos humanos?”, las/los participantes | -Proyector
de la promocion, | -Dignidad humana. aportaran sus ideas de manera verbal. -Bocinas

-Hojas blancas
-Impresiones de
estudios de caso
-Boligrafos
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SESION 7: Corresponsabilidad familiar

Formato de capacitacion: Taller participativo

Duracion: 2h

-Paternidad
responsable.

-Marco normativo estatal
e institucional para el
ejercicio pleno de la
maternidad y la
paternidad.

Actividad 2: La persona facilitadora expondra sobre la importancia
de la incorporacion de las mujeres en los espacios laborales, asi
como de los hombres en la toma de responsabilidades domésticas y
de cuidados

Actividad 3: La persona facilitadora expondra el marco normativo
estatal e institucional que fundamenta el uso de licencias de
paternidad y maternidad,

Actividad 4: La persona facilitadora formara 3 equipos, cada uno
elaborara en un mapa mental, una propuesta de accién para
impulsar el desarrollo humano con enfoque de corresponsabilidad
familiar.

Equipo 1: Acciones en favor de la vida personal

Equipo 2: Acciones en favor de la vida familiar

Equipo 3: Acciones en favor de la vida laboral.

Para culminar, las propuestas seran presentadas en plenaria para
su andlisis grupal.

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Concientizar al | -Estereotipos y roles de | Actividad 1: La persona facilitadora entregara a las/los participantes | -Computadora

personal sobre la | género. un formato con 5 columnas, cada una con una pregunta que deberan | -Proyector

trascendencia de la responder: -Bocinas

visibilizacion de las | -Conciliacién de la vida | Columna 1: “; Qué actividades realizas entre 6 y 9 de la mafiana?” | -Rotafolios

mujeres en el | laboral, personal y | Columna 2: “;Mantienes contacto durante el dia para saber como se | -Marcadores de

ambito laboral y la | familiar. encuentra tu hija/o, madre/padre, o cualquier otra persona que | colores

participacion activa dependa de ti?” -Revistas

de los hombres en | -Desarrollo humano y | Columna 3: “; Cual es tu rutina después del trabajo?” -Tijeras

el espacio | entornos laborales | Columna 4: “;Cuantas horas semanales (aproximadamente) | -Pegamento en

doméstico y de | incluyentes. destinas a las siguientes actividades: lavar ropa, planchar ropa, lavar | barra

cuidados. trastes, cocinar, asear la casa, pasear, ver tv? -Impresiones de
-Empoderamiento de las | Columna 5: “; Qué haces los fines de semana?” formatos
mujeres. Al final, las/los participantes compartiran sus respuestas. -Boligrafos
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SESION 8: Feminicidio

Formato de capacitacion: Taller participativo

Duracion: 2h

Objetivo Abordaje temético Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Sensibilizar al | -Feminicidio. Actividad 1: Retomando los temas aprendidos durante la Sesion 2: | -Computadora
personal sobre los “Violencia contra las mujeres” de este Programa de Capacitacion, se | -Proyector
factores -Tipificacion del | llevara a cabo una lluvia de ideas sobre los factores sociales y | -Bocinas
estructurales que | feminicidio  (propuesta | culturales que influyen en la situacion de discriminacion y violencia | -Rotafolios
derivan en las | de Patricia Olamendi). contra las mujeres, nifias y adolescentes. -Marcadores de
muertes  violentas colores

de mujeres, nifias y | -Perfil del feminicida y de | Actividad 2: La persona facilitadora expondré sobre la tipificacion | -Hojas blancas
adolescentes, la victima. de feminicidio que plantea la autora Patricia Olamendi, en su texto | -Boligrafos

enfatizando en el

perfil de las
victimas 'y sus
agresores.

-Marco normativo vy
programas estatales de
prevencion, atencién y
sancion del feminicidio.

“Feminicidio en México”, asi como sobre la postura del Estado
Mexicano para la prevencién, atencién y sancion de dicha
problemaética de género.

Actividad 3: La persona facilitadora proyectara el video denominado
“Feminicidios en el Estado de México”, reportaje especial de la
plataforma “Vice News”, a partir del cual, se llevara a cabo un andlisis
sobre los factores sociales y culturales que derivan en las muertes
violentas de las mujeres, nifias y adolescentes en México.

Actividad 4: La persona facilitadora inducira la dinamica “Yo contra
las muertes violentas de mujeres, nifias y adolescentes”, solicitando
a las/los participantes escribir un texto, no mayor a dos parrafos con
cuatro compromisos personales que deberan comenzar a ejecutar
en el corto plazo (primera semana posterior a la sesion) en cuatro
ambitos: laboral, comunitario, familiar, de pareja. Es decir, un
compromiso por cada ambito de desarrollo.

* Nota: Dado que el propésito de esta actividad se centra en motivar
la reflexién para generar cambios comportamentales personales por
parte de las/los participantes, no se evaluara ni solicitara evidencia
alguna.
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SESION 9: Trata de personas

Formato de capacitacion: Charla

Duracion: 2h

estructurales sobre
los que se sustenta
el problema de la
trata de personas.

-Trata de  personas
interna, transnacional y
transcontinental.

-Marco normativo de
prevencion, atencién y
sancion del delito de
trata de personas.

Actividad 2: La persona facilitadora expondra sobre el Marco
normativo de prevencién, atencion y sancion del delito de trata de
personas, seguido de los marcos conceptual y contextual, a fin de
dar a conocer sobre la situacién de la trata de personas en México y
el mundo.

Actividad 3: La persona facilitadora proyectara el video denominado
“Trata, el gran negocio que México no quiere ver”, con el cual, se
analizara el delito de trata de personas con fines de explotacién
sexual de mujeres, nifias y adolescentes, mediante la identificaciéon
de los principales factores estructurales que originan y fortalecen
dicho problema.

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Sensibilizar al | -Trata de personas. Actividad 1: La persona facilitadora emitird la pregunta de apertura | -Computadora
personal en “¢Qué tipos de trata de personas conocen?”, con la cual, se | -Proyector
relacion con los | -Actos, medios y fines de | identificara si las/los participantes reconocen la diferencia entre | -Bocinas
factores la trata de personas. modalidades y formas en que se presenta dicho delito.
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Eje 2: Formacién y Capacitacion en Perspectiva de Género

Publico objetivo: Personal del servicio publico de niveles de estructura de mando medio y mando superior pertenecientes
a la Coordinacion de Planeacion, Igualdad de Género y Apoyo Técnico, la Coordinacion Administrativa, el Organo Interno
de Control de la Secretaria General de Gobierno, la Subsecretaria de Desarrollo Politico y la Subsecretaria de Desarrollo
Municipal, asi como de sus cuatro Organismos Auxiliares (Procuraduria del Colono, Consejo Estatal de Poblacion, Instituto

Mexiquense de la Pirotecnia y Sistema de Proteccion Integral de Nifias, Nifios y Adolescentes del Estado de México).
Institucion / Organizacion responsable de la imparticion: Consejo Estatal de la Mujer y Bienestar Social.

Duracion: 24 horas (8 sesiones de 3 horas cada una).

Forma de evaluacion: Evaluacion diagndstica y evaluacion final.

Competencias esperadas:

- Capacidad para analizar, disefiar y aplicar politicas publicas y politicas gubernamentales con perspectiva de género.
- Capacidad para realizar presupuestos publicos con perspectiva de género.

- Capacidad para desarrollar planes estratégicos con perspectiva de género.

- Capacidad para incorporar la perspectiva de género en la realizacion de proyectos administrativos internos.
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SESION 1: Lenguaje incluyente y no sexista
Formato de capacitacion: Taller participativo

Duracion: 3h

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Instruir al personal | -Leguaje. Actividad 1: La persona facilitadora solicitara a las/los participantes | -Computadora
sobre el uso de se levanten de su silla, a continuacion, emitira el siguiente enunciado | -Proyector
estrategias de | -Comunicacion. “Sean todos tan amables de levantar la mano derecha y colocarla en | -Rotafolios
comunicacion verbal el hombro derecho de su companero de la derecha”, acto seguido, | -Marcadores de
y no verbal libres de | -Lenguaje y | enunciara “Sean todas tan amables de bajar la mano del hombro de | colores

discriminacion.

discriminacion.

-Lenguaje
androcentrista.

-Lenguaje sexista y
medios de
comunicacion

-Lenguaje incluyente y
lenguaje no sexista.

- Lenguaje disidente.

su compafiero”. Con esta dinamica se comenzara el analisis de la
normalizacién del uso sexista del lenguaje.

Actividad 2: La persona facilitadora expondré sobre la importancia
del reconocimiento de la discriminacion, la exclusién y la violencia
simbdlica en el lenguaje en instrumentos comunicativos verbales y
no verbales.

Actividad 3: La persona facilitadora expondra estrategias de uso no
sexista del lenguaje, a partir de los planteamientos del Consejo
Nacional para Prevenir la Discriminacion (CONAPRED).

Actividad 4: La persona facilitadora colocara en la pared algunos
ejemplos de enunciados en lenguaje sexista, que las/los
participantes deberan transformar a lenguaje no sexista.

Actividad 5: La persona facilitadora formara dos equipos, cada uno
analizara un documento interno de la Dependencia:

Equipo 1: Cédigo de Conducta de los Servidores Publicos de la
Secretaria General de Gobierno.

Equipo 2: Reglamento Interior de la Secretaria General de Gobierno.
Con base en dicho andlisis, cada equipo realizara y expondra ante
el grupo un cuadro comparativo, seleccionando 10 enunciados en
lenguaje sexista, transformandolos en lenguaje no sexista.
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SESION 2: Perspectiva de género

Formato de capacitacion: Charla

Duracion: 3h

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Informar al personal | -Enfoque MED. Actividad 1: La persona facilitadora solicitara a las/los asistentes | -Computadora
sobre las bases realizar de manera verbal una lluvia de ideas acerca de los | -Proyector
tedrico- -Enfoque GED. conceptos, asociaciones y aplicaciones de la perspectiva de género, | -Rotafolios
metodologicas de la de acuerdo con sus conocimientos y experiencias laborales en el | -Marcadores de
perspectiva de | -Perspectiva de | servicio publico. La persona facilitadora anotara las palabras clave | colores

género y sus | género. en un rotafolio, para posteriormente retomarlas.

antecedentes y

aplicaciones en los
sectores publico y
privado.

-Institucionalizacion de
la  perspectiva de
género.

-Transversalidad de la
perspectiva de género.

-Clasificacion de las
politicas sensibles
género.

Actividad 2: La persona facilitadora expondra sobre los enfoques
MED y GED como antecedentes de la perspectiva de género.

Asimismo, realizard un abordaje sobre los planteamientos mas
relevantes del marco normativo internacional, nacional y estatal,
como sustento legal de dicho enfoque.

Finalmente, expondra sobre los procesos de institucionalizacién y
transversalidad de la perspectiva de género en las politicas publicas,
compartiendo un analisis sobre las principales politicas estatales en
materia de igualdad entre mujeres y hombres, asi como de
prevencion, atencién y sancién de la violencia contra las mujeres,
nifas y adolescentes.
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SESION 3: Metodologia de marco I6gico con perspectiva de género
Formato de capacitacion: Charla

Duracion: 3h

-Andlisis de

involucrados.
-Andlisis de problemas.
-Andlisis de objetivos.

-Analisis de

alternativas.

-Matriz de indicadores.

Posteriormente, realizard un abordaje sobre los antecedentes,
propdsitos e impactos de la utilizacién de la metodologia de marco
l6gico para la elaboracién de proyectos institucionales.

Finalmente, desarrollara el tema de “Metodologia de marco légico
con perspectiva de género” y desglosara cada uno de sus
elementos.

Actividad 3: La persona facilitadora tomara un estudio de caso y
solicitara a las/los participantes, de forma grupal, generen
aportaciones verbales a cada uno de los planteamientos que se
enunciaran, a fin de contribuir en el analisis de cada uno de los
elementos (identificacion del problema, andlisis de involucrados,
analisis de problemas, analisis de objetivos, analisis de alternativas
y matriz de indicadores).

La persona facilitadora registrard cada una de las aportaciones en
un rotafolio a la vista del grupo.

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Capacitar al personal | -Diagnésticos con | Actividad 1: La persona facilitadora introducira el tema mediante la | -Computadora
para el dominio de la | perspectiva de género. | pregunta de apertura “4En qué contribuye la metodologia de marco | -Proyector
metodologia de l6gico en la elaboracidon de un proyecto?”, en respuesta, las/los | -Rotafolios

marco logico para la | -Marco légico  con | participantes emitiran sus aportaciones en una lluvia de ideas. -Marcadores de
elaboracion de | perspectiva de género colores
proyectos con | para la elaboracién de | Actividad 2: La persona facilitadora retomara los temas centrales

perspectiva de | proyectos. abordados en la Sesion 2: “Perspectiva de género”, para enfatizar la

género. importancia de generar proyectos institucionales bajo este enfoque.
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SESION 3": Metodologia de marco l6gico con perspectiva de género
Formato de capacitacion: Mesa de trabajo

Duracion: 3h

-Andlisis de

involucrados.
-Andlisis de problemas.
-Andlisis de objetivos.

-Analisis de

alternativas.

-Matriz de indicadores.

-Introduccién (un parrafo)

-Justificacion (un parrafo)

-Objetivos (un parrafo)

-Marco normativo (un parrafo)
-Diagnéstico (dos péarrafos)

-Andlisis de involucrados (formato)
-Anédlisis de problemas (arbol de problemas)
-Andlisis de objetivos (arbol de objetivos)
-Andlisis de alternativas

-Matriz de indicadores (formato)
-Cronograma de actividades (formato)

Al finalizar, se llevara a cabo una plenaria, en la cual, cada equipo
dara a conocer el problema identificado, asi como las alternativas de
solucion.

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Capacitar al personal | -Diagnésticos con | Actividad 1: La persona facilitadora formara nueve equipos (uno por | -Computadora
para el dominio de la | perspectiva de género. | cada Unidad Administrativa convocada), para la realizacion de | -Proyector
metodologia de mesas de trabajo encaminadas a la identificacién de un problema de | -Rotafolios

marco logico para la | -Marco légico con | interés en sus espacios de trabajo. Para tal actividad deberd | -Marcadores de
elaboracion de | perspectiva de género | emplearse metodologia de marco logico. colores

proyectos con | para la elaboracion de -Hojas blancas
perspectiva de | proyectos. Cada equipo deberéd entregar el avance del producto elaborado con | -Boligrafos
género. la siguiente estructura:
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SESION 4: Planeacién, presupuestacion, programacion y evaluacion con perspectiva de género

Formato de capacitacion: Taller

Duracion: 3h

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Capacitar al personal | -Diagnésticos con | Actividad 1: La persona facilitadora realizarda un abordaje | -Computadora
para la incorporacién | perspectiva de género. | conceptual y mediante ejemplos sobre la importancia de la | -Proyector
de la perspectiva de incorporacion de la perspectiva de género en los procesos de | -Rotafolios
género en los | -ldentificacion de | planeacion, presupuestacion, programacion y evaluacion realizados | -Marcadores de
procesos de | necesidades practicas | por la Dependencia. colores
planeacion, de las mujeres. -Hojas blancas
presupuestacion, Asimismo, la persona facilitadora expondra sobre la importancia de | -Boligrafos
programacion y | -ldentificacion de | identificar necesidades practicas de las mujeres y necesidades
evaluacion de la | necesidades estratégicas de género.
Secretaria  General | estratégicas de
de Gobierno. género. Actividad 2: La persona facilitadora formara dos equipos para la
identificacién de necesidades practicas de las mujeres vy
-Planificacién necesidades estratégicas de género al interior de su centro laboral.

participativa.

Derivado de esta actividad, el personal de cada equipo deberd
proponer alternativas de solucién, a partir de sus funciones y
atribuciones.

Al finalizar, se llevar4 a cabo una plenaria, en la cual, cada equipo
dara a conocer las necesidades identificadas y las alternativas de
solucion disefiadas.
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SESION 4": Planeacion, presupuestacién, programacion y evaluacion con perspectiva de género

Formato de capacitacion: Mesa de trabajo

Duracion: 3h

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Capacitar al personal | -Diagnésticos con | Actividad 1: La persona facilitadora formaran dos equipos, para | -Computadora
para la incorporacién | perspectiva de género. | desarrollar cuatro mesas de trabajo, a partir de las cuales deberan | -Proyector
de la perspectiva de generar productos de acuerdo con las funciones y atribuciones de | -Rotafolios
género en los | -ldentificacion de | sus Unidades Administrativas. -Marcadores de
procesos de | necesidades précticas colores
planeacion, de las mujeres. A continuacién, se enuncian los productos que debera disefiar cada | -Hojas blancas
presupuestacion, una de las Mesas: -Boligrafos
programacion y | -ldentificacion de
evaluacion de la | necesidades Mesa 1 (Coordinacion de Planeacion, Igualdad de Género y Apoyo
Secretaria  General | estratégicas de | Técnico): Programa Operativo Anual 2021.
de Gobierno. género.

Mesa 2 (Coordinacion Administrativa): Presupuesto para el ejercicio

-Planificacion fiscal 2021.

participativa.

Mesa 3 (Instituto Mexiquense de la Pirotecnia): Programa Operativo
Anual 2021.

Mesa 4 (Procuraduria del Colono): Programa Operativo Anual 2021.
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SESION 5: Indicadores con perspectiva de género

Formato de capacitacion: Taller

Duracion: 3h

brechas de género,
eleccion de categorias

de indicadores,
eleccion del marco
cronoldgico, analisis
cualitativo).
-Indicadores de
realizacion.
-Indicadores de
resultados.
-Indicadores de
impacto.
-Marco normativo

sobre la realizacion de
indicadores de género.

estratégicas de género.

De acuerdo con el tema asignado, la persona facilitadora entregara
a cada equipo, una serie de cinco indicadores de género
internacionales, nacionales y estatales, a partir de los cuales,
deberan realizar un andlisis con perspectiva de género y generar
propuestas focalizadas para su atencién.

Equipo 1: Indicadores relacionados con participacion laboral.
Equipo 2: Indicadores relacionados con violencia de género.

Equipo 3: Indicadores relacionados con salud sexual y reproductiva.
Al finalizar tal actividad, se llevara a cabo una plenaria para la
exposicién de los andlisis y propuestas de cada equipo.

Actividad 3: La persona facilitadora solicitara a cada uno de los
equipos previamente conformados, la siguiente informacién
institucional, misma que debera ser presentada en la sesion
subsecuente:

Equipol: Numero de personas servidoras publicas por nivel
jerarquico y sexo.

Equipo 2: Salario bruto total de las personas servidoras publicas por
nivel jerarquico y sexo.

Equipo 3: Criterios de contratacion y seleccién del personal.

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos 'y
materiales

Capacitar al personal | -Indicadores Actividad 1: La persona facilitadora expondr4 sobre el marco | -Computadora

para el andlisis, | cualitativos y | conceptual y contextual del andlisis, disefio y aplicacion de | -Proyector

disefio y aplicacién | cuantitativos. indicadores de género, a partir del estudio de problematicas | -Rotafolios

de indicadores de sociales, culturales, econdémicas, politicas y de acceso a la justicia | -Marcadores de

género en proyectos | - Indicadores de | que afectan a las mujeres, nifias y adolescentes. colores

institucionales. género (adecuacién de -Hojas blancas
los objetivos, | Actividad 2: La persona facilitadora formaréa tres equipos, cada uno | Boligrafos
identificacion de las | con un tema vinculado con la identificacion de necesidades
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SESION 5”: Indicadores con perspectiva de género
Formato de capacitacion: Mesa de Trabajo

Duracion: 3h

de las brechas de
género, eleccién de
categorias de
indicadores, eleccion
del marco cronoldgico,
analisis cualitativo).

-Indicadores de
realizacion.
-Indicadores de
resultados.
-Indicadores de
impacto.

-Marco normativo

sobre la realizacion de
indicadores de género.

a manera de refuerzo de los temas abordados durante la sesién
anterior.

Actividad 2: La persona faciltadora expondra un abordaje
conceptual y contextual sobre indicadores con perspectiva de
género que pueden ser aplicados dentro del ambito laboral.

Para dicha exposicion, la persona facilitadora hara uso del “Sistema
regional de indicadores de género en empresas y organizaciones”,
del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo.

Actividad 3: La persona facilitadora solicitara a las/los participantes
reunirse en los equipos previamente conformados, para la
construccion de indicadores con perspectiva de género para la
elaboracién de proyectos institucionales, a partir de la informacién
solicitada durante la sesion 5.

Equipol: Indicadores de ocupacion de puestos (cuantitativos).
Equipo 2: Indicadores de percepcién salarial (cuantitativos).

Equipo 3: Andlisis de los criterios de contratacion y seleccion del
personal (cuantitativo).

Al finalizar tal actividad, se llevard a cabo una plenaria para la
exposicion de los andlisis y propuestas de cada equipo.

Objetivo Abordaje tematico Actividad / Desarrollo Recursos
técnicos y
materiales

Capacitar al personal | -Indicadores Actividad 1: La persona facilitadora emitira tres preguntas: “;Qué | -Computadora

para el andlisis, | cualitativos y | es un indicador con perspectiva de género?”, “;Por qué es | -Proyector

disefio y aplicacién | cuantitativos. importante incorporar indicadores con perspectiva de género en | -Rotafolios

de indicadores de proyectos institucionales?” y “;Cudles son los elementos a | -Marcadores de

género en proyectos | -Indicadores de género | considerar para el andlisis, disefio y aplicacion de un indicador con | colores

institucionales. (adecuacion de los | perspectiva de género?” -Hojas blancas
objetivos, identificacion | Con base en dichas preguntas, se llevard a cabo una lluvia de ideas | Boligrafos
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Las desigualdades, discriminaciones y violencias por motivos de género son un problema que permea cada dmbito social
y que obstaculiza el pleno desarrollo de las mujeres y las nifias en todo el mundo, lo que demanda la implementacion de
acciones para su proteccion con enfoque de género y derechos humanos, que deriven en cambios comportamentales de
mujeres y, sobre todo de hombres, y que promuevan repercusiones sociales, politicas, juridicas, econdmicas y culturales

positivas.

Los entornos laborales son comunes para el ejercicio de todo un conjunto de comportamientos violentos y discriminatorios,
pero también son idéneos para la reeducacion de la poblacién en beneficio de una cultura de igualdad, equidad y justicia

de género.

En este sentido, un ambiente laboral libre de violencias y discriminaciones por motivos de género promueve condiciones
Optimas para el empoderamiento de las mujeres, al tiempo de coadyuvar en la reconstruccion de las relaciones entre las

mujeres y los hombres y normalizar conductas de paz e inclusién.

Asimismo, es primordial contar con mecanismos efectivos de incorporacién de la perspectiva de género en los procesos de
planeacion, presupuestacion, programacion y evaluacion de los proyectos internos de la Secretaria General de Gobierno,
a fin de orientar los objetivos institucionales al cumplimiento de la institucionalizacion y transversalidad de dicho enfoque

en la Dependencia.

De esta manera, el Presente Programa de Capacitacién, contribuira en la adquisicién de habilidades y capacidades por
parte del personal del servicio publico de la Secretaria General de Gobierno, para orientar los objetivos de esta Dependencia
al cumplimiento de leyes, politicas y programas en materia de igualdad, equidad y justicia de género y para prevenir,
atender, sancionar y erradicar todo tipo de desigualdad, discriminacion y violencia en razon de género, a partir del ejercicio

cabal de sus funciones, atribuciones y obligaciones como Agentes Estatales.
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En lo primordial, este Programa concentra sus contenidos en el eventual alcance de la igualdad sustantiva, la erradicacion
de las brechas de género y la prevencion, atencién e investigacion de todas las formas de discriminacion y violencia dentro
de los espacios y esquemas laborales de dicha Dependencia, al tiempo de generar estrategias para la conciliacion entre la

vida laboral y familiar de las y los servidores publicos del Organismo.

120



CAPITULO 6: Ejecucion y evaluacién del proyecto de intervencion

6.1 Programa de trabajo

El presente apartado expone el esquema de actividades que conformaran el programa de trabajo para la ejecucion del

proyecto de intervencion.

Importante sefalar que, si bien el proyecto de intervencion (“Programa de Capacitacién en Perspectiva de Género de la

Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia para Personal de Servicio Publico de la Secretaria General

de Gobierno del Estado de México”) se disefd y estructuré abarcando la totalidad de las Unidades Administrativas de la

Dependencia, para esta primera etapa de ejecucion, se contempl6 exclusivamente a las Areas Administrativas Staff, a fin

de considerarla como una prueba piloto que pudiese estar sujeta a modificaciones, acorde a necesidades y observaciones

emergentes.

Actividad

Objetivo

Descripcién amplia de la accion

Coordinacién con
otras Unidades
Administrativas

Organismos o
Dependencias

Entrega del proyecto
de intervencién

Dar a conocer la estructura y los
contenidos del proyecto de intervencién
a la jefatura inmediata superior de la
Unidad de Género.

Se entregarid a la Direccibn General de Control y
Seguimiento de la Gestidn, via oficio, una copia del
Programa de capacitacién en perspectiva de género
para su revision y validacion.

Direccion General
de Control y
Seguimiento de la
Gestion

Oficio de solicitud para
el respaldo del
proyecto

Garantizar el involucramiento y el
soporte del proyecto por parte de la
jefatura inmediata superior de la
Unidad de Género.

Se solicitara a la Direccion General de Control y
Seguimiento de la Gestién, via oficio, su colaboracion
para el respaldo de la ejecucion del Programa de
capacitacién en perspectiva de género al interior de la
Secretaria General de Gobierno.

Direccion General
de Control y
Seguimiento de la
Gestion
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Presentacion del
proyecto de
intervencion

Dar a conocer la estructura y los
contenidos del proyecto de intervencion
a las y los Titulares de las Unidades
Administrativas Staff de la Secretaria
General de Gobierno.

Se llevara a cabo la presentacion del Programa de
capacitacion en perspectiva de género con las y los
Titulares de las Unidades Administrativas Staff (como
ejecucién en una primera etapa), con el propdsito de
exponer las  repercusiones que generaria
eventualmente en el ejercicio de las funciones del
personal, en favor de la transversalidad de la
perspectiva de género en la Dependencia.

Unidades
Administrativas Staff

Calendarizacién
tentativa de las
sesiones de
capacitacion

Contar con un esquema tentativo de las
sesiones de capacitacion que seran
impartidas a cada una de las Unidades
Administrativas Staff de la Secretaria
General de Gobierno.

Se llevard a cabo un calendario tentativo de
capacitaciones sobre el cual, se organizaran las
sesiones de ejecucién del Programa en las Unidades
Administrativas Staff.

Este calendario estara sujeto a cambios, de acuerdo
con la respuesta de cada Titular, en lo relativo a las
fechas y horarios que mejor se adapten a sus
actividades y responsabilidades laborales.

Oficios de solicitud
para la ejecucién del
proyecto de
intervencién

Contar con el respaldo de cada Titular
de Unidad Administrativa Staff para la
imparticibn de las sesiones de
capacitacion que conforman el
proyecto de intervencion.

Se solicitara, via oficio, en una primera etapa, a las
Unidades Administrativas Staff de la Secretaria
General de gobierno (Organo Interno de Control,
Coordinacion Administrativa y Coordinacion de
Planeacién, Igualdad de Género y Apoyo Técnico), su
participacion en el Programa de capacitacion.

El personal designado a participar deberé ser siempre
el mismo y su asistencia deberéa ser constante.

Debera estar siempre presente al menos una persona
Titular de Direccién y una persona Jefa de area, e
idealmente una persona Titular de Unidad
Administrativa Staff.

El documento especificard que el oficio de respuesta
emitido por la/el Titular de la Unidad Administrativa
Staff, deberd establecer los dias y horarios en que
prefieren cursar el Programa de capacitacion (sé6lo un

Unidades
Administrativas Staff
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dia a la semana), acorde con el nimero de sesiones
gue contempla el mismo (17 sesiones en total).

El dia que cada Unidad elija, debera ser siempre el
mismo, a fin de llevar un mejor control de la
organizacion y la logistica de las sesiones, por
ejemplo, la Coordinacion Administrativa cursara el
Programa de capacitacion todos los jueves de 16 a 19
horas durante 17 semanas.

Calendarizacion
definitiva de las
sesiones de
capacitacion

Organizar las sesiones de capacitacion
con base en las fechas y horarios
acordados con las/los Titulares de las
Unidades Administrativas Staff.

Se llevara a cabo un calendario definitivo a partir del
cual, se organizaran las sesiones de capacitacion en
cumplimiento del Programa.

Oficios de solicitud
para las Instituciones
capacitadoras

Contar con el apoyo de las
Instituciones, cuyas funciones pueden
estar vinculadas a la capacitacion del
personal de la Secretaria General de
Gobierno en materia de género,
derechos humanos y politicas publicas.

Se solicitara, via oficio, a las Instituciones
correspondientes, su colaboracion mediante la
imparticion de las actividades (charlas, talleres
participativos y mesas de trabajo) que contempla el
Programa de capacitacion.

Se elaborara y enviara un oficio de solicitud por cada
Instituciébn, mismo que contendrd las fechas vy
horarios, acorde con la calendarizacién generada con
anterioridad.

Consejo Estatal de
la Mujer y Bienestar
Social (CEMyBS)

Comisién de
Derechos Humanos
del Estado de
México (CODHEM)

Fiscalia General de
Justicia del Estado
de México (FIGEM)

Universidad
Auténoma del
Estado de México
(UAEMEéx.)

Oficios de solicitud de
recursos espaciales,
técnicos y materiales

Contar con los recursos espaciales,
técnicos y materiales para la adecuada
imparticibon de cada una de las
sesiones de capacitacibn  que
contempla el programa.

Se solicitard a la Coordinacién administrativa, via
oficio, su Sala de Juntas, ubicada en Calle Valentin
Gomez Farias, ndmero 402, 1ler piso, Colonia
Francisco Murguia, Toluca, Estado de México.

Coordinacién
Administrativa
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El oficio contendra las fechas y horarios, acorde con
la calendarizacién generada con anterioridad.

Asimismo, se solicitaran, via oficio, los siguientes
recursos:

- 3 mesas rectangulares tipo tablén para 10 personas
- 33 sillas

- 1 escritorio 0 mesa pequefia

-1 computadora

- 1 proyector

-1 pantalla, o bien, una pared lisa para proyeccion
-1 equipo de audio

-1 servicio de cafeteria para 33 personas

- 1 paquete de 500 hojas blancas

- 3 paquetes de 20 boligrafos negros

- 1 paquete de 30 marcadores de colores

- 1 block de hojas blancas de rotafolio (papel bond)
- Tijeras

- Cinta adhesiva

Es importante considerar que, en total, serian 51 dias
de utilizacién de los recursos espaciales, técnicos y
materiales (17 dias por cada Unidad Administrativa
Staff).

Imparticion de las
sesiones de
capacitacion

Implementar el programa de
capacitacién en perspectiva de género
en las Areas Administrativas Staff de la
Secretaria General de Gobierno.

Se desarrollaran las 17 sesiones de capacitacion,
acorde con el Programa planteado en el capitulo
quinto del proyecto de intervencién para cada una de
las Unidades Administrativas Staff de la Dependencia.

Unidades
Administrativas Staff

Evaluacion del
proyecto de
intervencion

Analizar los resultados de la evaluacion
diagnoéstica y evaluacion final, a fin de
identificar la eficacia del Programa de
capacitacion.

Se llevard a cabo un analisis correlacional entre los
resultados de la evaluacion diagnéstica y la
evaluacion final del personal del servicio publico que
cursara el Programa de capacitacion.
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6.2 Cronograma de actividades

o Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Observaciones
Actividad
11 2 |3/ 4|1|2/3/4|1]2|3|4(1|2|3|4|1|23|4(1/2|3|4|1]2|3|4
Entrega del
proyecto de X

intervencion

Entrega de
oficio de X
solicitud para el
respaldo del
proyecto

Presentacion
del proyecto de X
intervenciéon

Calendarizacion
tentativa de las X
sesiones de
capacitacién

Entrega de X
oficios de
solicitud para la
ejecucion del
proyecto de
intervencién
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Calendarizacién

definitiva de las X
sesiones de
capacitacién
Entrega de

oficios de X

solicitud para
las Instituciones
capacitadoras

Entrega de
oficios de X
solicitud de
recursos
espaciales,
técnicos y
materiales

Imparticion de Se planea que, para dar
las sesiones de X| X| X] X[ X| X| X| X[ X| X| X| X]| X| X| X| X]| X cumplimiento a las 17 sesiones
capacitacion de capacitacion por Area
Administrativa Staff, se
impartiran 3 sesiones  por
semana (una para cada Unidad),

Evaluacion del
proyecto de X
intervenciéon

Es menester sefialar que, debido a la contingencia sanitaria generalizada en nuestro pais, que derivo en la interrupcion de
gran parte de las actividades administrativas del Gobierno del Estado de México, particularmente de la Secretaria General
de Gobierno, las actividades programadas para la ejecucion del presente proyecto de intervencion deberan ser nuevamente

planteadas toda vez que se cuente con las indicaciones pertinentes por parte de la Dependencia en comento.
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Anexos

Anexo 1: Sobre las funciones de la persona Titular y de las areas responsables

de las Unidades de Género en la Administracion Publica Estatal

Cuadro 1: Funciones de las areas responsables de las UIGEV.

CARGO FUNCIONES
- Representar A la Unidad y encargarse del despacho.
Titular - Estructurar y presentar el plan de trabajo a la o el Titular de la

Institucion.

- Solicitar a las areas correspondientes estadisticas, diagnoésticos,
estudios, encuestas e informacion para el disefio de politicas publicas,
acciones afirmativas y estrategias.

- Rendir a la o el Titular de la institucion informes trimestrales y
anuales.

- Requerir a las y los integrantes de la Unidad, asi como a las areas,
informacion del cumplimiento de acuerdos generados en las reuniones
de trabajo y del Plan Anual de Trabajo.

- Convocar, presidir y conducir las mesas de trabajo de las areas de
su dependencia o institucion.

- Vigilar el cumplimiento del Plan Anual de Trabajo.

Responsable de
Género

- Proponer y coordinar acciones para transversalizar la perspectiva de
género.

- Participar en la elaboracion del Plan Anual de Trabajo.

- Revisar el marco juridico y normativo de la institucion.

- Analizar los trabajos, estrategias, acciones, programas y politicas de
la dependencia o institucion para incorporar la perspectiva de género,
vinculando a las areas competentes.

- Realizar campafias de prevencién de la violencia.

- Generar acciones para el uso del lenguaje incluyente y de respeto,
asi como excluir contenidos con estereotipos que propicien la
violencia en la documentacion.

- Coadyuvar con la ejecucién del Programa de Cultura Institucional.

- Gestionar y/o impartir capacitaciones en materia de perspectiva de
género y derechos humanos.

- Fungir como Secretaria Técnica de la Unidad en las mesas de trabajo
y dar seguimiento a los acuerdos generados.

- Promover los derechos humanos de las mujeres.

Responsable de
Cultura Institucional

- Ejecutar y coordinar el Programa de Cultura Institucional.

- Establecer estrategias para difundir el Programa de Cultura
Institucional.

- Emprender medidas que promuevan y garanticen la armonizacién de
la vida laboral y la vida familiar.

- Asesorar a las areas de la dependencia o instituciébn sobre la
aplicacién del Programa de Cultura Institucional.

- Emprender medidas al interior de su institucién, que promuevan un
clima laboral en apego a la igualdad sustantiva entre mujeres y
hombres.

- Participar en la elaboracion del Plan Anual de Trabajo.

- Promover que la dependencia cuente con capacitaciones dirigidas a
servidoras/es publicas/os sobre tematicas del Programa de Cultura
Institucional.
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- Preparar a la o el Titular de la Unidad informes sobre el cumplimiento
del Programa de Cultura Institucional.

- Establecer vinculos con el o la Responsable de Género y con el o la
Responsable de Prevencion y Atencién de la Violencia Laboral para
planear o disefar las estrategias para el cumplimiento del Programa
de Cultura Institucional.

- Impulsar campafias en materia de cultura institucional.

Responsable de
Prevencion y Atencién
de la Violencia Laboral

- Coordinar trabajos en materia de violencia laboral, hostigamiento y
acoso sexual, brindando orientacién, asesoria y canalizaciéon a los
casos que se presenten en la institucion, conforme a las leyes y
protocolos aplicables.

- Proponer y, en su caso, difundir mensajes de “cero tolerancia” a
conductas de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual.

- Dar seguimiento hasta su total conclusién a los casos de violencia
laboral, hostigamiento y acoso sexual.

- Coadyuvar con la autoridad investigadora adscrita a los Organos
Internos de Control en los casos, para el seguimiento correspondiente
con aprobacion de la victima.

- Impartir y/o gestionar capacitacion y sensibilizacién en materia de
violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, dirigida al personal.

- Realizar y/o impulsar campafias de difusion para prevenir y erradicar
el hostigamiento sexual y acoso sexual.

- Elaborar encuestas para conocer la percepcién del personal sobre
temas vinculados con la violencia laboral, el hostigamiento sexual y el
acoso sexual.

- Difundir el respeto a los derechos humanos y laborales del personal.
- Coordinar trabajos con la Secretaria del Trabajo, que tengan por
objetivo prevenir la violencia laboral.

- Coadyuvar con la ejecucién del Programa de Cultura Institucional.

- Participar en la elaboracién del Plan Anual de Trabajo.

Fuente: Elaboracién propia con base en el Modelo para la Creacion y Operacion de las Unidades de Igualdad de Género y

Erradicacion de la Violencia.
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Anexo 2: Sobre los instrumentos internacionales, leyes y normas en materia

de género en el Estado de México

Cuadro 1: Marco normativo internacional

TRATADO O ACUERDO

DESCRIPCION

Declaracion Internacional de los
Derechos Humanos

La Declaracion Internacional de los Derechos Humanos es
el instrumento internacional por excelencia encaminado a la
salvaguarda de los derechos humanos de mujeres,
hombres, nifias y nifios. Este documento estipula dos tipos
basicos de derechos; derechos civiles y politicos y derechos
econdmicos, sociales y culturales, en los cuales se
encuentra estructurada toda una serie de derechos que van,
desde el derecho a la igualdad de trato, hasta el derecho a
vivir libre de violencia, esclavitud y tortura.

Convencién Americana sobre
Derechos Humanos
(Pacto de San José)

Convocada por la Organizacién de los Estados Americanos
en el afio de 1969, confirma la relevancia de los derechos
civiles y politicos, a la par de los derechos econémicos,
sociales y culturales ya citados dentro de la Declaracién
Internacional de los Derechos Humanos, al tiempo de poner
de manifiesto la responsabilidad que tienen los 35 paises del
continente americano que se sumaron al compromiso de
proteger la integridad de la poblacién latina y
estadounidense desde los derechos humanos.

Convencién para la Eliminacién
de todas las Formas de
Discriminacién Contra la Mujer,
CEDAW

La Convencidn para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacion Contra la Mujer, CEDAW, por sus siglas en
inglés, propone la integracién de la perspectiva de género
en todas sus instituciones, politicas y acciones (enfatizando
en la planificacién y el presupuesto en todos los niveles de
gobierno), como garantia de no discriminacion a las mujeres
y las nifias a partir de la igualdad de trato, la mayor
participacion de las mujeres con liderazgo, y la eliminacion
de la violencia contra las mujeres.

Convencién Interamericana para
Prevenir, Atender, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra la

Mujer

(Convencion de Belém do Pard)

Esta Convenciéon acorddé con los Estados parte, los
lineamientos juridicos con bases en derechos humanos para
garantizar una vida libre de violencia para las mujeres y las
nifias. Asimismo, propone una definiciéon y una clasificacion
de violencia en razén de género, poniendo de manifiesto la
importancia de visibilizar temas como la tortura, la trata de
personas con fines de explotacion sexual y el acoso sexual
en entornos laborales.

Declaracion y Plataforma de
Accion de Beijing

La Declaracién y Plataforma de Accion de Beijing es una
agenda cuyo objetivo se centra en incentivar el
empoderamiento de las mujeres y su participacion en todos
los ambitos sociales, representando al mismo tiempo la ruta
de accion de las politicas internacionales mas importantes
en materia de igualdad de género y derechos humanos de
las mujeres y las nifias alrededor del mundo. Entre los temas
de mayor relevancia a nivel institucional al respecto, se
encuentran la paridad, la creaciébn y seguimiento de
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indicadores de género y la presupuestacion federal, estatal
y municipal con perspectiva de género.

Consenso de Montevideo sobre | El Consenso de Montevideo sobre Poblacion y Desarrollo,
Poblacion y Desarrollo es un documento internacional que contiene una serie de
acuerdos para el fortalecimiento de asuntos de desarrollo
poblacional desde una postura social, econémica y politica,
cuyo apartado quinto, titulado “Ilgualdad de Género”,
contempla las acciones gubernamentales en favor de la
igualdad y la equidad para las mujeres y los hombres. Cabe
sefialar que dicho Consenso contempla la relevancia del
factor sociodemogréfico para el disefio, implementacion y
evaluacion de politicas publicas, a fin de adaptarlas a las
necesidades especificas de cada poblacion, sobre todo de
aquellas que viven en alguna situacién de vulnerabilidad.

Fuente: Elaboracién propia con base en instrumentos normativos estatales vigentes.

Cuadro 2: Marco normativo nacional

LEY O NORMA DESCRIPCION
Ley General para la Igualdad El objetivo de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres
entre Mujeres y Hombres y Hombres regular y garantizar la igualdad de oportunidades

y de trato entre mujeres y hombres mediante el quehacer
institucional para el cumplimiento de la igualdad sustantiva
tanto en el ambito publico como en el privado, a manera de
contribuciéon en el proceso de empoderamiento de las
mujeres.

Ley General de Acceso de las La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
Mujeres a una Vida Libre de de Violencia representa el instrumento nacional
Violencia especializado para la salvaguarda del derecho de las
mujeres y las nifias a una vida libre de violencia, desde un
marco de igualdad y no discriminacion.
Dicha ley cuenta con el objetivo primordial de prevenir,
atender, sancionar y erradicar todas las formas de violencia
en razén de género, definiendo y clasificando las
modalidades, tipos y formas de violencia contra las mujeres
y las nifias, al tiempo de establecer las facultades y
obligaciones de cada uno de los niveles de gobierno y de los
Poderes de la Unién.

Ley General de Victimas La Ley General de Victimas fue promulgada como garantia
de proteccion de los derechos de las personas victimas de
alguna forma de violencia. Este instrumento juridico, de la
mano de programas y protocolos especializados, garantiza
el acceso de las victimas de violencia a servicios de ayuda,
atencién y asistencia, haciendo valer su derecho al acceso
a la justicia, a la verdad y a la reparacién integral del dafo.
Dentro de esta Ley destaca el Sistema Nacional de Atencion
a Victimas, cuyo objetivo se centra en coordinar
instrumentos, politicas, servicios y acciones entre las
instituciones y organismos que coadyuvan en la salvaguarda
de los derechos de las victimas.

Ley Federal del Trabajo En seguimiento al Articulo 123 de la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos, la Ley Federal del Trabajo
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es el instrumento juridico regulador del trabajo en nuestro
pais y tiene por objetivo garantizar la dignidad de las
condiciones laborales para las y los ciudadanos mexicanos,
estableciendo derechos y condiciones para las partes que
constituyen una relacién de trabajo, desde un esquema de
no discriminacién por razones de género, raza, clase social,
orientacién sexual o cualquier otro factor potencialmente
vulnerante.

En su articulo 3° BIS., la LFT retoma el hostigamiento y el
acoso sexual como formas primarias de violencia dentro del
ambito laboral, razén por la cual, resulta particularmente
necesaria la implementacion de medidas con perspectiva de
género para su prevencion, atencion, sancion y erradicacion,
como mecanismo de dignificacion laboral para las mujeres.

Ley Federal de Presupuesto y
Responsabilidad Hacendaria

En el marco del compromiso adquirido por el Gobierno de la
Republica en lo relativo a la transversalidad de la
perspectiva de género dentro de la Administracion Publica
Federal, la Ley de Presupuesto y Responsabilidad
Hacendaria retoma la importancia de la erradicacion de las
brechas de desigualdad entre mujeres y hombres como
mecanismo de desarrollo social, econémico y politico de
México, de tal modo que dicho instrumento juridico exige
priorizar y sistematizar las necesidades de las mujeres, las
adolescentes y las nifias como una de las bases
fundamentales en los procesos de planeacion vy
programacion del presupuesto. El objetivo es entonces,
disefiar, implementar y evaluar politicas publicas que
garanticen una vida libre de violencia y discriminacion a
dicha poblacion mediante la distribucién de los recursos
publicos desde un enfoque complementario de equidad,
igualdad vy justicia.

Norma Mexicana NMX-R-025-
SCFI-2015 en Igualdad Laboral y
No Discriminacion

La Norma NMX-R-025-SCFI-2015 tiene como finalidad
establecer los requerimientos que garantizan un ambiente
de igualdad y no discriminacion dentro de los espacios de
trabajo, generando condiciones 6ptimas para el desarrollo
integral de las y los trabajadores, bajo un estricto esquema
de derechos humanos.

Fuente: Elaboracién propia con base en instrumentos normativos estatales vigentes.

Cuadro 3: Marco normativo estatal

LEY O NORMA

DESCRIPCION

Ley Orgénica de la
Administracion Publica del Estado
de México

Conforme a las reformas legislativas estatales determinadas
dentro del Decreto nimero 309, publicado en el Diario Oficial
del Estado de México en mayo de 2018, se reforma el
articulo 13 de esta Ley, estableciendo que tanto el Ejecutivo
como sus o6rganos auxiliares deberan conducirse bajo el
principio de igualdad de género, a partir de las politicas
publicas, prioridades y restricciones que establezca el
Gobierno del Estado, para el logro de los objetivos y metas
de los planes de Gobierno. De la misma manera, estipula la
creacién de Unidades de Igualdad de Género, asi como la
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realizacion de planes, programas y acciones con perspectiva
de género.

Ley Acceso de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia del
Estado de México

El Decreto antes mencionado refiere también las reformas a
la Ley Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
del Estado de México, que en su articulo 40, parrafo XXVI
BIS, estipula la creacion de Unidades de Igualdad de Género
y Erradicacidn de la Violencia al interior de las Dependencias
del Poder Ejecutivo y sus organismos auxiliares.

Ley de Igualdad de Trato y
Oportunidades entre Mujeres y
Hombres del Estado de México

De acuerdo con las reformas a la Ley de Igualdad de Trato
y Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Estado de
México, establecidas dentro del Decreto antes citado, las
Dependencias del Ejecutivo, sus organismos auxiliares, los
Poderes Legislativo y Judicial, organismos autbnomos y
municipios crearan Unidades de Igualdad de Género y
Erradicacion de la Violencia, mediante criterios
transversales, que tengan por objeto implementar e
institucionalizar la perspectiva de género y fungir como
6rgano de consulta y asesoria en la instancia
correspondiente.

Ley de Responsabilidades
Administrativas del Estado de
México y Municipios

El articulo nimero 52 de la Ley de Responsabilidades
Administrativas del Estado de México y Municipios establece
los tipos de faltas administrativas graves que pueden ser
cometidas por servidoras y servidores publicos, en las
cuales el hostigamiento y el acoso sexual son una de las
principales. Al respecto, tanto el articulo 82 como el 84
hacen mencién de las sanciones a dichas faltas, mismas que
van desde una suspension temporal, hasta la destitucion del
cargo.

Ley de Planeacién del Estado de
México y Municipios

La Ley de Planeacion del Estado de México y Municipios
realiza un abordaje sobre la relevancia de la planeacion
democratica para el desarrollo, retomando la
transversalizacion de la perspectiva de género en los
procesos de planeacién, ejecucién y evaluacién de
programas y proyectos, asi como el aprovechamiento
Optimo de los recursos asignados en favor del adelanto de
las mujeres, bajo un estricto esquema de acciones y
principios de igualdad y cero tolerancia a cualquier acto de
discriminacion al interior de las instituciones estatales y
municipales.

Ley para la Proteccion, Apoyo y
Promocién de la Lactancia
Materna del Estado de México

La Ley para la Proteccién, Apoyo y Promocién de la
Lactancia Materna del Estado de México establece que el
Estado, asi como los sectores publico, privado y social
tienen la obligacion de proveer proteccién, apoyo y
promocion de la lactancia materna, a efecto de garantizar
la alimentacion adecuada, la salud, el crecimiento y el
desarrollo integral de los lactantes, nifias y nifios pequefios
y de las propias madres.

Cdédigo Penal del Estado de
México

En el Subtitulo Quinto, “Delitos de violencia de género”,
correspondiente al Titulo Tercero, “Delitos contra las
personas” (Arts. 275 al 286), del Cédigo Penal del Estado de
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México, se establece una tipificacion de delitos cometidos en
razén de género: violencia obstétrica, violencia laboral,
violencia por parentesco, violencia politica y feminicidio.
Asimismo, plantea las disposiciones generales con respecto
a otros delitos de género, tales como la Violencia fisica,
psicol6gica, sexual y patrimonial.

Resulta relevante también hacer mencién que el Articulo
namero 90 de este mismo Codigo, y que hace referencia al
indulto, establece que en delitos de violencia de género éste
no procede.

Fuente: Elaboracién propia con base en instrumentos normativos estatales vigentes.
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Anexo 3: Sobre la conformacién y funciones de la Secretaria General de
Gobierno del Estado de México

La Secretaria General de Gobierno del Estado de México cuenta con diez
atribuciones que, en conjunto, funcionan como un esquema de trabajo integral que
abarca tanto las responsabilidades de las instituciones que integran a la SGGEM,

como las repercusiones positivas sobre la poblacion mexiquense.

» Conducir las relaciones del Poder Ejecutivo con los demas Poderes y con los
Ayuntamientos del Estado, asi como con las autoridades de otras entidades

federativas.

» Conducir por delegacion del Ejecutivo los asuntos de orden politico interno y suplir

al titular del Ejecutivo en sus ausencias de hasta por 15 dias.

» Otorgar a los Tribunales, a las autoridades judiciales y en general, a las
dependencias publicas, el auxilio necesario para el debido ejercicio de sus funciones

y para el cumplimiento de sus determinaciones.

* Intervenir y ejercer las atribuciones que en materia electoral le sefialen las leyes o

los convenios que para ese efecto se celebren.

» Proponer politicas y estrategias, asi como acciones de coordinacién entre las

dependencias encargadas de la seguridad publica estatal y nacional.

» Coordinar e instrumentar las actividades en materia de control de confianza de los

cuerpos de seguridad publica y privada estatales.
» Coordinar y supervisar las acciones en materia de Proteccion Civil.

* Coordinar con el Instituto Mexiquense de la Pirotecnia todas las acciones

relacionadas con la misma en el @mbito de su competencia.
* Planear y ejecutar las politicas estatales en materia de poblacion.

» Promover las acciones de fomento a la cultura civica y promover la participacion

activa de la ciudadania.
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La SGGEM se encuentra conformada por diecisiete areas directivas: entre

Coordinaciones, Subsecretarias y otras areas relevantes:

Coordinacion Administrativa

Contraloria Interna

Coordinacion de Planeacion, Igualdad de Género y Apoyo Técnico
Coordinacion de Giras y Logistica

Coordinacion de Atencion Ciudadana

Coordinacion de Accion Civica y Eventos Especiales
Subsecretaria General de Gobierno

Delegacion Administrativa

Coordinacion de Concertacion

Coordinacion de Seguimiento, Evaluacion y Apoyo Técnico
Subsecretaria de Gobierno Valle de Toluca

Subsecretaria de Gobierno Valle de México Zona Nororiente
Subsecretaria de Gobierno Valle de México Zona Oriente |
Subsecretaria de Gobierno Valle de México Zona Oriente Il
Subsecretaria de Desarrollo Municipal

Subsecretaria de Desarrollo Politico

Coordinacion General de Proteccion Civil

También cuenta con dos Organismos Descentralizados:

Instituto Mexiquense de la Pirotecnia

Procuraduria del Colono del Estado de México

Dos Organos Desconcentrados:

Secretaria Técnica del Consejo Estatal de Poblacion
Secretaria Ejecutiva del Sistema de Proteccién Integral de Nifias, Nifios y

Adolescentes

Y dieciséis Organos Colegiados Internos:

Comité Interno de Gobierno Digital

Comité para la Igualdad Laboral y No Discriminacién
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Subcomité Editorial

Asamblea General del Consejo Estatal de Poblacién

Comision Interna para Estudiar y Dictaminar sobre la Asignacion de Apoyos
para el Sector Pirotécnico con Propdsitos Sociales

Comité de Control y Desempeifio Institucional

Comité de Etica y Prevencion de Conflicto de Intereses

Comité de Transparencia

Comité Interno de Mejora Regulatoria

Consejo Directivo de la Procuraduria del Colono

Consejo Directivo del Instituto Mexiquense de la Pirotecnia

Sistema de Proteccion Integral de Nifias, Nifios y Adolescentes del Estado
de México

Subcomité de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual

Comisioén de Prevencion Integral del IMEPI

Organo de Control Interno

Subcomité de Seleccion Documental
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Anexo 4: Sobre los contenidos del Reglamento Interior de la Secretaria
General de Gobierno

e Considerandos
Este primer apartado del Reglamento Interior de la Secretaria General de Gobierno
se compone por doce considerandos, que ponen de manifiesto la importancia de
dar cumplimiento a cada uno de los estatutos y principios asentados en las practicas
organizacionales e institucionales que hacen posible el buen gobierno en beneficio
de la poblacion mexiquense y los procesos gubernamentales internos desde el
marco de las funciones y atribuciones de la Dependencia, particularmente de sus

tomadoras y tomadores de decisiones.

e Capitulado y articulos

Capitulo |. De la competencia y organizacion de la Secretaria General de Gobierno

Este primer capitulo se conforma por cinco articulos que en conjunto, hacen
mencion de los términos utilizados a lo largo del documento, asi como a la totalidad
de las Subsecretarias, Coordinaciones y Direcciones que conforman la estructura

organica de la Dependencia.

Capitulo Il. De las atribuciones del Secretario

El segundo capitulo cuenta con tres articulos, que presentan todas y cada una de
las funciones y atribuciones de la persona Titular, denominada “Secretario General
de Gobierno”, éstas se manifiestan en el articulo séptimo del reglamento,

destacando las siguientes:

V. Proponer al Gobernador las iniciativas de ley o decreto, asi como los
proyectos de reglamentos, acuerdos y convenios, sobre los asuntos
competencia de la Secretaria y de los organismos auxiliares sectorizados a

esta dependencia,;

[..]

VIIl. Conducir por delegacién del Gobernador, la politica interior de la Entidad;
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IX. Suplir las faltas temporales del Gobernador, en términos de lo dispuesto por

la Constitucion;

X. Conducir las relaciones del Poder Ejecutivo con los otros Poderes del Estado
y los Ayuntamientos de la Entidad, asi como las autoridades de otras entidades

federativas;

[..]

XXIV. Aprobar los anteproyectos del presupuesto anual de ingresos y de
egresos de la Secretaria y validar los correspondientes a los organismos
auxiliares bajo la coordinacion sectorial de esta Dependencia, remitiéndolos
a la Secretaria de Finanzas; [...] (Reglamento Interior de la Secretaria

General de Gobierno, art. 7°)

Capitulo Ill. De las atribuciones genéricas de las personas titulares de las

Subsecretarias, Coordinaciones, Direcciones Generales y la Unidad de Asuntos

Religiosos

Este tercer capitulo, como su denominacion expresamente lo sefiala, manifiesta las
atribuciones y funciones que, mediante este reglamento, le son conferidas a las y
los titulares de cada area que conforma la Secretaria General de Gobierno,

exceptuando sus cuatro Organismos Auxiliares.

Capitulo IV. De las atribuciones especificas de las Subsecretarias, Coordinaciones,

Direcciones Generales vy la Unidad de Asuntos Religiosos

Este capitulo, que comprende del articulo 11° al 32° del Reglamento en comento,
hace referencia a las atribuciones particulares de cada una de las areas que
conforman la Secretaria General de Gobierno, exceptuando sus cuatro Organismos

Auxiliares.

Particularmente, su articulo 32° presenta un abordaje profundo sobre las
atribuciones conferidas a la Coordinacién de Planeacion, Igualdad de Género y
Apoyo Técnico. En la fraccion V de este articulo, se menciona, como una de las

atribuciones de esta Coordinacion, lo siguiente:
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Instrumentar las acciones necesarias para dar cumplimiento con lo establecido
en la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y en la Ley
de Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres, ambas del

Estado de México y demas disposiciones relativas [...]

Capitulo V. Del Organo Interno de Control

Este capitulo refiere Unicamente a la adscripcion orgénica y presupuestal del
Organo Interno de Control de la Secretaria General de Gobierno y de la relacion de
la persona titular con la Secretaria de la Contraloria como su instancia de

pertenencia.

Capitulo VI. De la desconcentracidon administrativa

Este capitulo se compone de un Unico articulo (34°) que habla de la relacion
jerarquica y funcional entre la Secretaria General de Gobierno y los érganos
Administrativos Desconcentrados, en apego a la Ley Organica de la Administracion

Publica del Estado de México, entre otras leyes aplicables.

Capitulo VII. De la suplencia de las personas titulares

El séptimo y ultimo capitulo del Reglamento Interior de la Secretaria General de
Gobierno, se compone de cinco articulos (34° al 38°) y establece los criterios
minimos para que una persona servidora publica se encuentre en posibilidades de
suplir temporalmente a una persona titular en determinada actividad o

responsabilidad.

e Articulos transitorios
El Reglamento Interior de la Secretaria General de Gobierno, finaliza con cuatro

articulos transitorios:

El primero, instruye a las autoridades competentes la publicacion de este

Reglamento en el Periddico Oficial “Gaceta del Gobierno”.

El segundo, marca la entrada en vigor del Reglamento, debiendo ser un dia después
de su publicacion en el Periddico Oficial “Gaceta del Gobierno” (30 de diciembre de
2019).
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El tercero, menciona que, una vez que el Reglamento entre en vigor, en todo
documento administrativo, ordenamiento legal e instrumento normativo donde se
mencione a la Coordinacion de Planeacion y Apoyo Técnico, se deberéa estar en el
entendido de que se habla de la Coordinacion de Planeacion, Igualdad de Género

y Apoyo Técnico.

El cuarto y ultimo de estos articulos transitorios del Reglamento Interior de la
Secretaria General de Gobierno, establece la abrogacion del anterior, publicado el
dia 18 de febrero de 2013 en el Periddico Oficial “Gaceta del Gobierno”.
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