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Introduccion

La transversalidad' de la perspectiva de género, es uno de los propositos del Gobierno Federal,
a fin de dar cumplimiento a los acuerdos internacionales de los que es participe. CoOmo parte de
las estrategias el Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
(PROIGUALDAD) 2020-2024 pretende a través de distintas acciones como la capacitacion
promover la igualdad de género en las diferentes dependencias de la Administracion Publica
Federal, pero ;estas acciones de capacitacion resultan suficientes para lograr un cambio entre los
servidores publicos?.

La presente investigacion, es un antecedente de lo que ocurre en una Institucion de Seguridad
Publica de la Ciudad de México, a fin de reconocer las aportaciones y limites que tienen las
politicas publicas y programas de capacitacion en materia de igualdad de género a fin de
reconocer si son suficientes para generar un cambio en la cultura de género, o bien, no existe un
impacto real o significativo en los discursos y las practicas cotidianas de los servidores publicos.

Antes de continuar, es necesario mencionar que se guardo la identidad de la Institucion de
Seguridad Publica de la Ciudad de México objeto de estudio por dos motivos, el primero por la
confidencialidad de la actividad propia de la institucidon, ya que como trabajador no se me
permite hacerlo publico; en segundo, porque al exponer mi interés por realizar la investigacion
con los directivos, se mostraron renuentes al conocer que se abordaba el tema de género, motivo
por el cual, se decidi6 llevar a cabo una investigacion encubierta, ya que los espacios
institucionales son de dificil acceso, sin embargo, se aprovechd que el investigador es trabajador
activo de la organizacion, respetando en todo momento la informacion sensible que se maneja en

su interior, sin poner asi, en riesgo mi permanencia laboral en la misma.

! De acuerdo con, el Glosario de género, del Instituto Nacional de las Mujeres (2007), el término se refiere a“...incorporar la perspectiva de
género en los distintos niveles y etapas que conforman el proceso de formulacion, ejecucion y evaluacion de las politicas publicas, de manera que
las mujeres y los hombres puedan beneficiarse del impacto de la distribucion de recursos”. (p. 126)



El objetivo general de este proyecto, fue conocer los discursos y practicas que tienen acerca
de los temas de igualdad de género, inclusion y no discriminacion las servidoras y los servidores
publicos que laboran en una Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, con el
proposito de identificar si existe un cambio en la cultura institucional y de género. Como
objetivos especificos, se plantearon en primer lugar, describir el marco histérico de los cambios
legislativos internacionales y nacionales que han impulsado el estudio de las instituciones de
gobierno y servidores publicos en relacion con la cultura de género. En segundo, identificar los
discursos y practicas socioculturales que sostienen conductas y formas de actuar en el marco de
la Institucion de Seguridad Publica en la Ciudad de México en relacion con la igualdad de género,
la inclusiéon y no discriminacién. En tercer lugar, explicar los cambios, pseudocambios y/o
resistencias en la cultura institucional de género, de acuerdo con, la percepcion que tienen los
servidores publicos que laboran en un Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México.

La investigacion es cualitativa y el método es de caracter etnografico, debido a que el acceso
a las instituciones y sus dinamicas internas son dificiles de investigar, se determin6 que la
muestra fuera por conveniencia (trabajo de campo exploratorio). A fin de, reconocer las
experiencias, conocimientos y emociones de los servidores publicos, se empled la técnica de
entrevista semiestructurada, por lo cual, se realizaron doce entrevistas (a seis hombres y seis
mujeres); la muestra se determiné por la capacidad operativa del investigador, de manera realista,
que permitiera entender el fenomeno de estudio.

Ademas, para fortalecer el proyecto se incorpor6 el conocimiento situado de investigador, que

como servidor publico vive y comparte la misma cotidianidad de la cultura de género al interior



de la dependencia?, que las y los servidores publicos entrevistados. Como lo sefiala Haraway
(1991):
Ocupar un lugar es, por lo tanto, la practica clave que da base al conocimiento organizado en torno a la

imagineria de la vision, de la misma manera que estan organizados tantos discursos filoséficos y cientificos

occidentales. Ocupar un lugar implica responsabilidad en nuestras practicas. (pp. 332-333)

Es de esta manera, que mi experiencia como servidor publico se emple6 como un instrumento
de vision, que funciondé como intermediario entre los diferentes puntos de vista de los y las
entrevistadas; condicion que, por ende acarre6 una responsabilidad para producir conocimiento,
desde la cual escribi la presente investigacion. Pues, en la ciencia del feminismo, la forma de
hallar una vision mas amplia es la de posicionarse en un lugar en particular, segin Haraway
(1991):

[...] La cuestion de la ciencia en el feminismo trata de la objetividad como racionalidad posicionada. Sus

imagenes no son el producto de la huida y de la trascendencia de los limites de la vision desde arriba, sino la

conjuncioén de visiones parciales y voces titubeantes en una posicion de sujeto colectivo que prometa una vision

de las maneras de lograr una continua encarnacion finita, de vivir dentro de limites y contradicciones, de visiones

desde algtin lugar. (p. 339)

Por lo tanto, desde mi posicionamiento como integrante de la institucion objeto de estudio,
pude abordar diversas aristas que conforman la realidad de la cultura de género institucional, en
funcién de las diferentes visiones y voces, de los y las servidoras publicas entrevistadas en este
estudio. Las investigaciones, ya no tratan de encontrar verdades absolutas, son acercamientos a la
realidad que es objeto de estudio, por ello, asumir un posicionamiento dentro de esa realidad es

3

lo que contribuye a su interpretacion, ya que: “...La alternativa al relativismo son los

conocimientos parciales, localizables y criticos, que admiten la posibilidad de conexiones

2 Con el proposito de no repetir de manera permanente la palabra institucion, se emplearon como sinénimos las palabras dependencia,
organizacion y corporacion.



llamadas solidaridad en la politica y conversaciones compartidas en la epistemologia” (Haraway,
1991, p. 329).

No es posible pensar, que un investigador parta desde una vision completamente neutra de la
realidad que desea estudiar, de ahi, radica la importancia de reconocer que toda persona que
decide acercarse a un problema o fenomeno social, tiene unos lentes con experiencias y
conocimientos previos, a partir de los cuales se acerca, indaga e interpreta los hechos; sobre todo,
cuando la implicacién, como es el caso de esta investigacion, el investigador forma parte de la
plantilla laboral de la Institucion de Seguridad Publica.

Asi entonces, el conocimiento puede ser construido desde lo personal, es “mdas objetivo”
reconocer que cada investigador parte de su propia experiencia y conocimiento, para acercarse a
un fendémeno de la realidad que desea investigar, y que se escribe desde las coordenadas que nos
sittan como la clase social, el género, la edad, la identidad sexual, factores que expreso desde
aqui, y a lo largo de mi trabajo para evitar la descalificacion cotidiana de la objetividad, y el

caracter cientifico de la investigacion. De esta manera, lo expres6 Haraway (1991):

Lucho a favor de politicas y de epistemologias de la localizacion, del posicionamiento y de la situacion, en las
que la parcialidad y no la universalidad es la condicién para que sean oidas las pretensiones de lograr un
conocimiento racional. Se trata de pretensiones sobre las vidas de la gente, de la vision desde un cuerpo, siempre
un cuerpo complejo, contradictorio, estructurante y estructurado, contra la vision desde arriba, desde ninguna

parte, desde la simpleza. (p. 335)

Entre los hallazgos de esta investigacion, se puede sefialar que la cultura de género en la
Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, es dicotdmica y heterosexual, ya que
se continuan preservando relaciones en las que se conserva la supremacia masculina sobre la
femenina, a pesar de la incorporaciéon cada vez mayor en nimero de mujeres a este dmbito

laboral; en este sentido los puestos de mando siguen siendo ocupados por hombres, aunque las



mujeres tienen mayor presencia en la plantilla del personal. Desde luego, la presencia de mujeres
en las instituciones parece un avance significativo; sin embargo, esta condicion tampoco
significa que exista igualdad de género, pues al interior hay diferencias entre hombres y mujeres,
por ejemplo, para acceder a puestos de mando, asi como a oportunidades de ascenso.

En lo que respecta, a las estrategias en materia de igualdad de género implementadas en la
institucion como la capacitacion, los participantes no se involucran activamente, pues no realizan
preguntas ni cuestionan las practicas que ocurren al interior de la dependencia, Unicamente
asisten como meros “espectadores’; acuden por un compromiso institucional, mas que como una
oportunidad de ser participes de un cambio en la cultura de género, de su institucion o de su
sociedad. De igual manera, se puede decir que la mayor parte de los asistentes no muestra un
interés personal real en los temas relacionados con el género, a pesar de que, piensen que son
relevantes en la actualidad.

Como un ejemplo, delicado de las practicas en la institucion, el tema del hostigamiento y/o
acoso sexual estd vigente en la institucion, aunque se realizan capacitaciones en la materia y se
cuenta con protocolos de actuacién, no se denuncia ni existen sanciones en contra de los
agresores. Mientras que, el asunto de la diversidad sexual y de género no se aborda al interior de
la institucion, pues al tratarse de un dmbito de seguridad publica, se da por hecho que todos sus
integrantes son heterosexuales; a pesar de que, existimos colaboradores que formamos parte de
este colectivo. En cuanto al tema de inclusion y discriminacion, existen capacitaciones sobre ello,
pero no resultan significativas al ser cursos en linea, por lo que, Unicamente sirven como el
registro de una actualizacion mas, para cumplir con horas de formacion institucional.

A partir de los hallazgos, se puede decir que en la Instituciéon de Seguridad Publica de la

Ciudad de México, existe una resistencia por parte de los altos mandos (Titular, Encargados y



Directoras) para abordar el tema de género, y que con ello, se dilucidan dos cuestiones
importantes que se desarrollaron a lo largo de la investigacion, por un lado, la resistencia a estos
temas en diversos niveles y el personal en general; y por otro lado, la apuesta por los procesos re-
educativos presentan limitaciones que contribuyen a la simulacion. A pesar de todo, es necesario
continuar realizando investigaciones en este tipo de instituciones en el pais, que sirvan como
herramientas que provean de informacion para la creacion de politicas, programas, planes o
proyectos de desarrollo que favorezcan la transversalidad de género.

Como se menciond previamente, el Gobierno de México como parte de la promociéon de la
perspectiva de género en la Administracion Publica Federal (APF), ha promovido la
participacion de las y los servidores publicos, en por lo menos un curso de capacitacion
relacionado con el tema de género, sin embargo, la mayor parte de ellos de manera virtual y s6lo
algunos de manera presencial. Como integrante de una dependencia que forma parte de la APF,
he sido participante de dichos cursos, los cuales resultan insuficientes y no toman en cuenta las
particularidades, ni las necesidades especificas de las y los servidores publicos que integran las
diversas dependencias.

Fue este el motivo, que me llevo a realizar esta investigacion, identificar cual es el estado en
materia de perspectiva de género en una Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de
Meéxico, en la que colaboro desde hace 16 afios. Desde entonces al dia de hoy, que tenga
conocimiento, no se han realizado estudios ni investigaciones sobre el tema de género en la
institucion objeto de estudio, a pesar de, la existencia de campanas para promover la igualdad de
género y la no violencia en contra de las mujeres.

La presente investigacion. busca servir como un antecedente de lo que ocurre en una

Institucion de Seguridad Publica, a fin de, reconocer si la existencia de politicas publicas y



10

programas de capacitacion a favor de la igualdad de género, son suficientes para generar un
cambio en la cultura de género, o bien, no existe un impacto real o significativo en las practicas

cotidianas de los funcionarios publicos, pues como lo sefiala Cerva (2016):

Pese a estar poco documentada, la experiencia ha demostrado que la participacion de las y los funcionarios
en programas de capacitacion no garantiza por si misma la integracion del enfoque de género a su practica
laboral y en los marcos organizativos en donde ésta se desarrolla. De hecho muchos profesionales que han
concurrido a cursos y seminarios, adoptan una posicion estratégica de supuesta tolerancia, pero en realidad
no interiorizan ni reelaboran aspectos concernientes a su posicion como profesionales y a la dimension de

inequidad que parte desde sus practicas. (p. 215)

Desde mi conocimiento situado, como participante de este tipo de formaciones, puedo
decir que a pesar de que se reconozca la importancia de promover una perspectiva de
género en la dependencia, los propios mandos superiores, no tienen el conocimiento
necesario para implementarla, o bien, no hay un interés auténtico por crear una cultura
institucional con perspectiva de género, ya que, los cursos de formacidn existentes suelen
ser muy basicos y en linea, lo que resta compromiso por parte de los participantes.

Este trabajo de investigacion se encuentra conformado por tres capitulos, en primer lugar, se
expone el marco normativo internacional y nacional en materia de igualdad de género,
precedente de la cultura institucional con perspectiva de género. En segundo lugar, se caracteriza
la cultura de género, el Estado como promotor de la nacion heterosexual; de la equidad a la
igualdad de género; la seguridad publica y la igualdad de género (masculinidades y feminidades
en movimiento); asi como la relacion entre discurso y la accion, desde la teoria de Michel
Foucault. En tercer lugar, se presentan la mirada desde el conocimiento situado del investigador,
ademas de las diferentes practicas y discursos de las y los servidores publicos acerca de la

igualdad de género, inclusion y no discriminacion a fin de identificar la existencia de un cambio
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o permanencia en la cultura de género de la institucién objeto de estudio. Finalmente, en las
conclusiones se exponen las consideraciones producidas a partir de la informacién del marco
teorico, las practicas de género desde el conocimiento situado del investigador y las entrevistas
de los y las servidoras publicas; asimismo una reflexién en torno a las limitaciones que tuvo el
estudio realizado, hasta algunos sefialamientos a considerar sobre futuras investigaciones
relacionadas con el tema de estudio.
Planteamiento del problema

Las instituciones, poseen una fuerza que regula el funcionamiento macro de la economia y la
politica, y también influye en las representaciones, comportamientos y expectativas de las
personas. Asi entonces, las organizaciones y dependencias del gobierno estructuran también las
subjetividades y los cuerpos de sus integrantes (Cerva, 2012). En este sentido, esta investigacion
pretende conocer los discursos y practicas de los servidores publicos, como actores que no son
neutros, que tienen un cuerpo ¢ identidad sexo-genérica que se interrelacionan permanentemente
con otros en un espacio histérico determinado; por lo que, mediante el analisis enunciativo, se
busca reconocer la forma en que representan la igualdad de género en la institucién en la que
laboran.

Es precisamente, a través de los testimonios de las y los entrevistados que se realizd una
aproximacion a los significados compartidos al interior de la institucion, a fin de identificar la
cultura de género. De acuerdo con, lo planteado con Britos (2003), en este estudio, se va a

entender por analisis enunciativo a:

un analisis historico, pero que se desarrolla fuera de toda interpretacion: a las cosas dichas, no les pregunta lo que
ocultan, lo que se habia dicho en ellas y a pesar de ellas, lo no dicho que cubren, el bullir de pensamientos, de

imagenes o de fantasmas que las habitan, sino, por el contrario, sobre qué modo existen, lo que es para ellas
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haber sido manifestadas, haber dejado y quizas permanecer ahi para una reutilizacion eventual; lo que es para

ellas haber aparecido y ninguna otra en su lugar. (p. 73)

Por lo tanto, es a través del andlisis enunciativo que se puede conocer, cOmo se encuentran
organizadas las instituciones, normas y valores; de igual forma, la manera en que se constituye la
identidad individual y colectiva. El lenguaje, representa ideas, no iinicamente sobre condiciones
materiales, también, permite comprender coémo se conciben las relaciones sociales, y como estas
funcionan. Entonces, como lo hace el lenguaje, los discursos representan un sistema que crea
sentido, pero también, construye significados sobre practicas culturales, que permiten que los
sujetos entiendan tanto su mundo, como a ellos mismos (Cerva, 2016).

A fin de, evitar confusiones conceptuales a lo largo del presente trabajo, se va a detallar la
diferencia entre equidad, igualdad de género e igualdad sustantiva, asi como su relacion con la
perspectiva de género. En primer lugar, la equidad de género, se refiere a una serie de reglas que
permiten garantizar la igualdad de participacion de hombres y mujeres, en el ambito
organizacional y social, con un valor superior a lo tradicionalmente establecido, con el proposito,
de evitar el establecimiento de estereotipos® o discriminacion (INMUJERES, 2003).

Mientras que, la igualdad de género esta relacionada con el reconocimiento de que las
mujeres historicamente han sido discriminadas, por lo que, es necesario efectuar acciones que
eliminen la desigualdad historica, y de esta forma se acorten las diferencias entre mujeres y
hombres, que de facto padecen las mujeres y que se pueden ver agravadas en funcion de
caracteristicas como la edad, la raza, la pertenencia étnica, la orientacion sexual, el nivel
socioecondomico (INMUJERES, 2007).

En tanto que, el término de igualdad sustantiva, de acuerdo con, la Ley General para la

Igualdad entre Mujeres y Hombres (2006), articulo 5, fraccion V, se define como: “el acceso al

3 De acuerdo con, el Glosario de Género del Instituto Nacional de las Mujeres (2007), son definiciones simplistas, que se usan para designar a las
personas y que son compartidas por grupos de una cultura determinada.
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mismo trato y oportunidades para el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y
las libertades fundamentales”. Es decir, tiene que ver con una igualdad juridica, sin importar, si
es hombre o mujer, género, clase, raza/etnia, etc.

Finalmente, la perspectiva de género o enfoque de género, se refiere a tomar en cuenta el
lugar y el significado que las sociedades, dan al hombre y a la mujer en su caracter de seres
masculinos o femeninos. Reconociendo que, una cosa es la diferencia sexual y otras las
atribuciones, ideas, representaciones y prescripciones sociales (INMUJERES, 2003). Por lo
tanto, la perspectiva de género permite analizar y transformar politicas, practicas y normas
sociales para que la equidad, la igualdad de género y la igualdad sustantiva, sean alcanzables en
la vida cotidiana.

La necesidad de implementar la perspectiva de género, deriva de la existencia de la
discriminacién, que es una practica comun, que consiste en otorgar un trato desfavorable a una
persona o grupo, por una condicidon particular, segin la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la
Discriminacion (2003) se entiende por discriminacion:

toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia que, por accién u omision, con intencion o sin ella, no sea
objetiva, racional ni proporcional y tenga por objeto o resultado obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o
anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y libertades, cuando se base en uno o mas de
los siguientes motivos: el origen étnico o nacional, el color de piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las
discapacidades, la condicién social, economica, de salud fisica o mental, juridica, la religion, la apariencia fisica,
las caracteristicas genéticas, la situacion migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las preferencias
sexuales, la identidad o filiacion politica, el estado civil, la situacion familiar, las responsabilidades familiares, el

idioma, los antecedentes penales o cualquier otro motivo.

Segun datos, proporcionados por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (2022), de la
Encuesta Nacional sobre Discriminacion (ENADIS) en el afio 2022, el 24.5 % de las mujeres y

22.8 % de los hombres de 18 afios y mas declararon haber tenido alguna experiencia de
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discriminacién, por lo tanto, las mujeres contintian sufriendo mayor discriminacion que los
hombres. En la Republica Mexicana, de entre los estados con un mayor porcentaje de poblacion
de 18 afios y mas, que manifestd haber sido victima de discriminacién, se encontrd, en cuarta
posicion a la Ciudad de México, con un 29.6 %. Esta condicién, de discriminacidon se vio
reflejada en la Institucion de Seguridad Publica estudiada, por ejemplo, para acceder a posiciones
de mayor nivel jerarquico.

La situacion de la mujer como grupo social, se encuentra afectado por la opresion, de acuerdo
con Young (1984 citado en Palacio, 2011): “En cuanto grupo, las mujeres estdn sometidas a la
explotacion en funcion del género, a la carencia de poder, al imperialismo cultural y a la
violencia”. (p. 85). La mujer, en términos generales, se enfrenta a multiples condiciones que la
hacen estar en desventaja frente a los hombres, condicion historica que contintia reproduciéndose
hasta nuestros dias.

En lo que se refiere, a la explotacion de género, Young (1984 citado en Palacio, 2011),
reconoce dos aspectos fundamentales:” ...1a transferencia a los hombres de los frutos del trabajo
material y la transferencia a los hombres de las energias sexuales y de crianza”. (p. 85). El primer
aspecto, hace referencia a que la mujer, debido a un proceso de socializacioén, se le hace
responsable de tareas de cuidado, lo que favorece, a que sus compaferos varones puedan
integrarse con libertad en el mercado laboral, para asi incrementar su estatus. Mientras que, del
segundo punto, alude a que a la mujer se le permiten desarrollar actividades poco valoradas y
remuneradas, manteniéndolas asi, dependientes de los hombres, a quienes no solamente les
deben proporcionar descendencia, sino también, satisfaccion sexual.

La marginacién, segun Young, esta vinculada con situaciones en las que ciertas personas,

quedan excluidas porque el propio sistema no quiere, o no puede hacer uso de ellos, por lo que,
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quedan fuera de una participacion util en la sociedad, manteniéndolas sujetas a un tratamiento
paternalista y degradante frente a los servicios sociales y las administraciones, tanto publicas
como privadas. El ejemplo, mas representativo de la marginacion, lo encontramos en el ambito
de lo militar y lo policial con una dominaciéon masculina, pues por tradicion se le ha suprimido a
la mujer hacer uso de sus capacidades en los espacios publicos, ya que no se les considera utiles
para participar en tareas de seguridad del Estado (Palacio, 2011).

Segun Young (1984 citado en Palacio, 2011), es el poder patriarcal el que legitima la

implicacion del hombre a tareas de seguridad, sea comunitaria o del propio Estado, dado que:

[...] en el ambito del hogar (entendido o visto como refugio), es el hombre quien goza de plena autonomia en la
medida en que sea capaz de tomar las decisiones que permitan vivir seguros a quienes de su virilidad dependen.
Entre tanto, la subordinacion femenina no seria entendida como una forma de sumision al vardn, puesto que la
mujer estaria obligada a obedecer y manifestar su agradecimiento y admiracion a la figura masculina, cuya

autoridad quedaria revestida bajo los ideales de la virtud o el amor a los suyos. (p. 87)

Soélo en la medida en que, se transformen las imagenes culturales y los estereotipos en los que
se fundamentan las practicas cotidianas, es que se logrard eliminar la violencia sistematica, que
se ejerce en contra de los integrantes de los grupos minoritarios. Es precisamente, a través de la
igualdad de género, que se reconoce la discriminacion histérica, de la cudl, la mujer ha sido
objeto, por lo que es necesario realizar acciones que eliminen esta desigualdad, para asi,
disminuir las brechas4 entre mujeres y hombres, de manera que se sienten las bases para una
efectiva igualdad sustantiva de género.

Cabe senalar que, parte de la metodologia de esta estudio, implicé una investigacion tanto
bibliografica como hemerografica, que permitié analizar los datos obtenidos, a través de, las

entrevistas semiestructuradas realizadas. Acerca de esta informacion, destaca que en lo que

4 De acuerdo con, el Glosario de Género del Instituto Nacional de las Mujeres (2007), es una medida estadistica que refleja la deferencia entre
hombres y mujeres con relacion a un mismo indicador.
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respecta al nimero de elementos de policia de los tres niveles (federal, estatal y municipal) en
Meéxico, segun cifras de la Encuesta Nacional de Estandares y Capacitacion Profesional Policial
(INEGI, 2018), hasta el ano 2018 existian alrededor de 384 mil elementos. Mientras que, de
acuerdo con cifras del portal digital del periodico Animal Politico. mediante una consulta de
transparencia, halld que hasta 2019, hay un total de 330 776 policias federales y locales activos.
La cifra mas significativa, es que el nimero de mujeres policias alcanz6 apenas el 20%, del
numero total del estado de la fuerza policial mexicana (Rumbo y Contreras, 2021).

Seglin datos, de la Comision Nacional de Derechos Humanos (CNDH, 2017), se ha
incrementado la participacion de las mujeres mexicanas en el mercado laboral, no obstante, aun
se encuentra por debajo del promedio de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémicos (OCDE), que es de 67 %; asi como la de otros paises en donde la participacion de
las mujeres es mayor como Chile (66%), Colombia (63%) y Estados Unidos (68%) (Rumbo y
Contreras, 2021).

Retomando los datos previos, en la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México
objeto de estudio, la participacion de las mujeres es mayoritaria, frente a la de los hombres, lo
cual, se atribuye principalmente al tipo de trabajo administrativo que se desempena, y a que, las
profesiones que se requieren para trabajar en la dependencia, son estudiadas y ejercidas
fundamentalmente por mujeres, lo que, no quiere decir, que sea la que ocurre a nivel general,
pues en tareas de tipo operativo, los puestos aun siguen siendo ocupados por hombres, asi como,
sucede en otras profesiones, oficios o trabajos que continuan siendo ejercidos por varones.

Por ejemplo, en la administracion publica estatal las mujeres son quienes deben enfrentar una
serie de dificultades, que complican la carrera de ascenso al interior de las estructuras de

jerarquizacion laboral; ya que, aunado a la carga laboral propia del puesto, se deben considerar
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que las mujeres sufren de acoso de tipo laboral o sexual. A lo previo, se suma que en el caso de
México, en muchos casos, las mujeres trabajadoras ganan menos que sus colegas hombres;
asimismo, las mujeres son mas propensas a experimentar agotamiento emocional, esto debido a
que dedican mas horas que los hombres, en actividades relacionadas con temas familiares. De
acuerdo con, datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, Rumbo y Contreras (2021)
afirman que, en promedio ellas dedican entre 10 y 20 horas semanales mas que los hombres, a
actividades domésticas, y entre 8 y 15 horas mas, al cuidado de otros.

Las situaciones antes expuestas, se manifiestan en la Institucion de Seguridad Publica de la
Ciudad de México, ya que las y los servidores publicos expresaron que, a pesar de existir
mecanismos, cada vez mas objetivos e imparciales, para ocupar una plaza de mayor jerarquia, el
namero de participacion de los hombres es mayor que el de las mujeres, porque demanda la
inversion de mayor tiempo en la jornada laboral, lo cual implica descuidar a sus hijos. A pesar de
que, el tema de los salarios, las y los entrevistados sefalaron que son iguales independientemente
del género; ya que, se encuentran estandarizados al tratarse de una dependencia de gobierno.

Asimismo, hay una serie de cualidades, que estan asociadas para la asignacion de puestos de
mando o jerarquia, y en la toma de decisiones, por ejemplo, las caracteristicas de valentia, fuerza,
agresividad o dinamismo, que culturalmente se han considerado como propias de los hombres;
caracteristicas que, no se asocian con las mujeres, pues, se les vincula mas bien con condiciones
de inestabilidad emocional, sumision, miedo o debilidad (Rumbo y Contreras, 2021).

Respecto a las cualidades, sefialadas en el parrafo precedente, éstas continuan vigentes en la
dependencia objeto de estudio, pues las y los entrevistados sefalaron que los puestos de alto
mando actualmente son ocupados por hombres, en una proporcion de 80% frente a un 20% de

mujeres, es decir, en consecuencia la toma de decisiones continia estando a cargo de los
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hombres. Condicidon que inicid desde diciembre de 2018, durante el sexenio del expresidente
Andrés Manuel Lopez Obrador, ya que delegd el mando de las fuerzas de seguridad publica
federal a personal militar.

Con el proposito, de incentivar la inclusion de las mujeres en la toma de decisiones y de
liderazgo en las organizaciones, es apremiante crear una cultura institucional basada en la
perspectiva de género, y en la transversalidad de las condiciones laborales y de acceso igualitario
a la administracion publica. Se requiere, que esta cultura institucional en colaboracion con los
distintos 6rganos de gobierno, promuevan estrategias y normativas que tomen en cuenta las
necesidades, emociones ¢ impresiones que se producen en los espacios laborales, con el objetivo
de frenar las problematicas del ascenso a puestos gerenciales (Rumbo y Contreras, 2021).

La incorporacion de la perspectiva de género, en las instituciones de seguridad publica, forma
parte de las acciones que se necesitan para configurar condiciones igualitarias al interior de éstas.
El principal reto, para que sea eficiente la perspectiva de género es que involucre a todas y todos
los miembros de la institucion; a fin de que, de manera gradual se integre a todo el sistema en sus
procesos de seleccion, reclutamiento y en la asignaciéon de puestos de mando o directivos
(Rumbo y Contreras, 2021).

La implementacion de la perspectiva de género, particularmente en la Institucion de
Seguridad Publica de la Ciudad de México que se investigd, de acuerdo con las y los
entrevistados, existe en la teoria a través de cursos, y en los propios mecanismos de
reclutamiento y promocion del personal; sin embargo, en las practicas reales, la participacion de
las mujeres para ocupar cargos de mayor jerarquia, o en la toma de decisiones, continua siendo
un privilegio de los varones; perpetudndose asi, la jerarquizacion de los sexos, y los géneros, y

con ello, el argumento de la experiencia que no se puede obtener, pues no se logra ocupar el
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lugar de toma de decisiones, un discurso meritocratico que no tiene sustento ldgico. Por lo tanto,
hasta aqui se podria decir, que la perspectiva de género se entiende unicamente como un tema
relacionado exclusivamente con las mujeres, y por otro lado, que solo forma parte de un discurso
politicamente correcto, porque en la practica suceden “las mismas cosas de siempre”.

La importancia de llevar a cabo estos estudios, radica en que permite reconocer el estado
actual de la cultura institucional en materia de género y discriminacion, entendida por parte de la

Comision Nacional de Derechos Humanos (2021), como:

el sistema de significados compartidos entre las y los miembros de una organizacion que produce acuerdos
sobre lo que es un comportamiento correcto y significativo. Incluye al conjunto de manifestaciones simbolicas
de poder, a las caracteristicas de la interaccion y de los valores que surgen en las organizaciones y que con el
paso del tiempo se convierten en habitos y en parte de la personalidad de estas. La cultura institucional
determina las convenciones y reglas no escritas de la institucion, sus normas de cooperacion y conflicto, asi

como los canales para ejercer influencia. (p. 9)

Es necesario investigar, como se generan los procesos de institucionalizacion de la
perspectiva de género en las dependencias que conforman el Estado, y cudles son sus
caracteristicas e implicaciones en los empleados de gobierno, ya que es un aspecto que ha sido
poco atendido y que puede producir distintas maneras de desplegar politicas publicas de género
en México. Las organizaciones, deben ser comprendidas como espacios en los que las relaciones
de género tienen un sentido politico, que puede permitir realizar una interpretacion tanto de los
valores, creencias, asi como, de los posibles sesgos que son resultado del quehacer institucional
(Cerva, 2010).

Pregunta de investigacion
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(Cuales son los discursos y las practicas que se desprenden de la cultura de género que
sustentan las acciones de los servidores publicos de una Institucion de Seguridad Publica de la
Ciudad de México, en torno a la igualdad de género, inclusion y no discriminacion?

Objetivos

Objetivo general: Conocer los discursos y practicas que tienen acerca de la igualdad de
género, inclusion y no discriminacion los servidores publicos que laboran en una institucion de
seguridad publica de la Ciudad de México, con el proposito de identificar si existe un cambio en
la cultura institucional de género.

Objetivos particulares:

Describir el marco historico de los cambios legislativos internacionales y nacionales que han
impulsado el estudio de las instituciones de gobierno y servidores publicos en relacion con la
cultura de género.

Identificar los discursos y practicas socioculturales que sostienen conductas y formas de
actuar en el marco de la Institucion de Seguridad Publica en la Ciudad de México en relacion con
la igualdad de género, la inclusion y no discriminacion.

Explicar cambios, pseudocambios y resistencias en la cultura institucional y de género de
acuerdo con la percepcion que tienen los servidores publicos que laboran en una Institucion de
Seguridad Publica de la Ciudad de México.

Justificacion

La relevancia de esta investigacion, radica en reconocer si las estrategias en materia de
igualdad de género implementadas por el Gobierno Federal, en el marco de los tratados

internacionales de los cuales ha sido participe, estdn generando un cambio de cultura de género
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entre los servidores publicos que la conforman. Concretamente, se tendra por objeto de estudio a
los integrantes de una Institucion de Seguridad Publica de la cual formo parte.

Los diagndsticos realizados, para reconocer el estado de la cultura institucional con
perspectiva de género en diferentes instituciones de la Administracion Publica Federal, se han
efectuado por el Instituto Nacional de las Mujeres, con el proposito de dar seguimiento y generar
acciones, que permitan intervenir en los hallazgos encontrados en materia de igualdad de género
en el ambito laboral, el acceso a empleo, igualdad de oportunidades de ascenso y capacitacion,
asi como, la misma posibilidad para acceder a puestos directivos, entre otros.

En el ambito federal, la Comision Nacional de Derechos Humanos, también, llevo a cabo un
diagnostico de cultura institucional con perspectiva de género, con el objetivo, de reconocer el
estado actual de la dependencia tras el cambio de administracion; ademas, para examinar las
acciones efectuadas, sus resultados y evaluar la pertinencia de la implementacion de mejoras. Lo
mismo. ha ocurrido en el sector estatal, en donde se han efectuado diagnosticos de cultura
institucional con perspectiva de género en estados como Querétaro, Aguascalientes y Jalisco. La
mayor parte. de los diagnosticos llevados a cabo, han sido cuantitativos, mediante la aplicacion
de cuestionarios estandarizados a un niimero representativo de la poblacion objeto de estudio;
unicamente, el Estado de Jalisco realiz6 su diagndstico, empleando una metodologia tanto
cuantitativa como cualitativa.

A diferencia, de los citados diagndsticos realizados en el &mbito federal, esta investigacion se
planted bajo un enfoque cualitativo, se eligié esta manera de acercarse al objeto de estudio, ya
que las investigaciones de tipo cualitativo tienen un punto en comun, en lo que se puede

denominar patrdn cultural que, de acuerdo con Sampieri et. al. (2010):

parte de la premisa de que toda cultura o sistema social tiene un modo Unico para entender situaciones o eventos.

Esta cosmovision o manera de ver el mundo, afecta la conducta humana. Los modelos culturales se encuentran en
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el centro del estudio de lo cualitativo, pues son entidades flexibles y maleables que constituyen marcos de
referencia social para el actor social, y estan construidos por el inconsciente, lo transmitido por otros y por la

experiencia personal. (p. 10)

En esta investigacion, a partir de las entrevistas a las y los servidores publicas, y de mi
conocimiento encarnado, se caracterizo la cultura de género que se comparte a nivel institucional,
pues, fue a través de los discursos y las précticas, mediante los que se busca identificar, si se
conservan los modelos hegemoénicos de una nacion heterosexual, que preserva la dominacion
masculina sobre las mujeres, o bien, existen cambios o pseudocambios.

Con el proposito de que el lector se familiarice con algunos conceptos que se reiteran a lo
largo de la presente investigacion, se exponen en las siguientes lineas. Uno de ellos, es el de
Nacion heterosexual, que es un término acufiado por Curiel (2013), el cual hace referencia a una
nacion en la cual el Estado, mediante la ideologia y los discursos de sus representantes e
instituciones, preserva el dominio de los hombres frente a las mujeres, pues, se les considera a
estas ultimas como pertenencias de sus maridos, debido a que, el sexo es comprendido como una
categoria que existe en la sociedad, en tanto se es heterosexual, ya que, impone la reproduccion
de la especie a través del matrimonio, y a tareas de cuidado, como una obligacion para las
mujeres.

En este sentido, la heterosexualidad no es unicamente una simple orientacién sexual, sino,
una imposicion institucionalizada, con el fin de preservar el control de los hombres sobre las
mujeres, en diversos ambitos como son el fisico, el emocional y el econdomico; condicidén que,
anula el poder de las mujeres, al delegarles tareas exclusivas como la maternidad, la familia y la
explotacion econdmica; con esta postura se resalta entonces que la heterosexualidad no es solo
una orientacion sexual; sino un sistema politico que normaliza y justifica un orden sexual, social

y politico dandolo por sentado y asumido como “lo normal”.
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Otro de los términos, es el de pseudocambios, que se trata de una advertencia que desarrolld
Muiiiz (2002), en su propuesta, refirio que en lo que respecta a la cultura de género, las personas
como las instituciones no cambian de la noche a la mafana; ya que, se pueden seguir
reproduciendo y justificando las inequidades, y las desigualdades en los papeles que cumplimos
hombres y mujeres, el mas claro ejemplo, es el tema de esta investigacion, en donde la
supremacia masculina prevalece.

Finalmente, el concepto de hegemonia masculina, de acuerdo con Pierre Bourdieu (2000), se
empled, para hacer referencia al orden de dominacion de los hombres sobre las mujeres, que se
inscribe en las dinamicas de la division del trabajo, y los comportamientos publicos y privados,
que también, se inscribe en los cuerpos como socialmente diferenciados, haciendo alusion, a la
asimetria entre hombre-sujeto y mujer-objeto. Se trata de una visiébn androcéntrica, que se
legitima por las practicas de dominacion masculina, en las que, el hombre debe afirmar en
cualquier circunstancia su virilidad (légica de la proeza), negando la parte femenina y de los
demas sujetos que no logran cumplir con las loégicas impuestas de lo masculino.

La Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, esta regida por valores como la
disciplina, espiritu de cuerpo, abnegacion y lealtad, por mencionar algunos de ellos, los cuales
estan establecidos para mantener un orden y control, de quienes colaboramos en ella,
influenciados por la disciplina militar. La cultura de género, que predomina en la institucion, de
acuerdo con, los discursos de los y las servidoras publicas, asi como de las practicas observadas
desde el conocimiento situado del investigador, es de tipo androcéntrico, ya que los puestos de
poder (directivos), se encuentran dominados por hombres; ademds, con la incorporacién de

personal militar en la toma de decisiones, ahora el liderazgo que se ejerce, es de tipo autoritario,
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debido a que, se otorgan instrucciones que deben ser acatadas como disposiciones institucionales,
sin que se tome en cuenta, la opinion de los integrantes que conforman la dependencia.

La relacién entre cultura de género y cultura institucional, en la presente investigacion, se
explica porque la primera termina por influir de manera decisiva en la segunda, ya que, las y los
servidores publicos somos sujetos construidos culturalmente como hombres y mujeres, por lo
que, establecemos relaciones y actuamos en consecuencia en nuestro contexto social. A pesar de
que, la institucion tiene sus propios valores, creencias y comportamientos esperados de sus
colaboradores, la cultura de género la atraviesa, y se expresa mediante sus relaciones de poder.
Este estudio, también, puede asumirse como un ejercicio para identificar, como se vive el género
en el ambito institucional, en un pais que, se encuentra dirigido por primera vez por una mujer
Presidenta de la Republica, tras décadas de ser ocupado el cargo por varones.

El alcance de la investigacion, fue de tipo exploratorio, pues, su proposito no fue generalizar
los resultados, sino, servir como una aproximacion para identificar y describir, la percepcion, los
discursos y su materializacion, a través de las practicas que tienen los servidores publicos acerca
de la cultura de género, que se promueve al interior de la Institucion, de la cual, no pueden
abstraerse y finalmente forman parte de toda una sociedad, que favorece, refuerza y reproduce
elementos centrales de esa cultura del género.

Diseiio metodoldgico y técnicas de investigacion

Para llevar a cabo esta investigacion, decidi darle un acercamiento etnografico, tarea que no
es simple, ni se trata de una descripcion detallada como puede pensarse e incluso suele
confundirse; mas bien, se trata de una mirada sustentada en teorias, conceptos, practicas y
discursos, en este caso de la cultura de género y de la propia cultura institucional. La etnografia,

permite presentar a la cultura como “sujeto de analisis”, pues “...abre las posibilidades para la
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comprension de la riqueza de la diversidad, la variabilidad y la diferencia de las conductas
culturales, ya no desde una mirada desnaturalizada de la cultura, para mostrarla como
construccion especificamente humana con caracteristicas propias y diferenciadas” (Guerrero,
2002, p. 13).

En este arte, de la no directividad de las entrevistas en profundidad se trata de captar las
estructuras que subyacen a lo dicho por los sujetos entrevistados, las practicas y los
pensamientos de las personas, la etnografia y las entrevistas semiestructuradas fueron
herramientas significativas. Como parte del trabajo etnografico, hablando del trabajo de campo,
la técnica de la entrevista se implement6 con el proposito de capturar los puntos de vista de las y
los servidores publicos investigados, como es que se conforma su subjetividad y qué
justificaciones utilizan, para darle sentido a sus acciones en la cotidianidad.

Asimismo, se optd por la entrevista por diferentes aspectos inherentes al objeto de estudio,
que es una Institucion de Seguridad Publica en la Ciudad de México, entre ellos, el dificil acceso
tanto al escenario como a las personas, pues, a pesar de que colaboro en ella, en el trascurso de la
definicion de este proyecto, me enfrente a dificultades que me permitieran realizar el estudio,
dada la confidencialidad de las labores que se llevan a cabo; por otra parte, el tema de género
parece generar duda o resistencia. De manera general, se realizaron doce entrevistas
semiestructuradas (a seis hombres y seis mujeres), la decision de esta muestra fue por la
capacidad operativa del investigador respecto a la recoleccion y analisis de manera realista, que
permitiera entender el fendémeno de estudio.

Otro de los motivos, estuvo relacionado con las limitaciones de tiempo del investigador, dado
que entre mi horario laboral, las actividades académicas y mi vida personal, los tiempos

disponibles eran reducidos, lo mismo, que ocurrié con los propios participantes. Finalmente, el
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tema de estudio, es relativamente claro y definido, ya que, se enfoca en un elemento en particular
que es la cultura de género, para lo cual, también emplearé el conocimiento situado que me
proporciona mi experiencia como servidor publico en la Dependencia (Taylor y Bogdan, 1994).

La recoleccion de datos, se realizd en un ambiente externo al ambito institucional, con el
propdsito de que, los servidores publicos tuvieran mayor libertad para expresar sus discursos y
practicas, para asi, obtener informacion relacionada con conceptos, percepciones, imagenes
mentales, creencias, emociones, interacciones, pensamientos, experiencias, procesos y vivencias
que se manifestaron a través del lenguaje de los participantes, de manera individual a través de
las entrevistas (Sampieri et. al., 2010). Los y las participantes de las doce entrevistas que se
realizaron, fueron seleccionados por oportunidad y acceso, quienes se convirtieron en
informantes, y que como observadores develaron sus formas de ver y de percibir lo que sucede,
en algunos casos, a través de la descripcion de cada uno de los temas abordados, que permitid
configurar la cultura de género que existe en la Institucion en la que colaboran.

De la misma forma, que existen ventajas al usar la entrevista como parte de la metodologia de
investigacion, también, tiene sus desventajas, entre ellas, que los datos que se obtienen son
unicamente enunciados verbales o discursos. Es esta caracteristica, la que representd el primer
inconveniente, pues si bien, los relatos de los participantes podian proporcionar, una
comprension, sobre el modo en el que piensan acerca del mundo y la manera en la que actuan,
podia existir una diferencia entre lo que decian y lo que verdaderamente hacian. En segundo
término, que las personas dicen y hacen cosas diferentes bajo escenarios distintos; dado que, la
propia entrevista es un escenario, no podia considerarse que lo que el participante manifestd, era
necesariamente, lo que realmente creia o decia en otra circunstancia. En tercer lugar, otra de las

criticas, se relaciona con el hecho que el entrevistador no observé de manera directa a los sujetos
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de estudio en su vida cotidiana (fuera del trabajo), razon por la que no puede comprender algunas
perspectivas en las que se mostraron interesados (Taylor y Bogdan, 1994).

Si bien, hay una serie de desventajas de la entrevista, como enfoque para estudiar la vida
social, como investigadores debemos reconocerlas, a fin de, procurar solventarlas dentro de las
posibilidades del estudio. Como una forma de enfrentar estas limitaciones, se considero
pertinente usar la propia voz del investigador, pues ademés de realizar el estudio, al mismo
tiempo soy integrante de la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México a la que
pertenecen los participantes, motivo por el cual, dediqué un apartado en el que a través de mi
conocimiento situado, expresé la forma en la que vivo la cotidianidad de la cultura de género, al
interior de la institucion. Fue precisamente, esta realidad que comparto con los participantes, lo
que me facilitdé comprender los diferentes discursos que compartieron conmigo durante las
entrevistas.

El uso de la entrevista cualitativa, demand6 la existencia de un disefio flexible en la
investigacion, por lo que, a pesar de que en un primer momento pudo existir un nimero
determinado de entrevistas a realizar, esto puede estar sujeto a cambio después de haber
realizado las entrevistas iniciales (Taylor y Bogdan, 1994). En un inicio, se plante6 la posibilidad
de ademas de las entrevistas, realizar un grupo de discusion, sin embargo, al intentar coordinar a
los participantes como investigador me enfrenté a diversas dificultades, en primer término
conciliar una fecha de reunion con los posibles participantes, dadas las diversas actividades que
cada uno de ellos tenia de manera personal; en segundo lugar, acordar un punto de reunion, fuera
de las instalaciones institucionales, pues los participantes se encuentran distribuidos en diferentes

puntos de la Ciudad de México o el Estado de México.
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Finalmente, la razén mas relevante fue que, tras solicitar una autorizacion al Titular de la
Dependencia para efectuar las entrevistas, derivado de un ejercicio solicitado por una de las
materias de la especialidad, por error se me notifico que debia contar con un permiso para la
realizacion de la investigacion, efectie el tramite, sin que se me diera respuesta, incluso me
llamaron en diversas ocasiones para cuestionarme acerca del uso que daria a la informacion.
Derivado de lo anterior, preferi llevar a cabo inicamente entrevistas, incrementando el ntimero
de seis a doce, a fin de subsanar el grupo de discusioén que decidi no realizar, para evitar, algun
conflicto en mi centro de trabajo, en el cual dado el reciente cambio de administracion, se
esperan modificaciones en la estructura institucional.

Para la realizacion de las entrevistas, elaboré una guia (adjunto como anexo al final del
documento), con el propodsito de asegurar que los temas que eran centrales para la investigacion
fueran abordados con los participantes (Taylor y Bogdan, 1994). Entre los temas, que se
abordaron con los entrevistados, se encuentran: plantilla de personal, promocion de puesto,
reclutamiento y seleccion del personal, politica salarial y de prestaciones, actualizacion y
capacitacion, liderazgo, toma de decisiones, actitud hacia los trabajadores, satisfaccion laboral,
hostigamiento y acoso sexual, inclusion y como cada uno de ellos, se veian atravesados, o no,
por el género.

Todas las entrevistas, fueron grabadas con autorizacion de los participantes de manera verbal,
debido a que los datos que se obtienen son fundamentalmente palabras y esto permitid
mantenerlas, asi como, respetar textualmente el discurso de los sujetos; si bien, el uso de una
grabadora en un primer momento resulté incomodo, en el transcurso de la conversacion, se
convirtid en parte del escenario en el que se llevd a cabo la entrevista, que en este caso fue una

cafeteria (Taylor y Bogdan, 1994).
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Una vez recolectados los datos, se organizaron y se transcribieron las narraciones orales, el
siguiente paso fue la codificacion de los mismos, para tener una descripcion completa y eliminar
informacion irrelevante. Como investigador sin experiencia en estudios cualitativos, enfrenté
dificultades para reconocer las pautas emergentes de los datos, sin embargo, se consideraron
algunas de las sugerencias realizadas por Taylor y Bogdan (1994), tales como: 1) la lectura
reiterada de los datos (transcripciones de las entrevistas); 2) se buscaron temas, ideas e
interpretaciones comunes; 3) se siguieron temas emergentes, tales como actividades recurrentes,
sentimientos o significados similares; 4) se elabor6 una tipologia o esquema de clasificacion, que
en este caso, fueron los temas principales que se abordaron en las entrevistas; 5) se desarrollaron
algunos conceptos con los enunciados de hechos semejantes.

Para efectuar la codificacion, se llevaron acabo los siguientes pasos: 1) se desarrollaron las
categorias de codificacion, partiendo con los temas mas significativos para la investigacion, que
como se menciond, fueron las categorias utilizadas en la guia de entrevista y se le asignoé un
numero a cada categoria de codificacion; 2) se separaron los datos (fragmentos de las entrevistas)
en las diferentes categorias de codificacion; 3) Se refind el andlisis, por lo que, de las categorias
se generaron algunas subcategorias, esto al identificar contradicciones en los datos, con el
propdsito de comparar las diversas posiciones encontradas (Taylor y Bogdan, 1994).

Finalmente, Taylor y Bogdan (1994) abordan la importancia de la relativizacion de los datos,
es decir, de interpretar la informacién a partir del contexto en el que fueron recabados, pues
todos los datos resultan ser valiosos, siempre y cuando se evalue su credibilidad. Por tanto, los
resultados de la presente investigacion, son validos en el contexto concreto en el que fue

realizado, es decir, para la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, por lo que,
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no se pretende generalizar a otras instituciones de seguridad publica, ya que, cada una tienes sus

particularidades.
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Capitulo 1. Marco normativo internacional y nacional en materia de igualdad de género

En el presente capitulo, se realiza una revision sobre la normatividad, tanto internacional
como nacional en materia de igualdad de género, para explicar la problematica que se desprende
por parte de los Estados, a fin de implementar la perspectiva de género en las instituciones que lo
conforman, esto a través de diferentes politicas publicas y estrategias como los son las
capacitaciones en materia de igualdad de género, no discriminacidon, hostigamiento y acoso
sexual, comunicacion incluyente y diversidad sexual.

Las convenciones y tratados internacionales, en jerarquia se encuentran por encima de las
leyes federales, pero, se encuentran en un segundo plano frente a la Constitucion Politica. Asi
entonces, el Gobierno de México al firmar las convenciones y los tratados internacionales, se
comprometid a aceptar las obligaciones legalmente vinculantes, a fin de, promover los derechos
humanos de la mujer, para asi garantizar tres aspectos fundamentales: 1) la igualdad entre
hombres y mujeres; 2) la no discriminacion y 3) la transverzalizacion de la perspectiva de
género en los programas y politicas gubernamentales (INMUJERES, 2003).

Es por ello, que con el objetivo de garantizar la igualdad entre hombres y mujeres, el Estado
Mexicano ha implementado un marco normativo para organizar acciones en los tres érdenes de
gobierno, asi como en los tres Poderes de la Unién. En las siguientes lineas, se expondra el
marco juridico internacional y nacional, que sirvi6 de antecedente para la creacion de la politica
nacional en materia de igualdad de género entre hombres y mujeres en México, que forma parte
de los objetivos y prioridades nacionales establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo (PND).

En este contexto, el Gobierno Federal con la llamada Cuarta Transformacion, con el proposito de
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alcanzar una igualdad entre hombres y mujeres, cred el Programa Nacional entre Mujeres y
Hombres (PROIGUALDAD) 2020-2024.
1.1. Dela equidad a la igualdad de género

Como parte de la promocion, de la perspectiva de género por parte del Gobierno de México
en la Administracion Publica Federal (APF), quienes formamos parte de la Institucion de
Seguridad Publica de la Ciudad de México, hemos recibido al menos un curso de capacitacion
relacionado con el tema de género, sin embargo, la mayor parte de ellos de manera virtual y s6lo
algunos de manera presencial. Como integrante de la Corporacion y participante de dichos cursos
considero que resultan insuficientes y no se toman en cuenta las particularidades. ni las
necesidades especificas de los servidores publicos que integran las diversas dependencias que
forman parte de la APF.

Hasta la fecha, que yo tenga conocimiento en los 16 afos que llevo colaborando en ella, no se
han realizado estudios ni investigaciones sobre perspectiva de género en la Institucion objeto de
estudio, las razones pueden ser multiples, el dificil acceso a la institucion, la falta de interés por
desarrollar una mirada critica a las implementaciones de la perspectiva de género en la politica
publica y en sus instituciones, la propia resistencia de los mandos varones al interior de los
cuerpos policiacos para mostrar un interés real por los temas relacionados con la perspectiva de
género, sea por desconocimiento, o por miedo a que sean descubiertas practicas de hostigamiento
y/o acoso sexual, que en la mayor parte de las ocasiones, se han llegado a normalizar y que
dificilmente son denunciadas.

Un antecedente, que ofrece datos de la participacion de las mujeres en la Administracion
Publica Federal, lo encontramos en un estudio realizado por el Instituto Mexicano para la

Competitividad (2021), en el cual se analizd a mas de 290 instituciones pertenecientes al
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Gobierno Federal, poniendo especial atencion al puesto y nivel de ingresos entre mas de 168 mil
personas que colaboran en las diferentes secretarias del Estado. Entre los principales hallazgos se

encontraron los siguientes:

La Administracion Publica Federal cuenta con mas de 1.5 millones de personas, el 49.6% son mujeres y el
50.3% son hombres. [...] La presencia de mujeres al interior de las secretarias de Estado disminuye conforme se
eleva el puesto y el nivel de ingresos. Solo el 30% de las direcciones generales son ocupadas por mujeres,
mientras que este porcentaje disminuye a 28% para las jefaturas de unidad, el tercer puesto de mando mas alto
[...] La brecha salarial promedio dentro de la APF es de 26%, es decir, por cada 100 pesos que gana un hombre,
una mujer percibe, en promedio, 74 pesos (...) Aunque las mujeres tienen mayor nivel de escolaridad, persiste la

desigualdad en los puestos. (pp. 4-5)

En el pais, las mujeres continian enfrentando barreras para ingresar, permanecer y ascender a
puestos de direccion, tanto en el ambito publico como privado. Entre las diferentes causas, por
las que llegan a interrumpir su vida laboral, se encuentran las tareas del hogar y de cuidado,
razon por las que las mujeres tienen menos probabilidad de mantenerse en el mercado laboral,
acumular antigiiedad, obtener una promociéon de puesto y escalar en la jerarquia de la
organizacion. No obstante, contar con una mayor presencia de mujeres en los distintos niveles
jerarquicos puede permitir que las decisiones de gobiernos sean mas inclusivas (Instituto
Mexicano para la Competitividad, 2021).

De acuerdo con, datos de la pagina del Gobierno de México, el 52% de los puestos, son
ocupados por mujeres, con lo cual el INMUJERES y la APF, informan un avance en cuanto a la
paridad de género. En este sentido, el Instituto Nacional de las Mujeres dio a conocer una Guia
practica para la implementacion del principio de paridad en las instituciones de la

Administracion Publica Federal (APF), que consiste en un documento que ofrece un herramienta
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para lograr la paridad de género5 en las instituciones del Estado Mexicano (Gobierno de México,
n.d.).

Segtin datos, del Registro de Servidores Publicos de la APF (RUSP), la participacion de
mujeres en la APF, se increment6 en tres puntos porcentuales en los ultimos seis afios, pasando
del 49% al 52%, esto a consecuencia de la implementacion de diversas acciones. Como parte de
¢éstas, de acuerdo con, fuentes oficiales del gobierno mexicano, en el periodo de 2020 a 2023, la
Secretaria de la Funcion Publica (SFP) emitio 2 mil 819 concursos exclusivos para mujeres,
condicidon que contribuy6 a qué 2 mil 648 mujeres, se incorporaran a diversas dependencias de la
APF, lo que favorecid6 un aumento de 28% en 2019 a 43% en 2023, en lo referente a la
ocupacion de las mujeres a puestos de mando en el Servicio Profesional de Carrera (SPC)
(Gobierno de México, n.d.).

Conforme a los datos, del Instituto Nacional de las Mujeres, ya existe una mayoria de casos
con paridad plena, por ejemplo: “secretarias de Estado 47.37%, senadurias 50.4%, sindicaturas
58.82%, ministros de la Suprema Corte 45.45%, diputaciones federales 50%, diputaciones
locales 54.05% y regidurias 52.11%” (Bazan, 2024, p. 60). A pesar de, las anteriores cifras que
muestran logros significativos, ain existen espacios en los que persisten criterios masculinos,
que frenan el acceso de las mujeres a puestos de liderazgo y de toma de decisiones, como ocurre
por ejemplo, en las corporaciones de seguridad publica en el pais, las administraciones publicas
estatales y municipales o los sindicatos.

Otro caso, en el que contintia vigente la presencia masculina en puestos de alto rango, es en
las Fuerzas Armadas, ya que en el pais “...al cierre del afio 2019, ninguna mujer habia alcanzado

los grados de General de Division o General de Brigada en el Ejército Mexicano;

> La paridad, de acuerdo con el Glosario de Género, elaborado por el Instituto Nacional de las Mujeres (2007), se trata de un estrategia politica,
cuyo objetivo es garantizar la existencia de una participacion equilibrada de hombres y mujeres en todo ambito social, en particular en lo
referente a la toma de decisiones.
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coincidentemente, hasta el 2018 no habia mujeres Almirantes, Vicealmirantes, o Contralmirantes
en la Marina Armada de México” (Bazan, 2024, p. 60).
Por ejemplo, en las instituciones de seguridad publica, la condicién contintia siendo desigual,

3

en términos de integrantes hombres y mujeres, ya que, de acuerdo con datos: “...recientes del
Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica, mientras que en las policias estatales
y municipales las mujeres constituyen el 27.6% y el 23.2% del personal, respectivamente, en la
Guardia Nacional ocupan sélo el 18.1% de las plazas presupuestales” (Bazan, 2024, p.60).

En lo que respecta, a la ocupacion de puestos de mayor jerarquia, la presencia de mujeres es
menor, por ejemplo, en las policias estatales: ... las mujeres que tienen puestos de mando son el
0.7%; a nivel municipal el 0.2% del primer nivel jerarquico corresponde al personal femenino,
mientras que en la Guardia Nacional, el 0.01% de las mujeres ostentan el grado de comisarias”
(Bazén, 2024, p. 61).

Las existencia de la brecha de género6, no es exclusiva de instituciones con una tradicion
laboral histéricamente masculina, sino que, todavia es permanente dentro de la administracion
publica, si bien, es cierto que la participacion de las mujeres en espacios publicos es mas visible,
no se puede negar, que las posiciones de poder, jerarquia 0 mando contintan siendo ocupados
por varones (Rumbo y Contreras, 2021).

Debido a estas situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres, asi como, de la violencia
y discriminacion de las que han sido objeto de manera histdrica, ha sido necesario el desarrollo
de iniciativas tanto internacionales como nacionales, que buscan garantizar una condicion mas
igualitaria entre hombres y mujeres en los distintos dmbitos de la vida. A continuacion, se

exponen los principales acuerdos internacionales de los cuales México ha sido parte; para

¢ Las brechas de género, de acuerdo con el Glosario de Género elaborado por el Instituto Nacional de las Mujeres (2007), se trata de una medida
estadistica que muestra la distancia que hay entre hombres y mujeres con relacion a un mismo indicador (acceso y control de recursos sean
econdmicos, sociales, culturales o politicos).
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posteriormente presentar la normativa, leyes y programas nacionales en la materia, con el
propésito de identificar las mas significativas, y las que han favorecido la implantacion de la
perspectiva de género en el ambito institucional; ademds se define la seguridad publica como
obligacion del Estado y lo que se entiende por servidor publico, para situar el objeto de estudio.
1.2. Acuerdos internacionales y acciones a nivel nacional

La incorporacion del tema de la equidad de género, ha sido sometido a un proceso social y
politico que ha requerido mucho tiempo. En lo que respecta, a la garantia de la igualdad de
derechos para hombres y mujeres, asi como a la no discriminacién por motivos relacionados con
el sexo, se encuentran varios documentos aprobados internacionalmente (Bueno y Valle, 2023).
En las siguientes lineas, se exponen de manera breve la normatividad internacional en materia de
igualdad de género, que ha dado sustento a los avances e integracion de las politicas publicas, en
favor de una implementacion de la perspectiva de género en el pais.

En la década de los sesenta, la Comision sobre el estado de la mujer de las Naciones Unidas
adopto la Declaracion sobre la Eliminacion de Toda Formas de Discriminacion contra la Mujer
(1967), en la que, se avanza en la busqueda de la equidad de género, asi como, de la superacion
de la desigualdad que afecta primordialmente a las mujeres. En el referido documento, se
reconocieron las desigualdades en materia de educacién, oportunidades laborales, atencion
sanitaria y discriminacion, que enfrentan las mujeres a nivel mundial, ademas, de incorporar los
derechos civiles y politicos de la mujer (Bueno y Valle, 2023).

Fue este contexto internacional, lo que contribuyd a que tanto organizaciones civiles de
mujeres, asi como, el gobierno mexicano impulsaran mecanismos que favorecieran temas
relevantes como la equidad de género, la no discriminacion y la erradicacion de la violencia.

Como muestra de ello, en el afio de 1975 el Congreso de la Union efectué una modificacion al
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Articulo 4, de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM), en la que se
establecio la igualdad juridica entre el hombre y la mujer (INMUJERES, 2002).

Para la década de los setenta, se realizd en México (1975) la Primera Conferencia Mundial de
la Mujer, que represento la pauta para el desarrollo de la mujer y la eliminacion de cualquier tipo
de discriminacion. En el afio 1979, se cred la Convencidon sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), que es uno de los instrumentos mas
importantes en cuanto a los derechos de la mujer, el cual entr6 en vigor en el afio 1981 (Bueno y
Valle, 2023). En este momento historico, se delined la categoria de equidad de género, que
evoluciondé como un movimiento social globalizado, que pretendié modificar las desigualdades
entre los sexos. Asimismo, se instituyd el Afo Internacional de la Mujer, con lo que se di6
comienzo a un decenio bajo el lema de “Igualdad, desarrollo y paz”.

En la Convencion sobre la Eliminaciéon de Todas las Formas de Discriminacion contra la

Mujer (1979), articulo 1°, se defini6 la discriminacion contra la mujer como:

toda distincion, exclusion o restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o
anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de
la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,

econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera.

En la siguiente década (80's), se celebro la Tercera Conferencia Mundial de las Naciones
Unidas sobre la Mujer, la cual tuvo lugar en Nairobi, en la que se se establecieron estrategias
para promover a la mujer en el desarrollo econdmico, social, cultural y juridico, tanto en el
ambito nacional como internacional hasta el afio 2000 . Fue precisamente, en 1980 cuando se
inici6 el Programa Nacional de la Incorporacion de la Mujer al Desarrollo de México, que estuvo
a cargo del Consejo Nacional de Poblacion (CONAPO); asimismo, en 1985 se conformé una

comision con el objetivo de coordinar tanto las actividades como los proyectos sectoriales,
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ademads, de preparar la participacion de México en la Tercera Conferencia Mundial de las
Naciones Unidas sobre la Mujer (Bueno y Valle, 2023).

Es hasta 20 afos después, que en 1995 las Naciones Unidas organizaron la Cuarta
Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre la Mujer, la cual tuvo lugar en Beijing, China
y que reconocid, como necesidades impostergables de la humanidad la equidad de género, la
justicia social, la proteccion del medio ambiente, la paz y el respeto a los derechos humanos
(Bueno y Valle, 2023). En el caso concreto de México, en el afio 1993 se elabord un informe
pormenorizado acerca de la situacion de las mujeres en el pais, el cual, fue elaborado por un
Comité Nacional Evaluador, con el proposito de presentar el trabajo en el marco de la IV
Conferencia Mundial de la Mujer en Beijing, en 1995 (INMUJERES, 2012).

En el caso Latinoamericano, se llevo a cabo la Novena Conferencia Regional sobre la Mujer
de América Latina y el Caribe, la cual, se celebréo haciendo referencia a los diferentes
compromisos internacionales sobre el adelanto de la mujer en las distintas conferencias
mundiales, que tuvieron lugar en los afios noventa. En esta Conferencia, nuevamente se puso de
manifiesto, que en la regién continuaba pendiente la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres (Bueno y Valle, 2023).

En el caso mexicano, fue en el afio 1998 cuando la Secretaria de Gobernacion cred la
Coordinacion General de la Comision Nacional de la Mujer (CONMUIJER), que se establecid
como un organo administrativo desconcentrado, que busco consolidar el Programa Nacional de
la Mujer 1995-2000. Para el ano 2001, los legisladores expidieron la Ley del Instituto Nacional
de las Mujeres, que desencadend el funcionamiento del INMUJERES. Finalmente en el afio 2002,
quedod publicado el Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion

contra las Mujeres PROEQUIDAD (2001-2006).
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En México, el Ejecutivo Federal es el encargado de la aplicacion del Sistema Nacional para
la Igualdad entre Mujeres y Hombres y del programa PROIGUALDAD, asi establecido en los
articulos 12, fraccion III y 20 de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
(LGIMH); concretamente, el Gobierno Federal, es el responsable del disefio y aplicacion de los
instrumentos de la Politica Nacional en Materia de Igualdad; la cual estd garantizada en el
articulo 29 de la LGIMH, el que decreta que corresponde al Instituto Nacional de las Mujeres
(INMUJERES) proponer este Programa (INMUJERES, 2020).

El Programa Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2020-2024, fue la respuesta
del Gobierno de México, a fin de alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres, a través de
generar las condiciones para avanzar en la igualdad sustantiva y la no discriminacion. La
elaboracion de dicho programa, fue el resultado de un ejercicio participativo y de consulta
ciudadana, con el propdsito de conocer las necesidades, intereses y demandas de las mujeres
mexicanas, en la que participaron organizaciones de la sociedad civil, servidoras y servidores
publicos, especialistas en la materia y mujeres que han enfrentado desventajas, multiples formas
de exclusion y factores de discriminacion (INMUJERES, 2020).

Una de las acciones puntuales del programa fue fortalecer la sensibilizacion y capacitacion en
Perspectiva de Género (PG) y derechos humanos, en las instancias responsables de la atencion y
proteccion a mujeres victimas de violencia y sus hijos e hijas; las entidades responsables
Secretaria de Gobernacion (SEGOB), Fiscalia General de la Republica (FGR), la Comision
Ejecutiva de Atencion a Victimas (CEAV), la Secretaria de Seguridad y Proteccion Ciudadana
(SSPC) y la Comision Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia en contra de las Mujeres
(CONAVIM), como dependencia coordinadora (encargada del seguimiento) la Secretaria de

Gobernacion (INMUJERES, 2020).
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Debido a que, para el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) uno de sus objetivos
principales, es el de promover y fomentar las condiciones que favorezcan una sociedad libre de
discriminacién por causas de género, y la igualdad, tanto de oportunidades como de trato entre
mujeres y hombres; en colaboracion, con la Secretaria de la Funcion Publica aplicaron un
cuestionario acerca de la cultura institucional con perspectiva de género, con el propdsito de
conocer la percepcion del entorno laboral y de la equidad de género, a partir de las voces de
quienes integran las diferentes dependencias que la componen (INMUJERES, 2009).

Como resultado de la aplicacion del cuestionario el INMUJERES y la Administracion Publica
Federal (APF) crearon el Programa de Cultura Institucional (PCI), mediante el cual, el Instituto

Nacional de las Mujeres (2009), pretende promover:

una cultura de igualdad entre mujeres y hombres al interior de las dependencias y entidades de la administracion
publica, a través de estrategias y lineas de accion enfocadas a la homologacion salarial, la promociéon de un
nimero mayor de mujeres en puestos de toma de decision, la profesionalizacion en género; la aplicacion de una
comunicacion no sexista e incluyente, el desarrollo de acciones para la corresponsabilidad entre la vida laboral,

familiar y personal, asi como eliminar practicas de hostigamiento y acoso sexual. (p.7)

A pesar, de las diferentes politicas publicas, programas y acciones que el Estado Mexicano ha
implementado, a fin de, cumplir con los tratados internacionales de los cuales forma parte, la
realidad de las instituciones, particularmente la que es objeto de estudio, dista de contar con una
cultura de igualdad entre hombres y mujeres, ademés de persistir practicas de hostigamiento y
acoso sexual.

En conclusion, la creacion de tratados internacionales, asi como las diferentes leyes,
programas y politicas nacionales en materia de igualdad, sirven como instrumentos legales
claves para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres; ademds de promover los

derechos humanos para las mujeres, con el propdsito de avanzar hacia sociedades mas
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justas e igualitarias. Por ese motivo, los paises que participan de ellos, toman las medidas
necesarias, como es el caso de México, a través de la creacion de leyes federales y locales,
politicas publicas y organismos que se encarguen de promover la igualdad de género, como
un derecho fundamental, y eliminar la violencia en contra de las mujeres.

1.3. El contexto de la Institucion objeto de estudio

Con la intencion, de situar el objeto de estudio de la investigacion, se van a definir conceptos
clave para comprender el quehacer de la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de
México, como son el de seguridad publica, el término de servidor publico y las responsabilidades
administrativas y legales, en caso de incurrir en conductas que atenten en contra de la ciudadania,
a la que deben proporcionar un servicio bajos los principios de respeto, profesionalismo y
estricto apego a los derechos humanos. Para posteriormente, exponer algunas leyes que el Estado
mexicano, ha creado para garantizar el no ejercicio de la violencia en contra de las mujeres.

En la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos [CPEUM] art. 21., (1917) se
estipula que corresponde al Estado garantizar la seguridad publica a la poblacion, de manera

textual, dice lo siguiente:

La seguridad publica es una funcion del Estado a cargo de la Federacion, las entidades federativas y los Municipios, cuyos
fines son salvaguardar la vida, las libertades, la integridad y el patrimonio de las personas, asi como contribuir a la generacion
y preservacion del orden publico y la paz social, de conformidad con lo previsto en esta Constitucion y las leyes en la materia.
La seguridad publica comprende la prevencidn, investigacion y persecucion de los delitos, asi como la sancién de las
infracciones administrativas, en los términos de la ley, en las respectivas competencias que esta Constitucion sefiala. La
actuacion de las instituciones de seguridad publica se regird por los principios de legalidad, objetividad, eficiencia,

profesionalismo, honradez y respeto a los derechos humanos reconocidos en esta constitucion.

En este mismo articulo 21, de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

(1917), se establece que la perspectiva de género, debe estar presente tanto en su formacion,
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como en el actuar de quienes forman parte de las corporaciones involucradas en la seguridad

publica, de manera puntual dice lo siguiente:

La formacion y el desempefio de los integrantes de la Guardia Nacional y de las demas instituciones policiales se
regiran por una doctrina policial fundada en el servicio a la sociedad, la disciplina, el respeto a los derechos

humanos, al imperio de la ley, al mando superior, y en lo conducente a la perspectiva de género.

Para las instituciones de seguridad publica, de acuerdo con lo establecido en la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la perspectiva de género debe ser uno de los
fundamentos que guien su actuacion policial. Como parte de las acciones, para “garantizar” la
igualdad de género y la no violencia en contra de las mujeres, en la Institucion de Seguridad
Publica de la Ciudad de México, se han promovido acciones de capacitacion, y recientemente
comunicados y correos de difusion, o bien, el uso del mofio naranja los dias 25 de cada mes para
generar conciencia y prevenir la violencia contra mujeres y nifas.

Debido a que, los participantes de la presente investigacion son servidores publicos, es
necesario definir el concepto en el contexto nacional, por lo que de acuerdo con la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos [CPEUM], art.108., (1917), se entiende como

servidores publicos a:
los representantes de eleccion popular, a los miembros del Poder Judicial de la Federacion, los funcionarios y
empleados y, en general, a toda persona que desempefie un empleo, cargo o comision de cualquier naturaleza en
el Congreso de la Unién o en la Administracion Publica Federal, asi como a los servidores publicos de los
organismos a los que esta Constitucion otorgue autonomia, quienes seran responsables por los actos u omisiones
en que incurran en el desempefio de sus respectivas funciones.

Entonces, las y los servidores publicos que participaron en la investigacion son empleados de
una institucion de seguridad publica, que forma parte de la Administracion Publica Federal, a

quienes se les atribuyen actividades particulares, pero que deben conducirse en apego a la
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legalidad, evitando involucrarse en actos que vulneren sus responsabilidades, ya que, pueden ser
sancionados o sujetos a investigacion.

De acuerdo con, el articulo 109, de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
(CPEUM), los servidores publicos estan sujetos a una serie de responsabilidades frente al Estado,
que en caso de incurrir en actos u omisiones, que representen un perjuicio del interés publico
pueden ser sancionados, conforme a lo establecido en el articulo 110 de la CPEUM; ademas,
pueden ser acreedores a sanciones administrativas, en los términos de los reglamentos aplicables.
Asimismo, existe la Ley de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos que
busca salvaguardar los principios de legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia que
rigen en el servicio publico.

En materia de derechos humanos, la Constitucion de los Estados Unidos Mexicanos
[CPEUM], art. 1., (1917), establece que, todas las personas gozaran de todos los derechos
humanos que han sido reconocidos, tanto en la propia constituciéon, como en los tratados
internacionales de los que el Estado Mexicano ha sido parte; esto, con el propdsito de ofrecer en
todo tiempo a las personas la proteccion mas amplia, y la obligacion de las autoridades en el
ambito de su competencia de promover, respetar, proteger y garantizar los derechos humanos de
conformidad, con los principios de universalidad, interdependencia, indivisibilidad y
progresividad (INMUJERES, 2020).

De igual forma, en el citado articulo constitucional se establece que queda prohibida toda
discriminacién que sea motivada por el origen étnico o nacionalidad, el género, la edad, las
discapacidades, la condicién social, las condiciones de salud, la religion, las opiniones, las

preferencias sexuales, el estado civil, o bien, cualquier otra que atente en contra de la dignidad
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humana y que tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y libertadas de las personas
(INMUIJERES, 2020).

Mientras que en el articulo 4°, de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
se determina que la mujer y el hombre son iguales ante la ley. En este tenor, en el articulo 2, de
la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién Federal, se establece que es al Estado
a quien corresponde promover las condiciones, para que la libertad y la igualdad sean reales y
efectivas; ademads, los poderes publicos federales, deben eliminar todos los obsticulos que
limiten su ejercicio e impidan el desarrollo de las personas (PROIGUALDAD, 2020).

Frente a la comunidad internacional, el Estado mexicano adquirié el compromiso a favor de la
igualdad y en contra de la discriminacion por motivos de género, al adherirse a la Convencion
sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), asi
como, a la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
la Mujer de Belém do Para (INMUJERES, 2020).

Por ello, con el propdsito de garantizar el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia
en México, se promulgo la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,
(2007), Titulo Primero, Capitulo I, Disposiciones Generales, art. 1, parr. 1, cuyo objeto consiste

en:

establecer la coordinacion entre la Federacion, las entidades federativas, las demarcaciones territoriales de la
Ciudad de México y los municipios para prevenir, sancionar y erradicar las violencias contra las mujeres,
adolescentes y nifias, asi como los principios y mecanismos para el pleno acceso a una vida libre de violencias,
asi como para garantizar el goce y ejercicio de sus derechos humanos y fortalecer el régimen democratico

establecido en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

En esta ley, se definen los diferentes tipos de violencia que pueden afectar a las mujeres,

como son la violencia psicoldgica, fisica, econdomica, patrimonial y sexual; ademas, en ella, se
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establecen mecanismo que permitan al gobierno tomar acciones con el proposito de hacer frente
y erradicar la violencia feminicida en un territorio determinado. La Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia, sirve como un marco nacional en la materia, no obstante,
cada entidad federativa tiene la facultad para expedir su propia legislacion, con el propdsito de
adaptar las disposiciones generales a un contexto especifico.

Por lo tanto, en el ambito local que es el lugar en el que se ubica fisicamente la dependencia
objeto de estudio, existe la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de la
Ciudad de México (2008), que en su Titulo Primero, Capitulo Unico, Disposiciones Generales,
art. 2, dice que su proposito es:

[...] establecer los principios y criterios que, desde la perspectiva de género, orienten las politicas publicas para

reconocer, promover, proteger y garantizar el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia; asi como

establecer la coordinacion interinstitucional para prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia contra las
mujeres en el marco de los ordenamientos juridicos aplicables de la Ciudad de México y lo previsto en el primero,
segundo y tercer parrafos del articulo 1ro de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
respetandose y garantizando los derechos humanos de las mujeres de conformidad con los principios de

universalidad, interdependencia, indivisibilidad, pro persona y progresividad establecidos en los Tratados

Internacionales en materia de Derechos Humanos de las Mujeres.

Esta ley local, responde a las necesidades concretas de la Ciudad de México (CDMX), ya que
facilita una mejor coordinacién entre las instituciones locales, asi como, la implementacién de
politicas publicas que se ajusten mejor a la realidad de la capital del pais. Ademads, que esta
condicidon permite reforzar mecanismos de proteccion y atencidon a victimas, a fin de asegurar
que las acciones sean efectivas en el espacio territorial de la CDMX.

De esta misma Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de la Ciudad de
México (2008), en su Capitulo II, De las modalidades de la Violencia, en su art. 7, Fraccion VII,

se reconoce la modalidad de violencia institucional, entendida como:
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[...] los actos u omisiones de las personas con calidad de servidor publico 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. El Gobierno del Distrito Federal se encuentra obligado a actuar con la debida diligencia para evitar

que se inflija violencia contra las mujeres.

Las servidoras publicas, pueden estar expuestas a cualquier modalidad de violencia, sin
embargo, al formar parte de una Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, por su
labor y por el interés de esta investigacion la violencia institucional es la que se definid, ya que
permite visibilizar como es que las estructuras del Estado buscan perpetuar la desigualdad y la
discriminacioén en contra de las mujeres. Otra de las modalidades de violencia, que puede ser
ejercida en la institucion, por el contexto de trabajo, es la violencia laboral que comprende todas
aquellas acciones que pueden ser ejercidas por personas que tienen una relacion laboral, docente
o similar y que limitan su desarrollo, o bien, atentan contra la igualdad.

Como se puede observar, el camino ha sido largo y no se puede hablar de modas o
paradigmas conceptuales, ya sea por ignorancia o por estar en su contra; debe quedar claro que
no se tratan de temas que son tendencia, sino de derechos y una de sus caracteristicas es
precisamente su caracter progresivo; en este sentido, la transformacion y el cambio social que
implican estas legislaciones y el reconocimiento de derechos humanos, va de la legalidad al
legitimidad social, aunque tarde en conseguirse, pues en la realidad cotidiana las expresiones de
violencia en contra de las mujeres contintian vigentes, basta con ver las noticias a nivel nacional
y que diariamente se difunden, lo cual pasa en las casas, las calles, los trabajos y por su puesto al
interior de las instituciones del propio Estado.

Debido a que, la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México que es objeto de

estudio, realiza tareas que son consideradas confidenciales, se va a procurar contextualizarla de
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manera general, apelando al conocimiento situado del investigador. pues he laborado durante 16
afios en la misma, esto debido a que el acceso a documentos y cifras oficiales son de dificil
acceso y requiere de permisos, que en el contexto actual de la Institucion (cambio de gobierno)
no son aprobados con facilidad; ademés que, al presentar una solicitud para llevar acabo la
investigacion la respuesta no fue favorable, a continuacion expongo de manera breve la situacion
que enfrenté durante el desarrollo de este estudio.

Como antecedente, en el ano 2012, realicé una investigacion para obtener el grado de
Maestria al interior de la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México en una
Direccién distinta a la que actualmente pertenezco, en la que abordé el tema de la opinion de los
servidores publicos acerca de la educacion virtual, mediante la aplicacion de un cuestionario en
la cual no tuve dificultades para realizarlo, ya que el Director en turno lo autorizéd
inmediatamente; razon por la que, pensé que nuevamente seria asi, pero no ocurrié de la misma
forma 12 afios después, al investigar el tema de género. Cuando inicié la Especialidad en Género
Masculinidades y Diversidad, le planté a la Directora mi inquietud por realizar mi investigacion
considerando a la institucion como objeto de estudio, en principio estuvo de acuerdo, siempre y
cuando no se difundieran temas sensibles a nivel institucional.

Sin embargo, durante el desarrollo de la materia Seminario de Aplicacion de Proyectos con
Perspectiva de Género, como parte de las actividades en la plataforma educativa, se requirié que
la institucion debia autorizar la realizacion de la investigacion de manera oficial mediante un
escrito en hoja membretada, situacion que posteriormente se corrigio, porque habia sido un error
al subirlo, ya que era para otra modalidad de titulacion. Sin embargo, ya habia realizado la
solicitud por escrito al Titular de la institucion, por lo que, dias después me entrevistaron para

hacerme preguntas de la investigacion, pero, lo que mas les preocupo, y el tema en que fueron
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insistentes, fue con el de hostigamiento y/o acoso sexual, ya que les preocupaba el uso de los
datos recabados, motivo por el cual, aplazaron la respuesta. Una vez que en la materia, se aclard
que no era un requisito, decidi continuar con mi proyecto realizando algunas adecuaciones;
ademas de procurar guardar la confidencialidad de la institucion, a fin de no poner en riesgo mi
puesto de trabajo.

Por este motivo, a pesar de que, en un primer momento se pensé realizar una investigacion
manifiesta, entendida por Taylor y Bogdan (1994) como aquellos estudios en los que se expresa
los intereses que motivan la investigacion a los informantes, en este caso al Titular del Centro;
sin embargo, dadas las dificultades encontradas, se decidid continuar con su realizacion como
una investigacién encubierta (al formar parte de la organizaciéon como empleado), ya que hay
condiciones en las que es necesario y se justifica éticamente su realizacion, ya que depende lo
que se pretende estudiar, asi como lo que se busca hacer con los resultados obtenidos, pues para
los investigadores en ciencias sociales, puede resultar dificil el acceso por parte de quienes
ostentan el poder.

Este hecho, no sdlo refleja que quienes estan al mando de las instituciones en general, y las de
seguridad publica en particular, tienen resistencia para abordar temas de género, especificamente,
sobre el hostigamiento y/o acoso sexual, ya que, se presentan conductas de este tema al interior
de las mismas, pero procuran manejarse con discrecion. Es por ello, que con el fin de identificar
posibles estrategias de intervencion, se reconoce la necesidad de realizar una investigacion
especifica acerca del hostigamiento y/o acoso sexual en dichas instituciones, empleando diversas
técnicas de investigacion, para asi, encuadrar a profundidad el tema. Y asi, contar con mayores

elementos para efectuar propuestas que realmente ayuden a visibilizarlo y erradicarlo.
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1.3.1. Caracteristicas fundamentales

La Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, tiene aproximadamente 21 afios
de existencia, y se especializa en la realizacion de evaluaciones de control de confianza, a los
integrantes operativos y administrativos que la conforman, tanto a nuevos ingresos como
permanencias (personal con antigiiedad), como lo establece la Ley del Sistema Nacional de
Seguridad Publica (2009), que sefala que para formar parte de las Instituciones de Seguridad
Publica se deben presentar y aprobar este tipo de evaluaciones.

En cuanto a su poblacién, estd conformada por un estimado de 1,200 elementos, cuya
distribucion aproximada es de un 70% mujeres (840) y un 30% de hombres (360). Existen dos
tipos de personal en la Institucion, por una parte, los trabajadores de confianza, y por otro, los
trabajadores de carrera, esta diferencia derivd del cambio en materia de seguridad publica
decretado por el entonces Presidente Andrés Manuel Lopez Obrador. A pesar de que, las tareas
son las mismas (administrativas) existe una diferencia salarial, que no se relaciona con el género,
sino que fue una decision personal que cada servidor y servidora publica asumi6 cuando se le
requirié durante la transicion de cambio de gobierno, en el afio 2020. Otra diferencia sustancial,
es el codigo de vestimenta, ya que, para el personal de confianza, es de traje sastre negro y blusa
o camisa blanca; mientras que, para el personal de carrera, requiere un uniforme tactico,
disefiado especialmente para tareas de seguridad publica.

En cuanto, al perfil de puesto del personal que integra a esta dependencia, las edades van de
los 22 a los 60 afios, con un nivel de estudios de licenciatura como requisito indispensable y con
posgrados (Maestria y Doctorado) algunos de ellos. Entre las diferentes areas del conocimiento,

que son requeridas para las funciones administrativas, se encuentran las carreras de Psicologia,
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Trabajo Social, Derecho, Criminologia, Ingenieria, Administracion, Contabilidad, Comunicacion,
Medicina, Enfermeria y Odontologia, por mencionar las principales.

Actualmente, la institucion cuenta con un puesto de Titular ocupado por un hombre; nueve
Direcciones de Area de las cuales siete son ocupadas por hombres y dos por mujeres; cada
direccidn tiene aproximadamente cinco Subdirecciones de Area, las cuales varian en cada una de
las Direcciones pero se puede estimar que existe en promedio tres hombres y dos mujeres; estas a
su vez, cuentan con alrededor de cinco Jefaturas de Departamento, que se encuentran distribuidas
en igual proporcion de tres hombres y dos mujeres; finalmente, la mayor parte de los servidores
publicos que la conforman, ocupan el puesto de Enlace o Analista.

Para la investigacion, tuve acceso a servidores y servidoras publicas que forman parte de la
Direccién 5 dentro del organigrama que se muestra en la pagina siguiente, y los principales
puestos de las y los participantes fueron de Subdirectores, Jefes de Departamento (mandos
medios) y Enlaces (escala basica). Debido a las dificultades que enfrenté, para la realizacion del
estudio con el tema del permiso, no fue posible realizar una entrevista a un mando superior, por
lo que, se desconoce lo que el grupo que ostenta el poder en la institucion piensa y vive la cultura
de género, las aproximaciones se quedan con la interpretacion de las acciones y omisiones en las
que incurren. de acuerdo con, mi conocimiento encarnado, asi como, con lo manifestado por las
y los entrevistados de escala basica y mandos medios.

Es necesario mencionar, que fue a partir de la entrada del gobierno encabezado por el partido
en el poder (MORENA), y con el paso a un mando de corte militar, tanto el puesto de Titular y
las Direcciones de Area fueron ocupadas principalmente por hombres, desde el afio 2000;
situacion que en sexenios previos (2006-2018) fue a la inversa, pues estaban al frente

mayoritariamente mujeres.
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Organigrama. Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México

Titular
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Si bien, en el Plan de Desarrollo y en particular en el PROIGUALDAD 2020-2024
implementado por el Gobierno Federal, se pretendi6 promover una igualdad entre hombres y
mujeres, por otra parte, el mismo Ejecutivo Federal en ese entonces representado por el actual
ex-presidente Andres Manuel Lopéz Obrador, mediante un decreto publicado en el Diario de la
Federacion el 26 de marzo de 2019, establecid que la fuerza de seguridad publica estuviera
integrada por personal militar y dependiente de la la Secretaria de la Defensa Nacional, lo cual,
tuvo un impacto significativo para la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México,
ya que, los mandos pasaron a ser varones de la milicia, lo cual, contrasta con lo que ocurria en
sexenios anteriores, en los cuales, las mujeres ocupaban principalmente los cargos directivos.

1.3.2. Un dia comun en la Institucion

Como integrante de la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, desde hace

16 afos, he tenido multiples experiencias, emociones, aprendizajes, pero sobre todo he sido
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participe de practicas y discursos relacionados con el tema de género, de estas acciones que el
gobierno federal ha buscado promover a través de diferentes acciones, entre ellas las
capacitaciones como una forma de sensibilizar a los servidores publicos en relacion con la
igualdad de género, sin embargo, desde mi opinion estas resultan insuficientes y las existentes no
tienen el impacto esperado. En las siguientes lineas, expreso lo que ocurre en un dia comun en
esta Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, como un servidor publico que

3

vive el género en primera persona, ya que: “...La vision requiere instrumentos visuales; una
Optica es una politica del posicionamiento. Los instrumentos de vision hacen de intermediarios
entre puntos de vista...” (Haraway, 1991, p. 332).

Un lunes como cualquier otro, en la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México,
servidoras y servidores publicos llegan a las instalaciones antes de las 7 de la mafana para iniciar
la jornada laboral, y pasar su huella dactilar en el sistema biométrico (registro de asistencia) para
garantizar que cubran con su horario laboral, cada uno de ellos, uniformados como lo exige el
codigo de vestimenta institucional, con traje sastre negro en caso de estar contratado como
personal de confianza y con uniforme tactico en caso de ser personal de carrera, de lo contrario,
podrian ser objeto de alguna observacion por incumplimiento, porque como cada lunes, a las 9
de la mafiana en la explanada del edificio, se realiza la ceremonia del pase de lista, acto que
desde el afio 2020 se volvid un habito con la toma de control, por parte de integrantes de la
Secretaria de la Defensa Nacional, quienes tienen exacerbado el sentido de la disciplina y el
control del personal.

Una vez realizado el registro, muchos de las y los integrantes de la dependencia, se disponen

a desayunar (horario de 7:00 a 8:00 hrs.) en el comedor, que existe en el edificio y que es una de

las prestaciones que ofrece a las y los trabajadores, quienes son vigilados por instruccion del
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mando militar por parte del personal considerado como “mando” (Subdirectores), los cuales,
deben controlar que el personal esté bien uniformado, porte las insignias correspondientes y no
hagan sobremesa, en caso de ser detectados, pueden ser objeto a una observacion verbal.
Posterior al desayuno, las y los Enlaces llevan a cabo las tareas de primer contacto, los Jefes
de Departamento supervisan el trabajo, los Subdirectores revisan y consolidan las tareas,
mientras que los Directores esperan la hora de la ceremonia para rendir las novedades respectivas
(personal de vacaciones, de licencia médica o incidentes particulares) a cada una de sus areas.
Minutos antes de las 9 de la mafana, el personal baja y se concentra en la explanada para ser
ubicado en una formacion, aqui, entra la labor principal de los Encargados de Direccion, ubicar a
cada elemento presente de acuerdo a su estatura en las filas, acomodarlos y dar las instrucciones
para dar orden al grupo. A las 9 de la manana en punto, el Titular de Centro baja por el ascensor
y se coloca al frente de los grupos de trabajadoras y trabajadores, mientras los Encargados de
cada Direccion en un ambiente solemne, ejecutan movimientos propios del orden cerrado y uno
por uno se posicionan frente al mando, para rendirle las novedades respectivas a cada direccion.
En la ceremonia, el encargado de las palabras dirige con formalidad las efemérides de la
semana, invita a entonar la marcha de la institucion y el himno nacional a “fin de exaltar el
espiritu de pertenencia”, mientras que, entre cada pieza el personal militar ordena la ejecucion de
los movimientos propios del evento: en descanso, firmes, saludar y romper la formacion. Para
finalizar, el Titular dirige unas palabras en caso de que tenga alguna noticia de interés general
que afecte la labor cotidiana de la institucion, sin embargo, lo comun es que se retire del lugar
con direccion a su oficina, al concluir el evento. Después de la ceremonia, alrededor de las 10 de
la mafiana, las y los servidores publicos vuelven a sus areas de trabajo, a fin de dar continuidad a

las tareas inherentes a las evaluaciones de control de confianza que realizan, cada uno, desde sus
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respectivas trincheras, llevan a cabo sus tareas médicos, psicélogos, poligrafistas, trabajadores
sociales y demas personal administrativo.

En tanto, los Encargados de Direccion y Directoras, participan en una junta donde se abordan
temas relacionados con el centro de trabajo, espacio en el cual, la informacion que se produce
queda resguardada entre ellos, a menos que “la tropa”, como coloquialmente se suele nombrar al
personal de menor jerarquia, requiera recibir una instrucciéon por parte de las autoridades
institucionales. En el transcurrir del tiempo, mientras llega la hora de la comida, se realizan
varias acciones de capacitacion’, a las que cierto nimero de elementos deben acudir por
direccion, en temas diversos como los de hostigamiento y acoso laboral y/o sexual, derechos
humanos, entre otros; y quienes acuden, principalmente es por obligacion y no por propia
voluntad, dado que es una disposicion de la institucion.

En tanto, los diferentes Enlaces de capacitacion envian correos, para recordar a los
Subdirectores de Area que los integrantes de su equipo de trabajo, estan contemplados para
cumplir con cursos en diversas plataformas educativas de instancias como la Secretaria de la
Funcion Publica, el INMUJERES, entre otras, en las que se ofertan mensualmente cursos en
linea que la dependencia establecid con caracter obligatorio, por lo tanto, para determinar a los
participantes se realiza una seleccion por orden alfabético, y no se les consulta si estan
interesados en cursarlos, sino que unicamente se les inscribe, o bien, se les exhorta a que se
inscriban de manera personal y que envien evidencia de ello.

De igual manera, existe una premura por solicitar las constancias de término de las
capacitaciones, a fin de cumplir con la meta de 40 horas de capacitacién que anualmente

debemos cubrir los servidores publicos que formamos parte de la institucion,

7 Las capacitaciones que se ofertan institucionalmente principalmente son en linea en plataformas educativas del Instituto Nacional de las Mujeres,
Comision Nacional de los Derechos Humanos, o el Sistema de Capacitacion Virtual para personas Servidoras Publicas, por mencionar algunas.
En tanto, los cursos presenciales son proporcionados por la Unidad de Género de la Guardia Nacional.
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independientemente de si es util, o no para la actividad laboral, o si, se desarrolla un compromiso
ético sobre lo aprendido. Esta practica, también fue instaurada por parte del personal militar, que
se integroé a la institucion en el afio 2020, para quienes parece mas relevante cumplir con horas de
capacitacion, que la calidad y utilidad de los cursos.

Entretanto, avanzan las horas y las gestiones administrativas reciben documentacion multiple,
entre avisos, comunicados y solicitudes de informacion, que invariablemente requieren que cada
integrante firme de conocimiento una lista de enterados. En caso, de ser clasificada como urgente
la informacidn, ningin elemento puede retirarse sin antes haber firmado el listado, si alguno de
ellos, olvida hacerlo se requiere que regrese para asentar que se le hizo de conocimiento, no
importando, si esta cerca del centro de trabajo, o si se encuentra ya en su domicilio, se le exige
que vuelva al edificio, ya que los listados rubricados deben ser enviados a una determinada hora
y fecha. Con igual premura, llegan requerimientos de informacion referente a tallas para
uniformes, documentos o algin dato que requiere ser atendido de manera extra-urgente, no
importa si la solicitud llega una hora después a la fecha limite de entrega, todo debe ser cumplido
con prontitud.

A las 13:00 horas, el turno vespertino se integra a las instalaciones de la Corporacién, para
repetir la dindmica de la mafana, registrar su entrada en el biométrico, acudir a sus areas para
iniciar sus labores, o van directamente al comedor para alimentarse antes de iniciar su jornada
laboral. El horario de la comida, es de 13:30 a las 16:00 horas, y cada integrante acude por sus
alimentos en el tiempo que les resulte mas conveniente, para posteriormente integrarse a sus
actividades administrativas correspondientes. Mientras que, los trabajadores que cubren el turno
matutino acuden en el tiempo que tengan disponible para presentarse en el comedor, registrarse,

pasar por sus alimentos, sentarse, entregar la charola y reiterarse para continuar con su jornada
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laboral. En muchas direcciones, sobre todo las que no realizan tareas de evaluacion, las
actividades no requieren invertir mas de las ocho horas establecidas por dia, sin embargo, otras
demandan que los integrantes “inviertan” mayor tiempo, debido a multiples factores, entre ellos,
la dificultad del propio proceso, la revision de los jefes, la realizacion de juntas, por mencionar
algunas.

A lo largo de los diversos turnos, la interaccion personal entre los integrantes de la institucion
es poca, en algunos casos, se limita al contacto exclusivo que demandan las tareas, aunque varia
de direccion en direccion, en funcion de la carga de trabajo o actividades propias de cada perfil.
Algunos, se toman un descanso para platicar con los compaiieros, bajan a fumar, salen a realizar
llamadas telefonicas, acuden a realizar actividades fisicas que se efectuan dentro de edificio (con
horarios establecidos de 13:00 a 15:00 hrs). Asimismo, los tiempos en que se puede observar
grupos o parejas juntos, es cuando acuden por sus alimentos, durante los tres turnos del dia
(manana, tarde y noche).

A las 15:00 horas, concluye la jornada de trabajo para las y los servidores publicos que cubren
el turno matutino, los cuales, si el servicio se los permite, se forman minutos antes de la hora
frente al registro biométrico, esperando segundo a segundo que aparezca la hora de salida,
situacion que con frecuencia, es observada por los mandos militares, quienes argumentan que el
personal es incapaz de regalarle unos minutos mas a la institucion. El tiempo transcurre, en tanto
las evaluaciones y procesos administrativos se desarrollan de manera habitual. La mayor parte de
las solicitudes urgentes se requieren por la mafana, por lo que no existe tanta actividad visible
por la tarde o noche.

Asi llegan las 19:00 horas, horario de la cena a la cual acuden en diversos intervalos de

tiempo los diferentes servidores publicos, nuevamente en el tiempo que sus propias actividades
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se los permita, hasta las 20:30 horas que se cierran las puertas. Minutos antes de las 21:00 horas,
se van congregando los trabajadores para registrar su salida en el biométrico, tras ocho horas de
jornada. Mientras que el Subdirector de Area que cubre el servicio se queda y se le solicita
continte en el centro de trabajo hasta las 21:00 para que pueda atender cualquier contingencia
que se presente. Este es en términos generales un dia en la Institucion de Seguridad Publica de la
Ciudad de México.

Lo expuesto anteriormente, es un panorama muy general, de lo que ocurre al interior de la
Institucion de Seguridad Publica, se omiten detalles que como se ha mencionado son sensibles;
sin embargo, dia con dia es la misma dindmica. La interaccién entre los integrantes que la
conforman suele ser muy superficial, aunque hay casos en los que se generan lazos (amistad o
noviazgos) y que son evidentes cuando existe oportunidad de convivir.

A partir de mi experiencia personal, asi como de lo expresado (también de lo no expresado)
por los y las entrevistadas, nos encontramos tan centrados en las propias actividades laborales,
alcanzar metas y cumplir nuestras jornadas laborales, que no somos conscientes de lo que ocurre
institucionalmente, en lo referente a la cultura de género, haciendo referencia a las relaciones de
poder y las diferencias que se manifiestan entre hombres y mujeres en lo laboral, lo social o lo
personal; asimismo, del completo desconocimiento o desinterés por temas de género, y en
particular, en lo que se refiere a la inclusion, la diversidad sexual y de género, o con el
hostigamiento y/o acoso sexual, esto al no experimentarlo en primera persona.

En conclusion, la creacion de tratados internacionales en materia de igualdad sirven como
instrumentos legales claves para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres; ademas de
promover los derechos humanos para las mujeres, con el propdsito de avanzar hacia sociedades

mas justas e igualitarias. Por ese motivo, los paises que participan de ellos, toman las medidas
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necesarias, como es el caso de México a través de la creacion de leyes federales y locales,
politicas publicas y organismos que se encarguen de promover la igualdad de género como un
derecho fundamental, y eliminar la violencia en contra de las mujeres.

En el siguiente capitulo, se exponen y desarrollan los fundamentos tedricos que dan sustento a
la investigacion, por una parte, el concepto de cultura de género desarrollado ampliamente por
Elsa Muiiiz; por otra, la Nacidn heterosexual, como propuesta para explicar el sistema de género
moderno; y finalmente, la relacion entre discurso y accion del autor Michel Foucault. Para que, a
partir de dichos conceptos, se pueda realizar la interpretacion de los datos recabados mediante

los discursos de las y los servidores publicos, asi como, de mi conocimiento situado.
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Capitulo 2. Fundamentos tedricos, de la cultura de género a la cultura institucional

2.1. La cultura de género, fuente de legitimacion del poder

De manera histdrica, se ha demostrado que la cultura de género en cada sociedad, se ha
construido bajo sistemas binarios que oponen al hombre y a la mujer, asi como, a lo masculino y
lo femenino, por lo general en términos jerarquicos, lo cual, continta ocurriendo en la era de la
globalizacion; en donde, debe de entenderse a la cultura de género, como una de las fuentes de
legitimacion del poder (Muiiiz, 2001).

El poder centrado en el hombre, es una realidad que se mantiene vigente, a pesar de la
existencia de tratados internacionales de los cuales México forma parte, y que ha signado y
ratificado, pero, al interior de las instituciones que conforman al Estado se perpetiian las
desigualdades entre hombres y mujeres; ademads, que muchas de las actividades laborales y de la
vida cotidiana, continuan con una marcada diferencia, manteniendo una relacion hegemonica de
dominacion, en la cual, la mujer permanece subordinada al vardn.

La existencia de una division genérica de la sociedad, asi como, de relaciones hegemonicas
entre hombres y mujeres, favorece al mantenimiento de la legitimidad de los sistemas politicos y
la consolidacion de poder de los Estados, de igual forma, implica a una serie de instituciones y
mecanismos para vigilar los comportamientos individuales, que favorecen la definicion de
representaciones hegemonicas de lo considerado como lo femenino y lo masculino (Muiiz,
2001).

Lo interesante de la propuesta de Muiiz, es que tanto las imagenes como las representaciones
sociales, se materializan a través de las practicas, de encarnar los discursos y mandamientos

sociales, de ponerlos en marcha en la vida cotidiana, pero no sélo en el &mbito doméstico o
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familiar, sino en la escuela, en lo publico, en el trabajo, etc. Planteamiento que, ocupa la
b 2 b b b

presente investigacion, en la cual, las practicas y los discursos, de los y las servidoras publicas,

permiten reconocer estas representaciones hegemonicas vigentes de lo femenino y lo masculino,

al interior de la institucion. De acuerdo con Muiiiz (2001), en la cultura de género:

[...] se relacionan aspectos nuevos y viejos con pseudocambios y reproducciones de si mismos a partir de los
cuales se establecen los patrones de normalidad/anormalidad y se define la transgresion, lo cual permite
comprender las tensiones entre las acciones de los sujetos y los intentos del poder por establecer y/o mantener un
orden social determinado. Desde esta perspectiva, la cultura de género nos permite, finalmente, ubicar la

construccion historica, cultural y social de la diferencia sexual frente al poder en su conjunto. (p. 28)

A fin de, reconocer la cultura de género, es necesario analizar los diversos discursos, practicas
y actitudes que configuran el mundo social en el que estos discursos se manifiestan; por lo que,
se pretende entender como su fuerza y su entendimiento, dependen de la forma en que estos
discursos se manejan, transforman o desplazan en las sociedades en las que se producen.

Entonces, la cultura de género puede ser entendida, segiin Muiiiz (2002), como:

un concepto historico que en cada sociedad parte de una division sexual del trabajo originada en las diferencias
bioldgicas de los individuos; que supone un tipo de relaciones interpersonales donde los sujetos de género
comparten una logica del poder que vuelve tal relacion de supremacia masculina, en asimétrica, jerarquica y
dominante en todos los ambitos de su vida cotidiana; que genera y reproduce cédigos de conducta basados en

elaboraciones simbolicas promotoras de las representaciones de lo femenino y lo masculino. (pp. 320-321)

Los proceso productivos, estarian entonces sustentados en una division sexual del trabajo,
dicotdmica y jerarquizadora, entre lo masculino y lo femenino, lo publico y lo privado, la fuerza
frente a la sutileza; en este sentido, la seguridad publica, es socioculturalmente asumida como
una actividad para varones, por lo que, la participacion de las mujeres es menor en este tipo de

corporaciones; aunque, como se mencion6 anteriormente, cada vez hay mas presencia femenina
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en tareas de seguridad publica y labores de inteligencia, pero con menor participacion en la toma
de decisiones y tareas operativas de campo.
La cultura de género, permite comprender la diferencia sexual en su conformacion historica,

cultural y social frente al poder en su conjunto, pues segun Muiiiz (2002):

es un continuo en el que se repiten constantemente las jerarquias de los papeles que cumplimos hombres y
mujeres, del mismo modo que se mantienen los referentes simbolicos, ya que no solo se reproducen sino que se
adaptan a las necesidades del poder formando parte de las redes imaginarias que lo sostienen, actuando como una
zona liminal en la que se relacionan aspectos nuevos y viejos con pseudocambios y reproducciones de si mismos.

Estableciendo la normalidad-anormalidad y definiendo la transgresion. (p. 321)

La perspectiva de género, implica cambios y transformaciones, en este sentido, la mirada
critica es la que ha desatado en medios de comunicacion y en la sociedad en general, el rechazo a
la propuesta implicita y explicita de la perspectiva de género. Si partimos de la idea, de que
ademds la seguridad publica engarza con el tema del uso justificado de la violencia, la
perspectiva de género se vuelve no sodlo un instrumento o herramienta de andlisis; sino que,
ademas, tiene implicaciones éticas, como politicas, de cambios social, sobre el enfoque de los
sujetos, a quienes se les pretende brindar seguridad; pues hasta en la politica publica, se sigue
entendiendo al género como un sinénimo de mujeres.

Es el cuerpo un instrumento de poder, a partir del cual se constituye tanto la diferencia
genérica como su representacion, pues, mediante su control y disciplina, se ha desdibujado la
manipulacion cultural de movimientos, gestos y actitudes con la anatomia o lo natural. De

acuerdo con, Muiiz (2002):
Los comportamientos individuales son experiencias sociales, el fruto de aprendizajes y de mimetismos
voluntarios e inconscientes, y en tal sentido pasan a formar parte del bien comun, del acervo cultural de una

sociedad. Su permanencia y reproduccion derivan desde luego de los modelos de educacion y sobre todo de los
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esquemas ideoldgicos que estructuran la cultura y en los cuales se asientan los codigos y las normas de

comportamiento. (p. 328)

En México, el Estado moderno puede ser considerado como “educador”, dado que busca
promover un tipo de civilizacion. Este proceso “civilizatorio”, radica en que desde la infancia se
promueve y se regulan comportamientos, lo cual no ocurre de forma consciente y por lo general
se apropia de manera automatica. Las relaciones de género, se volvieron para el Estado, un bien
publico, pues las politicas de gobierno (educativas y de salud, por ejemplo) afirmaban tanto la
educacion como la formacion de las personas, de las cuales se encargaba la Iglesia o la familia, a
través, de la promocién de habitos, maneras y comportamientos considerados como adecuados
(Muiiz, 2002).

Las y los servidores publicos, que participaron en la investigacion, a diferencia de uno de
ellos que se reconocié como activista y parte del movimiento LGTBQ+, no eran conscientes de
la manera en que el género, estd presente en sus vidas cotidianas, ya que, esta tan normalizadas
las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, que para obtener informacién se
tuvieron que formular de diversas maneras las preguntas, a fin de que expresaran algin ejemplo
en su vida laboral, e incluso personal, en el que se perpetuaran ciertas practicas de dominacion
masculina. Esto se explica, la importancia de la cultura (simbdlica, material y relacional) ya que
través de sus instituciones, (incluyendo al Estado) desde la infancia promueven y regulan
comportamientos, que se apropian, interiorizan de manera automatica y que no se hacen
conscientes. Por lo tanto, la cultura de género tiene una funcion legitimadora, que segin Muiliz
(2002):

se favorece mediante una politica sexual que refuerza, en primer término, la supremacia de los hombres sobre las

mujeres, la heterosexualidad obligada construyendo a partir de ella un esquema de multiples prohibiciones y

nulas opciones, que proscribe la eleccion erética, que establece la normalidad/anormalidad, lo
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permitido/prohibido, que instituye la monogamia obligada y que en términos generales designa el sexo bueno
procreador frente al malo para el disfrute. La politica sexual como mecanismo de control y regulaciéon de la
sexualidad se apoya en la cultura de género al definir conductas, relaciones y comportamientos de los individuos.

(p. 326)

Esta condicion legitimadora, se encontr6 presente en los diversos discursos, y por ende, en las
propias practicas de las y los servidores publicos que participaron en la investigacion, pues, aun
prevalece el supuesto de la Unica existencia de dos sexos, de dos géneros, pues al interior de la
institucion, no existe posibilidad alguna de expresar la diversidad, dada la rigidez con que se
conducen las corporaciones de seguridad publica.

Desde la politica, se han reforzado instituciones y mecanismos, que de forma estricta vigilan
los comportamientos de los individuos, lo que, ha favorecido a la construccion de determinadas
representaciones de lo que es ser hombre y es ser mujer en el pais, ademas de definir el tipo de
relaciones consideradas aceptables y prohibidas, que propiciaron “...la construccion de un tipo
de cultura de género androcéntrica y con rasgos patriarcales que podemos reconocer en la
sociedad mexicana ya desde el siglo XIX...” (Muiiz, 2001, p. 9).

Esta cultura androcéntrica, de la que habla Muiiz (2001), sigue vigente, parece que en la
institucion estudiada la presencia de mandos militares varones es un hecho dado, que no es
posible de cuestionar, porque en la milicia los altos mandos, casi en su totalidad, son ejercidos
por hombres. De igual forma, la prevalencia de la figura masculina como representacion de
autoridad o poder, se encontr6 en las historias familiares de algunas de las entrevistadas, asi lo
refiri6 la Entrevistada 1:

“Justo yo lo asocio directamente a mi contexto personal, en donde a mi se me dejod en claro,
que aqui el importante era el hombre, el vardn, aunque no expresamente, si no mas bien,

como que se daba por implicito, (...) que los hombres iban a proveer, (...) entonces, ya eso,
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en el ambito laboral, yo doy por hecho que soy, voy a ser la asistente, la auxiliar, voy a ser
aqui la que apoy¢ al jefe, hasta que ya pues cobras conciencia y adquieres conocimiento...”.
Pensar a la seguridad publica y al Estado como aquella que produce y define a los sujetos a
proteger, investigar y sancionar, vinculada unicamente al reconocimiento de sujetos politicos
como hombres y mujeres, afirma y reafirma la existencia, la importancia del sexo y los discursos
en torno al género, que ratifican la existencia y imposicion de una nacidon heterosexual, un
concepto que en el apartado siguiente se aborda a fin de explicarlo; pero que como se pueden ir
imaginando, es sustentado por una cultura de género de la sociedad en general, y puesta en
marcha a través del Estado y sus aparatos de poder.
2.2. El Estado, promotor de la nacion heterosexual
La heterosexualidad, no debe ser vista como una mera orientaciéon o practica sexual, sino
como una imposicion que se ha institucionalizado con el objetivo de mantener el control fisico,
emocional y econdémico de los hombres sobre las mujeres. La heterosexualidad debe ser
analizada como institucion politica, que como la maternidad, la explotacion econémica y la
familia son sostenidas para mermar el poder de las mujeres, a través de ideologias. Para Monique

Wittig (1982 citado en Curiel, 2013):

la heterosexualidad como un régimen politico cuya ideologia estd basada fundamentalmente en la idea de que
existe (LA) diferencia sexual. En su ensayo ‘La categoria de Sexo’ (1982), analiz6 como la diferencia sexual que
define dos sexos es una formacion imaginaria que erige la naturaleza como causa. En realidad, dicha diferencia
no existe mas que como ideologia [...], y oculta lo que ocurre en el plano econémico, politico ¢ ideoldgico. Esta
division rigida entre los supuestos sexos “diferentes”, para esta autora, si bien tiene efectos materiales, se hace
abstracta y es conceptualizada por quienes sostienen el poder y la hegemonia. En ese sentido [...] la opresion crea

el sexo y no al revés. (pp. 51-52)

En tanto que, de cuerdo con Gayle Rubin, el régimen heterosexual tiene como base ontoldgica

la diferencia sexual, pues, a pesar de que, las categorias de hombre y mujer sean construidas de
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manera social, persiste la idea de la existencia de las mitades que se complementan y que son dos
sexos, los unicos que pueden corresponder a este supuesto. Aunque, las categorias de hombre y
mujer sean consideradas como binarias o excluyentes, al mismo tiempo son dependientes
mutuamente. No obstante, la palabra heterosexualidad se asume como verdadera y tiene efectos
juridicos, aunque no tenga una existencia de dicha indole (Curiel, 2013).

La hegemonia se organiza a nivel del Estado, no unicamente, en la esfera productiva y
econdmica, se realiza tanto en la politica como en las superestructuras. Para mantener dicha
hegemonia, se requiere que las clases subordinadas, estén contenidas dentro de la superestructura
y esto se logra a través de la ideologia, la cual se encuentra institucionalizada en el Estado y en la
vida civil. La heterosexualidad debe ser entendida, como una institucion mediante la que se
asegura el acceso de los hombres a las mujeres en los ambitos fisico, econdmico y emocional
(Curiel, 2013).

Como ocurre en las instituciones de seguridad publica, en las cuales los hombres ocupan la
mayor parte de los puestos operativos, mientras que a las mujeres se les delegan tareas
administrativas, ratificindose asi una division sexual del trabajo, una reproduccién de
estereotipos socioculturales, en la cual continta vigente la hegemonia de los hombres sobre las
mujeres, situacion que se refleja en la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México
de acuerdo con las y los servidores publicos que fueron entrevistados, y de mi propia experiencia
como colaborador de la misma. De la siguiente manera, lo expreso la Entrevistada 2:

“..una institucion que (...) historicamente ha sido 100% de hombres, solamente han
admitido un porcentaje minimo de mujeres y solamente habia sido histéricamente para una

funcion que tendria que ser como, digamos, administrativo tipo secretaria, o en apoyo para,
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como enfermeras o como cocineras, historicamente. Y ahorita pues estan admitiendo a
mujeres, pero si se ve todavia un sesgo dentro de la cantidad que hay”.

Hablar de una heteronacion, de acuerdo con Curiel (2013), es hablar de una nacién, que se
concreta a través de los discursos e ideologias que el Estado sostiene mediante sus representantes,
que a través del uso de tecnologias de poder, como la escritura y el discurso politico, definen los
términos de lo que es una nacion, asi como, quién y bajo qué términos deben vivir dentro de ella.
En este sentido, las instituciones que desarrollan las naciones y los Estado para gobernar a la
poblacion, toma como punto de partida, la preexistencia de un orden “natural”entre hombres y
mujeres, pero como se ha tratado de demostrar, no existe ese orden natural; sino que, ha sido
naturalizado, impuesto e introyectado por todos y cada uno de los miembros de la sociedad.

De acuerdo con Wittig (1982 citado en Curiel, 2013), en la nacion heterosexual a las mujeres

se les considera pertenencia de sus maridos, ya que:

el sexo es una categoria que existe en la sociedad en tanto es heterosexual y las mujeres en ella son
heterosexualizadas, lo cual significa que se les impone la reproduccion de la especie y su produccion sobre la
base de su apropiacion colectiva ¢ individual la ultima, por medio de un contrato fundamental: el matrimonio, un
contrato que es de por vida y que solo puede romper la ley (a través del divorcio). El cuidado y la reproduccion,
asi como las obligaciones asignadas a las mujeres como clase de sexo (asignacion de residencia, coito forzado,

reproduccion para el marido, nocién juridica conyugal. (p. 52)

A pesar de que, las mujeres tienen un acceso cada vez mayor a la vida productiva, asi como, a
puestos y a tareas que décadas atras eran impensables, el tema del matrimonio y la reproduccion
continda siendo una obligacion para las mujeres, pues, aunque muchas de ellas estan insertas en
el mercado laboral, al mismo tiempo lo compaginan con la reproduccion, lo cual, en algunas

ocasiones frena su acceso a posiciones de jerarquia en su trabajo, por el tiempo invertido en el
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cuidado de la familia, esto es, lo que han denominado como las dobles o triples jornadas de las
mujeres.

Para las mujeres, el equilibrar la vida laboral con la de madres de familia, implica en muchas
ocasiones, un obstaculo para participar en procesos de ascenso y ocupar cargos superiores, pues
conforme se avanza en el escalafon jerarquico, los requerimientos de tiempo son mayores, asi lo
refiri6 la Entrevistada 7:

“Pues yo creo que la diferencia es porque como mujer tienes hijos y entonces a lo mejor
esa decision la tomas en base a las responsabilidades que tienes que cubrir, y creo, que en
el varén no es asi, porque si bien, los varones también llegan a tener hijos, creo que la
carga esta mas inclinada hacia la mujer en cuanto a responsabilidades del hogar, entonces
si eso es, lo que te hace a lo mejora no ascender a un puesto mas alto, porque obviamente
en la institucion se requiere mayor tiempo, de tener disponible y en cuanto a la mujer, pues
creo que no se puede”.

En un escenario, en el que existen demandas de cambio en las relaciones sociales de género,
las estructuras normativas, asi como las practicas institucionales del Estado se han visto
afectadas, por lo que, ha sido necesario abrir espacios para que la lucha por los derechos
humanos y sociales cobre un sentido politico; sin embargo, en estos espacios de apertura,
también se puede convivir con modelos y patrones viejos o hegemonicos, que hacen la realidad
mas compleja (Cerva, 2016).

Si bien, el Estado mexicano ha firmado tratados internacionales en materia de igualdad de
género, ademas, ha elaborado leyes y politicas publicas para que hombres y mujeres tengan los
mismos derechos y oportunidades, asi como, garantizar una vida libre de violencia para las

mujeres, las estrategias que se han implementado resultan insuficientes, en una sociedad anclada
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a tradiciones y modelos que favorecen a los hombres. En la teoria, se dice estar actuando en
favor de la igualdad de género, pero en la practica cotidiana, se evidencian conductas que estan
lejos del objetivo. A pesar, de los aparentes avances logrados con su participacion cada vez mas
activa en el mercado laboral; realmente es una problematica muy seria que la institucidon solo
vele por el mantenimiento de la institucion misma, al asumir estas practicas, se cae rapidamente
en una cultura de la simulacion.

2.3. La relacion entre el discurso y la accion

Esta investigacion, se dio a la tarea de conocer los discursos y practicas de los servidores
publicos, como actores que no son neutros, que tienen un cuerpo ¢ identidad sexual que se
interrelacionan permanentemente con otros, en un espacio histérico determinado; por lo que,
mediante el andlisis enunciativo se busca reconocer la forma en que representan la igualdad de
género en la institucion en la que laboran. Como lo senal6 Joan Scott (1993 citado en Cerva,
2016), “...resulta central preguntarse en toda investigacion sobre el lenguaje, como cambian los
significados, como es que algunos se han vuelto normativos y otros han desaparecido y qué
revelan estos procesos sobre como se constituye y opera el poder” (p. 212).

Para quienes siguen descalificando, que el lenguaje so6lo produce cambios simbdlicos, que no
se reflejan en la estructura social y en los derechos, debemos sefialar, que todo discurso acaba
por repercutir y convertirse en practicas de esos sujetos sociales, que entienden e interpretan
todos esos saberes para entender y explicar su realidad social, y sobre todo para darle sentido a
sus vidas.

De acuerdo con Foucault (1994 citado en Britos, 2003), la racionalidad de las formaciones

discursivas es un efecto, no un origen. En su obra, se pueden distinguir tres afirmaciones:
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a. las estrategias discursivas producen ordenamientos que no responden a un origen intencional; b. este régimen
enunciativo se realiza en el orden de las practicas; c. las practicas discursivas tienen una modalidad especifica de

accion que es la produccion de verdad. (p. 69)

Es a través del discurso, que nos podemos acercar a la cultura de género, por ello, en esta
investigacion se decidid tener un acercamiento a los discursos de las y los servidores publicos de

una institucion de seguridad publica, ya que de acuerdo con Muiiiz (2015):

Entender al género como un aparato semidtico permite deconstruir la cultura de género y conocer algunos de los
entramados discursivos que subyacen en la conformacién de los sujetos femeninos y masculinos mediante el
analisis de los discursos oficiales, institucionales, o en palabras de Foucault, los discursos dichos (1982: 7-9)

como son el religioso, el educativo, el médico (cientifico) y el juridico. (p. 48)

Debido a que, los discursos no son iguales aun al interior de los mismos espacios o contextos,
fue precisamente el interés de esta investigacion por acercarme a e€sas voces que se generan
dentro de un espacio institucional, pero no unicamente lo dicho, sino también, lo no dicho que
muchas ocasiones, se vincula mas a las prohibiciones implicitas que existen en algunos espacios

institucionales. De la siguiente manera, lo explica Foucault (1977):

el discurso como una serie de segmentos discontinuos cuya funcion tactica no es uniforme ni estable. Mas
precisamente, no hay que imaginar un universo del discurso dividido entre el discurso aceptado y el discurso
excluido o entre el discurso dominante y el dominado, sino como una multiplicidad de elementos discursivos que
pueden actuar en estrategias diferentes. Tal distribucion es lo que hay que restituir, con lo que acarrea de cosas
dichas y cosas ocultas, de enunciaciones requeridas y prohibidas; con lo que supone de variantes y efectos
diferentes segun quién hable, su posicion de poder, el contexto institucional en que se halle colocado; con lo que

trae, también, de desplazamientos y reutilizaciones [...] de formulas idénticas para objetivos opuestos. (p. 60)

Es asi que, cada servidor publico desde su posicion dentro de la institucion, experiencia y
conocimiento personal, comparti6é su discurso entorno a los diversas temas abordados; aunque,
también identifiqué que algunos de ellos, no tuvieron la total confianza de compartir su

experiencia auténtica, probablemente por mi propia posicion de jerarquia como Subdirector, lo
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que, pudo haber generado que no se expresaran con total libertad, censurado probablemente
algunas expresiones conmigo. En particular, me refiero al caso de uno de los entrevistados que
de manera abierta manifiesta que es parte de la diversidad sexual y de género, asi como yo, por
lo que me sorprendid que al abordar ese tema o el de la discriminacion, no haya expresado
alguna experiencia negativa que haya vivido a lo largo de su trayectoria laboral en la institucion,
al contrario, todas sus expresiones fueron favorables. Por ejemplo, cuando se le cuestiono si en la
institucion habia algin tipo de discriminacion hacia algiin grupo o hacia ciertas personas, el
Entrevistado 10, sélo respondio: “No, yo creo que no”.

Esta negacion, de la presciencia de conductas de discriminacion hacia personas de la
diversidad sexual y de género, es un ejemplo, de lo que ocurre a nivel institucional, pues, no hay
interés ni apertura para abordar este tipo de temas, por el contrario, es como si no existieran, de
la siguiente manera lo sefial6 la Entrevistada 6:

“No, no la hay, porque si lo hubiese, hablarian con toda la claridad de ese tema, no hubiese
como estos tabties, pero es como si no existiera, €s como si no, como si fuera invisible”.

No unicamente, los discursos estan cargados de significados, sino que los propios silencios
tienen un mensaje, ya que, aquello que no se dice, puede estar relacionado con intereses

particulares de quienes ostentan el poder o autoridad, como lo expresé Foucault (1977):

El discurso transporta y produce poder; lo refuerza pero también lo mina, lo expone, lo torna fragil y permite
detenerlo. Del mismo modo, el silencio y el secreto abrigan el poder, anclan sus prohibiciones; pero también

aflojan sus apresamientos y negocian tolerancias mas o menos oscuras. (p.60)

Los altos mandos, de la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, son
militares en su mayoria, lo que puede ser uno de los motivos, por los cuales, no se aborda el tema
de la diversidad sexual, ya que puede ser considerado como un tabu, de esta forma lo expreso la

Entrevistada 9:
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“Si, porque todavia hay gente que tiene ideas, este pues ya muy retrogradas (...) Pues tal
vez, como que sobre todo los mandos militares (...) son como que muy cerrados en ciertos
temas y a lo mejor si influye, tal vez, el machismo todavia”.

En lo no dicho, se encuentra presente la huella del poder masculino en la institucion, aunque,
no exista una prohibicion manifiesta acerca de la diversidad sexual y de género, las normas de
disciplina y la propia vestimenta estan limitadas, incluso a las propias mujeres se les masculiniza
a través del uniforme, de esta forma lo sefialo la Entrevistada 2:

“Pues porque hay como una barrera, como ya habia dicho histdrica, pero también hay
muchos mandos hombres, o sea, el regirte por lo aceptado, por lo normalmente manejado
dentro de la institucién, o sea. lo masculino, porque hasta los uniformes de las mujeres,
son masculinos para el &mbito operativo, no hay como una sensibilizacion de esto seria
mas comodo para las mujeres. O sea, nosotras nos regimos por lo que existe ya desde
muchos afios, 0 sea como que no se actualiza, no hay una sensibilizacidon, ni un interés
para modificarlo”.

En el contexto institucional, existe una influencia que participa en la configuracion de las
formas en que se representa mentalmente el mundo, y que, condiciona la forma en que se
interpreta y se actia en él. Por lo tanto, al interior se manifiestan y se conservan paradigmas de
interpretacion de la realidad, que no necesariamente son conscientes; pero que, participan en la
manera en la que las personas reaccionan ante un evento (INMUJERES, 2003).

Cada dependencia de la Administracion Publica Federal tienen sus propias pautas, reglas y
normas, a fin de atender las necesidad especificas de las personas que las integran; ya que, es una

particularidad de las organizaciones que tienen ciertas normas y pautas de comportamiento, pues
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estas regulan las estructuras que la componen. En este sentido, el término de cultura institucional,
segun el INMUJERES (2002) comprende:

[...] el conjunto de las manifestaciones de poder, de caracteristicas de interaccion y de toma de decisiones y de los
valores que surgen al interior de las organizaciones que, a lo largo del tiempo, se convierten en habitos y en parte

de la personalidad o “forma de ser” de éstas. (p. 13)

Debido a que, en la cultura institucional influye el contexto en el que se desarrolla su trabajo,
la Institucion de Seguridad Publica de la Cuidad de México, objeto de esta investigacion, al
tratarse de una dependencia histdrica y culturalmente asociada a los varones, existen signos de
discriminacion, a pesar de que, en apariencia, puede resultar progresista al existir una mayoria de
mujeres en su plantilla de colaboradores (INMUJERES, 2002).

Para implementar la perspectiva de género en el ambito institucional, se requiere reconocer
que existe un conflicto en las précticas regulares al interior de las instituciones y que expresan
relaciones de poder. Por ello, es necesario identificar las oportunidades y resistencias que se
manifiestan en los servicios, productos, en las practicas observables, valores y motivaciones no
explicitas que fundamentan y configuran las practicas, servicios y productos de una institucion
(INMUIJERES, 2002).

2.4. Acciones afirmativas de género

Fue con la aprobacion de la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, asi como,
de los diferentes tratados y acuerdos internacionales enfocados en la eliminacion de la
discriminacion de género que las mujeres experimentaban, han obligado, de manera progresiva a
que México incorporara la perspectiva de género en el funcionamiento institucional, a través de
la elaboracion legislativa, politicas publicas y ejercicios presupuestales, para de esta manera

aceptar la responsabilidad que el Estado y el gobierno mexicano, tienen para cambiar las
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creencias, actitudes y acciones que promuevan o expresen discriminacion en contra de las
mujeres, que de manera histdrica han sido marginadas y excluidas (Maier, 2007).

Es necesario, diferenciar el significado de la igualdad de género, la equidad de género y la
igualdad sustantiva como conceptos que suelen emplearse en ocasiones como sindnimo, pero que
cada una tiene su particularidad. En el caso de igualdad de género, de acuerdo con el Instituto

Nacional de las Mujeres (2018):

no significa que hombres y mujeres deban ser tratados como idénticos, sino que el acceso a oportunidades y el
ejercicio de los derechos no dependan del sexo de las personas. La igualdad de oportunidades debe incidir

directamente en el ejercicio efectivo de los derechos de las mujeres. (p. 6)

En el caso de la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, el concepto que
mas se escucha y el que se da a conocer mediante cursos de capacitacion es el de igualdad de
género. A pesar de que, en el interior de la corporacion los mecanismos de contratacion y
promocion de puestos en teoria buscan ser objetivos e imparciales, independientemente de si son
hombres o mujeres, en la practica las oportunidades no son iguales al existir aun preferencias en
razon del sexo, ademads, de estar presentes modelos culturales de lo que se espera de un hombre y
una mujer que dificultan el avance en esta materia.

Todos los Estados que forman parte de la Convencion para la Eliminacion de todas las
Formas de Discriminaciéon contra las Mujeres (CEDAW), estdn obligados a garantizar
legalmente, que exista una igualdad formal entre hombres y mujeres, asi como, velar que exista

(13

igualdad en los hechos. Entonces, la igualdad sustantiva “...supone la modificaciéon de las
circunstancias que impiden a las mujeres ejercer plenamente sus derechos y tener acceso a

oportunidades de desarrollo mediante medidas estructurales, legales o de politica publica”

(Instituto Nacional de las Mujeres, 2018, p. 8).
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A pesar de que, en el dmbito de la politica nacional existe una paridad de género que
garantiza a las mujeres una participacion y representacion igualitaria en la vida democratica del
pais, en muchas instituciones y sectores de la vida publica, no se lleva a cabo. Particularmente,
en la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México que se investiga, existe un
nimero mayoritario de mujeres que de hombres, sin embargo, esto no responde necesariamente a
la necesidad de garantizar una igualdad sustantiva, sino a factores culturales vinculados con el
género, que de manera indirecta favorecen a que el ingreso de las mujeres sea mayor y ocupen la
mayor parte de la plantilla del personal.

La incorporacion de la categoria equidad de género, fue el resultado de un proceso largo,
tanto social como politico, este hace referencia, de acuerdo con la Ley del Instituto Nacional de

las Mujeres (2012):

al principio conforme al cual hombres y mujeres acceden con justicia e igualdad al uso, control y beneficios de
los bienes y servicios de la sociedad, incluyendo aquéllos socialmente valorados, oportunidades y recompensas,
con la finalidad de lograr la participacion equitativa de las mujeres en la toma de decisiones en todos los ambitos

de la vida social, economica, politica, cultural y familiar. (S.N)

La equidad de género, fue el motor que gesto las transformacion que se viven actualmente, y
que son evidentes con la participacion de las mujeres en la vida publica, quizd uno de los hechos
mas significativos en México, fue que, en este nuevo sexenio tenemos a una Presidenta de la
Republica, sin embargo, atn restan muchos temas pendientes por trabajar, para alcanzar la
igualdad de género, planteada en la teoria de los tratados internacionales y la normatividad en la
materia de cada pais, y en particular la del Estado Mexicano.

El Comit¢ CEDAW en el afio 2006, recomendo al Estado Mexicano emplear unicamente el
término de “igualdad” en sus leyes, planes y programas; debido a que emplear de manera

indistinta equidad e igualdad produce mensajes distintos, y que pueden dar origen a una
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confusion conceptual. Esto, debido a que como lo establece la CEDAW con la igualdad no se
pretende hacer iguales a hombres y mujeres, sino que, se garantice que gocen y ejerzan sus
derechos en igualdad; es decir, que en las sociedades exista una igualdad de trato, de acceso a
oportunidades y de resultados (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018).

En las instituciones de seguridad publica en general, la igualdad de género continia siendo un
tema pendiente, ya que, se encuentra dominado por hombres principalmente, a pesar de que, cada
vez mas hay mujeres que ejercen tareas operativas. Aunque la institucién de esta investigacion es
una excepcion a la regla, y que aparentemente puede resultar un ejemplo, del acceso a las
mujeres a la vida laboral en dmbitos predominantemente masculinos, (es decir se cumple con la
equidad), en realidad esta condicion se debe a que las actividades son administrativas y a que el
perfil requerido para el puesto solicita profesionistas de carreras sociales que estdn asociadas
culturalmente como femeninas, como son las carreras de psicologia, trabajo social, criminologia,
administracién y enfermeria. La igualdad sustantiva en las relaciones sociales y derechos es lo
que sigue pendiente.

2.5. La seguridad publica y la igualdad de género (masculinidades y feminidades en
movimiento)

El Estado mexicano ha firmado los convenios internacionales relacionados con la igualdad de
género, sin embargo, la implementacion ha sido el problema, ya que si bien, en el ambito
mundial se ha legitimado el tema de la igualdad entre hombres y mujeres, en lo institucional en
muchas ocasiones, el sistema politico mexicano lo ha abordado més que como un fenémeno
sustantivo, lo ha hecho bajo criterios politicos y pragmaticos. Por ello, en muchas dependencias
gubernamentales ha sido prioritaria la implementacion burocratica de procedimientos, mas que la

construccion de un criterio compartido de las implicaciones de una politica de género. Es decir,
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que en los hechos, en la aplicacion de una politica de equidad ingresa unicamente aquello que no
vulnera el orden establecido por el sistema (Cerva, 2010).

En el caso particular, de la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, se han
implementado acciones de capacitacion y de difusion de informacién en materia de igualdad de
género, incluso, cada dia 25 de cada mes es obligatorio para todos y todas las servidoras publicas
portar un mofio naranja como una manifestacion en contra de la violencia hacia las mujeres;
estas estrategias, de acuerdo con mi experiencia y de las voces de los y las servidoras publicas
entrevistadas resultan insuficientes, quedando asi en meros procedimientos burocraticos, mas que
como acciones sustantivas. De la siguiente manera, lo sefialo la Entrevistada 6, afiadiendo la
importancia de que los altos mandos también se capaciten en la materia:

“...considero yo que el hecho de ponerte mofio naranja o ese tipo de cosas, no te va a
sensibilizar, y no hablo de educar, de que te ensefien, no, sensibilizar a las personas, tanto
compafieras como compafieros. porque nada mas se ve como un punto de obligacion, me
pongo el mofio que me digan y ya, pero ;donde estd ese trasfondo?. Considero que sigue
faltando mucho, que se tienen que tomar cursos y empezando por los altos mandos”.

Capacitar, sensibilzar y/o conscientizar siguen siendo las caracteristicas de los procesos de
los que echan mano las instituciones, pero como se sefial6 en el testimonio, en muchas ocasiones
los altos mandos no las toman, no se incorporan y eso transmite el mensaje de que no es
importante o se pone en evidencia cuando se debe atender alguna problematica dentro de la
institucién y no se cuenta con la perspectiva de género. No se puede negar, la relevancia de
contar con politicas publicas que impulsen la igualdad de género en las instituciones del Estado,
no obstante, también deben de considerarse a los servidores publicos, no como simples agentes

neutrales, o como replicantes sin cuestionamiento alguno de la ley, ya que al interior de las
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organizaciones existen practicas y relaciones que pueden gestar incongruencias en su interior, ya

que de acuerdo con Cerva (2010):

Frente a este panorama existe un nudo critico que es preciso considerar: no puede mantenerse una idea de politica
publica enfocada exclusivamente a las mujeres en su condicion de sujetos vulnerables bajo acciones que aspiran a
producir cambios desde fuera, sin incluir las repercusiones que tiene en las propias practicas institucionales y en
las relaciones de poder que de manera interna pueden generar incongruencia, malestar y desacuerdo. Es decir, las

organizaciones y los individuos que las componen no pueden asumirse como agentes neutrales de cambio. (p. 57)

Con respecto, a las acciones implementadas para promover el tema de la igualdad de género
en la institucion, que es objeto de estudio, los y las servidoras publicas manifiestaron la presencia
de contradicciones, ya que, por una parte se realizan capacitaciones, pero no consideran las
necesidades particulares de sus integrantes, por lo que no tienen el impacto esperado. Ademas, a
pesar de que las y los integrantes de la dependencia reconocen la necesidad de aprender acerca
de esta materia, en lo personal, no se sienten interesados en buscar informacion sobre ello,
unicamente, acuden a las platicas y cursos institucionales mas por obligacion que por interés. De
la siguiente forma, lo expres6 el Entrevistado 8:

“Como es toda la capacitacion que se nos brinda, una més, una que se puede archivar, y
algunas ocasiones lo reciben hasta como perdida de tiempo, porque como te repetia aqui,
lo que les interesa son numeros, no la satisfaccion del personal”.

A pesar de que, no exista una sancion de manera formal hacia los servidores publicos que se
nieguen a asistir a una capacitacion, la exigencia viene a nivel jerarquico del Titular hacia los
Encargados o Directores de Area, ellos a su vez, hacia los mandos medios y estos a la escala
basica, acciones que se llevan a cabo con el proposito de cumplir con metas de horas de

formacidn, y solicitudes que vienen de instancias superiores.
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De acuerdo con Joan Ackeres, a fin de comprender a las organizaciones como espacios
generizados, es necesario rescatar el concepto tanto de trabajo como de trabajador, ya que en la
division del ambito publico, se destaca la figura del varén, en tanto que en lo privado (de lo
doméstico) se deposita en las mujeres; dicha vision, es la que impera en las organizaciones
modernas; por lo tanto, éstas se han fundado bajo una légica del ideal hegemonico masculino
(Cerva, 2010). Condicion que se ve reflejada en el siguiente testimonio de la Entrevistada 1:

“Pues pareciera que si es, como de alguna forma la costumbre, la cultura, el machismo,
que de alguna forma considera que el hombre es el lider o la autoridad, y que esta implicito
que puede ocupar una posicion asi, incluso hasta en las familias, o sea, en la familia
generalmente esperan como al vardn, como para que sea el como lider, el protector y el
que pueda hacerse cargo de responsabilidades”.

Al interior de las organizaciones se producen procesos y practicas mediante las cuales se
transmiten estereotipos de género, creencias y expectativas, que son la base a través de las que se
producen y reproducen las estructuras genéricas (Cerva, 2010).

Precisamente, en la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, existen
practicas y discursos que estan cargadas de estereotipos de género, que terminan por impactar en
la dinamica que se genera al interior de la misma. Por ejemplo, el tema del perfil de puesto de
sus integrantes, continua siendo considerada mas femenina por las carreras de corte social, de
esta manera lo sefnal6 el Entrevistado 5:

“...pues también a esa parte como machista no, de perfil de la sociedad el hecho de que
alguien estuviera como en psicologia, pues se le atribuye mas a un perfil de mujer, por
ejemplo, yo en mi carrera era el unico hombre en el grupo, entonces, yo creo que es como

esa idea, tal vez las ideas van cambiando, tal vez ya haya mas ahora, no se, pero si es como,
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la misma sociedad perfilaba a las mujeres para ese tipo de carreras, y perfil a més al
hombre a como a esas partes de mecanica, de ingenieria, como a ese tipo de carrera”.

Ademas, debido a que las tareas a realizar son de tipo administrativo, esta representa una
razén por la que, de acuerdo con las y los servidores publicos, existe un predominio de mujeres,
asi lo reporto, la Entrevistada 2:

“Por la labor administrativa, o sea, tienen como esta parte de hacer, o sea, si somos
profesionistas y si cubrimos todos con el perfil, pero esta parte de ser mujeres es por la
labor administrativa que se lleva, considero que es eso”.

Lo que llama la atencion, es que aunque numéricamente son mas servidoras publicas, los
puestos de mando contintian siendo ejercidos por varones, reproduciendo asi una estructura
genérica en la que los hombres son quienes toman las decisiones. En los siguientes apartados se
abordard con mayor detalle los hallazgos a partir de las entrevistas realizadas y de mi propia
experiencia.

En conclusion, las mujeres han padecido una subordinacion historica, ejercida por los
hombres, que para fines de esta investigacion, se emplea el término hegemonia masculina
(Bourdieu, 2000); pues vivimos aun bajo el control de una Nacion heterosexual (Curiel, 2013),
que utiliza sus instituciones y el aparato de Estado del que dispone, para legitimar el dominio del
hombre, relegando el papel de la mujer al de propiedad del varén y atribuyéndole tareas, como
las de reproduccion, cuidado y del hogar. Es en este contexto social, en el cual la categoria de
analisis, cultura de género (Muiliz, 2015) se configura como un concepto histoérico que en una
sociedad determinada, parte de la division sexual del trabajo, fundado bajo diferencias bioldgicas
de los sujetos, que comparten una légica de poder que vuelve asimétricas las relaciones entre

hombres y mujeres.
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Para reconocer los conflictos, resistencias y relaciones de poder entre hombres y mujeres que
se producen en las organizaciones, es necesario realizar investigaciones que permitan
comprender la realidad de cada institucion, para de esta manera, generar mecanisSmos O
estrategias de actuacion que ayuden implementar la perspectiva de género de una forma mas
precisa, ya que no puede pensarse que una misma accion va a producir el mismo efecto en
diversos contextos.

Esta investigacion, es un ejercicio para acercarse a la realidad institucional de la cultura de
género, que se manifiesta a través de los discursos y practicas de los servidores publicos que la
componen, a continuacion, se exponen los hallazgos que mantienen presente la subordinacion
historica ejercida por los hombres (hegemonia masculina), ya que nos encontramos bajo el
control de una nacion caracterizada a partir del principio heterosexual, de igual manera seguimos
observando que el Estado como sus leyes, instituciones y burdcratas siguen entendiendo al

género como sindnimo de mujeres.
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Capitulo 3. Practicas y discursos de las y los servidores publicos acerca de la igualdad de

género, inclusion y no discriminacion

3.1. La mirada de un servidor publico desde el conocimiento situado

En las siguientes lineas, se presentan las diferentes practicas que he observado, y de las cuales
he sido participe en la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México, a lo largo de los
dieciséis afios que llevo colaborando en ella, desde el puesto de Enlace, pasando por el de Jefe de
Departamento y ahora como Subdirector, lo que permitird a este estudio tener un acercamiento a
la cultura de género institucional desde el conocimiento situado.

Desde mi ingreso en el afio 2008 y hasta el afio 2000, en los sexenios presidenciales de Felipe
Calderon Hinojosa y el de Enrique Pefa Nieto, fueron mujeres las que ocuparon el cargo de
Titulares; ademas de las nueve Direcciones de Area existentes, aproximadamente ocho estaban al
mando de mujeres. Esta situacion, se invirtid cuando asumio el poder el partido politico Morena,
que por instruccion del expresidente Andrés Manuel Lopez Obrador, se entregd el mando de las
fuerzas de seguridad publica a la Secretaria de la Defensa Nacional (SEDENA), que como
institucion de Estado también tiene un sistema heteropatriarcal arraigado.

Asimismo, con la llegada de personal militar al frente de la institucion, las condiciones
laborales comenzaron a cambiar, ya que se incremento el nivel de exigencia y la disciplina como
mecanismo de control de las y los servidores publicos. La implantacion de honores a la bandera,
medidas de “contrainteligencia” por el manejo de informacion confidencial, asi como, el
endurecimiento en temas administrativos, por ejemplo, el no justificar faltas o retardos del
personal indistintamente de las causas, deja ver, la necesidad de control y dominio que el

personal militar quiere tener sobre la organizacion.
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Existen expresiones de violencia, que no necesariamente son fisicas, sino verbales, un
ejemplo, puede ser el hostigamiento y/o acoso laboral. En lo que respecta a este tema, existentes
Jefes de Departamento varones, que hacen uso de una comunicaciéon poco “asertiva” para hacer
del conocimiento las areas de oportunidad en el trabajo al personal femenino a su cargo, al grado
de, producir el llanto entre las Enlaces, sin embargo, este tipo de practicas no son expuestas a los
superiores jerarquicos, lo que dificulta la intervencion en este tipo de situaciones.

De igual forma, como integrante de esta institucion, puedo sefialar que presencié este tipo de
practicas de violencia verbal ejercida por parte de un Jefe de Departamento hacia su subordinada
pero no intervine, aunque alguna vez lo comenté a la Directora, esto no tuvo una consecuencia
hasta que fue reportado por alguien mas y confirmado por las afectadas, esto debido a que, de

acuerdo con Mudiz (2015):

La violencia estd por todos lados; la reproducimos a diario, todos participamos de ella, incluso siendo
espectadores; es el “peor orden posible” pues amenaza nuestra vida, la pone en peligro, nos dafia, nos hace
conscientes de nuestra vulnerabilidad al percatarnos de la dependencia que tenemos con respecto a la voluntad

del otro o los otros. (pp. 41-42)

Recientemente se presentd un caso en la Direccion 5, en la cual colaboro, en donde se le
cambi6 de area a un Jefe de Departamento, debido a las “malas maneras” con las que se dirigia
hacia sus colaboradoras mujeres, hecho, que no derivo por la acusacion de una de ellas, sino por
parte de otro Jefe de Departamento, que se encuentra en proceso de formacidn para este cargo,
quien lo confrontd tras no considerar adecuada la manera con la que le ofreci6 retroalimentacion
respecto a su trabajo, incluso lo ret6 a resolver el problema mediante los golpes. En este ejemplo,
quedan expuestas por lo menos tres cuestiones, por una parte la necesidad de los hombres por
demostrar su poder y subordinar a las mujeres; por otro, la lucha de poderes entre varones para

demostrar quién es superior a otro, aunque esto implique el uso de la fuerza, y por ultimo, la
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institucion no tiene, o no respeta los protocolos establecidos para atender estos problemas. Al no
existir y no favorecer la denuncia, es comun “resolver” con la remocién del cargo, reubicar a las
personas en otras areas y esperar que no escale a mayores, de manera general, la institucion vela
por la institucion.

En cuanto a temas de hostigamiento y/o acoso sexual al interior de la institucion, los actos que
se han llegado a identificar se manejan con la mayor discrecion, a veces, unicamente los altos
mandos tienen conocimiento de ello, mientras que los mandos medios nos llegamos a enterar por
conversaciones informales con las Directoras de Area. A finales del afio 2024, por ejemplo, a un
Subdirector de Area lo cambiaron de Direccidn, por presunto acoso sexual, hasta el momento la
medida adoptada ha sido el movimiento a una area distinta, sin que, se tenga conocimiento que
se le haya iniciado algin procedimiento administrativo o de otra indole.

Ese mismo afio, se presentd otro caso, en el que “presuntamente” un compafiero con puesto de
Enlace “toc6d” de manera indebida los gluteos de una companera de igual puesto, al encontrarse
formados en el comedor, lo que, generd que se implementara una platica obligatoria para todo el
personal en materia de Hostigamiento y Acoso Sexual (HAS), con una duracion estimada de dos
horas, en donde se abord6é de manera muy general el tema, y se hizo del conocimiento la vias de
denuncia existentes en la dependencia. Este tipo de practicas, en mi opinion, y de acuerdo con mi
experiencia (como observador implicado) se genera principalmente entre Jefes de Departamento
hombres y Enlaces mujeres, pero pocas veces denunciadas, por miedo, desconocimiento, o bien,
por la normalizacion de estas conductas.

En la institucion, se produce un ambiente de simulacién permanente, pues, la forma es mas
importante que el fondo; por ejemplo, cuando hay visitas de altos mandos militares se toman

medidas para que el edificio se encuentre limpio ese dia, se organiza al personal para que porte
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adecuadamente el uniforme, e incluso se realizan ensayos para que las visitas sean recibidas con
una ceremonia con honores; ademas de solicitar, al personal que mantenga en orden su lugar de
trabajo y estén atentos ante el arribo de la visita. Todas las acciones expuestas, con el unico
propdsito de que se lleven una “buena impresion” de la institucion; a pesar de que, al interior hay
inconformidades con las formas de trabajo y las tareas adicionales (ceremonias y supervisiones)
que se han adjudicado a los integrantes con la llegada de mandos militares. Dicho actuar del
Titular, los Encargados y las Directoras, busca destacar lo positivo de la institucion, procurando
disimular lo negativo, ya que “...los portaestandartes institucionales creen en la realidad que
crean para las personas de afuera” (Taylor y Bogan, p.275).

Si en situaciones cotidianas, como ocurre con las visitas, se busca ocultar la existencia de
areas de oportunidad, dicha condicion se reproduce con temas delicados, como es el del
hostigamiento y/o acoso sexual, por ejemplo, recientemente la Directora del Area en la que
colaboro, nos comentd a los Subdirectores, que se presentd una queja por parte de una
compafiera, de haber sido forzada a besar a un compafiero, pero el implicado justifico su
actuacion, bajo el argumento que como ya comian juntos y llevaban tiempo conociéndose,
asumid que existia un interés afectivo, y agregd que como la compatfiera “usaba ropa provocativa”
(falda corta) decidio besarla. Al dia siguiente, por instruccion del Titular y de los Encargados de
Direccion, se gir6 la instruccion que las compaiieras no debian utilizar faldas cortas al interior de
la institucion, a fin de evitar llamadas de atencidn; pero de la sancidén, o repercusion para el
implicado jamas se hablo.

En el caso especifico, del tema de hostigamiento y acoso sexual dentro de la institucion, las
capacitaciones que se han brindado a las y los servidores publicos, si bien, sirven como platicas

informativas, no cuestionan las relaciones de poder, las jerarquias, las relaciones de nepotismo,
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la inexistencia de protocolos o bien, su nula funcionalidad en la practica, ni las complicidades de
hombres y mujeres en las dinamicas cotidianas.

Con relacion a la toma de decisiones, éstas son asumidas por hombres primordialmente, pues
el Titular y los siete Encargados de Direccion por su formacion castrense se rigen bajo la premisa
de “una indicacion se acata, pero no se cuestiona”, por lo tanto, no se toma en cuenta la opinion
del personal. Como se mencion6 con anterioridad, el Titular, los Encargados de Direccion y las
Directoras realizan diariamente juntas para tratar temas relevantes del centro, acerca de su
funcionamiento, reuniones en las cuales, las dos mujeres Directoras, si bien expresan su opinion,
dificilmente contradicen las 6rdenes otorgadas por el Titular, a pesar de que, éstas impliquen
afectaciones a la operatividad de las areas bajo su responsabilidad. Unicamente dos Direcciones,
por diversas situaciones y cambios de directivos internos, terminaron por permitir la
permanencia a dos mujeres civiles (es decir que no pertenecen a la milicia), y que por tanto, su
voz y voto, no tienen el mismo valor al carecer de un rango militar.

Acerca del tema de ascensos o promociones del personal, a pesar de que existen
mecanismos que pretenden hacer mas transparente el proceso, a través de la aplicacion de
examenes de conocimientos, aun prevalece la designacion por amistad que ocurre principalmente
entre hombres, quienes se apoyan mutuamente para ascender en el escalafon de la institucion. Lo
cual, se ve favorecido porque, en muchas ocasiones, las compafieras a la que se les invita a
participar en este tipo de procesos de ascenso deciden no hacerlo, debido a que los horarios que
demanda el cargo no les permite atender a sus hijos; mientras que los hombres, no han
argumentado este punto, como un elemento para desistir a la postulacion.

Existen grupos de hombres que se apoyan mutuamente, para que cuando sea liberada una

plaza de mayor jerarquia, ésta sea ocupada por uno de ellos, si bien, esta practica ha disminuido



86

por la existencia de algunos mecanismos de ascensos para hacerlos mas transparentes, mediante
la aplicacion de examenes de conocimientos, las propuestas en muchas ocasiones son mas de
hombres que de mujeres, y cuando son mujeres, son por lo general jovenes, probablemente
porque disponen de mayor tiempo para invertirlo en el ambito laboral, a diferencia que una
compafiera con hijos.

Relacionado con lo anterior, concretamente en la Direccion 5, en la que colaboro, por
mencionar un caso, hay un Jefe de Departamento que varios afios ha manifestado su descontento
por no ser tomado en cuenta para ascender a una Subdireccion, actualmente colabora conmigo
por lo que me ha expresado verbalmente su enojo, porque en tres ocasiones no ha sido
promovido, a pesar de contar con afios de experiencia y con los conocimientos necesarios. Sin
embargo, el trato que tiene hacia la actual Directora no es asertivo, pues duda de sus capacidades
para ocupar el cargo, esta situacion la interpreto como una frustracién que tiene por no cumplir
con una de las demandas para ser “un hombre de verdad”, ya que, como vardn, la necesidad de
ascender, incrementar sus ingresos y ocupar mayores rangos, representa el ideal del éxito, y por
otro lado, la dificultad que le representa respetar y entender que su jefa sea una mujer.

Las instituciones de seguridad publica, en términos generales, estin dominada por hombres,
quienes de manera cotidiana ejercen mediante acciones y discursos su poder, particularmente en
la institucion objeto de estudio, tras la toma del mando por parte de personal militar, que también
se caracteriza por ser una institucion primordialmente masculina, se han incrementado las
practicas machistas, a pesar ,de que la mayor parte de los colaboradores sean mujeres. Esto
debido a que, segin Pisano (2004):

Los lugares historicos que abren la masculinidad a la feminidad no son inocentes, para el sistema es

funcionalmente necesario que las mujeres ocupen los lugares que los hombres ya no necesitan, los lugares

simbolicamente sucios, me refiero a lugares signados como los ejércitos, la policia, la mano de obra barata para
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industrias y laboratorios contaminantes. El sistema las hace permanecer en dichos espacios —y esto es lo

importante— fijas en el estereotipo agudo del disefio de la feminidad. (p. 7)

Por ejemplo, la supuesta disciplina, que los militares intentan establecer como un valor
fundamental en el actuar de los integrantes de la institucion, a través de la implementacion de
practicas de orden cerrado (instruccion que se recibe para moverse y desplazarse formando una
unidad cohesionada), honores a la bandera, un estricto control del uniforme, los tiempos para
ingerir alimentos, la supresion de permisos para actividades personales, realmente son
mecanismos de control, que por su jerarquia quieren demostrar su poder, esto debido a que:
“Todos los poseedores de una parte de autoridad estan en un estado de alerta perpetua, reavivado
sin descanso por las disposiciones, las precauciones y el juego de los castigos y las
responsabilidades” (Foucault, 1977, p. 19).

En el caso de los siete hombres, Encargados de Direccidn, para comunicarse entre ellos tienen
un grupo exclusivo para militares de WhatsApp, en el cual, no estdn contempladas las dos
Directoras de Area, motivo por el que, a veces no se enteran de informacion relevante, ya que
hay avisos que Unicamente comparten en ese grupo. Acto que puede ser interpretado como
machista, ya que, aparentemente aceptan que hayan dos mujeres civiles que ocupen el cargo
directivo, pero no son consideradas como iguales.

Asimismo, en fechas relevantes como ocurre en los meses de septiembre, noviembre y
diciembre, los espacios de las diferentes Direcciones suelen adornarse para conmemorar los
festejos correspondientes (independencia, dia de muertos o navidad), las mujeres son quienes
principalmente se ocupan de dichas actividades, unicamente un compafiero que se asume
abiertamente como parte de la diversidad sexual las ayuda, todos los demés varones no muestran
interés por participar, salvo que se les requiera para realizar una tarea que implique algun

esfuerzo fisico. Escenario que ,una vez mas retrata los estereotipos de género, pues al considerar
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determinadas tareas como propias de mujeres las evaden, todo aquello que, aluda a la feminidad
es considerado como inferior y no propio de un varén, por eso, cuando tienen la oportunidad de
demostrar su fuerza se involucran.

Al ser una mayoria de mujeres en la institucion, los hombres suelen ser mas caballerosos con
ellas; sobre todo, con las compaferas con quienes tienen un interés afectivo, lo cual resulta muy
evidente ya que les llevan obsequios, las visitan frecuentemente en su lugar, y son atentos
sobremanera con ellas. Lo cudl, es una expresion mas del machismo, pues a través de la
caballerosidad, se busca demostrar de manera sutil su poder como varones.

De igual manera, he presenciado comentarios “homofébicos” por parte de algunos hombres
de mi centro de trabajo, al referirse acerca de algin compafiero o compafiera, que expresa
abiertamente que forma parte de la diversidad sexual y de género. Incluso, en lo personal he
percibido muecas o evasion para convivir conmigo por parte de algunos de ellos. Acciones que,
son aparentemente imperceptibles para la mayoria, pero para quienes hemos sido objeto de
discriminacion de manera recurrente, resultan evidentes. Ademas, en diferentes areas aun existen
mandos medios y mandos superiores que, aunque no de manera directa, expresan su “desagrado”
por los colaboradores de la diversidad sexual y de género, a través de comentarios, o chistes
homofo6bicos (aversion a los homosexuales).

El tema de diversidad sexual y de género, no se aborda al interior de la Institucion de
Seguridad Publica de la Ciudad de México, a diferencia de los temas de igualdad de género y
hostigamiento y/o acoso sexual, no hay difusion ni estrategias de comunicacion interna para
promover una cultura de respeto. La causa, probablemente se deba a que no es un asunto

prioritario para la organizacion, el silencio y la invisibilidad parece ser la respuesta a la
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diversidad sexual y de género, que si existe entre sus colaboradores; pero se ignora, se ratifica a
la heterosexualidad como la normalidad.

Al pertenecer, a una organizacion con un arraigo de dominacion masculina y de un sistema de
heterosexualidad obligatoria, es comuin que, se produzcan conversaciones en las que se dé por
hecho que tienes hijos, si eres hombre tienes esposa y si eres mujer tienes esposo, asumiendo que
se tiene una identidad sexual heteronormativa, no dando cabida a otras posibilidades de la

3

diversidad sexual y de género, esto se debe a que en el contexto “...de un discurso cultural
hegemonico centrado en la heterosexualidad obligatoria, el sexo naturaliza y hace inteligible
nuestros cuerpos, dentro de unas normas culturales pre-establecidas, los genitales o el aparato
reproductivo se convierten en el signo definitorio de nuestra identidad obligatoria...” (Aris6 y
Mérida, 2010, p. 99).

La “discrecion”, respecto a las preferencias sexuales o identidades de género de las y los
servidores publicos en la Institucion es lo cotidiano, ya que, en muchas ocasiones es a través de
“radio pasillo” (rumores entre el personal de la institucion) que se tiene conocimiento de que una
servidora o servidor publico forma parte de la diversidad sexual y de género. Quienes decidimos
compartir esa parte tan personal de nuestra vida con colegas del trabajo, lo hacemos porque
existe un vinculo de cierta confianza, de otra manera dificilmente se manifestaria.

Otro aspecto, que vale la pena sefialar, es que en la actualidad que tenga conocimiento, hay
muy pocos Jefes de Departamento que pertenezcan a la diversidad sexual y de género. En el caso
del puesto de Subdirector de Area, soy el Gnico hombre homosexual que tengo dicho cargo,
puesto que, soy consciente, me fue otorgado porque una mujer, que era la Directora de Area en

turno, me lo otorgd por mis capacidades, de otra manera no habria tenido la oportunidad de

ocuparlo, ya que, cuando realizaba otras actividades (Poligrafista) en un area distinta a la actual,
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nunca fui considerado y era sefialado por pertenecer a la diversidad sexual y de género; lo quiero
senalar con esto es que tanto la sexualidad como el género son utilizados cotidianamente para
discriminar al interior de la institucion.

En México, el tema de la inclusion de las personas de la diversidad sexual, a pesar, de ser un
pais que cuenta con leyes en la materia, continua siendo uno de los que posee un mayor numero
de crimenes de odio. Esto se debe, principalmente, a que los avances en el ambito legislativo no
se dan a la misma velocidad que los cambios culturales. Por ello, las personas que tienen una
orientacion sexual e identidad de género que no coincide con lo establecido por el mandato
heteronormativo tradicional, enfrentan una serie de problemas en su experiencia de vida, que se
vinculan con la discriminacion y la violencia; ya que el machismo se encuentra arraigado en la
cultura de nuestro pais (Corral, 2018).

Desde este momento me atrevo a proponer que es necesario, que se desarrollen
investigaciones relacionadas con la diversidad sexual y de género en las instituciones de
seguridad publica en el pais, a fin de identificar las diversas problematicas personales y laborales
que enfrentan las servidoras y los servidores publicos al interior de estas organizaciones, en las
que esta profundamente arraigado el mandato heteronormativo tradicional. A fin de, contar con
informacion que facilite la toma de decisiones, a la hora de generar politicas publicas,
relacionadas con la inclusiéon y la no discriminacion de las personas de la diversidad sexual en
estos ambitos laborales.

Por ejemplo, en los documentos administrativos de la institucion el sistema dicotémico,
exclusivo y excluyente esta vigente, ya que no hay un rubro en los diversos formatos que se
emplean al interior de la institucion para solicitar datos personales de los candidatos, en el que se

permita expresar si tienen una identidad sexual o de género diversa, pues, Unicamente hay una
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casilla con el nombre de sexo, con dos opciones Unicamente hombres (H) o mujeres (M),
limitando asi, la realidad a la heteronormalidad esperada, por lo que, cualquier otra identidad al
no ser nombrada, parece no existir.

En algiin momento, se planted la posibilidad de establecer mecanismos de alerta, para que las
diferentes areas evaluadoras tuvieran conocimiento de que alguno de los candidatos se
presentaba con una identidad sexual o de género diversa, a fin de, brindarle el trato que esperaba,
pero so6lo se quedo en el intento, o al menos, ya no se ha socializado. Este hecho, refleja la
presencia de una cultura de género heteropatriarcal, pues, se controla lo permitido de lo no
permitido, lo que se puede o no se puede nombrar.

Precisamente, acerca del lenguaje inclusivo, en alguin momento el area de género a nivel
federal (Guardia Nacional) compartié un documento a la instituciéon acerca del tema; ademas, de
inscribir a algunos compafieros para que realizar cursos en linea sobre el mismo; sin embargo,
los comentarios que escuché por parte de quienes fueron participantes, por lo general, fueron
negativos, argumentando que el lenguaje en si mismo incluia a hombres y mujeres.

En términos generales, estas han sido las experiencias que he experimentado en primera
persona de los temas que se abordaron durante las entrevistas a los y las servidoras publicas. A
continuacion, se exponen con mayor detalle las voces de las y los participantes, quienes
expresaron a través de sus discursos, su forma de vivir el género en el ambito institucional, y
como es que las acciones que se promueven en el contexto institucional, no necesariamente
tienen los efectos esperados.

3.2. Discursos y practicas de las y los servidores publicos

En este apartado, se informan los diferentes discursos que fueron proporcionados por doce

servidores y servidoras publicas, quienes de manera voluntaria expresaron, en las entrevistas
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realizadas, sus vivencias y la manera en que miran la realidad de una Institucion de Seguridad
Publica de la Ciudad de México. En cuanto a la seleccion de la muestra por conveniencia para la
realizacion de esta investigacion, vale la pena sefalar que se determiné asi, por la participacion
directa del investigador en el lugar que es objeto de investigacion, por ello, tener acceso a los
servidores publicos, en particular de los que forman parte de la Direccion 5 a la que pertenezco,
fue relativamente sencillo, ya que, también implicd encontrar a quienes estuvieran dispuestos a
participar, pero sobre todo, contaran con el tiempo para llevar a cabo las entrevista en un sitio
externo, a fin de favorecer la libertad para expresar sus opiniones y sus experiencias con relacion
a los diferentes temas abordados.

Es necesario mencionar, que la intencion principal de esta investigacion, no es generalizar los
resultados a todas las instituciones de seguridad publica, sino servir como un acercamiento a la
cultura de género que existe al interior de una de ellas, ya que, cada institucion tiene sus
particularidades, pues, para generalizar los resultados habria sido necesario aplicar distintas
metodologia y técnicas de investigacion; ademads, que el tiempo en que se tenia planteada la
investigacion y la especialidad no habria sido viable en términos reales.

Como se mencion6 con anterioridad, debido a las dificultades para contar con el permiso
manifiesto de las autoridades de la Institucion para abordar el tema de género, y en particular el
de hostigamiento y/o acoso sexual, se optd por continuar con la investigacion encubierta, por la
facilidad del investigador como integrante activo de la organizacion, ya que, el acceso a ciertas
instituciones, pero sobre todo en las de seguridad publica, es verdaderamente dificil y complejo.

En las siguientes lineas, se van a presentar los principales temas abordados en las entrevistas,
como son la participacion de las mujeres en el mercado laboral, la existencia de la brecha de

género (las posiciones de poder, jerarquia o mando continian siendo ocupados por varones),
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hostigamiento y acoso sexual e inclusion, diversidad y no discriminacion, en varios de estos
grandes temas, se les vincul6 con las capacitaciones que han recibido en materia de género, a fin
de tener una aproximacion de la utilidad de las mismas entre los servidores publicos, la cual, se
contempla como una estrategia del Gobierno Federal para impulsar la igualdad de género, entre
hombres y mujeres.

3.2.1 Categorias de analisis

El proceso para llevar a cabo el andlisis de datos, implicé ciertas etapas especificas, en primer
lugar la de identificar temas, conceptos y proposiciones concretas; en segundo lugar, una vez
recogidos los datos, en este caso a través de las entrevistas semiestructuradas, se incorpord la
codificacion de datos, para comprender el tema de estudio de manera fina. En una tercera y
ultima etapa, se buscd comprender los datos a la luz del contexto en el que se recabaron. Cabe
recordar al lector, que en la introduccion en el apartado de disefio metodologico se ahond6 un
poco mas sobre ello.

A continuacion, se definen las categorias a partir de los cuales se configur6 la entrevista
semiestructurada (en el Anexo 3 se pueden encontrar las subcategorias y los diferentes extractos
de las entrevistas):

Plantilla de personal. Categoria que comprende la distribucion del numero de trabajadores
y trabajadoras de la dependencia objeto de estudio.

Promocién. Se relaciona con los mecanismos de ascenso de puesto existentes en la
institucion objeto de estudio.

Reclutamiento y seleccion del personal. Comprende el proceso de contratacion de la

institucion en los diferentes puestos que la conforman.
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Politica salarial y de prestaciones. Se refiere a la retribucidon econdmica que, las y los
servidores publicos, perciben por su trabajo, lo que permitira identificar la existencia de la brecha
salarial.

Actualizacion y capacitacion de los Recursos Humanos. Se relaciona con el acceso a
mecanismos de capacitacion que tienen las y los servidores publicos en materia de igualdad de
género, igualdad sustantiva, no discriminacién, derechos humanos, etc.

Liderazgo. Se refiere al nivel de mando de la dependencia, como estd conformado y la
manera en que las y los servidores publicos ejercen su puesto directivo.

Toma de decisiones. Comprende la participacion de las y los servidores publicos para
evaluar y elegir, si una accion se lleva a cabo o no al interior de la institucion.

Actitud. Se refiere al trato que reciben las y los servidores publicos, por parte de los
mandos y entre ellos mismos.

Satisfaccion. Hace referencia, al grado de realizacion personal que, las y los servidores
publicos, tienen con relacion a su labor y pertenencia a la institucion.

Hostigamiento y acoso sexual. Se refiere al conocimiento que las y los servidores publicos
tienen acerca de este tema, y la existencia de este tipo de practicas a nivel institucional.

Inclusion. Comprende el conocimiento, de las y los servidores publicos, acerca de la
existencia de estrategias de comunicacion inclusiva en la institucion en la que laboran.

Diversidad sexual. Se refiere a los diferentes discursos. que las y los servidores publicos,
expresaron en torno la presencia de opciones sexuales y de género distintas a la heterosexual, asi

como, a la existencia de cursos sobre diversidad sexual y de género en la institucion.
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Discriminacion. Hace referencia a la informacion que, las y los servidores publicos, han
recibido por parte de la institucion en relacion con el tema, asi como la existencia de practicas
que vulneren los derechos humanos de las personas.

Estos fueron, los grandes temas que se trataron durante las entrevistas, y que sirvieron como
guia fundamental, a partir de los cuales, se procurd profundizar y detallar en aquellos puntos que
los propios participantes expresaron de manera espontanea. En un ejercicio de honestidad, como
investigador primerizo que emplea la técnica de la entrevista semiestrucurada, reconozco mi falta
de pericia para formular preguntas de manera improvisada y con el ritmo de la conversacion, sin
embargo, esta condicion fue mejorando con cada caso. En las siguientes lineas, se exponen los
principales hallazgos y que considero mas que pertinentes para la investigacion.

3.2.2. Discursos sobre las categorias de analisis

Acerca de la categoria de la plantilla del personal, las servidoras y los servidores publicos
expresaron que la institucion se encuentra conformada principalmente por colaboradoras mujeres,
con un estimado del 70 al 80%, mientras que el restante 30 o 20% estd ocupado por hombres, en
términos numéricos el entrevistado 4 describi6 que:

“...estd muy inclinada hacia las mujeres, somos muy pocos hombres en el centro, yo creo
que de los mil cien, mil doscientos que somos seremos como trescientos o cuatrocientos
hombres cuando mucho...” .

Sin embargo, existen condiciones particulares por las que se presenta esta situacion. Entre las
diferentes causas, por las que las y los servidores publicos explicaron la presencia mayoritaria de
mujeres en la institucion se encuentran, por una parte, el machismo que contintia prevaleciendo
en la dependencia, como lo expres6 el Entrevistado 5:

“Al fin y al cabo somos una sociedad machista. Yo creo, esa informacion acerca de la que
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yo tengo, yo creo que al fin y al cabo, sigue siendo mas machista y yo creo que afecta a lo
laboral”.

Por otra parte, influye que las actividades que se realizan son administrativas, y el perfil de
puesto esta vinculado con profesiones que son ejercidas principalmente por mujeres, como son
las carreras de psicologia o trabajo social, asi lo expresé el Entrevistado 2:

“Por la labor administrativa, o sea, tienen como esta parte de hacer, o sea, si somos
profesionistas y si cubrimos todos con el perfil, pero esta parte de ser mujeres es por la
labor administrativa que se lleva, considero que es eso”.

En conclusion, en el tema de la plantilla del personal, la Institucion de Seguridad Publica se
encuentra constituida principalmente por mujeres, con aproximadamente un 80% de mujeres y
un 20% de hombres. Las y los servidores publicos consideraron que entre las causas de esta
configuracion, tienen que ver con cuestiones culturales y de perfil de puesto, pues en su mayoria
las mujeres y las tareas que realizan son de tipo administrativas, ademas que el perfil requiere
egresados de carreras sociales, como la de psicologia o trabajo social, carreras que social y
culturalmente han estado estrechamente asociadas a las mujeres.

En cuanto, a los puestos de mandos medios, como son las Jefaturas de Departamento y las
Subdirecciones de Area, a pesar de que, en algunos casos las entrevistadas y los entrevistados en
un inicio, consideraron que existia una distribucion equitativa entre hombres y mujeres para
ocupar estos cargos; al final, coincidieron que aun siguen siendo ejercidos principalmente por
hombres, si se considera que la mayor parte de la plantilla estd conformada por mujeres; sobre
ello, la Entrevistada 6, dijo lo siguiente:

“Creo, que la mayoria de los hombres, sigo insistiendo son pocos, la mayoria de ellos

tienen jefaturas, tienen puestos altos, solamente que a veces no lo percibes porque son
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pocos...”.

En términos de porcentaje acerca de la ocupacion de puesto de mando medio (Jefaturas de
Departamento y Subdirecciones), el Entrevistado 5, lo calcul6 de la siguiente forma:

“En cuanto a Jefaturas de Departamento estaria como en un 60 % hombres, 40% mujeres.
Ya de Subdireccion hacia arriba, yo diria de acuerdo a mi perspectiva, un 80% hombres y
20% mujeres”.

Por lo tanto, los puestos de mando medio en la Institucion de Seguridad Publica, también
continian siendo ejercidos por hombres. La diferencia entre hombres y mujeres para ocupar
cargos en la institucion, si se relaciona con un tema de género; pues la hegemonia masculina se
hace presente en el organigrama institucional.

Sobre los procesos de ascenso o promocion, que se llevan a cabo en la corporacion, las
servidoras y los servidores publicos, comentaron que recientemente se implementaron
mecanismos para intentar transparentar la forma en que se asignan plazas de mayor jerarquia, no
obstante, consideraron que éstos, no son del todo transparentes, pues, en muchas ocasiones
influyen aspectos subjetivos como la amistad, o bien, con la forma con la que se relacionan los
postulantes con los jefes, asi lo refiri6 el Entrevistado 8:

“Pues yo considero que no son tan objetivos, considero que son muy subjetivos, porque a
veces los ascensos tienen que ver con, lamentablemente, con las amistades, o con no lo sé,
creo que ha sido algo mas por esta parte de la amistad”.

La existencia de concursos para ocupar nuevos puestos, a la mirada de algunos de las y los
servidores publicos, son simulaciones porque en muchas ocasiones los puestos ya se encuentran
asignados, de esta forma lo expreso la Entrevistada 11:

“La metodologia que usan, bueno, tengo mis dudas, hasta no ver no creer, no, hasta que no
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tenga el papel en la mano. Simulan que hacen el tramite, pero al final de cuentas, ya esta
como que el dedazo?®, y quién va a ser el que se va a quedar con el puesto”.

Asimismo, se indagd acerca de la posibilidad de que existiera alguna tendencia para asignar
puestos superiores en funcion de si se postulaba un hombre o una mujer, aunque algunas y
algunos de los entrevistados, reportaron que no distinguian alguna diferencia en términos de
género, otras y otros sefialaron, que aunque existe igualdad de oportunidades para participar en
los procesos de promocion, suelen proponerse mas hombres que mujeres; ademas, que las
mejores plazas (refiriéndose a las mejor remuneradas) las ocupan los varones, como lo expreso la
Entrevistada 1:

“Los primeros que han acaparado las plazas, o han tenido la oportunidad de verse
beneficiados con las mejores plazas, han sido los hombres y ya al final, cuando ya no
tienen, ya no hay otra alternativa, pues ahi estd una mujer, pero no es la prioridad
definitivamente”.

En este mismo aspecto, de los resultados de los concursos de promocion, hubieron voces que
reportaron la reproduccion de estereotipos de género, como el que la camaraderia entre hombres
llega a influir en los resultados, o en el caso de las mujeres, que se involucran con algunos de los
jefes con el proposito de ascender de puesto, asi lo manifesto el entrevistado 5:

“..para ser realistas, cuando asciende pues, un hombre dices, es porque tiene buenas
relaciones, y se dice que es porque sale con sus amigos, ya sabes no, salen fuera del trabajo
para chupar’ y todas esas cosas. En el caso de las mujeres lo comin, porque se dice que

andan ‘zorreando’'°, no todas, algunas”.

8 Se refiere, a la accion de asignar un puesto de trabajo por decision personal de un jefe o superior.

% Ingerir bebidas embriagantes.

10 Hace referencia, a que las mujeres se involucran sexual o sentimentalmente con un superior, con el objetivo de obtener un beneficio, en este
€aso un ascenso.
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Sobre los mecanismos de promocion en la institucion, las y los servidores publicos
consideran que, a pesar de que, existen examenes y un mecanismo para hacer mas transparente el
ascenso del personal, se identificd una division de opiniones acerca de su efectividad. Por una
parte, hubo quienes expresaron que hay igualdades de posibilidades para que hombres y mujeres
accedan a un puesto superior; mientras que otros, sefialaron que hay preferencias por parte de
quienes toman las decisiones, sobre todo en lo que se refiere a algln tipo de vinculo afectivo o
amoroso, por parte de alguno de los participantes al ascenso.

Respecto a la seleccion y reclutamiento del personal que realiza la institucion, las
servidoras y los servidores publicos, refirieron que se lleva a cabo a través de una convocatoria,
los interesados envian documentos y se presentan a una serie de evaluaciones, y en funcion de
sus resultados, asi como que cubran el perfil de puesto, es que son contratados, como lo expuso
la Entrevistada 12:

“El proceso es mediante convocatorias, mediante esas convocatorias se van buscando
perfiles de puesto y cuando se van eligiendo estos perfiles, se les van solicitando los
documentos, posteriormente se les envia a evaluaciones de control de confianza para (...)
después de pasar las evaluaciones de control de confianza se les da el puesto, si es que
aprobaron sus evaluaciones”.

Al tratarse de una convocatoria publica, y sin limitaciones para contratar hombres o mujeres,
se consider6 pertinente preguntarles a las y los entrevistados, cudles serian las causas por las que
predominan las mujeres en la ocupacion de las vacantes en la dependencia, aspecto que
reconocieron no se habian cuestionado, pero que tras hacer una reflexion, sefalaron que tenia
que ver con el perfil de puesto, pues se requiere que tengan una licenciatura de corte social que

culturalmente se asocia mas a disciplinas dominadas por mujeres, de esta manera lo manifesto el
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Entrevistado 5:
“Por los perfiles, aqui por el tipo de trabajo que se lleva, son areas de estudio que se lleva,
por ejemplo lo que es el area de psicologia y el area de poligrafial!, pues es el perfil que se
requiere mucho es de psicologia. Normalmente la poblacion en psicologia, la mayoria son
mujeres...”.

En conclusion, el proceso de seleccion de personal, de acuerdo con las y los servidores
publicos, se realiza a través de una convocatoria y con ciertas caracteristicas especificas del
perfil de puesto; asi como, de la aplicacion de una serie de examenes para que ingresen a laborar
a la institucion. En la cual, no reportaron ningun tipo de preferencia por contratar hombres o
mujeres. Sin embargo, el mayor nimero de contrataciones de mujeres, lo vincularon con las
carreras profesionales (femeninas y feminizadas) que se solicitan, ya que son del area de ciencias
sociales y humanidades.

Del tema de la politica salarial y de prestaciones, los y las entrevistadas coincidieron en
senalar que al interior de la dependencia no existe una brecha salarial de género, ya que al
tratarse de una institucion que forma parte de la Administracion Publica Federal, se encuentran
estandarizados tanto los sueldos como las prestaciones, la unica diferencia que identificaron fue
el tipo de puesto (confianza o carrera) que cada persona desempefia, de esta manera lo expresoé el
Entrevistado 10:

“...en la instituciéon donde laboro no distingue sexo. Todos cobramos lo mismo, bueno
dependiendo del puesto y de grado que tenga y la actividad que desempefie pero considero
que es justo, es equitativo”.

A pesar, de que los sueldos y prestaciones en términos generales son iguales en funcion de los

1 Se refiere a la Direccion que se encarga de la realizacion de pruebas poligraficas, conocidas coloquialmente como pruebas de deteccion de
mentiras.
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puestos que desempefia cada servidor y servidora publica, con el cambio de gobierno del partido
en el poder, hubo una modificaciéon en funcion de una decision que cada trabajador realizd, pero
que no esta relacionado con cuestion de género, asi lo refirié la Entrevistada 12:
“...hay una diferencia en cuestion de los de carrera y de confianza, porque asi lo manejo6 la
institucion cuando se hizo el cambio de gobierno el sexenio pasado, hay unos de carrera
que somos todavia analistas y ganamos un poco mdas que los que son analistas de
confianza, porque asi fue como lo manejaron en este sexenio...”.

Se concluye, que en lo que respecta a la politica salarial y de prestaciones, las y los servidores
publicos reportaron que, en términos generales, son iguales tanto para mujeres como para
hombres, por lo que no existe una brecha salarial de género; algunos, Unicamente sefialaron
diferencia en funcion del grado de responsabilidad, y otros por un tema administrativo que se
generd durante el cambio de gobierno, en el que los y las trabajadores tuvieron que elegir una
modalidad de puesto, pero se plantea como una eleccion personal.

Mientras que, de la categoria de la actualizacion y capacitacion de los Recursos Humanos,
los y las servidoras publicas indicaron que en la actualidad, hay una mayor oferta de capacitacion
para el personal, pero sobre todo en linea, como lo mencion¢ el Entrevistado 10:

“Pues ultimamente, ya nos estan pidiendo mas capacitacion, nos mandan a cursos en linea,
cursos presenciales en el centro, entonces si es comun ahorita que nos manden a capacitar”.

Aunque reportaron que hay mayores posibilidades de recibir un curso, no es necesariamente
especializada o relacionada con su funcidn concreta, y cuando se tenia acceso a una formacion de
este tipo, existia una preferencia para que acudieran varones, asi lo expreso la Entrevistada 1:

“...cuando he tenido conocimiento de que hay capacitaciones que implican mayores

beneficios, por ejemplo, viajes al extranjero, o (...) como unas capacitaciones mas
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especializadas como me dijiste, generalmente los hombres son los que aparecen en las
primeras butacas, por decirlo asi...”.

Debido a la politica del gobierno de México, relacionada con la austeridad republicana (evitar
el gasto excesivo) bajo la cual debe conducirse la Administracion Publica Federal, se
experiment6 una disminucion significativa en la posibilidad de recibir capacitacion especializada
para las y los servidores publicos de la institucion; sin embargo, cuando existieron habian
preferencias por parte de los jefes, asi lo expreso el Entrevistado 6:

“Anteriormente habia capacitacion especializada, y no todos tenian acceso a eso. Solo eran
las personas favorecidas por los jefes, ciertamente. Era eso, como me caes bien, o lo
pedian y se iban. Actualmente, por las nueva austeridad republicana, que yo sepa
especializada, pues no lo hay tanto”.

De acuerdo con el testimonio, la actualizacién y capacitacion de los Recursos Humanos,
las y los servidores publicos expresaron que actualmente no existen cursos especializados por el
tema de la austeridad gubernamental, pero si hay un aumento en términos de capacitacion entre
los y las trabajadores, ya que deben cubrir/cumplir con un minimo de horas de capacitacion por
afio. Ademads, nos permite ver que hay una duda razonable sobre quiénes dan los cursos, quiénes
imparten las capacitaciones y la calidad de las mismas.

En particular, al abordar el tema de la capacitacién en materia de género, la mayor parte de
las y los entrevistados comentaron que la institucion les ofrece capacitacion sobre ello,
principalmente en linea, aunque no recuerdan el nombre del curso, como ocurrido con el

Entrevistado 5:
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“Pues los cursos que asignan, que son principalmente en linea, son principalmente los que
hemos recibido, que yo ahorita recuerde, que hay que hacer en linea y que hay que
presentar la constancia, principalmente en linea, presencial no recuerdo ninguno”.

En tanto que, al indagar si de manera personal han buscado algun tipo de formacion sobre
género, la mayoria de ellos reportd que no, porque no resulta un tema de su interés, asi lo senald
la Entrevistada 7:

“Pues yo creo que no me veo como interesada en esos temas, porque a lo mejor no le tomo
la relevancia que deberia, pero no los he buscado”.

Sin embargo, una de las servidoras publicas al reconocerse como activista, feminista y parte
de la diversidad sexual, la Entrevistada 2, coment6 de la siguiente manera su interés por
involucrarse en temas de género, diversidad sexual y derechos humanos:

“Si, me interesa mucho sobre la diversidad sexual, una porque pertenezco al colectivo
LGBT, pero aparte la Maestria de Perspectiva de Género. Entonces, pues en si mi labor,
digamos, independientemente de la profesional, tengo como un compromiso, digamos,
activista y feminista, dentro de la gama del feminismo y combinado con el LGBT,
entonces todos estos temas, pues son como cercanos para mi”.

Otra de las causas, por la que se llegan a interesar por los temas de igualdad de género, radica
en su actividad como psicologas, ya que ofrecen de manera externa terapia y esto les permite
atender de manera mas informada a sus pacientes, aunque no al punto de buscar especializarse en
esta materia, asi lo report6 la Entrevistada 1:

“No por iniciativa me he metido a un curso en particular, pero si he estado como muy
atenta, en las diferentes perspectivas de las personas. Desde, por ejemplo, como educan a

sus hijos los padres de familia, con qué ideas, con qué creencias, qué capacidades o qué
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limitaciones les pueden dar a sus hijos, partiendo de qué creencias tienes, de que si un
hombre es capaz o incapaz, o una mujer es capaz o incapaz, y por mi profesion, como te
decia como psicologa, el tratar de documentarme constantemente y estar enterada,
informada de la equidad de género, eso si me resulta necesario y me resulta importante,
aunque propiamente no me he metido a especializarme en algo asi”.

Al cuestionarlos acerca de la utilidad que tienen estos cursos en materia de género para las
actividades de su puesto, las y los servidores publicos refirieron, en su mayoria, que son cursos
superficiales; ademas que no logran con su cometido, debido a que son realizados por obligacion
y como un requisito que solicita la institucion, de esta manera lo manifesto6 la Entrevistada 11:

“...los cursos que he tomado son muy, yo siento que muy superficiales, nada mas para
cubrir el requisito, o sea, si hay un curso de igualdad para tal y tal fecha, entonces ya la
institucion o los jefes, no sé de qué dependa no profundizan, siempre todo es muy
superficial la capacitacion”.

Sin embargo, también se presentaron comentarios mas optimistas, al sefialar que el hecho de
que existan este tipo de capacitacion es al menos un avance, es preferible que se informe
mediante la capacitacion, a que no se hable del tema; asi lo hizo saber la Entrevistada 6:

“...yo creo que del uno al diez, tal vez un 30%, a que voy, de algo a nada, Pues, uno dice
algo, (no?. Y a lo mejor si, no se logra comprender a uno, o sensibilizar, al menos ya estan
como mas pendientes...”.

Con relacion, a la importancia que tiene el tema de la igualdad de género para la
dependencia en la que trabajan, los y las servidoras publicas reconocieron que resulta relevante,
ya que, tienen un compromiso con la sociedad y con los usuarios que se presentan a realizar

evaluaciones a su centro de trabajo, asi lo expreso el Entrevistado 10:
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“Claro que si es importante, porque ya que trabajamos en una institucion de seguridad,
nosotros ante la sociedad somos un reflejo para ellos y si tenemos esa habilidad y tenemos
los conocimientos los podemos llevar a la practica dia con dia”

Pero al mismo tiempo, otros sefialaron que la propia institucion puede no estar interesada
realmente en el tema, mds bien, se trata de una obligacion con la que deben cumplir, como parte
de las politicas de gobierno, fue asi como lo manifest6 la Entrevistada 6:

“Pues, yo creo que oferta los cursos, pero mas bien en funcion de lo que esta exigiendo el
Estado, por todas partes,de la discriminacion y desigualdad que hay, y el acoso y el abuso
laboral y sexual. Creo que, mas bien va enfocado en ese aspecto, mas que si fuera interés
propio de la institucion”.

Referente al impacto que la capacitacion en temas de género, las y los servidores publicos,
refirieron que no ha resultado del todo eficaz, pues lo ven como una tarea adicional a su trabajo;
ademas, que al ser en linea no le otorgan la formalidad que requiere; a lo que se suma, que
exigen la entrega de la constancia de término con premura, asi fue expresado por el Entrevistado
3:

“Si, pero con sus reservas, considero que los cursos deberian de ser presenciales, porque
los cursos en linea normalmente son cursos hechos al vapor, en donde la mayor parte del
personal que los toma o que los asignan para ellos, pues se van al examen, buscan las
respuestas en google y demas, entonces como que no le dan toda la importancia al tema
sobre el curso que tomaron”.

En conclusion, los y las servidoras publicas manifestaron que es necesario que se capacite en
materia de género al tratarse de un tema relevante, ya que como institucion de seguridad publica

el contacto con la sociedad es permanente, por lo que, se requiere estar actualizado. Si bien
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existen estrategias impulsadas por las politicas publicas en materia de igualdad de género, entre
ellas, la capacitacion, que si se lleva a cabo, los participantes no se involucran como se espera, lo
que merma el objetivo de dicha medida; no obstante, no se puede negar que sirven por lo menos
como un medio de informacion.

Otro de los temas de interés, fue el del liderazgo, para ello, se les preguntd a las y los
servidores publicos, como estaban distribuidos los puestos de mando (Direcciones de Area) en su
institucion, en este rubro se encontrd que inversamente a lo que ocurre con la ocupacioén total de
trabajadores que es mayoritariamente de mujeres, los puestos de mando son ejercidos
primordialmente por hombres, asi lo expreso el Entrevistado 12:

“Pues si, hay mas hombres por lo mismo, que estamos en mandos militares y en cuestion
de direccion, hay dos mujeres nada mas, o sea si hay mas hombres que mujeres (...) El
80% de hombres directivos, por lo menos que estamos en mandos militares”.

Cuando se les preguntd, cudles serian los motivos de esta distribucion por género en los
puestos directivos, los y las servidoras publicas expresaron que podria atribuirse a que las
instituciones de seguridad publica histéricamente han estado dominadas por hombres, y ahora
que existen mandos militares esta condicion se ha acentuado, asi lo coment6 la Entrevistada 1:

“...pareciera que es como el contexto particular de mi dependencia, por el area que nos
dedicamos a la seguridad y en la seguridad pues ha predominado mucho la participacion
de los hombres”.

De igual manera, se indagé si las y los servidores publicos consideraban, si existia una
diferencia en el tipo de liderazgo que ejercian hombres y mujeres en la institucion, sobre lo cual,
la mayor parte sefiald6 que no, pues consideraron que era igual y que tenia que ver con el tipo de

personalidad de cada individuo, mas que tratarse de un asunto relacionado con el género del
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mando superior, de esta forma lo indic6 la Entrevistada 12:
“No por género, pero yo creo que es por personalidad, o sea, no depende del género ser
hombre o mujer, cada quien tiene su liderazgo conforme a sus capacidades y su
personalidad y sus habilidades, o sea, realmente para mi no considero que sea género”.

Otro punto abordado, fue si las y los servidores publicos consideraban que tanto hombres
como mujeres, podian ocupar un puesto de liderazgo, o bien, veian alguna diferencia. Al respecto,
los y las entrevistadas sefalaron que ambos poseian las mismas capacidades para desempefiar un
cargo de esa naturaleza, como lo expreso la Entrevistada 7:

“...pues porque tienen las mismas capacidades, creo que tanto hombres como mujeres
tienen, o pueden desarrollar las capacidades para dirigir a un grupo de personas, no le veo
la dificultad. Y creo que si no lo saben, pues lo pueden aprender”.

Al cuestionar, a las y los entrevistados, sobre si percibian a nivel social un cambio en relacion
con el tema de la igualdad de género, sobre ello, consideraron que el ejemplo mas significativo
para el pais fue la eleccion de una mujer para ocupar la presidencia, asi lo indicé el Entrevistado
12:

“Pues creo, que ahorita estamos en un proceso de transformacion y siempre la sociedad va
a estar transformandose, el ejemplo, que nuestra presidenta es mujer, entonces pues ahorita,
o sea, a pesar de la politica, pues es la que se supondria, va a tomar las decisiones...”.

Se concluye, que sobre el liderazgo, las y los servidores publicos consideran que en la
institucion que trabajan, los puestos directivos estan ocupados principalmente por hombres en un
estimado de un 80% del total, esto a pesar de que la plantilla del personal sea mayoritariamente
femenino. Esta condicidn, la atribuyen fundamentalmente a que derivado de la transicion a un

mando militar, los hombres son quienes fundamentalmente ocupan los mayores grados militares,
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lo que, se estd reproduciendo en la institucion objeto de estudio. Esto, a pesar de que los
discursos de los y las entrevistadas, manifiestan que tanto hombres como mujeres tienen las
mismas capacidades y habilidades para ocupar cargos directivos o de mando, tanto asi, que
pusieron el ejemplo, que el pais actualmente esta al mando de una mujer.

Precisamente, acerca de la toma de decisiones que se lleva a cabo en la institucion, contrario
a lo que manifestaron que ocurre a nivel social, los y las servidoras publicas consideran que
debido a que los puestos directivos son ocupados por varones, y al tratarse de mandos militares,
las decisiones se toman de manera autocratica, por lo que, aunque las mujeres puedan emitir su
opinion finalmente, la tltima palabra sera la de un hombre, como lo manifest6 la Entrevistada 2:

“...siento que las decisiones van totalmente dentro de los hombres y las mujeres pues
simplemente las acatan, aunque si, puede haber como una parte de que, ellas puedan hablar
o intervenir dentro de las decisiones, pero finalmente quien la toma es un hombre”.

A pesar de estas expresiones de esperanza de cambio, con la llegada al poder de la primera
presidenta al frente del pais, en la realidad que afecta laboralmente a cada uno de los y las
servidoras publicas que colaboran en la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México,
las decisiones contintian siendo asumidas por los hombres militares que estan al frente de la
corporacion, asi lo expres6 la Entrevistada 6:

“...Cémo diré, institucionalmente si, quien toma las decisiones son hombres. Y de hecho,
actualmente, se estan tomando decisiones, los de altos rangos, que ni siquiera me puedo
imaginar y son la mayoria hombres”.

Debido a la predominancia masculina, al interior de las fuerzas armadas, pensar en que una

mujer pueda ocupar nuevamente el cargo de Titular de la Institucion de Seguridad Publica de la
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Ciudad de México resulta en la actualidad una posibilidad dificil de materializarse, asi lo expresé
la Entrevistadal2:
“...no creo que suceda, asi como que por lo mismo que son mandos militares, no creo que
llegue un mando militar mujer, no creo. Porque antes de que ellos llegaran si habia
directoras en el centro, habia mujeres que estaban al mandato del centro, pero desde que
ellos llegaron han estado llegando mandos masculinos, entonces no creo que llegue un
mando femenino, espero me equivoque, no lo descarto porque puede pasar...”.

En resumen, de la toma de decisiones, se presentaron dos versiones acerca de la manera en
que se asumen las acciones al interior de la institucion en la que colaboran, ya que, algunos
mencionaron que se consideran tanto a hombres como a mujeres, mientras que otros indicaron
que al ser los mandos o directores hombres las decisiones son tomadas de manera unidireccional,
independientemente de que existan opiniones diferentes.

En lo que respecta, al trato que reciben en su ambito laboral (actitud), las y los
entrevistados, sefialaron que es igualitario entre hombres y mujeres, no perciben alguna
diferencia en la manera en que los superiores se dirigen hacia el personal con el que colaboran, ni
entre los propios compaieros, como lo expresé el Entrevistado 4:

“....me parece que es el mismo, yo considero que cada persona desde su cancha, desde el
ambito, o de la responsabilidad que tiene es igual, tanto para hombres como para las
mujeres”.

Aunque también, se manifesté que en algunos casos, si notaban cierta preferencia en el trato
cuando se involucraba una relacion mas alla de lo laboral, fuera de amistad o de tipo emocional,

asi quedo registrado en la Entrevista 5:
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“...ahi si influye el género, no en todos los casos pero si, y es por ejemplo, los hombres
pueden tener cierta tendencia a ser mas condescendientes, con algunas, no con todas las
mujeres y viceversa, las jefas pueden ser mas condescendientes con los hombres que con
las mujeres”.

En conclusion, al interior de la dependencia, las y los entrevistados mencionaron
principalmente que no ven una diferencia en la forma en que son tratados, no obstante, en ciertos
casos, reportaron que algunos jefes y jefas tienen preferencias por alguna persona en concreto
por relacion de amistad o vinculo amoroso, pero en términos generales no hay un trato
diferencial por género. De fondo se siguen explicando y hasta cierto punto justificando las
relaciones sociales mas que las exigencias dictadas por la meritocracia, poniéndola en jaque.

Los servidores y las servidoras publicas, en lo que respecta a la satisfaccion que sienten de
pertenecer a la institucion en la cual participan, la mayoria, independientemente de su antigiiedad
como colaboradores y colaboradoras, expresaron que se sienten realizados de manera personal y
profesional, como lo refiri6 la Entrevistada 9:

“Si, si me considero satisfecha (...) Desde que entré, el hecho de que yo haya logrado
entrar para mi, pues fue una satisfaccion y sigue siendo una satisfaccion grande. Porque
regularmente se escucha que se entra por palancas. En este caso, en base a mi experiencia,
si pase por un proceso y pues no es por que haya conocido alguien”.

A pesar de que, los y las entrevistadas consideraron estar satisfechas con su trabajo, entre los
compaifieros si se han percatado que hay quienes se quejan de las condiciones laborales, o de la
falta de oportunidades de crecimiento, pero lo relacionan con un perspectiva personal, mas que
relacionarse con el factor de género, asi lo sefialo la Entrevistada 12:

“Pues igual, no es por género, claro que si hay compaifieros insatisfechos, que se quejan
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demasiado, pero puede ser hombre, puede ser mujer y es cuestion de personalidad y
expectativas y frustraciones que cada quien tenga, pero no depende del género, yo creo que
depende de cada quien su vida y sus vivencias”.

En resumen, la mayoria expresd6 que se encuentra conforme con sus actividades y las
condiciones laborales en las que se encuentra; no obstante, algunos sefialaron que hay personas
que se quejan; pero es por su manera de interpretar su realidad y de sus propias expectativas y
estilo de vida ratificando la individualizacion de la realidad social.

Sobre la manera en que se evaliia el desempeiio, de las y los servidores publicos, estos
consideran que es objetivo, ya que existen formatos a través de los cuales se realiza una
valoracion sobre su trabajo, por lo que, la gran parte de los y las entrevistadas no reportaron
ningun sesgo en razén de género, de esta manera lo coment6 la Entrevistada 2:

“...no hay ya tema, o sea, creo que dentro del desempefio y del trato y estas oportunidades
laborales, creo que ya no hay digamos sesgo o una discriminacion”.

Debido a que existe un formato estandarizado, los y las servidoras publicas consideraron que
la evaluacion del desempefio es objetivo, y no hay una predisposicion para calificar de una
manera distinta a hombres o mujeres. Aunque unos pocos, expresaron que no es tan objetivo y
depende del jefe que la realice, asi lo refiri6 la Entrevistada 6: .

“Al principio, no se llevaban a cabo esas evaluaciones del desempefio, después me tocod
un mando hombre, que de hecho tuvo muchos problemas de acoso sexual, este, nefasto el
tipo, ¢l no sé, este, que problema traia conmigo pero en sus evaluaciones era, asi como de
pues nadie puede sacar el maximo, porque el maximo pues ni yo”.

El maltrato aqui es justificado, en este caso se presenta como una muestra de la “excelencia”

de la “cultura del esfuerzo” y la meritocracia, el trabajo duro y los beneficios que a cuenta gotas
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se obtendrd como reciprocidad a todo el sacrificio invertido en el trabajo. Al abordar el tema del
hostigamiento y/o acoso sexual en la dependencia, se presentaron diferentes discursos, por un
lado, quienes sefalaron que no habian vivido ni tenido conocimiento que se presentaran este tipo
de practicas en su centro de trabajo, como lo coment6 la Entrevistada 1:
”Pues no directamente, o sea no he presenciado tampoco. Me he enterado de casos muy
ajenos, pero no tengo como la certeza”.

Sin embargo, otros y otras entrevistadas reportaron que se enteraron de casos por terceras
personas, un caso que fue presenciado con uno de los jefes, lo detallé la Entrevistada 2:

“Dentro de la dependencia habia un jefe que acosaba a una chica (...) Y pues yo decidi
dejarle de hablar a ese mando por esas acciones y como que no la agarr6é en contra de mi,
pero al menos feo si me veia, jno?. Era como un tema aparte, o sea para saludarte a
fuerzas, te queria abrazar, dar beso, o sea tenias que interrumpir tu labor para saludarlo,
(no? Y cuando le pedi que lo dejara de hacer se super molestd, entonces, pues todo mundo
me decia, pues ojald que nunca sea tu jefe porque si no te va a hacer la vida imposible y lo
bueno es que en ese momento, despu¢s de mucho tiempo la chica habld y pues ya lo
quitaron de ese puesto digdmoslo asi”.

Tal como sucedid en un caso sefialado previamente se responsabilizd a la mujer y la
institucion y su personal procedid a quitar a la quejosa de ese lugar, debemos ser cautos; pero no
ingenuos, cambiar de lugar a la victima so6lo sirve para velar por la institucion, para que no
crezca mas el problema, no para solucionarlo propiamente. Otro caso de hostigamiento y/o acoso
sexual, lo report6 la Entrevistada 6, en la que estuvo involucrado un Jefe de Departamento, lo
relaté de la siguiente manera:

“...ella me contd que este fulano fue su primer jefe, la empezo a envolver, a envolver, a
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envolver, hasta que ya cuando veian un caso, la llevaba casi al sanitario, y la besaba, la
tocaba y lo decia que ¢l tenia muy buena relacion con la directora de psicologia en ese
momento (...) me estuvo contando eso, llorando obviamente, y ya que se desahogd, por eso
me decia que no, no lo podia ni ver (...) solamente le comenté que tenia que ver, y si esa
persona, otra vez se atrevia a tocarla o a decirle algo que me avisara, ella duré6 como un
medio afio, después y ya renuncio”.

En este tema del hostigamiento y/o acoso sexual, las y los entrevistados refirieron que de
manera constante y reciente se les han otorgado cursos y platicas sobre ello, debido a algunos
incidentes relacionados que se presentaron en la institucion, asi lo manifest6 el Entrevistado 5:

“Ah si un curso, en las instalaciones (...) Fue a raiz de como, de justificar determinadas
situaciones en la institucion, que tienen que ver con el hostigamiento y el acoso...”.

Sobre la opinién que tienen los y las servidoras publicas acerca de estos cursos y platicas, se
dividieron las posturas, ya que hubo quienes sefialaron que si resultan de utilidad porque te
brindan conocimientos, para reconocer y saber qué hacer en caso de ser victima de hostigamiento
y/o acoso sexual, como lo refiri6 la Entrevistada 7:

“Si, yo si creo que si, como te decia de alguna manera te abre como el panorama o te dice,
estamos viviendo esto, ;no?. Este, (...) si yo creo que si te permite como estar mas alerta,
o por lo menos tener la conciencia de que esta pasando, y también de las acciones que
puedes tomar si eres victima, o de lo que te puede suceder si eres victimario...”.

No obstante, hubo quienes manifestaron que no son utiles, porque no le dan la seriedad que
requiere, al realizarse en horario laboral y con la misma carga de trabajo diaria, asi lo refirio el

Entrevistado 11:
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“Por las cargas de trabajo, por la seriedad de la gente, no le tomd mayor importancia, nada
mas es ir a cubrir el tiempo, pasar el examen, la prueba que hay, ya, el chiste es cubrir el
requisito”.

Acerca de las sanciones que se aplican a quienes ejercen practicas de hostigamiento y/o acoso
sexual en la institucion, por los diferentes discursos de quienes se han enterado de este tipo de
casos, lo que ha procedido es el cambio del elemento a otra area, a menos de que sea alguien que
tiene cierta cercania con algun mando superior, es cuando hay una sancion severa, asi lo expresé
el Entrevistado 8:

“...s1 ti haces alguna denuncia, no lleva una sancion. Si a alguna persona la llegan a acusar
de acoso, siempre y cuando sea del mismo rango, lo inico que hacen es cambiarlo de area.
Si es, como le sucedié un compafiero, que lo acusaron de acoso sexual y era la sobrina del
titular, si lo dieron de baja”.

Las intervenciones, que se han realizado a través de capacitaciones, han sido en particular a
los mandos medios (Jefes de Departamento y Subdirectores) y a la escala basica (Enlaces), no
incluyendo a los mandos superiores (Encargados y Directoras), cuando en la realidad al
presentarse ese tipo de practicas resultan no ser sancionadas por las autoridades institucionales.
El entrevistado 8, menciond que las capacitaciones orientan, pero cuando se enfrentan a una
situacion de hostigamiento y acoso sexual dentro de la institucion no pasa nada:

“Si resultan tiles, porque orientan y les hace ver a las mujeres y a los hombres, que no
tienen que estar aguantando ese tipo de situaciones. Lamentablemente, cuando le dan
continuidad a una queja es cuando la gente se da cuenta que no sirve una capacitacion y
tampoco sirve levantar una queja”.

Varios de los y las servidoras publicas entrevistadas, coincidieron que las capacitaciones
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sirven para identificar practicas de hostigamiento y/o acoso sexual que se normalizan, sin
embargo, es necesario que existan instancias y mecanismos mas transparentes que den
seguimiento a las victimas, ya que en ocasiones no se reportan porque no hay consecuencias para
quienes incurren en este tipo de conductas. Las capacitaciones por si mismas, no van a resolver
el problema, se requiere la existencia de mecanismos de investigacion y sancion que sean
funcionales, eficaces asi lo expresoé el Entrevistado 3:
“... yo creo que faltaria, aparte de la capacitacion, que se emitan las investigaciones
correspondientes, y también, que se actlie para que las personas vean que si se esta
haciendo algo real, y no nada mas, que de un curso estdn informados, pero si ves que no
pasa nada, pues ahi es cuando la gente se empieza a desmotivar y dice, bueno, pues no,
aqui no pasa nada”.

Cabe sefialar, que este tema es parte del contexto de la investigacion, por lo cual, los
resultados obtenidos no permiten realizar propuestas de intervencion, ya que implicaria la
realizacion de una estudio especifico del tema en las instituciones de seguridad publica, sin
embargo, resulta indispensable llevarlas a cabo a fin de erradicar las practicas de hostigamiento
y/o acoso sexual dentro de las mismas.

Acerca del tema de comunicacion incluyente al interior de la institucion, las y los servidores
publicos, no tenian presente un concepto del mismo, cada uno expreso la idea que tenia, de
acuerdo con su experiencia, la mayoria coincidié en que se referia a preguntarle a las personas
cémo quieren que se dirijan hacia ellas y que no se discrimine a nadie, como lo expresé la
Entrevistada 11:

“Qué justo te pregunten coOmo quieres que te digan, como quieres que te hablen, como

quieres que se comuniquen contigo”.
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La mayoria no recordd haber tomado algun curso de capacitacion concreto acerca del tema de
comunicacion incluyente, aunque dejaron abierta la posibilidad de que pudieron haber tomado
alguno, pero reconocen no haberle dado la importancia, como lo sefial6 el Entrevistado 10:

“Yo creo que si pero no me acuerdo en este momento, porque si nos capacitan de muchas
maneras’.

Aunque otros, si refirieron que en algin momento se implementd una accion acerca del uso
del femenino, en los diferentes puestos existentes en la institucion, sin embargo, continia
predominando el uso del masculino, de esta manera lo coment6 la Entrevistada 12:

“Lo ultimo que recuerdo, es que ya se tenia que llamar subdirectora, jefa de departamento,
0 sea como mencionar cuando era femenino, decir jefa de departamento o subdirectora y
no es subdirector. Es lo que, creo recuerdo que hubo, ese cambio, aunque siempre todavia
algunos reportes que veo que todavia no manejan al 100%, todavia lo manejan como
masculino...”.

En lo que respecta, al tema de la diversidad sexual y de género, parece invisibilizarse, bajo
el argumento que no es un tema que produzca conflicto personal entre los colaboradores, por lo
que, no se interesan en informarse de manera personal sobre el tema, ya que se normaliza la
heterosexualidad como inherente a la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México.
De la siguiente manera, lo expreso el Entrevistado 5:

“Exactamente mis intereses son otros, (...) como te decia en la parte del Doctorado, hice un
doctorado multidisciplinario, en ese si tuvimos un tema justamente de diversidad sexual,
era parte de, no realmente porque yo lo haya buscado, porque realmente no me conflictiia
tanto el tema”.

No se habla de la diversidad sexual y de género al interior de la institucion, al ser considerado
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un tabu, por lo que puede resultar un tema incomodo de abordar, asi lo manifesto la Entrevistada
6:
“Yo creo la falta de educacion o se justifica, considero yo, con la cuestion del ambito
donde estamos, con eso se justifica, pero si alguien habla de eso, asi como que se asusta, o
sea, se hacen de la vista gorda, o no se, como si fuera algo malo”.

Sobre el tema de la diversidad sexual y de género, la mayor parte de los y las servidoras
publicas reportaron que no existe apertura para abordar el tema al interior de la dependencia, si
bien, algunos recordaron haber cursado algun tipo de capacitacion relacionado con la materia, se
han llegado a presentar casos, en los que no saben muy bien coémo actuar, asi lo reporto el
Entrevistado 5:

”’Si, tal vez ahorita no se ha presentado tanto en la institucion, pero ya se han tenido casos,
en los que hay personas que ya se cambiaron hasta el nombre, igual por esta cuestion de
identidad, un caso muy curioso que para el uso de los sanitarios, no estd como muy
definida esta parte, muy clara. En ese sentido, en la institucion cuando una evaluada venia
igual ya con otro tipo de identidad, y al final a los bafios asi a cual hay que llevar, al de
hombres o de mujeres...”.

La mayoria de los y las entrevistadas coincidio que es relevante abordar el tema, ya que al
tener contacto permanente con otras personas, es necesario estar informados para brindar una
mejor atencion, como lo comentd el Entrevistado 5:

“Pues faltan esos temas de diversidad, de hablar de la inclusidén, coémo te identificas, de los
diferentes tipos de género que existen, las diferentes tipos de identificacion de las personas
que puedes encontrar, todas estas personas que se identifiquen con cierto grupo, y son

tantos que es muy importante que los conozcamos para poder saber relacionarnos con esa
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ciudadania”.

En conclusion, sobre la diversidad sexual y de género, los y las entrevistadas mostraron
principalmente desconocimiento acerca del tema, ya que la mayor parte de los participantes en la
investigacion se reconocieron como heterosexuales, unicamente una de ellas, se manifestd
abiertamente como parte de la comunidad LGBTQ+; por lo que toca a este ultimo tema, los
testimonios son pocos.

Si bien, las y los servidores publicos reconocieron la importancia de promover la capacitacion
en esta materia, de manera personal tampoco se han interesados en buscar alguna formacion
extra o fuera del ambito laboral. Esta condicion se explica porque la Institucion de Seguridad
Publica de la Ciudad de México, naturaliza y justifica la heterosexualidad como el vinculo
aceptado, mediante el cual los hombres tienen acceso a las mujeres y las mantiene subordinadas
frente a ellos. Para las instituciones que forman parte de la Nacion heterosexual de la que habla
Curiel (2013), se impone la reproduccion de la especie, por lo que, las relaciones que no cubran
con este requisito no existen.

Precisamente, es esta imposibilidad de existir en las instituciones que forman parte de la
Nacion Heterosexual, lo que también genero el interés por realizar una investigacion especifica
de la diversidad sexual y de género en las instituciones de seguridad publica, pues, aunque no se
acepte ni se le brinde importancia, es una realidad que existe y que se oculta, o bien, se vive de
manera discreta, a fin de no ser objeto de sefialamientos o discriminacion.

La presencia de actos de discriminacion al interior de la Institucion de Seguridad Publica,
aparentemente es menor, o bien, parece ser imperceptibles. En concreto, sobre la discriminacion
hacia personas de la diversidad sexual y de género, Unicamente se escuchan comentarios

realizados por parte de las y los servidores publicos, asi lo sefial6 la Entrevistada 9:
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“Pues comentarios de personas que luego se escuchan, pero asi directos a la persona, no (...)
pero he escuchado lo que se habla. se expresan haciendo referencia a las diferencias de la
persona’.

A pesar, de no identificarse practicas directas de discriminacién al interior de la institucion,
uno de los participantes, sefialé que al no existir un rubro adicional al de hombre y mujer en los
formatos institucionales, es un tipo de discriminacion, que fue expresado de la siguiente forma
por el Entrevistado 8:

“Porque en tus mismos formatos, para aceptar te dice sexo, hombre o mujer, no hay algo
que te diga, otro espacio. Solamente deben existir hombres y mujeres independientemente
de la preferencia o del gusto que tenga”.

Finalmente, acerca del tema de la discriminacion los y las entrevistadas, comentaron que
también hay cursos y otras estrategias como correos electronicos sobre la no discriminacién que
hay en la institucion como medios de informacidn, como lo refiri6 el Entrevistado 4:

"Pues, es solamente los cursos que tenemos, o el correo que nos llega de que cero
tolerancia a la discriminacion, pero nada mas”.

Las y los servidores publicos, reconocieron haber participado en algin curso de capacitacion
relacionado con la discriminacidn; sin embargo, al indagar acerca de practicas discriminatorias al
interior de la institucion, se encontrd, que las uUnicas acciones que recordaron estaban
relacionadas con la discriminacion en contra de las personas de la diversidad sexual y de género.

Derivado de estas aproximaciones al tema, se confirma la pertinencia de desarrollar una
investigacion concreta sobre la diversidad sexual y de género al interior de las instituciones de
seguridad publica, a fin de recabar informacion, a través de diversas técnicas de investigacion

que emanen datos mas bastos y precisos, para asi contextualizar como viven las y los servidores



120

publicos esta condicion en una institucion que forma parte de un Estado que prioriza la
heterosexualidad como unica via de relacion entre hombres y mujeres, para en su caso plantear
propuestas concretas de intervencion institucional, o que generen datos, para la creacion de
politicas publicas.

3.3. La cultura de género, cambio, pesudocambio, resistencia o permanencia en una
Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México

Las instituciones, no unicamente tienen reglas explicitas para su propio funcionamiento, sino
que también, produce discursos y practicas internas que refuerzan las expectativas acerca de lo
que se espera de un hombre y de una mujer en una sociedad determinada. Es asi, que la cultura
institucional puede ser considerada, como un espacio en el cual, la cultura de género se
materializa y se reproduce, influyendo asi en la forma en que las personas se perciben tanto a si
mismas, como a los demas.

Los discursos y comportamientos individuales de los y las servidoras publicas, son el
producto de aprendizajes tanto voluntarios como involuntarios, que pasan a formar parte del bien
comun, es decir, del acervo cultural de la sociedad. De esta manera, de acuerdo con los discursos
y las practicas de las y los servidores publicos entrevistado, asi como del conocimiento situado
del investigador, se puede reconocer que la Instituciéon de Seguridad Publica de la Ciudad de
México, pose una cultura de género caracterizada por aparentes cambios progresistas que
terminan volviéndose pseudocambios; dada la preservacion de la hegemonia masculina en las
esferas de poder.

Entre los cambios que se pudieron identificar, se encuentra el incremento de la participacion
de las mujeres en ambitos publicos, como el de la seguridad, que social y culturalmente se

encontraban asociados con el hombre, por tratarse de actividades arriesgadas y que implicaban
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un esfuerzo fisico considerable. La presencia de un mayor nimero de mujeres en la plantilla
institucional, representa un indicador de cambio sociocultural, que rompe con el papel de la
mujer, que histéricamente fue relegada a tareas del hogar y de cuidado, ademds de la
reproduccion. En este sentido, la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México podria
parecer un referente de equidad de género al contar con una mayoria de mujeres trabajadoras, sin
embargo, se presentan practicas que conservan la prevalencia de hombres en puestos estratégicos
y de poder.

De igual manera, parece existir un interés institucional por informar y concienciar al personal
mediante capacitaciones en temas de interés social, relacionados con la perspectiva de género, la
discriminacién, derechos humanos y especialmente en lo referente al hostigamiento y/o acoso
sexual. Acciones que son el resultado de un mandato de gobierno, que pretende implementar la
perspectiva de género en todas las instituciones que conforman la Administracion Publica
Federal, mediante la intervencion del Instituto Nacional de las Mujeres, actualmente a cargo de
la recién creada Secretaria de las Mujeres.

Con relacidn, al ingreso a la Institucion y sobre el perfil de puesto, no se encontrd un sesgo
explicito para contratar a una persona, es decir, el género no es un factor, ni en favor ni en contra.
De igual manera, no hay evidencia de que exista brecha salarial de género, y aparentemente el
trato que reciben es favorable, independientemente de si se tratan de un hombre o una mujer.
Asimismo, en términos generales la satisfaccion de las y los servidores publicos de pertenecer a
la institucion es favorable. Estas condiciones, que ahora son derechos fundamentales de toda
persona que participa en una actividad remunerada, son avances que se han logrado

progresivamente con la intervencion activa del movimiento feminista.
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Los ejemplos, que se han mencionado hasta ahora terminan por ser pseudocambios, término
que, como se sefialé previamente, hace referencia a que a pesar de los presuntos avances en
materia de igualdad de género, se contintia justificando y reproduciendo las desigualdades en los
papeles que cumplen hombres como mujeres.

Asimismo, se reconocen permanencias, es decir, practicas que muestran la continuidad de la
dominacion masculina en la institucién, ya que en una Nacion heterosexual se usan las
organizaciones, estructuras y su aparato politico para preservar al hombre en una posicion
jerarquica superior al de las mujeres. Condicion que, en la Institucion de Seguridad Publica de la
Ciudad de México, se manifiesta al tener una mayor presencia masculina en puestos de alto
mando e incluso de mando medio, relegando asi, a las mujeres en puestos inferiores. Ademas,
para tener una posibilidad de ascenso de puesto, se continia utilizando la asignacién por
camaraderia, que ocurre principalmente entre hombres; a lo que se suma, que las mujeres
generalmente suelen participar menos en los procesos de ascenso, porque las tareas del hogar y
de cuidado de los hijos, no les permite invertir mas tiempo en su trabajo.

Aunque en apariencia la institucion cumple con la promocion de la igualdad de género,
mediante la participacion de sus integrantes en cursos de temas relacionados con la materia, las
practicas reportadas por las y los servidores publicos a través de sus discursos, evidencian la
permanencia de la hegemonia masculina en diferentes aspectos de las realidad institucional; es
decir, la cultura de género a traviesa a la cultura institucional.

La implementacion de cursos sobre hostigamiento y/o acoso sexual, no obedece
exclusivamente a un interés general de la institucion, sino a un interés particular por la presencia
de actos de dicha indole en contra de las servidoras publicas que ahi laboran; sin embargo, por la

existencia complicidades entre los altos mandos (hombres) y los presuntos acosadores, no se le
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da seguimiento a los casos y no se socializan las represalias o sanciones, lo que genera una
sensacion de desconfianza e impunidad. Esta actuacion, por parte de las autoridades
institucionales, refleja una postura de simulacién, ya que en apariencia lleva a cabo acciones
informativas a fin de prevenir conductas de esta indole; sin embargo, cuando se presentan en la
cotidianidad institucional, quedan en el mejor de los casos en una queja, sin garantizar que el
caso escale a otra instancia, ni que asegure una represalia en contra del presunto responsable.

Los temas de los programas de capacitacion que se abordan en las instituciones, son
decisiones asumidas por las autoridades de alto mando, en funcion del impacto o relevancia que
puede representar para quienes participan en ellas, por lo tanto, hay un filtro acerca de lo que se
pueda hablar y de lo que no. En este sentido, dos temas no son abordados, por lo menos no con la
frecuencia que se ofertan cursos de hostigamiento y/ o acoso sexual; por una parte, se encuentra
el de la diversidad sexual y de género, y por otro, el de la discriminacion. Esto se debe, a que hay
temas que por la tradicion machista y heterosexual de las corporaciones de seguridad publica y
de la milicia, resultan ser censurados.

La Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México de manera formal, cumple con la
obligacion de las dependencias que conforman la APF respecto a la transversalidad de la
perspectiva de género, pues pueden demostrar a través de las constancias de participacion de sus
integrantes en cursos de capacitacion, que se cumplio con la solicitud establecida en el Programa
Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (PROIGUALDAD) 2020-2024; no obstante,
en las practicas cotidianas la presencia de actos de violencia, como lo es el hostigamiento y/o
acoso sexual, prevalecen con opacidad e impunidad.

A nivel gobierno, también se presenta una contradiccion, por una parte hay una Comandanta

Suprema de las Fuerzas Armadas, pero los altos grados militares los ocupan hombres
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exclusivamente, siendo entonces la tinica mujer bajo este supuesto. Aunque el gobierno actual, se
autodenomine progresista, que promueve el lema de “Llegamos todas”, con interés en la
incorporacion de la perspectiva de género, y que creo6 la Secretaria de las Mujeres; esta promesa
no se cumplid, por lo menos hasta ahora, en la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de
Meéxico, pues cuando el propio Estado decidié otorgar un alto grado de injerencia a la Secretaria
de la Defensa Nacional (institucion dominada por hombres, ademas de heteronormada) resultd
contradictorio, porque los elementos militares varones buscan conservar las posiciones de
jerarquia.

Las y los servidores publicos de la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México,
reconocen que con la entrada en el gobierno del partido politico morena, y por el mandato
presidencial de enviar mandos militares a las instituciones de seguridad publica, representé un
retroceso, en cuanto a la participacion de las mujeres en puestos de alto mando, asi lo refirio el
Entrevistado 8:

“..por la transicion que nos esta generando la dependencia, porque anteriormente puedo
asegurar que las mujeres eran las que mandaban. En este centro mandaban, tan es asi que
la directora general dur6 dos sexenios y las subsecuentes fueron mujeres. Los hombres
que se quedaban en los puestos directivos duraban dos, tres afios maximo y las mujeres se
aguantaban el sexenio completo, hasta dos”.

El impacto de las acciones que la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México ha
implementado, como son las capacitaciones en materia de género, el portar en el saco un moino
naranja los dia 25 del mes como apoyo a la erradicacion de la violencia en contra de la mujer, o
las difusiones mediante correo electronico de infografias, por si mismos, no van generar un

cambio en la cultura de género. Sirven como mecanismos de informacién, que pueden
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concienciar a algunas personas a que tengan la apertura para reconocer la necesidad de un
cambio, pero dificilmente producird una transformacion a gran escala, por lo menos, no de
manera inmediata; ademas de que se observa que las instituciones no pueden aislarse de sus
contextos socioculturales que las producen y reproducen.

Por tanto, se puede concluir que en la Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de
Meéxico, de acuerdo con Muidiz (2015), se manifiesta una cultura dicotomica y heterosexual,
fundada en la supremacia masculina, debido a que se normalizan conductas y formas de ser
diferenciadas por sexos; asi como los tipos de relaciones aceptables y que termina por reproducir
las construcciones de identidades masculinas y femeninas.

Es importante destacar, que la cultura de género no es un tema exclusivo de las mujeres, si
bien, son quienes de manera historica han sido relegadas a ocupar un lugar inferior al del varén,
no hay que perder de vista, que para que un cambio en las practicas y en los discursos sea posible,
se requiere de la participacion activa y consciente de los hombres, ya que también tienen la
responsabilidad de cuestionar los estereotipos de género, sin embargo, ésta es una tarea dificil,
porque estan normalizadas de raiz conductas machistas, que buscan mantener el poder que
historicamente le fue adjudicado y otorgado al varon.

Los cambios en la cultura de género, entendida como un conjunto de practicas,
representaciones y significados que estructuran las relaciones de poder y la identidad de hombres
y mujeres, no son inmediatos, requieren tiempo pero sobre todo del interés general de quienes
participamos de ella, es dificil predecir si se alcanzard el cambio esperado, pero cada accion
realizada puede representar un avance; en este sentido si ya se cuentan con leyes y reglamentos,
con capacitaciones y procesos re-educativos, se puede concluir que ambos no necesariamente

deben ser excluyentes; sino mas bien complementarios, hay acciones que deben ser sancionadas
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al interior de la organizacidn y al mismo tiempo tratar de sensibilizar y concienciar a las personas

a través de los procesos re-educativos de nuestros tiempos.
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Conclusiones

En el presente apartado, se realiza un ejercicio de revision sobre el cumplimiento de los
objetivos planteados en la presente investigacion que lleva por titulo “Aqui... quienes toman las
decisiones son hombres”: La cultura de género en una Institucion de Seguridad Publica de la
Ciudad de México; asi como de los resultados generales obtenidos del estudio. Debido a que este
trabajo fue de tipo exploratorio, y buscd conocer a través de discursos y practicas de las y los
servidores publicos que conforman la instituciéon y cémo se materializa la cultura de género en
relacion y como soporte con la cultura institucional, se utilizaron tinicamente los indicadores de
cobertura y los indicadores de resultado.

Sobre los indicadores de cobertura, que sirven para medir el alcance del objetivo en relacion
con el universo o poblacion, se puede decir que dado que no es una investigacion de tipo
cuantitativa, no se eligié una muestra representativa de la poblacion, sino que, se decidi6 desde
un inicio que fuera de tipo cualitativo, por ello, se optd por la realizacion de seis entrevistas y un
grupo de discusion. Sin embargo, como se mencioné con anterioridad, en el apartado
metodoldgico, se efectud una modificacion debido a la dificultad que en principio, enfrenté como
investigador para acordar los tiempos con los servidores publicos, ya que se realizaria fuera del
horario laboral en un espacio externo a la institucion con el propdsito de evitar posibles sesgos en
la informacion.

Pero, el factor decisivo para modificar las técnicas, fue que las autoridades de la institucion se
mostraron renuentes a permitir la realizacion de la investigacion, por desconocimiento y temor
en particular al tema de hostigamiento y/o acoso sexual, razon por la opté por continuar con una
investigacion encubierta, a través de doce entrevistas; ademas de reforzar la comprension de la

informacion generada, a partir de mi conocimiento encarnado, dada mi experiencia como
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empleado de la institucion, lo que como investigador me permitié configurar una aproximacion a
la cultura de género institucional. Por tanto, el parametro fue el grado de cumplimiento de las 12
entrevistas, condicioén que se cumplio.

En cuanto, al indicador de resultado, entendido como una manera de determinar el grado de
cumplimiento de los resultados del proyecto, para esta investigacién se usaron los objetivos
especificos planteados para este proyecto, los cuales fueron: 1) Describir el marco historico de
los cambios legislativos internacionales y nacionales que han impulsado el estudio de las
instituciones de gobierno y servidores publicos en relacion con la cultura de género; 2)
Identificar los discursos y practicas socioculturales que sostienen conductas y formas de actuar
en el marco de la Institucion de Seguridad Publica en la Ciudad de México en relacion con la
igualdad de género, la inclusion y no discriminacion; y 3) Explicar cambios y pseudocambios en
la cultura institucional de género de acuerdo con los discursos y practicas que tienen los
servidores publicos que laboran en una Institucion de Seguridad Publica de la Ciudad de México.
Los cuales, en términos generales, se cumplieron a lo largo de la investigacion.

En cuanto al cruce de la cultura de género y la cultura institucional, se puede inferir que la
primera ha dado sustento a la segunda, y que de manera transversal, se ha presentado tanto en los
sujetos de estudio, como en los parametros y directrices que guian a la institucion misma. En este
sentido, las capacitaciones presentan limites significativos cuando no se promueve a la par el
cambio sociocultural correspondiente, o s6lo se enfatiza el caracter ético de la perspectiva de
género, asumiendo esto ultimo como un llamado al individuo que quiera atenderlo y nada mas,
obviando que la cultura en todas sus acepciones (material, simbdlica e interrelacional) esta
presente en todos lo &mbitos de las personas y las instituciones que finalmente, estan constituidas

por estas ultimas.
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Por otro lado, todo parece indicar que la institucionalizacion de la perspectiva de género,
implica una serie de problemas de operatividad, y eso, también es reflejo de no considerar un
ambiente altamente reaccionario, en contra de todo aquello que parezca o se nombre feminista o
tenga que ver con el género, y que una vez que se ha institucionalizado, reduce
significativamente su caracter critico e innovador. Es decir, las capacitaciones muestran
bastantes limitaciones, pues solo tienen sentido en los procesos de certificacion educativa,
enfatizar la importancia de los convenios internacionales, del discurso juridico y de los derechos
humanos, no acaban por impactar en su vida cotidiana, ni en la laboral, ya que siguen existiendo
asimetrias, desigualdades, violencias, encubrimientos, acciones y omisiones entre hombres y
mujeres, que vuelven a alejar al personal de la institucion de toda esta propuesta educativa que
implican las capacitaciones.

La cultura de género androcéntrica y con marcados rasgos de dominacién masculina, segun
Muiiiz (2015), es una caracteristica de la sociedad mexicana desde el siglo XIX, condicion que
prevalece y que se manifiesta en la Instituciéon de Seguridad Publica de la Ciudad de México, a
través de diversas practicas y discursos que institucionalmente se han normalizado, y que no son
cuestionadas por sus integrantes. Por ejemplo, las relaciones entre servidores y servidoras
publicas de igual rango, parecen no tener diferencias significativas, sin embargo, cuando existe
una relacién de jerarquia entre hombres y mujeres, se evidencian practicas que marcan el
dominio de los varones en la toma de decisiones y de liderazgo.

A pesar, de que las y los servidores publicos entrevistados reconocieron, que ocupar
posiciones directivas requieran habilidades que no se relacionan con un tema de género, y que
mas bien son capacidades individuales que pueden aprenderse y desarrollarse, los testimonios

también sefialan la existencia de “relaciones informales”, parentales, influyentismo y demads
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practicas suelen impactar significativamente el acceso a los espacios directivos y de toma de
decisiones. Lo cual hace suponer, que la permanencia de esta cultura androcéntrica y con rasgos
marcados de dominacion masculina es un asunto vinculado a los altos mandos de la institucion,
quienes se niegan a abandonar su condicidon de superioridad jerarquica. No es de extrafar, que
estéd particularidad se haya reforzado con el ingreso de personal militar a puestos de mando en las
instituciones de seguridad publica por orden presidencial, pues, como se ha reiterado el &mbito
castrense se caracteriza por ser altamente jerarquico y machista.

En la Institucién de Seguridad Publica de la Ciudad de México, como servidores y servidoras
publicas nos enfrentamos a dos versiones de la realidad que parecen opuestas, por una parte, la
oficial que viene del Poder Ejecutivo encabezado por la actual Presidenta de México, que apoya
y promueve la igualdad de género y la creacién de una Secretaria de las Mujeres cuya
encomienda es la erradicacion de la violencia en contra de las mujeres y las nifias; por otro lado,
esta el mandato presidencial heredado de su antecesor presidencial, quien ordend la asignacion
de personal militar (hombres) al mando de las instituciones de seguridad publica, lo cual
representd un retroceso en una institucion en la que sus puestos de alto mando eran mujeres, pero
en el ambito militar, los grados altos los poseen exclusivamente hombres, es aun reducida la
presencia de mujeres en su interior.

Como un ejercicio de reflexién, puedo decir que estd investigacion, a pesar de las
adversidades que se encontraron a lo largo de su realizacién, me permitié reconocer en primera
persona, las dificultades de acceder a las instituciones para realizar investigaciones manifiestas,
pues el tema de las autorizaciones es complejo, sobre todo cuando se abordan temas delicados

que pueden vulnerarla, ya no por la actividad propia que realizan, sino porque los hallazgos
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pueden revelar una realidad, que puede atentar en contra de la imagen favorable que los altos
mandos quieren conservar publicamente.

El continuar con la investigacion, y no desistir a pesar de las adversidades, fue en gran
medida por el apoyo y acompanamiento de mi asesor de tesina, ya que en todo momento me
brindé opciones para poder concretarla, y darle un sustento tedrico y metodolédgico. El llevar a
cabo una investigacion con las caracteristicas que esta presenta ha sido complejo, también me
proporcioné la experiencia de solventar la dificultad de encontrar a los participantes que tuvieran
la disposicion de participar, pero sobre todo, que decidieran de manera voluntaria dedicar parte
de su tiempo para realizar las entrevistas en un espacio externo al institucional.

Como en toda investigacion, se identificaron areas de oportunidad y de mejora para futuras
investigaciones. En primer término, la falta de pericia por parte del investigador para efectuar
entrevistas, pues después de 10 afos de no realizarlas, fue este un factor que pudo afectar a qué
la informacién recabada no sea tan basta como hubiera querido; sin embargo, a través de mi
conocimiento situado, se procurd en la medida de lo posible solventarlo. En segundo lugar, al ser
mi primera investigacion cualitativa, representd un reto, ya que en diversos momentos me senti
un poco confundido, pero con la retroalimentacion de mi asesor, coasesora y por supuesto de la
lectora, pude organizar las ideas y presentar un trabajo con mayor formalidad.

Para futuras investigaciones, se recomienda ampliar la muestra para contar mas informacion
de los participante del estudio; ademas, de integrar otras técnicas de investigacion como los
grupos focales, que pueden arrojar disertaciones interesantes y con mayor profundidad, con
relacién a los temas abordados. Ademas, limitar la investigacion a un tema muy especifico,
puede aportar mayor nivel de comprension del fenomeno de estudio y estar en posibilidad de

realizar propuestas de intervencion.
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Como temas para futuras investigaciones, se proponen el de diversidad sexual y de género, o
el de hostigamiento y/o acoso sexual en las instituciones de seguridad publica, ya que fueron dos
de los topicos que se destacaron durante el andlisis de la informacion, por una parte las
instituciones de seguridad no hablan de la diversidad sexual y de género; mientras que las
practicas de hostigamiento y/o acose sexual se presentan en el interior de las instituciones, pero
no se da continuidad a los mecanismo de seguimiento y dejando sin sancién al responsable,
demostrando que la institucion siempre vela por ella misma, por su continuidad a pesar de las
personas que la integran.

El tema que despertd particularmente mi interés para continuar investigando, fue el de la
diversidad sexual y de género en las instituciones de seguridad publica, pues me involucra
debido a que soy parte de la diversidad sexual; sin embargo, no me lo habia planteado, quiza por
un tema de mi propia resistencia a reconocer las problematicas personales que se pueden
experimentar al formar parte de este tipo de instituciones con fuerte arraigo cultural al
machismo, al androcentrismo y al orden heterosexual. Ademas, aunque en esta investigacion se
abord6 de manera superficial, considero que vale la pena profundizar en ello, porque parece ser
una realidad que se sabe existe pero no se le aborda.

Es apremiante continuar realizando investigaciones en las Instituciones de Seguridad Publica
en el pais, con el propdsito de avanzar en materia de igualdad entre hombres y mujeres en todos
los niveles, ademés de reconocer las diferentes practicas de violencia que se contintan
reproduciendo al interior de las mismas, a fin de generar estrategias que favorezcan un cambio en
la cultura de género que se manifiesta en su interior, no inicamente, a través de herramientas que
se convierten en meros tramites para cumplir con metas, como son las capacitaciones, sino crear

espacios de reflexion que requieran de su presencia; ademas de una participacion activa y
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comprometida por parte de los varones, no Unicamente de las mujeres, para que tengan un

impacto real a nivel personal y social.
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Anexos
Anexo 1. Guion de entrevista semiestructurada

Presentacion

Buenas tardes, soy César Poceros Gutiérrez, actualmente estoy cursando la Especialidad en
Género, Masculinidades y Diversidad en la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla, con
fines para obtener mi Diploma estoy realizando una investigacion acerca de la cultura de género
institucional en una Dependencia de Seguridad Publica de la Ciudad de México, la informacion
que se genere a partir de la entrevista sera utilizada con fines exclusivamente académicos, por lo
que tus datos personales estaran seguros.

Las preguntas van a girar en torno al tema de igualdad y equidad de género y la manera en
que se manifiestan en la cotidianidad de la Dependencias en la cual colaboras, por lo que te pido
expreses con toda confianza lo que sepas con relacion a las distintas preguntas que te voy a
realizar.

La entrevista durara alrededor de 35 minutos. Antes de iniciar, te pregunto ;Estas de acuerdo
en participar en la entrevista para la investigacion que estoy realizando? con fines
exclusivamente académicos.

Datos generales.

(A lo largo de la entrevista como quieres que me dirija contigo?
(Te identificas como perteneciente a algun grupo étnico?

LA qué clase social consideras pertenecer?

(Cuantos afos tienes?

(Con qué género te identificas?

(Cuadl es tu grado de estudios?



141

(Cuantos anos llevas trabajando en la Dependencia?

(Cuadl es tu puesto actual?

(Has recibido algtn tipo de capacitacion o formacion relacionada con el tema de género?
Plantilla de personal

(De acuerdo a tu experiencia, como esté distribuido el numero de trabajadores y trabajadoras
en la Dependencia que laboras?

(En tu centro de trabajo, los puestos de mandos medios (puesto de Jefe de Departamento y
Subdirectores) son ocupados en igualdad por hombres y por mujeres, explica porqué?
Promocion

(Qué opinas acerca de los mecanismo de ascenso que hay en tu centro de trabajo?

(Qué diferencia existe entre hombres y mujeres para acceder a una promocion de puesto en la
Dependencia que colaboras?

Reclutamiento y seleccion del personal

(Como es el proceso de contratacion de personal en tu Dependencia?

(Consideras que hay alguna preferencia para contratar a hombres o a mujeres en tu Centro de
trabajo?

En tu centro de trabajo como se distribuyen los puestos entre hombres y mujeres. ;Qué
puestos son ocupados por hombres y mujeres?

Desde tu experiencia, en la Dependencia en la que trabajas ;qué puestos son ocupados
primordialmente por hombres y cuales por mujeres?

Politica salarial y de prestaciones
(De acuerdo con tu experiencia, las prestaciones e incentivos son equitativos tanto para

hombres y mujeres, explica tu respuesta?
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De acuerdo a tu experiencia, jexplica como es la politica de salarios en la Dependencia que
trabajas?

(En tu dependencia son equitativos los sueldos entre hombres y mujeres?

Actualizacion y capacitacion de los Recursos Humanos

(Qué tantas posibilidades hay para que recibas capacitacion especializada en tu centro de
trabajo?

(Consideras que la oportunidad de recibir capacitacion especializada sobre tu trabajo es igual
para hombres y mujeres, explica tus razones?

Acerca de los tema de género, igualdad , no discriminacion, igualdad sustantiva , derechos
humanos o diversidad sexual, ;qué tipo de formacion has recibido?

(De manera personal, tu has buscado cursos o algin tipo de formacion relacionada con los
temas de género, igualdad , no discriminacion, igualdad sustantiva , derechos humanos o
diversidad sexual?

(Desde tu perspectiva, consideras que es necesario que en tu centro de trabajo se impartan
cursos sobre los temas de género, igualdad , no discriminacién, igualdad sustantiva , derechos
humanos o diversidad sexual?

(En tu opinidn, consideras que son ttiles las capacitaciones en materia de temas de género,
igualdad , no discriminacion, igualdad sustantiva , derechos humanos o diversidad sexual?
Liderazgo

(Quiénes ocupan los puestos directivos en tu centro de trabajo?

(Cual es el grado de participacion de las mujeres en los puestos directivos de tu centro de

trabajo?
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(Piensas que el liderazgo ejercido por hombres y mujeres en tu centro de trabajo es igual, o
existe alguna diferencia?

(Consideras que hombres y mujeres pueden ocupar por igual puestos directivos, cuales son tus
razones?
Toma de decisiones

(Consideras que en tu centro de trabajo para la toma de decisiones se involucran por igual a
hombres y mujeres?

(De acuerdo con tu experiencia, como se toman decisiones en tu centro de trabajo?

De manera historica los hombres han tomado las decisiones, ;consideras que esto ha cambiado
en tu centro de trabajo?

(Consideras que en algiin ambito ha cambiado o permanece esta practica?
Actitud

(Consideras que existe un trato igualitario entre hombres y mujeres al interior de tu centro de
trabajo, explica tu respuesta?

(Qué tipo de diferencias piensas que existen en el trato que reciben hombres y mujeres en tu
Dependencia?
Satisfaccion

(Que tan satisfecho(a) te encuentras al formar parte de tu centro de trabajo?

(Piensas que existe alguna diferencia entre hombres y mujeres en cuanto a la percepcion de
satisfaccion de su trabajo en la institucion?

(Conforme a tu experiencia, la evaluacion del desempefio en tu centro de trabajo es igual para
hombres y mujeres, explica porqué?

Hostigamiento y acoso sexual
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(Qué entiendes por hostigamiento y acoso sexual?

(En tu experiencia, has presenciado, sabido o denunciado hostigamiento y/o acoso sexual al
interior o fuera de tu centro de trabajo?

(La institucion en la que colaboras qué tipo de informacion te ha proporcionado acerca del
tema de hostigamiento y acoso sexual?

(Que opinion tienes acerca de la capacitacion que has recibido en materia de equidad de
género, hostigamiento y acoso sexual?

(Consideras que la informacion que se te ha proporcionado sobre equidad de género,
hostigamiento y acoso sexual tiene un impacto en tu centro de trabajo?

(Desde tu experiencia, la existencia de este tipo de cursos ha impactado de alguna manera en
tu contexto laboral?

De manera personal, las capacitaciones que has recibido han generado algiin cambio en tu vida
cotidiana?

En tu opinidn, consideras que son ttiles las capacitaciones en materia de equidad de género,
hostigamiento y acoso sexual?
Inclusion

(Qué entiendes por comunicacién incluyente?

(Qué tipo de estrategias o medidas se han implementado para fomentar una lenguaje
incluyente de mujeres, hombres y otras identidades en la comunicacién interna ?

(Qué tipo de informacion se te ha proporcionado en tu centro de trabajo relacionado con la

importancia de incluir a todas las personas, sin discriminacion ni sexismo?
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(Consideras que es necesario que en tu institucion se promuevan acciones para informar
acerca de la importancia de incluir a todas las personas, sin discriminacion ni sexismo?. Explica
tu respuesta

Desde tu experiencia, consideras que en tu centro de trabajo es incluyente, por favor explica tu
respuesta?

En tu opinidn, consideras que son ttiles las capacitaciones en materia de inclusion y no
discriminacién?

Cierre
Terminamos con la entrevista, agradezco el tiempo que compartiste para llevarla a cabo. Te
reitero que la informacién tendra fines exclusivamente académicos. En caso de que requiera

alguna informacion adicional a la ya expresada, sera posible que pueda buscarte nuevamente.
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Plantilla de personal. Categoria que comprende la distribucién del nimero de trabajadores y

trabajadoras de la dependencia objeto de estudio.

A) Distribucion. Se refiere a la manera en que esta distribuido el nimero de personal en

términos de mujeres y hombres.

1. “En realidad si estd muy desproporcionada porque es como 80% mujeres y un 20%
hombres”.
2. “...considero que somos mas mujeres, yo creo que seria como uno, 80 mujeres, que es

mas administrativo y un 20 de hombres, mas o menos”.

3. “Un 65% mujeres, un 35% hombres”.

4. “...esta muy inclinada hacia las mujeres, somos muy pocos hombres en el centro, yo
creo que de los mil cien, mil doscientos que somos seremos como trescientos o cuatrocientos
hombres cuando mucho”.

5.“Son mas trabajadoras que trabajadores, abarca mas poblacion en perspectiva (...) Cémo tal
deun 70 y 30”.

6. “Yo creo que un 80 mujeres son 20 hombres”.

7.“Pues considero que aqui donde trabajamos hay mayormente mujeres que hombres (...) pues
a lo mejor €1 70 por ciento equivale a mujeres y el 30 por ciento a hombres™.

8. “El porcentaje en la dependencia puede ser... bueno, de acuerdo a lo que visualizo un
92% de personal femenino y un 8% de personal masculino”.

9.“En niimeros hay mas mujeres que hombres en mi area, hay mas mujeres (...) Yo creo que
como 60% mujeres y 40 hombres”.

10. “Yo siento que hay mas mujeres que hombres en algunas de las areas pero a nivel ya
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global pues considero que es equitativo”.

11.“La mayoria son mujeres (...) Yo me atreveria a decir que es un 70% mujeres y el 30% de
hombres”.

12. “Considero no tengo la certeza, pero creo que un 70% mujeres, 30% hombres, podria ser”
B) Causas de la distribucion. Comprende los diferentes motivos que expresaron las y los
servidores publicos respecto a la plantilla de personal (ocupada por mujeres
fundamentalmente).

1. ”Pues pareciera que si es como de alguna forma la costumbre, la cultura, el machismo,
que de alguna forma el considerar que el hombre es el lider o la autoridad, y que est4 implicito
que puede ocupar una posiciéon asi, incluso hasta en las familias, o sea, en la familia
generalmente esperan como al varon, como para que sea el como lider del protector y el que
pueda hacerse cargo de responsabilidades”.

2. “Por la labor administrativa, o sea, tienen como esta parte de hacer, o sea, si somos
profesionistas y si cubrimos todos con el perfil, pero esta parte de ser mujeres es por la labor
administrativa que se lleva, considero que es €so”.

4. “...pienso yo, a la rama de estudio porque la mayoria de las personas que estan en el centro
estudian psicologia, entonces creo que de acuerdo a la experiencia que yo tengo y a las
personas que yo conozco como que las mujeres tienen como que mayor sensibilidad respecto a
esa carrera que un hombre”.

5. “Al fin y al cabo somos una sociedad machista. Yo creo, esa informacion acerca de la que
yo tengo yo creo que al fin y al cabo sigue siendo mas machista y yo creo que afecta a lo
laboral “.

8. “Porque la mayoria de las actividades a realizar se tornaron administrativas. Y el problema
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de los hombres es el actuar impulsivo que no les permite entrar a trabajar a un empleo en
donde creen que por ser seguridad van a portar arma, o van a ser policias y van a ser
actividades operativas”.

9. “Por el trabajo administrativo quizd y a lo mejor en el trabajo operativo, hay mas hombres
que mujeres”.

C) Mandos medios. Comprende como estan ocupados los puestos de Jefatura de
Departamento y Subdireccion entre hombres y mujeres.

4. “..me parece que si a lo mejor en su mayoria son mujeres pero es equitativo a la cantidad de
mujeres y hombres que hay en el Area”.

5.“En cuanto a Jefaturas de Departamento estaria como en un 60 % hombres, 40% mujeres. Ya
de Subdireccion hacia arriba, yo diria de acuerdo a mi perspectiva un 80% hombres y 20%
mujeres”.

6. “Creo, creo que la mayoria de los hombres, sigo insistiendo son pocos, la mayoria de ellos
tienen jefaturas, tienen puestos altos, solamente que a veces no lo percibes porque son
pocos...”

9. “Considero que es parejo. Sin embargo, hay mas hombres que mujeres”.

10. “Si considero que si hay igualdad. En el caso de que cuando compiten por alguna plaza,
alguna vacante, y asi, si, yo creo que si”.

11. “En igualdad, yo creo que si. En porcentaje, por lo mismo, creo que hay mas mujeres en el

centro, creo que hay mas porcentaje mujeres en esos puestos”.

Promocion. Se relaciona con los mecanismos de ascenso de puesto existentes en la

Dependencia objeto de estudio.
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A) Proceso de promocion. Se refiere a las expresiones de los y las servidoras publicas
acerca de la existencia de un mecanismo de asensos al interior de la dependencia.

1. ”Consiste en (...) etapas, en unas de ellas exdmenes de conocimientos, en los que ta
puedes, este, demostrar que tienes las competencias y las habilidades”.

3.”Yo creo que faltan més oportunidades, porque ultimamente yo no he visto algiin asenso o
alguna promocion de grados, creo que ya no ha existido en los Gltimos tiempos”.

4.”..me parecen justos, porque hacen un examen de conocimientos y esto lo hace
completamente imparcial y entonces la persona que tiene el asenso o la promocion pues es con
base a lo que sabe y no por su género o por otra razon”.

5. “Yo creo que no las hay, més bien es como las relaciones que tengas”.

6. “Bueno, hace un poco tiempo ya se empezaron a implementar exdmenes, se
empezaron, bueno, basicamente exdmenes. Lo que tengo entendido porque ciertamente las
cosas no son claras. No hay un pizarrdn, no hay algun informe donde te digan tales personas se
presentaron, estas personas tal porcentaje aprobo sus evaluaciones y aparte se sumaron estas
otras caracteristicas como experiencia, blah, blah, trayectoria y conducta en el trabajo.
Simplemente creo que se estdn basando nada mas en resultado de exdmenes”.

7. “Pues yo considero que no son tan objetivos, considero que son muy subjetivos, porque
a veces los ascenso tienen que ver con lamentablemente con las amistades, o con no lo sé, creo
que ha sido algo mas por esta parte de la amistad”.

8. “Son burdos y no se cuenta con un criterio real que permita que una persona ascienda’.
9. “Que no son con frecuencia. O sea, que ahorita no hay como forma para... para
ascender, bueno, ahorita no hay promocion”.

10. “Yo creo que la institucion ha delineado ciertos parametros que tenemos que cubrir
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nosotros como trabajadores como prestador de servicios y en eso me parece muy bien porque
no nada mas se van a la edad o al sexo si no se van a la experiencia, la capacitacion a la
preparacion al desempeio y el desenvolvimiento que tiene una persona para ocupar ciertas
plazas o puestos en el area donde estamos”.

11. “La metodologia que usan, bueno, tengo mis dudas, hasta no ver no creer, no, hasta
que no tenga el papel en la mano. Simulan que hace el trdmite, pero al final de cuentas ya esta
como que el dedazo, y quién va a ser el que se va a quedar con el puesto, a final de cuentas”.
12. “Considero que son correctos en cuestion de que manejamos dos, unos somos de carrera y
otros somos de confianza. Las situaciones de promocion son distintas, lo de confianza que si
se les enfoca a lo que realmente se dedican en el puesto y es mediante exdmenes focalizados a
lo de su puesto. Y nosotros de carrera, aunque si manejamos las leyes de seguridad, pero en
nuestros examenes para ascender, no viene focalizado a lo que nosotros nos dedicamos como
tan en nuestro puesto”.

a) Resultados del proceso de promocion. Expresiones de los y las servidoras publicas
acerca de los resultados de los mecanismos de promocion existentes al interior de la
institucion.

1. “...he tenido conocimiento de que hay algunas plazas de mejores y generalmente afios
atras le han dado preferencia a los hombres, darsela a los hombres. Los primeros que han
acaparado las plazas o han tenido la oportunidad de verse beneficiadas con las mejores plazas
han sido los hombres y ya al final cuando ya no tienen, ya no hay otra alternativa pues ahi esta
una mujer pero no es la prioridad definitivamente”.

2. “Son imparciales entre comillas, pero pues el nimero de participacion a veces

tiende a ser mayormente de hombres, pero siento que si ya hay un poco mas de imparcialidad
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en temas de como los aceptan o los rechazan, o sea, ya se van mas por los conocimientos que
por el género, sin embargo, pues participamos menos mujeres”

5. “...para ser realistas, cuando asciendes, pues un hombre dices es porque tienes buenas
relaciones, y se dice que es porque sale con sus amigos, ya sabes no, salen fuera del trabajo
para chupar y todas esas cosas. En el caso de las mujeres lo comun, porque se dice que andan
zorreando, no todas, algunas”.

6. “...para hacer el examen pues esta abierta la, como se puede decir, la convocatoria y ya
cada quien decide si participa o no. Entonces lo que si no se o detras de bambalinas, qué tanto
se ejerce por atras, ;no? porque vuelvo a insistir, no son las cosas claras, no hay un tablero o
algo que te diga...”

8. “Lo que se considera es que le caigas bien al jefe, que hay mucho favoritismo o de plano
que también no existe la posibilidad de abrir mas plazas”.

9. “Yo creo que si las oportunidad son parejas para ambos, de todo, o sea, parejo y ya es de
que también, quién quiera”.

10. “Yo no creo que haya favoritismo para esto se hace un consenso y se y se emite una
convocatoria y todos estamos libres de inscribirnos y participar en ese puesto, nos preparamos
unos mas otros menos dependiendo sus experiencias y habilidades y conforme a eso si
cubrimos los requisitos para ese puesto pues te otorgan el puesto sea hombre o sea mujer”.

11. “No tanto como un hombre o mujer, sino como el que muchas veces para asignar un
puesto, la asignan a una persona, por ejemplo, un Jefe de Departamento, lo tienen asignado
con las funciones pero no tiene la reciprocidad del sueldo ni la asignacion del grado o el cargo.
Y lo tienen asi por un buen rato, los explotan, lo dan més trabajo y al final de cuentas cuando

se libera una plaza o hay una promocion de una plaza o una vacante se le indica el demas
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personal que puede participar en esta promocidn pero lleva cierta ventaja el personal que que
ya estuvo cubriendo ese puesto...”

12. “No he notado alguna diferencia o algln tipo de... si, de separacion de ese tipo, no”.

Reclutamiento y seleccion del personal. Comprende el proceso de contrataciéon a la
dependencia en los diferentes puestos que la conforman.

A) Proceso. Explicacion general de la forma en que las y los servidores publicos ingresan
a la dependencia.

1. ”...ahi no hay distincion si se trata de hombre o de una mujer, més bien los requisitos
son, esencialmente, profesionales, uno de acuerdo a la carrera y experiencia, trayectoria y
otros aspectos importantes que se deben considerar”.

2. “...son mas imparciales, ya se basan mas en tus conocimientos, en tu curriculo, y en lo
que terminas de demostrar para poder entrar, que sea apto para tu funcidén, que tengan los
conocimientos y ya”.

3. “La aplicacion de evaluaciones dentro del centro, que serian, bueno primero cubrir el
perfil que la persona tenga un Licenciatura, probablemente en algin momento se solicitd
experiencia, en algunos Ultimamente al parecer hay casos en los que ya no se est4 solicitando
experiencia laboral. Y pues, las evaluaciones que se aplican...”.

4. “...tienen que hacer una serie de examen y esos examenes una vez aprobados, bueno
salen bien en estos examen, tienen la oportunidad de ser contratados por la Institucion, este es
el criterio que se utiliza”.

5. “Ahi si creo que no hay diferencia, de acuerdo a lo que dices, no creo que ahi influya

el género”.
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7. “Pues se hacen evaluaciones para ver aptitudes y en base a ellos se contratan”.

8. “Es mas por bolsa de trabajo y depende de la persona a la que realmente cubra con el perfil,
puede meter cualquier persona su curriculo, pero si no cuenta con las caracteristicas idoneas
para entrar, para pertenecer a la institucion que es el perfil de puesto, pues, es imposible que
entre”.

9. “...primero, pues se llega a la convocatoria, te interesa el perfil de la persona, se le llama y
se les les pregunta si siguen interesados en el puesto. Si si, este se le programa sus examen,
sus evaluaciones, ya vienen a su proceso y que es dependiendo como salga en cada area, si se
les vuelvo a llamar o no”.

10. “...tenemos que cubrir ciertos parametros para poder entrar, son cuatro examenes de cuatro
areas muy importantes que se tiene que cubrir si realmente el candidato o el individuo esté
capacitado tiene que cubrir al 100% esas esos requisitos para poder entrar, claro aparte de la
experiencia laboral que traiga cada quien, en sus habilidades que tenga cada quien”.

11. “Por ejemplo, si yo tengo un familiar lo recomiendo, en el caso de control de confianza, ya
depende de mi familiar que apruebe todas sus pruebas, vaya la redundancia. Creo que si lo veo
muy transparente, ya depende de sus capacidades de cada individuo. De sus capacidades que
quede o no en la Institucion”.

12. “El proceso es mediante convocatorias, mediante esas convocatorias se van buscando
perfiles de puesto y cuando se van eligiendo estos perfiles, se les van solicitando los
documentos, posteriormente se les envia a evaluaciones de control de confianza para poder,
después de pasar las evaluaciones de control de confianza se les da el puesto, si es que
aprobaron sus evaluaciones”.

B) Resultados del reclutamiento. Expresiones de las y los servidores publicos sobre los
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motivos de que ingresen mayoritariamente mujeres a la institucion.

1. ”...porque pues en realidad no sé si por el tipo de profesiones y que a lo mejor la
mujeres optan por las carreras que se demandan aqui, no sé si eso sea lo que favorezca”.

2. “No lo habia pensado y bueno, si lo habia cuestionado, pero nunca me he puesto a
analizar porque esa tendencia, de pues que haya una diferencia, no sé si por el perfil que se va
a cubrir o todo...”.

5. “Por los perfiles, aqui por el tipo de trabajo que se lleva son areas de estudio que se lleva,
por ejemplo lo que es el area de psicologia y el area de pol, pues es el perfil que se requiere
mucho es de psicologia. Normalmente la poblacion en psicologia la mayoria son mujeres...”

7. “Creo que tiene que ver con la inclinacion a la carrera, por ejemplo que en este caso que
solicitan muchos psicdlogos, yo desde la carrera me percaté que somos mayormente el nimero
de mujeres que estudia la carrera de psicologia. Y entonces considero que eso tiene que ver
con que seamos mayormente de mujeres”.

10. “Pues como siempre hablando del area de psicologia las mujeres se inclinan mas por el
area médica psicoldgica que un hombre, un hombre se inclina mds por la arquitectura,
ingenieria, cosas asi pero como enfermeria se inclinan mas las mujeres, asi es lo mismo aqui”.

11. “Yo creo que las mujeres son ain mdas disciplinadas en el aspecto mas digamos, mas
limpias en cuestiéon de lo personal, en cuestion de tener mas capacidades, en limpias me
refiero en cuestion de drogas, en la actualidad ya cualquier hombre, aunque cada vez mas
ambos, pero la mayoria de los hombres ya son més viciosos y son algunos de los aspectos que
creo que influyen para ingresar en la parte en la que estamos”.

12. “...yo creo que es por la formacion o las carreras que la mayoria de los que pertenecemos

al centro somos de carreras sociales y considero que culturalmente las carreras sociales son
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mas cursadas por personas femeninas. Eso es lo que yo creo culturalmente. Entonces, que son
psicologia, sociologia, trabajo social, qué es lo que mas existe en el centro para fines de

evaluacion de control de confianza...”.

Politica salarial y de prestaciones.Se refiere a la retribucion econdmica que las y los servidores

publicos perciben por su trabajo, lo que permitiré identificar la existencia de la brecha salarial.

a) Salarios y prestaciones. Expresiones de las y los servidores publicos sobre las
percepciones que perciben por su trabajo, y su relacion con el género.

l. ”Si, o sea ahi si entiendo porque todo estd estandarizado, més bien aqui es el puesto y
que el que juega, el que va a determinar las prestaciones”.

2. “No, son equitativos”

4. “Si son iguales para todos”.

5. “Yo creo que estd ligado mas al puesto que se tiene no, entonces de acuerdo a mi
experiencia, digo exceptuando como el 10 de mayo no, en donde las mamas reciben su bono,
su dia y en el dia del padre no hay nada de eso”.

6. “...creo que todos tenemos de ley, todos tenemos las mismas, hasta ahorita que yo sepa”

7. “...mismo puesto jerarquico tendrian que ser iguales aunque también

aqui tiene que ver con las diferentes oportunidades de plaza que te ofrezca la institucion”.

8. “Por qué aqui hay un salario fijo independientemente del género o la preferencia sexual que
se tenga”.

9. “Considero que son iguales”.

10. “...en la institucién donde labord no distingue sexo. Todos cobramos lo mismo bueno

dependiendo del puesto y de grado que tenga y la actividad que desempefie pero considero que
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es justo, es equitativo”.

11. “Porque estd compensado, eso ya no depende de tu jefe y que digas vamos a pagarle mas
horas extra, o cualquier otro que termino, ya todas las prestaciones ya estan cuantificadas para
cada puesto...”.

12. “Si, considero que si, que todos los que tenemos al puesto, bueno, es igual ahi hay una
diferencia en cuestion de los de carrera y de confianza, porque asi lo manejé la institucion
cuando se hizo el cambio de gobierno el sexenio pasado, hay unos de carrera que somos
todavia analistas y ganamos un poco mds que los que son analistas de confianza, porque asi

fue como lo manejaron el sexenio...”.

Actualizacion y capacitacion de los Recursos Humanos. Se relaciona con el acceso a
mecanismos de capacitacion que tienen las y los servidores publicos en materia de igualdad de

género, igualdad sustantiva, no discriminacion, derechos humanos.

a) Capacitacion especializada. Acceso de las y los servidores publicos a capacitacion
especializada.
1. “..cuando he tenido conocimiento de que hay capacitaciones implican mayores

beneficios, por ejemplo, viajes al extranjero o de mayor este como unas capacitaciones mas
especializadas como me dijiste, generalmente los hombres son los que aparecen en las
primeras butacas, por decirlo asi...”.

2. “Si, pero normalmente son en linea. Entonces, termina como que habiendo no una
participacion activa o una sensibilizacion como real dentro del tema. Porque ya nada mas
contestan por contestar o no se terminan de sensibilizar en el tema y lo hacen como una cosa

de tedio mas que por gusto o por actualizacion profesional”
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3. “No hay posibilidades, bueno especializada, realmente las capacitaciones que ellos

llevan son ya las que ellos creen que se van a necesitar para la funcion...”

4. “Si hay de todo tipo de capacitacion y se oferta esas capacitaciones al personal”
5. “Mmmm... poca realmente”.
6. “Anteriormente habia capacitacion especializada, y no todos tenian acceso a eso. Solo

eran las personas favorecidas por los jefes, ciertamente. Era eso, como me caes bien o lo
pedian y se iban? Actualmente, por las nuevas austeridades republicana que yo sepa
especializada, pues no lo hay tanto”.

7. “No, pues no la hay es la verdad es que es un porcentaje del 5 por ciento, del 5 por
ciento es muy poca la posibilidad de recibir una capacitacion especializada”.

8. “Si, es muy alta, cada afio nos capacitan, tenemos que cumplir con ciertas horas de
capacitacion y a veces hasta a veces muchos pasamos de esas horas”.

9. “...yo creo que todos tenemos la misma posibilidad y apertura para recibir los cursos.
Ahi lo que se va diciendo es que este mes le toco recibir al curso a uno para el otro mes le toca
recibir el mismo curso al otro, pero todo progresivamente y todos recibimos las mismas
oportunidades para recibir los cursos que se nos den como miembros de la institucion...”

10. “Ese aspecto depende de los jefes, que te manden a los cursos, por ejemplo, yo en mi
caso, estuve en proteccion civil, en todos mis trabajos he esta en proteccion civil,sin embargo,
aqui, renuncié, ;por qué? Porque la capacitacion que me daban no era la adecuada, no sé¢ en
qué se basaba...”

11. “Pues ultimamente, ya nos estan pidiendo mds capacitacidon, nos mandan a cursos en
linea, cursos presenciales en el centro, entonces si €s comun ahorita que nos manden a

capacitar”.
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b) Capacitacion en género. Se refiere a los distintos cursos que las y los servidores
publicos han recibido sobre este tema.

1. “..como psicologa, el tratar de documentarme constantemente y estar enterada,
informada de la equidad de género, eso si me resulta necesario y me resulta importante,
aunque propiamente no me he metido a especializarme en algo asi”.

4.”Pues yo creo que cada dos o tres meses, constantemente mandan al personal sobre todo en
temas de no discriminacion y derechos humanos son muy constantes”

5. “Pues los cursos que asignan, que son principalmente en linea. Son principalmente los que
hemos recibido, que yo ahorita recuerde, que hay que hacer en linea y que hay que presentar la
constancia, principalmente en linea, presencial no recuerdo ninguno”.

7. “Si, si lo recibimos (...) Por ejemplo, del acoso sexual, el acoso laboral, pues son las que
mas recientemente hemos recibido, la no discriminacion”.

9. “Bueno, hay muchos cursos respecto a derechos humanos, sobre lo de la dependencia,
como hay que conducirse de hostigamiento sexual, y todo eso también tiene que ver”.

c) Utilidad de los cursos recibidos. Expresiones de las y los servidores publicos acerca
del impcto de la capacitacion reciba en materia de género.

1.”...me han sido utiles porque de alguna forma han depurado algunas creencias que yo ya
tenia, y que yo, de alguna forma no estaba convencida como las que te platiqué de mi contexto
personal, de prejuicios o de considerarme insuficiente por ser mujer o a otras, pero entonces
con todo este conocimiento ya no, ahora confio muchisimo mas en mis capacidades...”.

5. “Mmm bueno se dan, vuelvo a lo mismo, los que te indican que debes tomar en linea, mas

que nada es por indicacion, por obligacion, pero a veces siento que no hay como una linea, en
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el sentido del porqué tomarlos o hacia donde vamos, sino simplemente tomarlos. cumplir y

2

ya”.

6. “...yo creo que del uno al diez tal vez un 30% a que voy, de algo a nada, Pues, uno dice
algo, (no? Y a lo mejor si no se logra de comprender a uno, o sensibilizar , al menos ya estan
como mas pendientes...”.

9. “Yo creo que hay mitad y mitad , porque hay muchas personas que tal vez no le toman la
importancia, que le restan importancia, como que ya lo toman muy como a la ligera esos
temas”.

10. “La institucion estd sumamente comprometida en esos temas y a cada uno de los
miembros de la institucion nos brinda ese tipo de capacitacion para que poco a poco nos
vayamos instruyendo y vayamos teniendo conocimiento de los temas que ante la sociedad
confunden més y eso es importante para nosotros porque hay temas que aparentemente
nosotros tomamos como algo superficial y nos profundizan mas en ese tema y nos abran un
panorama mas para desarrollar nuestras habilidades o conocimientos en nuestro trabajo y lo
hagamos en mejor calidad”.

11. “...los cursos que he tomado son muy, yo siento que muy superficiales, nada més para
cubrir el requisito, o sea, si hay un curso de igualdad para tal y tal fecha, entonces ya la
institucion o lo jefes no se de qué dependa no profundizan, siempre todo es muy superficial la
capacitacion”.

d) Importancia capacitacion género. Expresiones de los y las servidoras publicas sobre la
necesidad de que la institucion reciba capacitacion en materia de igualdad de género.

1. ”...yo creo que mucha gente estd de alguna forma confundida, porque muchos no

saben de alguna forma qué impacto o consecuencia puede tener ignorar todo esto, pero yo
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creo que es importante desde el ambito laboral hasta el personal de tener bien claro todo este
contexto”.

6. “Pues yo creo que oferta los cursos, pero mas bien en funcion de lo que estd exigiendo
el Estado, por todas partes de la discriminacion y desigualdad que hay, y el acoso y el abuso
laboral y sexual. Creo que mas bien va enfocado en ese aspecto mas que si fuera interés
propio de la institucion”.

9. “Si, porque todavia hay gente que tiene ideas, este pues ya muy retrogradas (...)Pues
tal vez como que sobre todo los mandos militares, tienen como que, son como que muy
cerrados en ciertos temas y a lo mejor si influye tal vez el machismo todavia”.

10. “Claro que si es importante, porque ya que trabajamos en una institucion de seguridad
nosotros ante la sociedad somos un reflejo para ellos y si tenemos esa habilidad y tenemos los
conocimientos los podemos llevar a la practica dia con dia”.

11. “Si, yo creo que es importante, porque yo creo que hay que concientizar bien, bien, ha
profundidad para entender, no solo a nuestros compafieros, sino a la gente que tratamos
diariamente, flota mucha gente, me refiero a que flota con la que tratamos, con la que se
trabaja diario mucha gente diferente”.

e) Impacto de cursos. Se refiere a la manera en que los y las servidoras publicas perciben
st han sido ttiles los cursos en temas de género entre los trabajadores.

2. “Los toman como de manera negativa, porque lo ven como una carga mas de trabajo,
que como una carga profesional, no como un beneficio profesional, y dicen que no aprende
nada, que lo contestaban por contestar, o que se pasan las preguntas para poder pasar el
curso...”.

3. “Si, pero con sus reservas considero que los cursos deberian de ser presenciales porque
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los cursos en linea normalmente son cursos hechos al vapor, en donde la mayor parte del
personal que los toma o que los asignan para ellos, pues se van al examen, buscan las
respuestas en google y demas, entonces como que no le dan toda la importancia al tema sobre
el curso que tomaron”.

10. “Yo creo que no ha sido tan eficaz, pero si ha de servir de algo, no algo se nos ha de
grabar, que ayude, yo creo que los espacios deben ser un poquito mdas profundos para
capacitar a la gente”.

12. “...uno lo hace como muy rapido, entonces no toma tanto a conciencia los cursos por la
premura de que nos piden el documento, no nos dejan el tiempo que realmente es el curso para
poder nosotros poderlo tomar de mejor forma, entonces a veces siento que no es de calidad, no

lo tomamos como con la calidad posible para poder comprender el tema.”.

Liderazgo. Se refiere al nivel de mando de la dependencia, como estd conformado y la manera

que las y los servidores publicos ejercen su puesto directivo.

a) Puestos directivos. Comprende la ocupacion de puestos de Direccidon por parte de
hombres y mujeres en la dependencia.

1. ”...los puestos de mandos, los ocupan los varones, no sé si ya es por cuestiones muy
particulares de la dependencia, pero el mismo porcentaje que te decia. Aqui es viceversa, o
sea, suponiendo 80% de puestos de mando los ocupan los hombres y aqui ya se invierte, un
20% lo ocupan las mujeres...”.

2. “...alcanzo a identificar mayormente mandos de hombres que de mujeres, yo creo que

seria del 100% un 10% de mujeres y mas de hombres en mandos”.
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3. “...los Encargados de las Direcciones si es un 80% hombres y un 20% mujeres”

4. “Aproximadamente, yo creo que un 80% hombres, 20% mujeres en nivel Directivo”.
5. “La mayoria de hombres (...) Igual un 80, 20 aprox.”

6. “...son mas hombres, yo creo que ahi seria como un 70-30, algo asi, por ahi estd”

7. “Pues es mayormente hombres. A lo mejor si hablamos de porcentaje el 90% hombres,

el 10% mujeres”.

8. “Se puede decir que es un 90% de hombres y un 10% de mujeres.

9.Veo que hay mas hombres que mujeres. Como un 70% hombres y 30 mujeres.

10.Son equitativos tanto hombres como mujeres”.

11. “Directivo, yo me atreveria a decir que esta un 90% hombres y el 10 mujeres”.

12. “Pues si hay méas hombres por lo mismo que estamos en mandos militares y en
cuestion de direccion, hay dos mujeres nada mas, o sea si hay méds hombres que mujeres (...)
El 80% de hombres directivos, por lo menos que estamos en mandos militares”.

b) Causas de mandos directivos por hombres. Comprende los diferentes discursos
expresados por los y las servidoras publicas para explicar porqué los cargos de direccion son
ocupados por hombres.

1. ”...pareciera que es como el contexto particular de mi dependencia, por el area que nos
dedicamos a la seguridad y en la seguridad pues ha predominado mucho la participacion de
los hombres”.

2. “..una institucion que marca porque histéricamente ha sido 100% de hombres,
solamente han admitido un porcentaje minimo de mujeres y solamente habia sido
historicamente para una funciéon que tendria que ser como, digamos, administrativo tipo

secretaria...”.
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9. “En este motivo por la transicién que nos estd generando la dependencia, porque
anteriormente puedo asegurar que las mujeres eran las que mandaban. En este centro
mandaban, tan es asi que la directora general dur6 dos sexenios y las subsecuentes fueron
mujeres”.

10. “...no me la habia puesto a analizar, pero me atreveria a decir que es porque el hombre
es su capacidad de decision es mas directa. Una mujer tiende mas a desviar, a relacionar mas
yo creo que lo personal es mas, no sabria describirlo, pero... aunque no diria que no tienen la
capacitacion, pero yo creo que el hombre tiene un poquito més de experiencia en esa parte”.
12. “Creo que es eso, que todavia el &mbito militar estd dominado por el género masculino”.
c) Tipo de liderazgo. Se refiere a las discursos de los y las servidoras publicas en torno a
la existencia de diferencias del tipo de liderazgo ejercido por hombres y mujeres.

1. ”...de lo que yo alcanzaba a ver, la mujer generalmente se lleva como la mayor carga,
aunque ya se hace para, aunque sea el asistente se lleva mayor carga en el aspecto de la mano,
(como se diria? De hacer el trabajo ruido, ;no? Y el jefe es solamente darle resultados o
firmar...”.

2. “Considero que si hay un sesgo, los hombres son como mdas impositivos, este mas,
digamos, cuadrados, no se permiten escuchar, no te dan oportunidad de expresar lo que esta
pasando dentro de tu vida o son menos flexibles. Sin embargo las mujeres tienen como una
apertura para escucharte, para darte oportunidad de modificar ciertas cosas, o si hay como una
resistencia por parte de la lider mujer, es porque el mando se los dicta asi, o sea no tanto
porque ella no quiera ser flexible...”.

7. “No creo que haya como diferencia, porque los veo mas como personas, no tanto

como hombre o mujer. Entonces, creo que hay quien no tiene liderazgo y quien si lo tiene hay
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hombres que tienen liderazgo, y mujeres que lo tienen, y hay hombres y mujeres que de plano,
no tienen nada de liderazgo, nada”.

8. “...yo creo que a lo mejor en hombre a veces se comporta como mas dominante, en ese
aspecto y creo que a lo mejor ... bueno, no es que también hay hombres que no toman ese rol
del liderazgo, pero bueno, en cuanto al rol dominante, cuando lo ejercen, es mas esta parte de
dominio, de alzar la voz, de gritar, de temor (...) la mujer es mads, tiende a ser mas
participativa, que el hombre”.

9. “Su liderazgo aqui se basa en favoritismos, los hombres tienen su favorito y sus
favoritas. Tan es asi que ya varios han tenido quejas por dejar a la favorita, por otra favorita.
Y las mujeres como que de repente su liderazgo es maternal como que tratan de cubrir a sus
amigas, pero a la vez como que apapachadas como el instinto maternal salta”.

10. “No, es igual. Es que es dependiendo de cada persona”.

12. “No por género, pero yo creo que es por personalidad, o sea, no depende del género ser
hombre o mujer cada quien tiene su liderazgo conforme a sus capacidades y su personalidad y
sus habilidades, o sea realmente para mi no considero que sea género”.

d) Capacidad para ocupar cargos directivos. Comprende los discursos de los y las
servidoras publicas en torno a su postura personal acerca de la posibiliadad para que tanto
hombres como mujeres ocupen puestos de direccion.

1. ”...yo creo que si pueden ocupar puestos directivos porque yo pienso que los dos
tienen igual capacidades para poder lograrlo indistintamente de su género...”.

2. “Porque ambos estamos como preparados, o sea no hay sesgo, digamos, que haya unos
mas capaces, 0 menos capaces, simplemente hay como un tema de conocimiento, que tu lo

puedes demostrar, que puedes desempefiar en la labor independientemente de tu sexo o de tu
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género”.

3. “...yo creo que los dos tienen las mismas capacidades y las mismas habilidades, los
dos tienen la capacidad para desarrollar alglin tipo de liderazgo y no deberian existir algun
obstaculo...”.

4. “Si considero que sin importar si es hombre o una mujer, si una persona muestra las
aptitudes, los conocimientos, rasgos que evidencian ese liderazgo esa toma de decisiones, esa

proactividad, son suficientes para asumir el cargo, un cargo importante dentro de una

dependencia”.
5. “Pues no, yo lo atribuyo mas a la personalidad de cada uno, no tanto al género”.
6. “Porque los dos tienen capacidad”.
« . . . .
7. ...pues porque tienen las mismas capacidades, creo que tanto hombres como mujeres

tienen, o pueden desarrollarlas las capacidades para dirigir a un grupo de personas, no le veo
la dificultad. Y creo que si no lo saben, pues lo pueden aprender”.

9. ”Por la educacion que ya hay por todos las plataformas a las que tenemos acceso, tanto
hombres como mujeres, la preparacion, ahorita ya no hay ningun limite u obstaculo que tanto
hombres como mujeres les impida hacer lo mismo”.

10. “Yo creo que en mi institucion para poder ser asignado un puesto directivo lo que sea no
nada mas es de imponer si no hacen un concurso, hacen una validacion y depende de eso es
que pueden ocupar el puesto de las mujeres o los hombres, si es que tienen la experiencia, la
habilidad, los conocimientos y los afios de servicio que nos piden también lo puede ocupar
una mujer o un hombre”.

11. “Si, por las capacidades, las mejores, o sea tanto mujeres como hombres tienen la misma

capacidad ya los tipos de experiencias y las carreras son distintas, ya depende de cada hombre
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y mujer que tome el liderazgo”.

12. “Claro, todos tenemos la capacidad de ocupar los puestos y lograr lo que queramos
conforme a cada quien se prepare y nuestras capacidades y como nos desarrollemos, no creo
que existe algun impedimento por ser mujer o por ser hombre que no puedas tener un puesto
de alto mando...”.

e) Cambios sociales en temas de género. Comprende los discursos de los y las servidores
publicas acerca de cambios en la sociedad sobre la igualdad de género.

3. “Si, definitivamente ahorita la evidencia mas importante es que por primera vez en la
historia de nuestro pais tenemos a una mujer presidenta”.

4. “Es lo que se intenta, yo creo que hay un poco, pero falta todavia, para que sea un
50/50, mas equilibrado™.

8. “Si considero que ha cambiado o que estd cambiando, pero es la minoria. O sea,
mayormente quienes toman decisiones son hombres, pero si considero que esta parte estad
cambiando, pero en pocas personas pues (...) Por ejemplo, cuando voy a juntas en la escuela
de mi hijo, me doy cuenta que muchos de los hombres ya han tomado la batuta. Bueno, no
muchos, pero a comparacion de antes, varios hombres han tomado la batuta de estar en sus
casas atendiendo los hogares, y en varias de las mujeres se dedican al trabajo”.

9. “Claro que si, en la actualidad usted sabe tenemos una presidenta, nuestra primera
presidenta y considero que es un paso fundamental para un crecimiento y desarrollo del pais,
tanto hablar de un pais en la institucion también es una apertura y €so no sirve como
estandarte para que nuestra institucion también lo pueda hacer una mujer.

11.Pienso qué si. Si, partiendo desde que hoy tenemos una presidenta, eso cambia muchisimo

la perspectiva de tanto de hombres como de mujeres, tanto para los nifios nifias, que
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es...cambia que totalmente yo creo que si”.
12. “Pues creo que ahorita estamos en un proceso de transformacion y siempre la sociedad va
a estar transformandose, el ejemplo que nuestra presidenta es mujer, entonces pues ahorita, o

sea, a pesar de la politica, pues es la que se supondria, va a tomar las decisiones...”.

Toma de decisiones.Comprende a la participacion de las y los servidores publicos para decidir

acciones al interior de la Dependencia.

1. “depende mucho del tipo de liderazgo, porque por ejemplo hay hombres que si no
saben tomar una decision se apoyan en las mujeres para poder tomar una decision...”.

2. “..siento que las decisiones van totalmente dentro de los hombres y las mujeres pues
simplemente las acata, aunque si puede haber como una parte de que ellas puedan hablar o
intervenir dentro de las decisiones, pero finalmente quien la toma es un hombre”.

5. “Pues viendo la prevalencia en esos puestos hay hombres, pues hay prevalencia del
género masculino”.

6. “Pues ahorita liderean los hombres, entonces, para la toma de decisiones, podria decir
que tal vez no, no he estado, pero por lo que he visto en cuestion de actitudes, las mujeres no
son muy... muy fuertes en el caracter...”.

7. “..creo ahi que también tiene que ver con un tema de directivos y de liderazgo, y tiene que
ver con la persona que estd tomando la decision, y en ocasiones, el liderazgo que ocupan no es
esa parte de tomar en cuenta opiniones a todo el personal, sino solo a unos cuantos o a veces
ni siquiera los involucran”.

8. “No (...) Porque lamentablemente o afortunadamente aqui existe una linea de jerarquica y
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se tiene que seguir con base a la disciplina que se lleva la institucion, esto es
independientemente de que una persona pueda tomar una decision, se tiene que consultar por
la escala jerarquica. Sino le conviene al mando, no importa la decision que hayas tomado. Se
le quita la decision y se tiene que tomar la decision que el mando pide”.

9. “En cuestion de como lo mencionaba hace rato del liderazgo, a lo mejor si el hombre desde
antes como que tiene esa parte del mando, entonces ellos son mas los que tienen esa parte”.
10. “Yo pienso que nos dan la apertura porque trabajan también mujeres y hombres, dan
aperturas para ciertos temas y de toma de decisiones de eso no nada més el hombre, toma la
decision tanto hay directoras como hay directores, como subdirectora y subdirectores y eso es
nutriente para una toma de decisiones”.

12. “Yo creo que si, o sea, al final ahorita aunque los mandos son mas masculinos que
femeninos, pues siempre se hacen juntas y yo supongo que son consensos, o sea, y en las

juntas también de los jefes, lo que les diga el mando, o sea, al final son toma de decisiones...”.

Actitud. Se refiere al trato que reciben las y los servidores publicos por parte de los mandos y

entre ellos mismos.

1. “Un trato igualitario, yo creo que si, o sea mas bien o sea yo creo que si porque,
. . 4 . 2
porque en realidad ahorita es como estd muy controlado eso o sea el trato que recibe...”.
2. “Si, considero que hay como una preferencia entre mandos hombres, entre mandos
mujeres, digamos, hombre con mujer. Si hay como un poco més entre hombres yendo a
. . 4 2
comer o platicando o en las ceremonias, hay como mas confianza entre mandos hombres...”.
4. “....me parece que es el mismo, yo considero que cada persona desde su cancha desde el

ambito o de la responsabilidad que tiene es igual tanto para hombres como para las mujeres”.
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5. “...ahi si influye el género, no en todos los casos pero si, y es por ejemplo los hombres
pueden tener cierta tendencia a ser mas condescendientes, con algunas, no con todas las
mujeres y viceversa, las jefas pueden ser mas condescendientes con los hombres que con las
mujeres”.

6. “No, donde estoy trabajando, he visto...y bueno, en este trayecto de vida en laboral, he
percibido...y te voy a hablar de jefas mujeres, y eso lo vi més en el area de psicologia, que
tiene més consideracion con los varones (...) yo lo que percibi en esa época era que con las
mujeres, las propias que jefas mujeres eran mas rudas como diciendo, pues tu si puedes, pues,
pues eres mujer, pues debes de ver esto. Pues si tienes hijos, si tienes problemas para ir de
comision pues ya lo hubieras visto antes”.

7. “Un trato igualitario, pues creo que si. Creo que si, porque tenemos la misma oportunidad
de platicar, explicar, de pedir. Pues yo creo que si”.

8. “Existe preferencia tanto en la amistad y en deseos. Tan es asi que hay encargados de area
que buscan brindar a alguna compafierita, a un mejor puesto a cambio de algin favor, hay
mujeres que buscan ese aumento, ese crecimiento, sin importar que tengan que ofrecer algun
favor, favor de cualquier indole”.

9. “El trato es el mismo, se respeta o sea si hay respeto, pero si pienso que hay cosas que si
estan muy exageradas, a mi manera de pensar, en cuestion a lo mejor en cuanto a las reglas
que nos ponen’.

11. “No, al menos que yo vea en las cargas administrativas no, cuando se trata de hacer
labores fisicas, procuran las jefas y los jefes mandar hombres por las mismas capacidades
fisicas de la mujer como del hombre™.

12. “Yo lo veo igual, yo lo veo igual, no veo que haya alguna distincion por género”.
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Satisfaccion. Hace referencia al grado realizacion personal que las y lo servidores publicos

tienen con relacion a su labor y pertenencia a la institucion.

A) Personal. Discursos personales de los y las servidoras publicas en torno a la
satisfaccion de su pertenencia a la dependencia de Seguridad Publica de la Ciudad de México.
1. “Si yo si me encuentro satisfecha porque sobre todo he notado que se trata de regular
todo cada dia...”.

2. “.siento que es un lugar donde puedo crecer profesionalmente, donde también
adquiero conocimiento tanto yo lo solicite o yo lo busque, y también hay como una apertura
que yo puedo expresarme, y me parece un pago justo...”.

3. “Me encuentro satisfecho (...) considero que no tengo un mal salario, que el laboral el
tiempo que le dedico a mi trabajo no es excesivo, me da la oportunidad de hacer otras cosas”.
4. “Al 100% pues no (...) en mi caso especifico que no tuviera que rolar turnos, esa es
una. Dos que hubiera mas apertura para escuchar las opiniones del personal. Mas a los Jefes,

de estar mas abiertos a lo que el personal operativo piensa y necesite”.

5. “Satisfecha si con las actividades estoy haciendo actualmente si. Si, si, me siento
bien”.
6. “Pues mas o menos, no s¢ como me medirlo pues no hay como muchas satisfaccion

porque los salarios no son iguales para todos. Y creo eso no te motiva mucho”.
8.“Si me pones una escala Likert, puedo decir que me quedaria en el nimero 3, que seria ni
satisfecho, ni poco satisfecho (...) Porque mi trabajo me muestra que puedo tener algun otro

puesto, pero por los favoritismos de esta administracion, no tengo ese puesto. Pero cuando se
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me requiere, si SOy necesario en la institucion”.

9. “Si, se me considero satisfecha (...) Desde que entré, el hecho de que yo haya logrado
entrar para mi, pues fue una satisfaccion y sigue siendo una satisfaccion grande. Porque
regularmente se escucha que se entra por palancas en este caso, en base a mi experiencia, no,
si pase por un proceso y pues no, ahora si que no, no es por que haya conocido alguien”.

10. “Me siento satisfecho me siento orgulloso, ya que llevo 17 afios ahi y siento que puedo
dar, puedo desempefiarme en las actividades que me vayan encomendando dia a dia, es un
poquito complicado porque se aprende dia a dia se va aprendiendo pero con responsabilidad
se puede lograr”.

11. “Si (...) Porque bueno, vamos con el dmbito econdémico me pagan bien, trabajé
también en el sector privado, ganabas mucho menos y trabajabas mucho més. Me gusta mi
trabajo, si considero”.

12. “Me siento muy satisfecha, creo que lo que hago contribuye un poco a las
decisiones, a las personas que puedan estar dentro del &mbito de seguridad, y si me gusta
estoy satisfecha”.

B) Companeros. Expresiones de los y las servidoras publicas acerca de lo que sus
compaieros manifiestan acerca de la satisfaccion de formar parte de la institucion.

1. ”...s1 hay personas insatisfechas no precisamente sea por esta falta de igualdad, sino
por otro tipo de razones, de motivos (...) por esta disparidad de oportunidades”.

2. “Creo que si, o sea no he escuchado a ningin compatfiero o bueno hay uno que es otro
que se queja, ;jno? En forma de que sienten que hay mas posibilidades de que las mujeres
lleguen a un cargo que crezcan o que nos dan mayores beneficios que a ellos,

ya dicen que, o sea como que las mujeres o el genero femenino los quiera pisotear...”.
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4. “..en mi area en especifico no, pero con otras areas y respecto a esta asignacion de
directores que provienen de otra dependencia, me parece que si hay cierto nivel de
descontento porque hay personas capaces dentro del centro en el que trabajo que bien podrian
ocupar esos puestos”.

5. “Ahi creo que es igual, no creo que haya diferencia en cuanto al género”.

6. “Muchas de ellas no estan satisfechas. Estan inconformes. Estan inconformes por cuestion
de trabajo, cuestion de diferencia salarial, en cuestion de...a lo mejor de las oportunidades
para ascender”.

7. “...he visto que estad contento, se llegan a quejar cuando hay exceso de trabajo, como todos,
pero si percibo un ambiente laboral sano,no, por lo menos con la gente que trabajo, no que
esté enojada o molesta o que diga ya estoy harta o molesta, no, creo que es positiva”.

8. “En estos momentos de transicion, en donde no sabemos a qué institucion vamos a
pertenecer, mis compaiieras que tienen un grado de operativo, sienten incertidumbre porque
se supone que la institucién a la que vamos, solamente es personal que no cuenta con un
grado. No saben qué va a pasar, el mando no les dice qué es lo que va a pasar con ellos, cuales
van a hacer sus funciones, si van a seguir en la misma linea, si van a ganar lo mismo, si van a
los van a cambiar, si les van a ofrecer algo mds, también no hay certidumbre por parte de las
actividades a realizar”.

9. “Pues, algunos entraron por recomendacion y no lo ven con la misma manera de que, por
ejemplo, me que si me costd y que la otra parte haya entrado de la manera facil, es algo mejor
como que no se le da el mismo valor a las cosas, eso es lo que yo pienso”.

11. “Es algo dificil, porque aqui se entrelazan muchos aspectos, hay muchas personas que

nunca han trabajado en el sector privado y son muy burocratas y se la pasan quejando de lo
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que hacen y de lo que no hacen, entonces ya sean mujeres u hombres, ese es el mismo aspecto
de mujeres que vienen del ambito privado, que son muy trabajadores, tanto hombres como
mujeres, entonces considero es lo mismo”.

12. “Pues igual no es por género, claro que si hay compafieros insatisfechos, que se quejan
demasiado, pero puede ser hombre, puede ser mujer y es cuestion de personalidad y
expectativas y frustraciones que cada quien tenga, pero no depende género, yo creo que
depende de cada quien su vida y sus vivencias”.

O Evaluacion del desempeio

1. ”Yo creo que si, si es igual ahi también. No es como que... al menos no he tenido
acceso o0 no tenido experiencias para poder llegar a una conclusion de que hay
preferencias...”.

2. “.no hay ya tema, o sea creo que dentro del desempefio y del trato y estas
oportunidades laborales, creo que ya no hay digamos sesgo o una discriminacion”.

5. “Pues tendria que ser igual. Se supone que hay un instrumento, en el que no hay una
tendencia o diferencia, entonces tendria que ser igual para todos”.

6. “Al principio no se llevaban a cabo esas evaluaciones del desempefio, después me toco un
mando hombre, que de hecho tuvo muchos problemas, tuvo problemas de acoso sexual, este,
nefasto el tipo, €l no sé, este, que problema traia conmigo pero en sus evaluaciones era, asi
como de pues nadie puede sacar el maximo, porque el maximo pues ni yo”.

7. “Creo que si, si porque utiliza a un formato donde nos hacen las preguntas”.

8. “No (...) Por qué se basa en la percepcion que tiene el jefe, no en los resultados. No es
objetivo”

9. “Porque se maneja o sea se lleva a cabo el mismo proceso para ambos, o sea no he notado
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diferencias”.

10. “Si es equitativo (...) Porque todos vamos trabajando la misma linea y a todos nos
califican con el mismo parametro”.

11. “Porque depende de los jefes, como verificar a la gente, verles sus cargas, tienen que
cumplir aqui todos con sus entrevistas, ya depende de cada persona, como vaya
desempefiandose, pero aqui no podemos decir hoy no trabajo, no le echo ganas, todos tienen
que estar la par, vamos al dia entonces, si es igual”.

12. “Si, si considero que a todos nos evaltan de la misma forma, no he notado alguna

diferencia por ser hombre o por ser mujer”.

Hostigamiento y acoso sexual. Se refiere al conocimiento que las y los servidores publicos

tienen acerca de este tema, y la existencia de este tipos de practicas a nivel institucional.

a) Presencia de acciones de hostigamiento y/o acoso sexual. Se refiere a las diferentes
expresiones de los y las servidoras publicas sobre la presencia de conductas de hostigamiento
y/o acoso sexual en la institucion.

1. ”Pues no directamente, o sea no he presenciado tampoco. Me he enterado de casos
muy ajenos pero no tengo como la certeza”.

2. “Dentro de la dependencia habia un jefe que era un ser o con una chica, o sea con una
que digamos que es de mi mismo nivel. Y pues yo decidi dejarle hablar a ese mando por esas
acciones y como que no la agarré en contra de mi, pero al menos feo si me veia, ;no? Era
como un tema que aparte, o sea para saludarte a fuerzas, te queria abrazar, dar beso, o sea
tenias que interrumpir tu labor para saludarlo, ;no? Y cuando le pedi que lo dejaréd de hacer se

super molesto, entonces, pues todo mundo me decia, pues ojald que nunca sea tu jefe porque
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si no te vas a hacer la vida imposible y lo bueno es que en ese momento, después de mucho
tiempo la chica habl6 y pues ya lo quitaron de ese puesto digamos lo asi”.

3. “He visto y he escuchado que ha existido en mi trabajo. No me ha tocado a mi, pero si
ha existido en mi trabajo”

4. “...se corre el rumor de que hace algunos meses dieron debajo a dos personas por un
tema respecto a una situacion de acoso, pero la verdad es que no tengo pleno conocimiento de
ello, solo es un rumor”.

5. “Si, no lo vi, supe, escuché si. una chica, medio nueva...”.

6. “...precisamente con este jefe que me puso ese tipo de valoracion, me dijo una vez que
queria hablar conmigo, le dije bueno, no, pero dijo vamos a un cubiculo, no sé qué, porque ya
estaba conmigo, puede ir cada vez que pasaba este jefe, ella se hacia a un lado, se escondia, al
principio no me percataba, que pasaba esta situacion, ya después ella me cont6 que este fulano
fue su primer jefe, la empezo a envolver, a envolver, a envolver, hasta que ya cuando veian un
caso, la llevaba casi al sanitario, y la besaba, la tocaba y lo decia que ¢l tenia muy buena
relacion con la directora de psicologia en ese momento, y que por eso situaciones, pues como
diciendo, ella sabe a que le tira, si como, si dices, no sé qué, entonces me estuvo contando eso,
llorando obviamente, y ya que se desahogo, por eso me decia que no, no lo podia ni ver,
porque lo de la aversion que le generaba...”.

7. “No, no lo he denunciado y no he presenciado”.

8. “Si (...) De hecho, a mi me acusaron de acoso sexual, por el hecho de que una
compafiera me estaba hostigando a mi, en el momento en donde yo no le hice caso, fui
acusado de acoso sexual por parte de ella, afortunadamente yo tenia, y aun tengo sus correos,

en donde ella me pide que salgamos, en donde me pide, que nos vayamos a portar mal a un




176

hotel, y también he percibido cuando mis compaferas han intentado denunciar, pero sin éxito
por lo mismo de que algunas veces se mostraron muy, muy platicadoras con alguien que
creyeron que era su pareja ideal, le abrieron tanto la puerta que en el momento en donde ya
quisieron cerrarla, ya no supieron coOmo, y entonces sintieron hostigadas por esta persona,
pero no llegaron ni a una denuncia, ni a una especie de cierre de esta relacion”.

9. “Yo si lo he vivido, pero no es mi centro de trabajo, sino afuera, denunciado no.
Cuando iba en la universidad por parte de un maestro si me hacia insinuaciones y en algiin
momento llegd a ser incomodo, porque ya me mandaba mensajes y pues ya era un poco
insistente y pues si me vi en la necesidad de bloquearlo”.

10. “No yo no lo he visto ni escuchado”.

11. “Hablando de eso, ayer me comentaba un compafiero que tiene su novia, aqui mismo que
a su novia la esta hostigando otro compaiiero de trabajo...”.

12. “En el interior no, nunca he visto, me he enterado, bueno, bueno, no, bueno es que no se
podrian escuchar, pero que a mi me conste no. Pero fuera, le ha pasado a amigas, en el metro,
caminando, también antes pasas si te gritan, te dicen cosas morbosas o asi, antes ya hace
mucho que ya no me pasa, yo creo que es parte de todo esto que ha venido de la violencia
contra la mujer, de todo ese tipo de comportamientos que luego tenian las personas hacian las
mujeres”.

b) Capacitacion sobre hostigamiento y/o acoso sexual. Expresiones de las y los
servidores publicos acerca de la existencia de cursos del tema al interior de la dependencia.

1. “Si me han proporcionado mucha informacién, al menos la suficiente como para poder
identificar los aspectos de cudndo se trata de un acoso, cudndo se trata de un hostigamiento y

como debo de proceder...”.
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2. “Ah, hace poco ahora, recibimos una platica acerca de esto”.

4. “Si, de hecho hace algunos meses que tuvimos una platica al que obligatorio para todo el
persona acudiera a ella”.

5. “Ah si un curso, en las instalaciones (...) Fue a raiz de como de justificar determinadas
situaciones en la institucion, que tienen que ver con el hostigamiento y el acoso...”

6. “Cursos, solamente”.

8. “Reparten tripticos, dan platicas, y supuestamente te brindan orientacidon para que ti vayas
a denunciar ese tipo de conductas”.

9. “En platicas, nos han dado platicas, a habido también cursos, pero mas que nada son
platicas”.

11. “Si, Gltimamente lo han estado difundiendo mucho esa parte, y como te decia, nos faltan
mas cursos, mas cursos...”.

12. “Los cursos, esas platicas son platicas realmente las que nos han brindado, creo que nada
mas los cursos, bueno las platicas, folletos, también nos han hecho hacer cursos en linea, creo
que nada mas”.

c) Opinion de capacitacion en materia de hostigamiento y/o acoso sexual. Comprende los
discursos de los y las servidoras publicas acerca de la utilidad de los cursos que se han
ofrecido en la institucion sobre hostigamiento y/o acoso sexual.

1. “Yo creo que si han sido buenas pero yo si me he quedado con un poquito més de
hambre, porque como que hay, o sea han sido , por ejemplo si es para hostigamiento y acoso,
ha sido muy general...”.

2. “Considero que las presenciales hay més una sensibilizacion porque aparte de que

exigen el 100% de la atencion, ;no? A que la es linea, pues medio leer, medio como quedas,
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es que le hiciste y en la hora del examen, digamos que regresarte o buscar de nuevo la
respuesta y entonces ya no hay una sensibilizacion o la hacen de tin marin de do pingii¢ y
como al final te da unos resultados de buena mala. Entonces tu puedes al final hacer otros
intentos y acreditar el curso...”

3. “Fue importante, fue buena, porque ahi no se hicieron ver las diferencias, ejemplos, los
casos, y también nos dieron una extension donde podemos denunciar ese tipo de cosas y
donde nos podemos acercar”

4. “..en la platica en la que a mi me toco estar, me parecid que el personal estuvo
receptivo a la informacién que nos dieron, no emitieron muchos comentarios al respecto, pero
al menos me parecié que todo mundo prestd atencion”

5. “...nada mas como te decia que no me gustan esas capacitaciones en linea que son por
obligacion, mas por el deseo de cumplirlas y que son fuera del horario del trabajo. Mas como
esas del hostigamiento que es dentro del horario, es muy diferente la interaccion a nada mas
una pantalla, un “videito”, se pierde esa interaccion”

5. “No lo puedo confirmar, corroborar que se haya aplicado, pero pues como se ve tal vez con
los compafieros no, pero de las compaifieras yo creo que si, porque pues ti te das cuentas de
estar escuchando los cursos, y los comentarios y de maés, esas expresiones de situaciones
como que les cae el veinte, de yo estoy en algo asi, se identifican y les cae el veinte...”

6. “Pues son muy sencillos, son muy simples, ahora si que son la punta del iceberg,

solamente te dan como una embarrada, pero considero yo, que deberia de haber estos cursos
especialmente para personas victimas, es decir, no para todos, sino quien lo considere o que se
haya percibido vulnerada o vulnerado, que tengan mayor acceso a otro tipo de cursos, y a

canalizar...”
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7. “Si yo si creo que si, como te decia de alguna manera te abre como el panorama o te dice,
estamos viviendo esto, ;no?. Este pone atencion y si yo creo que si te permite como estar mas
alerta o por lo menos tener la conciencia de que estd pasando y también de las acciones que
puedes tomar si eres victima o de lo que te puede suceder si eres victimario...”.

8. “Si resultan ttiles, porque orientan y les hace ver a las mujeres y a los hombres, que no
tienen que estar aguantando ese tipo de situaciones. Lamentablemente, cuando le dan
continuidad a una queja es cuando la gente se da cuenta que no sirve una capacitacion y
tampoco sirve levantar una queja”.

9. “Que si es importante que haya ese tipo de platicas, porque si yo pienso, aunque yo no lo
haya notado, o no lo he notado, pero pienso que a lo mejor si hay. Y personas asi como yo,
que me sucedié en una universidad, pues a lo mejor lo viven y no lo dicen, por miedo a lo
mejor a perder su empleo”.

10.”Bueno, segiin mi punto de vista y mi expectativa nos ha servido bastante y lo tomamos
con seriedad a veces creemos que estamos haciendo bien esto cuando podemos transgredir
integridad o el espacio de otra persona y eso no sirve para decir wow esto me puede ocasionar
ciertos problemas a futuro o terceras personas lo pueden ver como una accion negativa hacia
otra persona’.

11. “Por las cargas de trabajo, por la seriedad de la gente, no le tom6 mayor importancia, nada
mas es ir a cubrir el tiempo, pasar el examen, la prueba que hay, ya, el chiste es cubrir el
requisito”.

12. “Si, yo creo que si tiene mi impacto, porque si alguna vez algun compafiero o compaiiera
porque puede ser ambas géneros, quiere tener esas cosas conductas, pues ya después de esas

platicas saber que no es correcto, en cierta forma, por no invadir la privacidad o no ser
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respetuosos con la otra persona, si se van a limitar o sea, realmente la gente se limita, porque
sabe que ya se le dijo que no, yo creo que si sirve”

d) Sanciones a practicas de hostigamiento y/o acoso sexual. Se refiere a las diferentes
expresiones de las y los servidores publicos de las medidas que fueron aplicadas a quienes
incurrieron en conductas de hostigamiento y/o acoso sexual.

3.“No hay por ahi dos casos, uno se denuncié y si tuvo una repercusion, si tuvo una
consecuencia y el otro se habia denunciado, pero no habia tenido nada hasta hace poco, pues
mas o menos se pudo hacer algo. Pero también hay casos donde no se ha hecho nada”.

4. “No se si hubo la queja, sefalamiento o la denuncia pero este, yo supongo que no, porque
yo no vi que sucediera nada, la cosa siguio igual”.

8. “...s1 t haces alguna denuncia, no lleva una sancion. Si alguna persona la llegan a acusar de
acoso, siempre y cuando sea del mismo rango, lo inico que hacen es cambiarlo de area. Si es
como le sucedié un compaiero que lo acusaron de acoso sexual y era la sobrina del titular, si
lo dieron de baja”.

11. “...lo mas que puede pasar lo que he visto es que cambian de area a las personas, las

distribuyen en las distintas areas, y no veo que cause el impacto que debe de causar...”.

Inclusion. Comprende el conocimiento de las y los servidores publicos acerca de la existencia

de estrategias de comunicacion inclusiva en la dependencia en la que laboran.

a) Definicion de comunicacion incluyente. Comprende las diferentes expresiones de los y
las servidoras publicas acerca de lo que entienden por comunicacion incluyente.

3. “Yo entiendo quizas que no es dirigido el mensaje, sea cual sea, a una poblacion o a un
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sector especifico o en particular, sino que esté abierto a cualquier persona que pudiera tener
acceso a esa informacion”.

5. “Pues dirigirse a las personas sin adjetivos en los que descalifiques a la otra, o sea, ni
peyorativo ni exclamativo, eso entiendo por incluyente...”

6. “...se debe considerar todo, la cuestion de género, la cuestion de discapacidades, de etnias,
que se puede decir, de estratos sociales, de todo. O sea, de todo se tiene que tener presente. Se
tiene que tener presente cuando te vas a dirigir a alguien”.

7. “...pues tomar en cuenta tanto a hombres como mujeres, no, cuando nosotros nos dirigimos
o platicamos con alguien”.

8. “Comunicacion incluyente seria que te hagas entender y entiendas a todos tipos de
personas”.

9. “Que se maneje un lenguaje, que lo entiendan todo tipo de personas, porque a veces se
emplean palabras que no todos entendemos”.

10. “Yo desconozco el tema pero puedo decir que es donde nosotros nos permiten expresarnos
adecuadamente y nuestros mandos que nos escuchen y nosotros escucharlos a ellos”.

11. “...no lo tengo bien definido, el término, pero de acuerdo a lo que yo defino,

es que le hables con igualdad tanto como a un hombre, como a una mujer, no hacer distincion
de que digas la sefiorita, es hablar en general, lo compafieros, no distinguir a ver las
compaifieras, los compatfieros, sino incluir a un equipo de trabajo...”.

11. “Qué justo te pregunten como quieres que te digan, como quieres que te hablen, como
quieres que se comuniquen contigo”.

b) Capacitacion sobre comunicacion incluyente. Expresiones de los y las servidoras

publicas en torno a la existencia o no de capacitaciones dentro de la dependencia sobre el tema
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en concreto.

1.“No, bueno, no yo no he tenido acceso a eso, tal vez lo haya, pero yo no he tenido acceso”.
4. “....recibimos un oficio en donde nosotros teniamos como la mision por asi decirlo, que
durante el sexenio de la nueva presidente nosotros nos refiriéramos a ella como Comandanta
de la suprima, de las fuerzas armadas”.

Entonces si bien digo no tengo conocimiento pleno del tema, a mi entender en términos
gramaticales la palabra Comandanta me parece que estd mal escrita, sin embargo ella lleva
una politica incluyente o algo asi ...”.

4. “Fijate que en eso no he puesto atencion”.

5. “Pues creo que trata de hacerlo como compafieros, compaferas, compaieres, pero no
aun asi creo que falta mucho mas”.

6. “Pues creo que no, creo que todavia no nos falta por utilizar un lenguaje incluyente, o
sea si hemos recibido capacitacion y nos ponen letreros pero creo que todavia hay mucho
trabajo que hacer en cuanto a eso”.

8.“No (...) Porque no tenemos un lenguaje de sefias, no tenemos lenguaje braille, porque no
tenemos, a pesar de que existe personal discapacitado en las diversas areas que conforman la
dependencia. No se cuenta con ese tipo de situaciones”

9.Igual en platica, en platicas, si hubo, donde se nos hizo énfasis en sobre todo con los
evaluados que hay gente que viene de varios estados o hay gente que tiene habla otra lengua”.
10. “Yo creo que si pero no me acuerdo en este momento, porque si nos capacitan de muchas
maneras”.

11. “Como te habia dicho han habido cursos, pero muy, muy expres, muy superficiales, nada

de capacitacion profunda que realmente nos conciencie”.
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12. “Lo ultimo que recuerdo es que ya se tenia que llamar subdirectora, jefa de departamento,
0 sea como mencionar cuando era femenino, decir jefa de departamento o subdirectora y no es
subdirector, es lo que creo recuerdo que hubo ese cambio, aunque siempre todavia algunos
dos reportes que veo que todavia no manejan al 100%, todavia lo manejan como

masculino...”.

Diversidad sexual. Se refiere a los diferentes discursos que las y los servidores publicos

expresaron entorno a la existencia de cursos sobre diversidad se xual y de género.

1. “Si, me interesa mucho sobre la diversidad sexual, una porque pertenezco al colectivo
LGBT, pero y aparte la Maestria de Perspectiva de Género. Entonces, pues en si mi labor,
digamos, independientemente de la profesional, tengo como un compromiso...”.

4.”Yo creo que siempre es importante reforzar conocimientos y sobre todo el tema este de
ahora, como si identificas, hay personas que si identifican ya no llamemos solo como hombre,
como mujer sino otros géneros, a lo mejor como tener un conocimiento sobre ellos, todos,
seria importante. Es un tema muy nuevo que necesita como profundizarse”.

5.”Si tal vez ahorita no se ha presentado tanto en la Institucion, pero ya se han tenido casos en
los que hay personas que ya se cambiaron hasta el nombre, igual por esta cuestion de
identidad, un caso muy curioso que para el uso de los sanitarios, no estd como muy definida
esta parte, muy clara en ese sentido en la institucion cuando una evaluada venia igual ya con
otro tipo de identidad, y al final a los bafios asi a cudl hay que llevar, al de hombres o de
mujeres, porque yo creo que en relacion cuando una mujer quiera entrar al bafo de los
hombres no creo que haya tanto problema, pero no creo que las mujeres se sientan tan

comodas que un hombre entrando al bafio de mujeres, entonces creo que en esta parte hay que
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trabajar”.

6. “Aqui, nada, nada. Y desde ahi voy, no hay nada de eso. No hay nada de eso. De hecho,
hace como tres afios hubo un medio curso, que me parece que una persona traia su credencia
en el elector, no recuerdo bien si como hombre o como mujer, y ¢l o ella ya venia como tal,
(no? Hubo problemas, creo que hubo una queja, porque los compafieros no supieron como
tratar con esa situacion”.

7. “No lo sé, es una buena pregunta, ;que esté? A lo mejor no les interesa, y por eso no lo da,
no lo sé”.

8. “De la diversidad sexual porque la mayoria se cierra al hecho de tener un compafero que
tenga otro tipo de preferencias y nos gusta hacer mucha burla pero no recibirla...”.

8. “Porque en tus mismos formatos para aceptar te dice sexo hombre o mujer. No hay algo que
te diga otro espacio. Solamente deben existir hombres y mujeres independientemente de la
preferencia o del gusto que tenga”.

9. “Igual todo es con platicas, inclusive aqui en mi centro de trabajo, si hay gente, o sea, hay
de todo”.

10. “Yo creo que si, por ejemplo cursos relacionado con el género relacionado con violencia
hacia las mujeres, nos han dado talleres de masculinidad, yo creo que esos son temas muy
importantes que nos infunden el respeto hacia los compafieros o compafieras”.

11. “Es el mismo, han impartido asi un curso de diversidad sexual si hubo, pero como te digo,
son muy, muy superficiales, no profundizan, no concretan, no son talleres donde, entres en
contacto con las personas, porque se te graba mas, aprendes mas, que con un curso en linea,
que aqui como todo ha sido en linea, muy expreso, que por los mismos tiempos, las cargas de

trabajo la institucion, yo creo que se preocupa mas por el requisito de que todos ya tomaron el
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curso, ya lo que sigue”.

12. “Pues faltan esos temas de diversidad, de hablar de la inclusion, como te identificas, de los
diferentes tipos de género que existen, las diferentes tipos de identificacion de las personas
que puedes encontrar todas estas personas que se identifiquen con cierto grupo, y son tantos
que es muy importante que los conozcamos para poder saber relacionarnos con esa

ciudadania”.

Discriminacion. Se refiere a la informacion que las y los servidores publicos han recibido por
parte de la dependencia en relacion con el tema, asi como la existencia de practicas que

involucren discriminacion.

a) Capacitacion. Comprende cursos que las y los servidores publicos manifestaron haber
recibido en materia de discriminacion.

1. “Me parece que si, pero yo no recuerdo haber tomado algunos sobre esos temas en
especifico no lo recuerdo sobre la no discriminacion si, pero de los otros dos no”.

7. "Pues es solamente los cursos que tenemos, o el correo que nos llega de que se cero
tolerancia a la discriminacidn, pero nada mas”.

12. “No, no de ese tema no nos han dado alglin curso, asi que yo recuerde no”.

b) Practicas de discriminacién. Expresiones de los y las servidoras publicas, relacionadas con
la existencia de practicas de discriminacion al interior de la institucion.
4. “No me parece que no, de hecho en el comedor tenemos este, y hay una espacio asignado

para personas que a lo mejor tienen alguna, alguna discapacidad fisica”.
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8. “Porque en tus mismos formatos para aceptar te dice sexo hombre o mujer. No hay algo que
te diga otro espacio. Solamente deben existir hombres y mujeres independientemente de la

preferencia o del gusto que tenga”.




