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RESUMEN

Dentro del presente trabajo se expone el disefio de un curso para el personal administrativo, que aborda
diferentes formas de inclusion para el colectivo LGTBIQA+, el cual afronta desde como el sexo, genero,
sexualidad, identidades sexo-genéricas hasta un marco juridico que avala a dichas minorias sexuales, todo ello
desarrollado para el personal administrativo, este tema atn tiene muchos tabues que dificilmente se pueden llegar

a sensibilizar.

Por lo consiguiente abordaremos una manera para poder lograr cambiar lo determinado, para lo cual se
entra en una disputa de si es bueno emprender la inclusion de las personas LGTBIQA+ dentro del contexto laboral

hacia el personal administrativo de Educacion Basica de la Ciudad de México.

En dicho curso se propone el como se implemente dentro de las instalaciones del Gobierno y que este
plantea que el personal administrativo logre percibir, lo que es vivir en inclusion, como las formas de identificar
al colectivo LGTBIQA+ dentro de la institucion y generar menores indices de violencia hacia el colectivo,
erradicar la discriminacion y poder entablar un lenguaje inclusivo hacia el personal administrativo y superiores
que pertenezcan a este colectivo, esta propuesta se sustenta en un enfoque critico, humanista y comunitario que

prioriza la dignidad, la equidad y el respeto por la diversidad sexo-genérica y también una vision constructivista.

El documento se estructura en cuatro capitulos: el primero, sobre la capacitacion y el Codigo de Conducta
de la AEFCM,; el segundo, sobre la diversidad sexual en la CDMX;; el tercero, el disefio metodoldgico del curso;
y el cuarto, las consideraciones finales respecto a su viabilidad e impacto, generado a partir de una necesidad

propia, por ser parte del colectivo LGTBIQA+ con base a mi experiencia en el entorno educativo.

Palabras clave: Acoso, Abuso sexual, Actitud laboral, Violencia, Identidad, Identidad cultural, Cambio social,

Diversidad sexual, Estigma.




INTRODUCCION

Este proyecto es el disefio de un curso dirigido al personal administrativo de Educacion Basica Publica
en la Ciudad de México, se disefio con base a los conocimientos adquiridos y la formacion dentro de la
Especializacion en Género en la Educacion que es un posgrado de la Universidad Pedagdgica Nacional, dirigido
por el profesorado del CA88. Estudios de Genero en Educacién, adscrito al Area Académica 2, Diversidad e

Interculturalidad.

Me permitira hacer énfasis dentro de las instituciones sobre la inclusion y las formas tedrico-

metodoldgicas, y asi poder crear un ambiente mas equitativo y encaminado al colectivo LGTBIQA+
El curso est4 disefiado para su implementacion por seis etapas que son las siguientes:

1.- Sensibilizacion de la Diversidad Sexual y de Género
2.- Atencion inclusiva y comunicacion.

3.- Prevencion de acoso y discriminacion

4.- Inclusion dentro de la institucion.

5.- Précticas inclusivas

6.- Redes de apoyo

Esto conlleva a brindar conocimientos tedricos sobre el Género y diversidad sexual, ademas de fomentar
la reflexion y el desarrollo de habilidades practicas, que permitan identificar y combatir la discriminacion en el
entorno laboral con el personal administrativo, generando un ambiente laboral mas productivo e inclusivo para el

beneficio de toda la institucion.

Se plantea por un lado sensibilizar al personal administrativo, sobre las problematicas que enfrentan las
personas del colectivo LGBTIQA+, y por otro implementar las herramientas para promover una cultura
organizacional, inclusiva y respetuosa, empleando los valores de igualdad y no discriminacion que estan dentro
de la legislacion mexicana, con el fin de permitir que el colectivo LGTBIQA+ pueda aspirar a puestos directivos,

sin ningun tipo de discriminacion por su orientacion sexual.

Dentro de esta implementacion las politicas publicas contribuyen al fortalecimiento en la Ciudad de
México, promoviendo un ambiente laboral inclusivo y equitativo, que respete y valore la diversidad en todas sus
formas, y que el personal administrativo sea agente de cambio dentro del entorno laboral, y asi fomentar una

forma de trabajo mas cordial.
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DIAGNOSTICO

Dentro del contexto institucional educativo en la Ciudad de México, se ha identificado que los procesos
de adaptacién a los cambios sociales, particularmente en relacion con la inclusion de personas LGBTIQA+, no
siempre parten de un analisis critico, ni de una comprension profunda de las transformaciones culturales y politicas

que nos atraviesan como sociedad.

Esto conlleva a que los movimientos sociales LGTB en la Ciudad de México, son aquellos que se van
organizando para tratar diferentes temas con base en su diversidad, sociedad civil y derechos humanos; generando
una propia identidad colectiva, inclusiva y generar acuerdos entre activistas; generando una materializacion para
la reproduccion de arquetipos, teniendo diferentes condiciones dentro del entorno en donde se va generando una

institucionalizacion.

Lo que he observado, en la investigacion son respuestas institucionales, que buscan cumplir con lo
normativo, pero que aun carecen de estructuras formales para el acompafiamiento, la sensibilizacion y la

formacion del personal, sobre todo en lo que respecta al personal administrativo.

La presencia del movimiento LGBTIQA+ ha generado transformaciones importantes en lo cultural, legal y
politico; en la Ciudad de México, este movimiento ha construido una identidad colectiva basada en la lucha por
la visibilidad, los derechos humanos y la diversidad. Esta construccion, como sefiala Butler (2001), implica una
performatividad del género, que desestabiliza las normas heteronormativas, y exige nuevos marcos de
reconocimiento dentro de las instituciones. Sin embargo, en el ambito laboral, estos marcos atin no se consolidan

plenamente, y persisten practicas discriminatorias, discursos excluyentes o simplemente silencios que vulneran.

Desde mi propia experiencia dentro del sistema educativo, he sido testigo —y también parte— de dinamicas
en las que la identidad sexo-genérica, no normativa sigue siendo motivo de incomodidad o incluso burla,
experiencias que no s6lo me han motivado a proponer este curso, sino también a comprender, desde un enfoque
tedrico y vivencial, que no basta con que existan leyes o cddigos de conducta, si no van acompafiados de un

proceso de sensibilizacion humana y profunda.

Como menciona Le Breton (2007), el cuerpo y la identidad se construyen en interaccion con los otros; y
cuando estas interacciones se dan en contextos hostiles o ignorantes, la identidad se ve forzada a ocultarse o
fragmentarse, el disefio de este curso responde directamente a esta necesidad urgente de formacion,

transformacion cultural dentro de las instituciones publicas.
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Desde su estructura, se encuentra en el Coédigo de Conducta de la Autoridad Educativa Federal en la Ciudad
de México (AEFCM), actualizado en 2024, que promueva principios como equidad, inclusiéon y respeto, sin
embargo, no se traducen en acciones aplicables, en todos los niveles del personal educativo, esto nos permite ver
la necesidad de comenzar a discernir y sensibilizar al personal administrativo en temas de inclusion, para poder
abrir un poco mas el panorama, de que algunas personas tienen acerca de personas LGTBIQA+; generando con
base al analisis del Cdédigo de Conducta de la AEFCM (Autoridad Educativa Federal en la Ciudad de México),
nos da la pauta para poder emplear un proceso, en el cual todos y todas tengamos los criterios basicos para poder
tener un trato justo y equitativo, y que todo el personal que conforma la instituciéon fomente que el colectivo

LGTBIQA+, comience a ser mas visible dentro de la institucion por medio de este curso de capacitacion.

Mediante al analisis de este cddigo de conducta, inicie con el disefio de un curso de capacitacion, en el
cual se traten temas de inclusion, valores, respeto, politicas, sensibilizacion, y asi generar un mejor ambiente
laboral, mas cordial entre todo el personal, ya que algunas personas que conforman el personal administrativo no
entienden o tienen muy poca informacion sobre el tema, esto no quiere decir que no sepan de €l, pero en algunos
casos tienen dudas acerca de como dirigirse, o como entablar una conversacion, y el simple hecho de como
referirse en sentido de Género hacia este colectivo al cual yo pertenezco, quiero hacer que el ambiente laboral sea
de mayor inclusion y no de burla o bullying, ya que he tenido algunos contratiempos por el hecho de pertenecer

a este colectivo.

Asimismo, la propuesta se apoya en la lectura de Azul y Rosa de Subirats & Brullet (1988), quienes destacan
como la construccion de género, desde la infancia influye directamente en la forma en que se perciben las
diferencias. Esta mirada resulta clave para comprender el por qué, ain en la vida adulta, muchas personas

reproducen estereotipos o manifiestan resistencia frente a expresiones de género y sexualidades diversas.

Estoy convencido que este curso, puede ser una via para abrir espacios de didlogo, comprension y
transformacion dentro del entorno institucional, para lo cual No se trata solo de "tolerar" la diversidad, sino de
reconocerla, valorarla y construir, entre todes, una comunidad mas digna, segura e inclusiva, por lo consiguiente
dentro de las instituciones se dan diferentes movimientos sociales; como una de las adaptaciones de sus mismas

estructuras que no analizan el proceso.

Una de mis principales motivaciones al desarrollar este curso es encontrar la forma para que, en algin
momento, se llegara a implementar, dentro de la institucion considerando que esta capacitacion es para el personal
que pertenece al colectivo, como para quienes no forman parte del colectivo, pero desean acercarse al tema con

una actitud de respeto y voluntad de aprendizaje. Generando que la inclusidon no puede ser solo declarado en
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documentos institucionales, debe tener acciones concretas las cuales generen espacios seguros empaticos para

todas las personas, sin importar su orientacion o identidad de género.

La estructura del disefio del curso segun, Lago (2013). se basa de acuerdo a los ejes de capacitacion del
personal, el cual es el proceso estratégico de capacitacion, mismo que se divide en siete etapas; mision, vision,
objetivos, metas, filosofia, valores, politicas y procedimientos, para esto se basara en cuatro diferentes niveles,
los cuales se impartiran con el mayor énfasis, para poder tener una mayor inclusion y fomentar que el personal

administrativo tenga mas apertura sobre el tema.

Esto conlleva a la estructuracion que se hace a partir de cuatro fases, que responden directamente a las

necesidades detectadas y al proceso de formacion estratégica del personal:
Proceso estratégico de capacitacion

o Se dan a conocer elementos fundamentales del disefio de una capacitacion institucional: mision,
vision, objetivos, valores, politicas y procedimientos. Esta estructura no solo da solidez al curso,
sino que responde a la necesidad de formalizar los procesos de inclusion, mas alla del

voluntarismo o del enfoque punitivo.

Diversidad sexual y contexto institucional

o Considerando el desconocimiento que ain existe sobre conceptos como sexo, género, identidad
u orientacion sexual, se incluye un bloque tedrico e histérico, que permite comprender la
diversidad desde una perspectiva critica. Aqui también se analiza si las politicas publicas actuales

estan siendo realmente aplicadas dentro del entorno laboral.

10
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Disefio operativo del curso

o Se generan los objetivos generales y especificos, asi como los procedimientos metodologicos,
con base en los principios del Cdodigo de Conducta y los valores dentro de la instituciéon. Con

esto asegurar que este curso no quede en la teoria, y que genere un impacto en lo laboral.

Evaluacion de alcances y limitaciones

o Se analizan los posibles alcances y limitaciones del curso, con el fin de ofrecer herramientas
concretas para la mejora del ambiente laboral, tanto para el personal que forma parte del colectivo
LGBTIQA+ como para quienes no pertenecen a él, pero desean construir relaciones laborales

mas justas y respetuosas.

11
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Capitulo 1. Capacitacion de Personal y Codigo de Conducta de la AEFCM (Autoridad Educativa
Federal en la Ciudad de México)

1.1 ;Qué es la Capacitacion?

La Capacitacion, es un proceso que posibilita al capacitando la apropiacion de ciertos conocimientos,
capaces de modificar los comportamientos propios de las personas y de las organizaciones a las que pertenecen.
La capacitacion es una herramienta que posibilita el aprendizaje, y con esto contribuye a la correccion de actitudes

del personal en el puesto de trabajo. (Lago, 2013 p. 98).

Dentro de la funcion de capacitacion, se da el concepto siguiente: “la capacitacion se da a partir de una
actividad planeada, y es basada en necesidades reales de una empresa u organizacion, se orienta por un nuevo
conocimiento, habilidad y actitud de los diferentes colaboradores”. Del anterior concepto y de algunas otras
consideraciones, se puede deducir que la funcion educativa adquiere, y adquirird, mayor importancia en nuestro

medio. (Siliceo Aguilar, 2004 p.84)

Este concepto nos da el poder entender mas que es lo que pretendemos hacer con el curso, en donde se
vea un cambio en los conocimientos que el personal administrativo tiene hacia el tema, actitudes que tengan para
poder ser mas inclusivos, y generar asi un ambiente laboral en el cual todas y todos tengan las habilidades para

fomentarlo.

Entiendo la capacitacion del personal como un proceso educativo sistematico, planeado y continuo, que
su finalidad es optimizar los conocimientos, habilidades, actitudes y valores de las personas trabajadoras, que

repercuten en mejorar su desempefio y favorecer un entorno organizacional mas eficaz y humano.

En palabras de Chiavenato (2009), la capacitacion es “el proceso de ensenanza-aprendizaje mediante el
cual se desarrollan y perfeccionan las competencias laborales de las personas, alineando sus capacidades con los

objetivos estratégicos de la organizacion” (Chiavenato, 2009 p.370).

Desde esta perspectiva, la capacitacion tiene una funcion técnica o instrumental, y una funcion formativa
y ética que permite que las personas reflexionen sobre sus propias practicas, actitudes y creencias, especialmente
cuando se trata de temas tan sensibles y urgentes como la inclusion, la equidad de género y el respeto a la

diversidad sexo-genérica, en donde el tipo de contenidos responden hacia una concepcion contemporanea de la

12
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capacitacion, orientada a exigencias normativas, a desafios sociales y culturales arraigados dentro de las
instituciones, generando que este curso busca abordar y transformar las actitudes del personal administrativo hacia
la diversidad, desarrollandolo desde un proceso pedagogico que articule el desarrollo de conocimientos tedricos,

procesos practicos y una reflexion colectiva.

Su inclusion dentro de la capacitacion es una necesidad real y vigente: la de formar a quienes integran la

institucion para que no solo toleren la diversidad, sino que la reconozcan, la respeten y la defiendan activamente.

También dentro de esta capacitacion de personal nos daremos a la tarea de emplear el Codigo de Conducta
que se emplea dentro de la AEFCM (Autoridad Educativa Federal en la Ciudad de México), el cual tanto la mision,
vision, objetivo, obligatoriedad y dmbito de aplicacion, serviran para poder emplearlo en el andlisis para la

implementacion de este curso, por consiguiente, nos ayuda para el disefio del mismo.

Desafortunadamente el Cédigo de Conducta de la AEFCM (Autoridad Educativa Federal de la Ciudad de
México), que se implementa a nivel nacional tiene algunas deficiencias, en donde la equidad de género y la no

discriminacion en algunas areas no se implementa como esta establecido.

En este sentido, se necesita realizar un analisis para que dentro de este Codigo de Conducta se generen
procesos inclusivos hacia el colectivo LGTBIQA+, ya que no hay visibilidad para el colectivo, implementando
formas de comprender, mediante el lenguaje o el comportamiento, el cual se institucionaliza y se heteronorma por

medio de conductas, que mediante este analisis se tendran que ir modificando.

El Codigo de Conducta de la AEFCM (Autoridad Educativa Federal en la Ciudad de México), establece
la forma en que las y los servidores publicos aplicaremos los principios, valores y reglas de integridad que rigen

nuestro actuar, asi mismo considera las acciones como parte fundamental de los mismos servidores publicos.

Como bien sefiala Senge (1990), “las organizaciones que aprenden son aquellas donde las personas
expanden continuamente su capacidad para crear los resultados que realmente desean”, cabe sefialar que esta
vision es transformadora, ya que la capacitacion no es evento aislado, es el proceso permanente que se vincula

con los tipos ideales éticos de justicia, equidad e inclusion. (Senge, 1990 p. 3).

13
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1.2 Mision:
Generar un proceso dentro de la ensefianza-aprendizaje, el cual debe de ser mejor en todos los niveles en
la Ciudad de México, en educacidn basica y normal en donde se profesionalice al magisterio, para que garanticen

esta enseflanza a todos los educandos.

1.3 Vision:

Ser la institucidn de referencia nacional, acorde con el Nuevo Modelo de la Escuela Mexicana para todos
los niveles en la Ciudad de México, a través de una intervencidon oportuna, ordenada y eficiente, mediante
impulsos al desarrollo académico, la infraestructura, al desarrollo de la comunidad escolar, el apoyo social, la
seguridad y convivencia, contenido con el apoyo de la ciudadania, padres de familia y los diferentes niveles de

gobierno, bajo los principios basicos de integridad, equidad, excelencia y mejora continua en la educacion.

1.4 Objetivo del Cédigo de Conducta:

El objetivo principal del Codigo de Conducta es definir el comportamiento y conducta, que deben de
implementar las personas o individuos, servidores o servidoras publicas de la AEFCM, generando la aplicacion
de valores, principios y reglas de integridad dentro del Codigo de Etica que, generen una excelencia al desempefio

de sus funciones y la toma de decisiones que los pone como lideres de la nueva ética publica.

1.5 Ambito de aplicacién y obligatoriedad
El Cédigo de Conducta, es obligatorio en su cumplimiento para las personas servidoras y servidores
publicos, que estan adscritos a la Autoridad Educativa de la Ciudad de México, los cuales tengan un cargo, empleo

o comision que derive de sus funciones, atribuciones o actividades.

Dentro de la capacitacion de personal, se llevan a cabo algunos procedimientos, para que las metas se
implementen con base en los criterios, que tenga la institucion para el beneficio del personal, en este caso
administrativo de Educacion Basica de la Ciudad de México los cuales son los siguientes que tendremos que llevar

a cabo para una mejor implementacion del curso y poder fomentar conocimientos para el personal administrativo:

1.6 Marco Estratégico
La estrategia de la capacitacion puede definirse como el establecimiento de planes de accion, previamente

analizados que respondan a la incertidumbre del entorno.

(Sanchez, 2001)

14
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Esto nos da la pauta para decir que tenemos que saber, hacia donde nos va a llevar la capacitacion, que
tenemos en mente disefiar y con esto tener el proposito de asegurar el logro y los objetivos que estos tendran hacia
el entorno, que es el personal administrativo, brindar las herramientas para encausar hacia los mejores estandares

de inclusividad y de desempefio laboral dentro de la institucion.

Cabe mencionar que esta capacitacion de esta institucion gubernamental, abrird el campo para analizar

las reacciones y los posibles enfrentamientos que se tienen al momento de implementarlo.

1.7 Mision:

El proposito de la organizacion

1.8 Vision:

Guia fundamental de las decisiones y estrategias de la empresa.

1.9 Objetivos y Metas:

Objetivos y metas en la toma de decisiones y recursos.

1.10 Filosofia:

Son las creencias que nosotros tenemos y estan relacionados con los valores, estas son parte del ser

humano, conlleva a que en muchas ocasiones se conviertan en fe, cuyo contenido emocional es muy intenso.

1.11 Valores:
Son principios que llegan por si mismos hacia los resultados, mediante acciones que inspiran un valor
cambiante, se da este nivel de importancia ya que se da en funcion del significado direccion y poder que da a

nuestras vidas.

1.12 Politicas:
El término “politica” son métodos y reglas, las cuales se formulan para estimular un trabajo hacia las

metas fijadas, las politicas deben de ser permanentes, flexibles, claras, practicas, congruentes y efectivas.

1.13 Procedimientos:
Son los procesos de operacion y productividad, en donde se estandarizan las conductas y no se pueden

predecir con precision.

15
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El proposito de este curso es emplear las mejores técnicas necesarias para poder generar mds empatia
hacia el colectivo LGTBIQA+, para que con ello se genere una mejor institucion, y que esta refleje los mejores
estandares de clima organizacional, por medio de las herramientas que se generaran dentro del curso. Estas
técnicas que se utilizaran dentro del curso son herramientas pedagdgicas como dindmicas participativas,
simulaciones, reflexiones criticas y experiencias vivenciales que permitan sensibilizar dentro de la institucion al

personal administrativo dada la importancia hacia el respeto a la diversidad sexual o sexo-genérica.

Con el paso del tiempo crear diferentes formas de inclusion y asi poder incluir al colectivo LGTBIQA+,
mediante un ambiente de lenguaje inclusivo para fomentar mejores practicas y procedimientos, para un ambiente

laboral estrechamente con calidad humana y apoyo.

Por consiguiente, me daré a la tarea de encontrarme con personal administrativo que desconoce el tema,
y que sus creencias estan muy arraigadas al estilo patriarcal, en el cual solo existen hombres y mujeres, los cuales

estan diferenciados culturalmente en los roles ya establecidos desde su nacimiento.

Fomentaremos la inclusion y diversidad sexual para que generen una explicacion de cudles son las
herramientas que daran las multiples caracteristicas del colectivo LGTBIQA+, para un mejor ambiente laboral y
una mejor implementacion dentro de la institucion, siendo el curso una estrategia de capacitacion amplia,

transformando no solo el conocimiento, sino la sensibilidad y la cultura institucional.

Representa una manera de formar personas capaces de trabajar con otras u otros siempre con respeto y
empatia, capaces de reconocer la riqueza que representa la diversidad, y comprometidas hacia la realizacion del

ejercicio publico verdaderamente incluyente.
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Capitulo 2. La Diversidad Sexual en la CDMX

En el presente capitulo se describen los elementos tedricos y conceptuales, que daran sustento al trabajo;
con el proposito de comprender la conceptualizacion de la diversidad sexual, para lograr una mayor apertura y
entendimiento sobre el tema de inclusion para el personal administrativo de Educacion Basica en la Ciudad de

México.

Dentro de la conceptualizacion del término diversidad sexual, se da la existencia de multiples tipos de
expresiones sexuales, reconociendo y normalizando la libertad sexual, que es que cada persona esté con quien
quiera, compartiendo su vida y practicas sexuales, esto conlleva a reconocer la pluralidad de cuerpos, deseos,

identidades que existen mas alla de la heterosexualidad normativa.

La autora De Miguel (2015), sefiala que hablar de diversidad sexual es nombrar aquellas realidades
histéricamente silenciadas, estigmatizadas por no ajustarse al modelo heterosexual binario y reproductivo que han

dominado las instituciones sociales.

Se puede indicar que la diversidad sexual implica “la superacion de las visiones tradicionales de la
sexualidad centradas en la dicotomia heterosexual, homosexual para pasar a un enfoque pluralista y dindmico que
reconoce, multiples identidades y practicas” (Figari, 2009 p.18), esto nos lleva a promover el respeto a las

diferencias y la equidad en el trato, sin jerarquias ni prejuicios.

Este surgimiento se da como Sexologia, la cual es la disciplina que estudia la sexualidad que esta se dio
a mediados de siglo XIX, y siendo biologicista, basicamente su influencia la cual era fijar y clasificar los dos
SEX0S con sus caracteristicas, con esto es nacida bajo el influjo del positivismo cientifico en donde se dio el estudiar

y normalizar las practicas sexuales humanas.

Esto se mantuvo durante décadas por un modelo medico psiquiatrico que clasifica las practicas sexuales
no reproductivas-como la homosexualidad, el erotismo, el fetichismo como si fueran trastornos mentales. Sefiala
Foucault (1998), que lo que se instauro fue un dispositivo de sexualidad que regulaba el comportamiento sexual

y lo convertia en objeto de una vigilancia, normalizacion y castigo.

Desde los afios 60 y 70 dentro de los movimientos sociales y los estudios criticos comenzaron a cuestionar
estas visiones normativas de sexualidad, dentro del feminismo de la segunda ola, desde el pensamiento radical

puso como la sexualidad femenina fue historicamente controlada y sometida a un deseo masculino. Rich (1980)
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introduce el concepto de “heterosexualidad obligatoria” para referirse a la imposicion estructural del deseo

heterosexual como norma cultural.

Después con la teoria Queer, se da un cuestionamiento a identidades fijas, naturales o coherentes. Para
Butler (2007), tanto género como sexualidad son practicas performativas, las cuales se construyen por medio de
actos repetidos que consolidan la ilusion de una esencia, dicho en sus palabras “el género es una construccion

performativa que produce los efectos que nombra” (p.189)

Dentro de la Antropologia se empiezan a desnaturalizar las concepciones occidentales sobre sexo, género
y la sexualidad. Dentro de las investigaciones las de Mead (1928) o Herd (1981), nos muestran que las practicas

sexuales y las identidades de genero son variables por su cultura.

Bordiue (1999) define que el cuerpo y el deseo son también productos de una socializacion estructurada.
Dentro de su obra La dominacion masculina dice que el orden simbodlico hace una reproduccion de la
jerarquizacion del género y el deseo que legitima la supremacia de lo masculino y la invisibilizarian de otras

formas de amar.

Dentro de lo educativo las criticas permiten comprender la diversidad sexual desmontando prejuicios y
promoviendo una cultura basada en el respeto, la equidad y los derechos humanos. La UNESCO (2016) sefiala
que la educacion debe desempefiar un rol protagonico en la lucha contra la discriminacion por orientacion sexual
e identidad de género. Dentro de la institucion es fundamental la formacion del personal educativo y

administrativo no solo dentro de los contenidos si no en actitudes, practicas inclusivas y politicas institucionales.

Generando este recorrido tedrico y critico nos permite reconocer que las formas de vivir la sexualidad y
el género son multiples, legitimas y profundamente diversas. Cabe decir que, a lo largo del tiempo, las estructuras
sociales, médicas, educativas y culturales han impuesto normas que han limitado la expresion libre del cuerpo, el
deseo y la identidad. Sin embargo, hay marcos que nos permiten romper esos moldes y construir espacios donde

todas las personas puedan sentirse vistas, escuchadas y respetadas.

La diversidad sexual es generar una transformacion dentro de la cultura institucional desde lo humano,
para que no se oculten ni vivan con miedo dentro del espacio que deberia ser seguro y equitativo para todas las

personas y mas para las que son del colectivo LGTBIQA+.
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2.1 Antecedente de la diversidad sexual

En la humanidad siempre han existido las diferencias, la diversidad ha existido siempre, desde el color de
piel, cabello, manos, estaturas, emociones, pero justamente esta segregacion de la poblacién se necesitd
categorizar dentro de un acrénimo, para identificar a las personas pertenecientes a dicho grupo, y que esto se hizo
con la unica intencidon de sefialar a dicha poblacion, por el simple hecho de no pertenecer al sistema de

heteronormatividad o lo que debe de ser o que estd implantado.

Dentro de la diversidad sexual los términos se empezaron a utilizar en los afios 90, cuando se empezo

abiertamente a hablar de este tema.

Primero, la presencia de la diversidad sexual estaba restringida a las identidades LGB. después, se
afiadieron otras identidades como transgénero, transexual, intersexual y queer, entre otras, para ser ampliadas mas

adelante por su relevancia e importancia.

La historia de la comunidad LGBT+ en México se puede dividir en tres grandes divisiones: precolombina,

colonial y posindependencia.

Durante el periodo precolombino, muchas sociedades nativas reconocian la existencia de categorias de
género fuera del binario masculino-femenino. dentro, de ciertas sociedades mesoamericanas se conocia la
existencia de individuos tnicos como los llamados berdaches, que adoptaban atributos femeninos y eran o bien
marginados o, en raros casos, perseguidos por pertenecer a un "tercer sexo" Mogrovejo (2000). También se han

documentado relaciones sexuales entre hombres (especialmente jovenes nobles masculinos) entre los mayas.

Durante la época libre, se pueden incluir al Emperador Maximiliano I, cuya reputada homosexualidad es
discutida dentro de la obra llamada "Reyes que amaron como reinas", indicando que el chisme se origind en la

corte de Bruselas, Bruquetas de Castro (2004).

De igual forma, en 1918 Manuel Palafox, el secretario general de Emiliano Zapata, fue acusado por sus
enemigos de haber practicado relaciones homosexuales con el proposito de divulgar hechos, pero sin que esto

fuera probado Caceres (2010).

En el afio de 1930, comenzaron a abrirse bares y lugares clandestinos para personas homosexuales en la
Ciudad de México. Estos establecimientos Gays incluian la Alameda, el Zdcalo y el Paseo de la Reforma. En las
décadas de 1940 y 1950, algunos de estos lugares, como El Africa y El Triunfo, incluso permitian bailar hasta

1959, cuando cerraron después de un crimen que provoco tal panico moral Rosas (2010).

La Revolucion Francesa, por ejemplo, legd un legado penal a muchos codigos legales modernos, algunos

de los cuales criminalizaban las practicas sexuales entre individuos del mismo sexo.
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La inclusion se ha perpetuado en México, ya que se han dado pasos importantes en este sentido. En 2003
se aprobaron leyes contra la discriminacion, en 2007 se aprobo la unidon de parejas del mismo sexo, y en 2009 el
DF se convirti6 en la primera ciudad en América Latina en aprobar el matrimonio entre parejas del mismo sexo

CONAPRED (2012).

Existen diferentes, formas simbolicas y reales de violencia que han perdurado. En 2007 hubo un pico de
crimenes homofobicos con al menos un asesinato cada dos dias (Letra S, 2008). También, el comportamiento y
rol que los miembros del mismo grupo social solian tener ha sido tradicionalmente etiquetado por estereotipos de
género, como la diferenciacion de "activos" (mas parecidos a hombres) y "pasivos" (afeminados), creando tabues

y la reproduccion del miedo a perder el estatus de "hombria" en la penetracion Monsivais (1996).

Entre la clase alta, sin embargo, comenz6 a surgir un perfil del dandi europeo (para quien la orientacién

sexual no estaria conectada simplemente a ocupar la posicion activa o pasiva, sino al deseo homoeroético).

Considerando lo anterior y perpetuando dentro de los antecedentes historicos, en los cuales se ve que la
practica de la homosexualidad siempre fue vista como una atrocidad, como algo que no era bien visto por la

sociedad de la clase baja.

A pesar de todo lo que se ha tenido que pasar para que el colectivo LGTBIQA+, tenga la visibilidad dentro
de la sociedad, y que las practicas de amor que se demuestran todos los que lo conforman, sean consideradas
normales, en el término del ambiente se generan en algin momento como diferencias, por el hecho de no
comportarse en términos heteronormados o masculinos, en algin momento también te ven por el poder econdomico
que llegues a tener, o por el simple hecho si eres guapo, feo, gordo o flaco, en algin momento tenemos que dentro
del colectivo LGTBIQA+, empezar a comportarnos con mas empatia, y dejar de seguir estereotipando los modelos

de pareja.

En el contexto actual, durante la pandemia del COVID 19 dentro del colectivo LGBTIQA+ en México,
realizada una encuesta por el Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacion de la Ciudad de México
(COPRED), se registraron 15 casos de solicitud de condicién de refugio de personas LGBT, de los cuales 13.33%

son afrodescendientes, 26.67% son indigenas y una persona identificada como afro indigena.

Dentro de esta misma encuesta se detectd que en la pandemia 7 de cada 10 personas del colectivo
perdieron su ingreso, y esto conllevo a que el 47.5% respecto la pandemia, pero el 52.5% tuvo que trabajar siendo

en su mayoria transexuales. (COPRED, 2024)

A raiz de esta pandemia, en la salud psicologica, la COPRED se reporta que, de las 4950 personas LGBT

encuestadas, 24% tuvo pensamientos suicidas, un 7.25% refirieron un intento suicida durante la pandemia, esto a
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su vez se hizo mas propenso en el colectivo LGBT sobre la salud mental relacionados con precariedad, violencia

y rechazo. COPRED (2024)

También nos permite darnos cuenta que, después de la pandemia de COVID 19 dejamos de ser sensibles,
de entablar conversaciones, ahora todo es por medio de redes sociales, y no es que esté mal, pero el sentido de la
formacion dentro de una relacion de tipo amorosa, ya solo se va basando en unas cuantas palabras, y esto a su vez

en unos besos, llegando a una relacion sexual casual.

Dentro del ambiente como se dice dentro del lenguaje LGTBIQA+, se empieza a dar configuraciones de
relaciones poliamorosas, de sentido mas valorativo en lo material, o en lo fisicamente expuesto por las mismas
personas dentro del colectivo, ya que no se dan relaciones duraderas por el tipo de promiscuidad que se llega a

dar dentro de las apps y en lugares como las cabinas.

21

e ——



2.2 Conceptualizacion de diversidad sexual

La obra de Scott (2008), nos ofrece pautas para entender que las identidades masculinas y femeninas en
el entorno laboral son parte de procesos culturales. Estos procesos se forman tanto por patrones que adquirimos

desde el nacimiento, como por las normas sociales que nos son impuestas.

Esto es relevante para el disefio del curso, ya que se busca sensibilizar al personal administrativo sobre la
inclusion del colectivo LGTBIQA+, especialmente en un contexto donde predomina una educacion patriarcal.
Este tipo de educacion se rige por esquemas preestablecidos, estructurados alrededor de modelos masculinos y

femeninos.

El Género, es la organizacion social de la diferencia sexual. No obstante, esto no implica que el Género
tenga diferencias fisicas, naturales, entre mujeres y hombres; es el conocimiento el que da el significado a

diferencias corporales. Scott (2008)

Estos significados varian a través de las culturas, los grupos sociales y las épocas. No existe nada en el
cuerpo, incluidos los érganos reproductivos femeninos, que establezca como deben configurarse las divisiones

sociales Scott (2008).

La diferencia sexual es un sentido que no es "puro”, por lo cual no se separa de los contextos discursivos

que lo producen. La diferencia sexual no es la organizacion social; esta es variable Scott, (2008).

“Seglin este enfoque, la historia no es solo un registro de cambios en la organizacion social de los sexos,

sino también un actor crucial en la produccion de conocimiento sobre la diferencia sexual” (Scott, 2008 p. 14).

Esto indica que, dentro del curso disefiado, es esencial abordar las distintas formas de Género y las
diferencias sexuales, ya que el Género, como construccion social, ofrece pautas que permiten desafiar los modelos
preestablecidos. En el contexto actual, existen diversos actores y, por ende, multiples formas de expresar la

diferencia sexual.

La institucion debe empezar a reconocer estas diversas sexualidades, ya que forman diferentes actores

sociales, en este caso, dentro del personal administrativo existen diferentes identidades y preferencias sexuales.

Cabe mencionar que se deben examinar estas categorias desde un nuevo enfoque, también existe dificultad

de analizar la historia social de la desigualdad de Género.
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Esto sugiere, que el curso de capacitacion disefiado aborda las formas de discriminacion hacia las personas
LGTBIQA+. Estas practicas generan una desigualdad de Género, ya que tanto las mujeres como el colectivo
LGTBIQA+, han sido histéricamente excluidos o invisibilizados dentro de la cultura institucional que opera bajo

una estructura patriarcal.

También se aborda en la siguiente lectura para dar a conocer, a grandes rasgos, como se puede interpretar,
Judith Butler, especificamente su obra El Género en disputa, nos ayuda a comprender como el Género puede

entrar en disputa y ser una construccion social sujeta a cambio y reconfiguracion Butler (2007).

En el contexto del disefio del curso, nos permite darnos cuenta que podemos dar la ensefianza al personal
administrativo, que el Género no es alguna categoria fija ni esencial, lo que permite que no se tenga ningun tipo
de prejuicios que asumen los hombres y las mujeres que ya tienen roles definidos, esto nos da a su vez, que a
partir de estos prejuicios nos permite dar paso a la inclusién en el contexto laboral, ya que permite que las
identidades de Género sean vistas como legitimas y tinicas en todas las expresiones que se lleguen a dar Butler

(2007).

Tenemos que empezar a eliminar practicas normativas, ya que nos permite promover mas inclusion hacia
el colectivo LGTBIQA+, esto nos da el poder de crear una forma de lenguaje inclusivo, todo desde el respeto,

considerando y reconociendo todas las identidades diferentes que hay en cada individuo.

También en el contexto laboral existe una Heteronormatividad que desafia Butler, ya que solo pueden
existir las relaciones heterosexuales o cisgéneros, ya que son las tinicas o normales, que con el paso del tiempo
hay diferentes formas de inclusion dentro de la politica institucional, falta esa insercion, en donde estas son
estructuradas, no tienen la capacidad para identificar a otro tipo de personas que no se rigen por un entorno o

molde heterosexual Butler (2007).

Se promueve que a partir de que inicie el curso, existan estrategias, en donde erradiquemos la
discriminacion, que formemos dentro del entorno laboral al personal administrativo los criterios, y que se tengan
diferentes enfoques de diversidad, que no se permita la absoluta sumision de que la heterosexualidad es la norma,

o lo que tiene que estar implementado, esto a su vez generando algan tipo de politica interna.

La comprension de que el Género es flexible y no una categoria esencial, que se puede abrir la puerta a
politicas laborales mas inclusivas, en donde se plantea informar al personal administrativo sobre la diversidad de
identidades de Género, ensefiarles a no tener estereotipos y expectativas que impiden al colectivo LGTBIQA+ se

sienta integrados(as)(es) dentro del entorno laboral, rompiendo con prejuicios, se promueve un espacio laboral,
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donde las identidades de Género son legitimas y unicas, generando expresarse sin miedo al rechazo o

discriminacion.

La autora Butler (2007), también examina como las categorias de Género, como "hombre" y "mujer", son

construcciones sociales restrictivas que no reflejan la diversidad de experiencias de Género (p.20).

Desde este tipo de construcciones sociales, restrictivas, necesitamos comenzar a poder conocer y respetar
a las personas no binarias, intersexuales y de Género fluido, para lo cual podemos emplear e implementar dentro
del entorno laboral, un analisis de las categorias de Género, esto a su vez, puede comenzarse desde las
modificaciones de formularios, en su caso, en las escuelas el uniforme, en los bafios, esto nos permitira ser mas

inclusivos hacia las identidades de Género, no normativas o molde rigido en la heterosexualidad.

Butler expone que, el Género normativo produce violencia simbdlica cuando no se encaja en las formas
tradicionales sexo-genéricas, ya que dentro del entorno laboral, se traduce en discriminacion hacia el colectivo
LGBTIQA+, que no cumple con las expectativas normativas de Género y sexualidad, que dentro del curso se debe
concientizar al personal administrativo sobre como la violencia simbdlica puede ocurrir de manera sutil, y genere
conciencia en los actos y palabras del personal administrativo. Por ello empezaremos a involucrar dentro del curso
estas discusiones sobre como evitar el lenguaje, comportamientos discriminatorios o excluyentes, asi como crear
espacios seguros dentro de la institucion educativa, para que los trabajadores del colectivo LGBTIQA+ se sientan

respetados y apoyados Butler (2007).

Las politicas antidiscriminacion, la formacion continua sobre equidad de Género también deben ser

componentes importantes.

Judith Butler, nos invita a pensar en como las identidades marginalizadas pueden resignificar el espacio,

cuestionar y subvertir las normas tradicionales de Género y sexualidad Butler (1994).

También, dentro de su Libro “Cuerpos que importan”, Butler (1994), aborda cémo ciertos cuerpos e

identidades sexuales se constituyen dentro de un marco normativo que define lo que es "inteligible".

Es decir, como las normas culturales y sociales dictan qué formas de identidad sexual y de género son

consideradas aceptables, y cuales son marginalizadas o excluidas.

Uno de los aspectos importantes que trata Butler en este libro, es la critica a la heteronormatividad, la
cual define qué es considerado un cuerpo “normal” y cudles cuerpos son “anormales” o “imposibles” Butler

(1994).
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Butler manifiesta que, hay normas regulatorias de las relaciones que son aceptables, tanto los tipos de

identidades y cuerpos que tienen una existencia y una visibilidad reconocida Butler (1994).

La diversidad sexual, es limitada por estructuras normativas restringiendo las formas de expresion, los

cuales no son ajustables a la heterosexualidad obligada o los ideales binarios de género.

Butler argumenta: se debe desafiar y subvertir estas normas, creando espacios donde los cuerpos e
identidades sean reconocidos y valorados(as) implicando la lucha constante por definir los limites de lo que es

posible, dentro de los términos de identidad de género y sexualidad Butler (1994).

Dentro del curso, trataremos de comenzar con la ensefianza de politicas laborales que aseguren la
inclusion, tales como contrataciones, trato igualitario, generando respeto por las identidades de Género en la

documentacion institucional.
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2.3 Identidad Sexo-Género y orientacion sexual

Las diferencias entre el sexo se definen por el género o lo que somos bioldgicamente es algo que se va

constituyendo por la forma cultural, que ya esta asignada, abordaremos una autora, la cual nos plantea este tema:

Rubin, sefiala que, sexo (caracteristicas biologicas) y Género (roles y comportamientos culturales

asignados) no deben ser vistos como categorias naturales y homogéneas Rubin (1986).

Tanto el Género como el sexo, se dan mediante construcciones sociales, que varian segln el contexto
historico y cultural. Ayudando a establecer que el Género, no es fundamentalmente una expresion del sexo

bioldgico, sino una categoria que conlleva o involucra normas, roles y expectativas. Rubin (1986).

La orientacion e identidad sexual, asi como la identidad de Género necesariamente no pueden ir de la
mano, ya que el hecho de que un individuo se identifique o no con cierto Género, no significa que tiene que
identificarse con cierta orientacion sexual, por ejemplo: una persona puede identificarse con sexo de mujer, pero

el Género de varon y su orientacion sexual es bisexual.

Segun Bourdieu, a través del "habitus", la identidad de Género refiere que son ciertas

disposiciones internalizadas, influyendo en como las personas perciben y actian en el mundo Bordiue (1998).

Para Bourdieu, ¢l Género se construye con base en la sociedad, se puede reproducir a través de practicas

cotidianas y estructuras simbolicas Bordiue (1998).

En su obra La dominacion masculina (1998), Bourdieu plantea que la identidad de Género es
parte de un sustento de una violencia simbolica, que generaliza tipos de relaciones de poder entre hombres y
mujeres, esto a su vez genera que sus diferencias y roles de Género parezcan "naturales" e inmutables Bordiue

(1998).

En la actualidad existe todavia mucha dificultad para poder comprender lo que implica la diversidad
sexual, ya que es un abanico de significados, y donde cada individuo decide desde su experiencia, adoptar o no
dentro de la sociedad, siempre que se sienta comodo y satisfecho, de acuerdo a sus necesidades que él requiera

tanto fisica, emocionalmente y psicologicamente hablando.
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Butler, con su teoria de la performatividad del Género, expuesta en Género en Disputa (1990). Dice que
el Género no es una identidad fija, sino se da por medio de actos que crean ilusion de la identidad coherente Butler

(1990).

Segun la autora Butler, no existe un "ser" con base a las diferentes expresiones de Género, sino estas
practicas performativas constituyen el Género. Se cuestionan las nociones tradicionales de identidad de Género

como estable, dando en si que el Género es fluido y puede ser disruptivo (Butler, 2001 p. 147-152).

Considerando que, dentro del disefio del curso, se llevaran a cabo la definicidén de los conceptos antes
mencionados, para que el personal administrativo tenga mas apertura en el tema, y pueda llegar a comprender la

grande gama que existe de diversidad sexual y la identidad del Sexo-Género.

También, segin Scott, define Género como la construccion social que organiza sus relaciones de poder,

sugiriendo que la diferencia sexual es simbolica y discursiva Scott (1990).

Scott, enfatiza que el Género no lo considera una diferencia biologica, sino un sistema que se construye

historicamente, los cuales se entrelazan con el poder, la clase, la raza, y sistemas de dominacion Scott (1990).

Rubin, aboga por desafiar las normas que pretenden restringir las expresiones de deseo e identidad para
asi reconocer la diversidad sexual. Argumentando que la criminalizacién y estigma de practicas sexuales, que

marginan a las personas que las practican, generando formas de control social Rubin (1986).

Las estructuras de poder se mantienen mediante un enfoque que es crucial, para entender las categorias

de Genero y sexualidad.

Aprenderemos a discernir que, a partir del disefio del curso, abordaremos todas estas expresiones tedricas
desde una perspectiva mas amplia, generando en el personal administrativo esta apertura del tema, y asi promover

mas interés sobre lo que es el colectivo LGTBIQA+.

Butler desde su obra Cuerpos que importan (1994), analiza la diversidad sexual desde la perspectiva de
como el poder y el discurso regulan la materializacion de los cuerpos, lo que implica que las categorias de Género

y sexualidad no son simplemente "naturales" o "dadas", sino que son construcciones sociales que surgen a través
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de repetidos actos performativos. Esto significa que la sexualidad y la identidad de Género, son recreadas a través

de practicas cotidianas y discursos que refuerzan o desafian las normas establecidas Butler (1994).

Esto nos da pauta para analizar que la autora nos da la definicion, de que es una construccidon de practicas
cotidianas que desafian lo establecido, esto quiere decir lo que estd en forma heteronormativa y aqui es donde

entra el colectivo LGTBIQA+.
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2.4 Que significa LGTBIQA+ desde la diversidad sexual

En el siglo XXI, las siglas mas utilizadas dentro del colectivo, hasta los ultimos afios, cuando se ha
comenzado a hablar mas sobre ello poniendo nombre a lo que antes no se nombraba, es necesario saber de qué la
diversidad de la que cada dia somos mas conscientes viene de una rotura de lo normativo, para esto podemos
hablar de Género y de orientacion, digamos que el Género se refiere a una categoria en la que se engloba (hombre,
mujer o persona no binaria), y al que se le atribuyen juicios y roles tradicionalmente aceptados, generalmente al
hablar de orientacion, se tiene en cuenta la atraccion, y por ello tendremos que tener en cuenta la identidad de
Género por lo cual ambos conceptos, son totalmente diferentes, se daran las definiciones de cada una de estas

siglas Garcia (2022).

L significa que una mujer se siente atraida por otra mujer a nivel sexual-afectivo. Existen mujeres

lesbianas que son personas no binarias del espectro femenino.

G identifica a hombres homosexuales, aquellos que se sienten atraidos por otros hombres. Dentro de ellos

pueden existir personas no binarias del espectro masculino.

B alguien es bisexual cuando le atraen por igual hombres y mujeres, tanto a nivel sexual como emocional,
pero estos a su vez pueden tener comportamientos mas hacia un sexo que otro, esto quiere decir que pueden llegar

a casarse y tener hijos.

T de transgénero o transexual, las personas transgénero son aquellas que nacen con genitales y
caracteristicas fisicas de un Género, pero se sienten del contrario. Se trata de Género y no de sexo. En el caso de
las personas transexuales, si podriamos decir que ha pasado por una operacion para llevar a término la adecuacion

de su cuerpo con su identidad de Género.

La T se refiere a una persona travestida no necesariamente es homosexual, por ejemplo, muchas personas
se visten del Género opuesto al suyo por diferentes cuestiones, asi como hacerlo solo ocasionalmente, pero por lo
regular esta practica la hacen los hombres para poder en algunos casos comenzar en el trabajo mas viejo de la
actualidad, que es la prostitucion o en términos también por alglin tipo de complejo a no aceptar su orientacion

sexual o por algun tipo de agresion sexual.

I en este punto ya hay mucha gente que comienza a perderse en cuanto a terminologia. Se tiene la cifra
de que el 1.7% de todos los bebés que nacen son intersexuales. Las personas intersexuales nacen con genitales de
ambos sexos al mismo tiempo, hace mucho tiempo se hacian operaciones para revertir esta condicion, esto con
base en la autorizacion de los padres y médicos que lo llevaban a cabo. Oficina del Alto Comisionado de las

Naciones Unidas para los Derechos Humanos (ACNUDH, 1993)
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Q de queer. Dentro de este colectivo estan todas aquellas personas que no se identifican con ninguna
etiqueta, y que quieren vivir su identidad sexual de forma libre y sin discriminacion. Se habla también de “Género
fluido” +, un simbolo donde se agrupan otras opciones, y después de estas siglas en los ultimos afios se ha ido
afiadiendo el simbolo “+”, para incluir a otras minorias que no se encuadran en ninguno de los anteriores grupos.
En este “+” podemos incluir a personas pansexuales y omnisexuales (quienes se pueden sentir atraidos por otras
personas independientemente del Género que estas tengan, o incluso si no se identifican con ninguno),
demisexuales (quienes para sentir atraccidon sexual necesitan conocer profundamente a la otra persona) o asexuales

(bajo o nulo interés por el sexo).

Después del repaso por las letras que componen el acronimo LGTBIQA+, solo queremos decir
algo: ti puedes ser como quieras ser, sientas lo que ti quieras sentir, nunca dejes que roben tus derechos. Con

ellos si y no debemos perderlos Garcia (2022).

Dentro del panorama en donde se van vislumbrando varias formas de lucha, en este sentido
pondremos algunos simbolos, de los cuales la comunidad se ve identificada por sus colores, que es la bandera

como ha pasado por diferentes formas y colores Garcia (2022).

La diversidad de la comunidad LGBTH, se refleja en las mas de 20 banderas del orgullo, cada una
representando las orientaciones sexuales, expresiones e identidades de Género. Estas banderas son simbolos de
visibilidad, de evolucion; se adaptan continuamente para reconocer las diversas expresiones e identidades dentro

de los grupos LGBTIQA+.

Se pueden clasificar en tres categorias principales: las banderas generales del orgullo, aquellas que

representan orientaciones sexuales especificas y las que reflejan identidades y expresiones de Género.
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Algunas banderas de la comunidad LGTBIQA+

SEXUAL IDENTITY FLAGS

LGBT TRANSGENDER BISEXVAL LESBIAN

PANSEXUAL ASEXUAL

INTERSEX

GENDERQUEER

B . E—

NON-BINARY AROMANTIC STRAIGHT

STRAIGHT ALLY

LAS BANDERAS
LGTBIQA+

Cada una de estas banderas
responde a una historia, una
evolucion que vale la pena
revisar 'y  conocer  para
identificar momentos clave en
la reivindicacion por los

derechos LGBTTTIQAP+

Elaboracién propia (2024)

Informacién e imagenes tomadas de https://www.admagazine.com/estilo-de-vida/las-banderas-de-la-

comunidad-lght-y-su-significado 15 de octubre 2024.



https://www.admagazine.com/estilo-de-vida/las-banderas-de-la-comunidad-lgbt-y-su-significado
https://www.admagazine.com/estilo-de-vida/las-banderas-de-la-comunidad-lgbt-y-su-significado

2.5 Homofobia, Transfobia, Bifobia, Acoso, Discriminacion

Dentro de su obra El trafico de mujeres: Notas sobre la 'Economia Politica' del Sexo, Gayle Rubin (1975)
desarrolla el concepto de “sistema de sexo/género”, el cual describe como una estructura social que regula la
sexualidad, el deseo y la reproduccion a través de normas que establecen qué comportamientos, identidades y

relaciones son socialmente aceptables.

Para Rubin, este sistema establece practicas que dictan como deben comportarse las personas segun el
género que se les asigna al nacer, asi como qué tipos de deseos y vinculos afectivos son considerados “normales”
o “desviados”, esto incide directamente en el acceso a derechos, recursos y reconocimiento social, profundizando

desigualdades estructurales basadas en género y sexualidad Rubin (1975).

En la actualidad, sigue la idea de que las expresiones heterosexuales constituyen el patron normativo
dentro de las relaciones de pareja. Desde una vision binaria y heteronormativa asume que la identidad y expresion
de género deben coincidir con el sexo asignado al nacer, lo que excluye a todas las personas que no siguen estas

normas.

Las personas las cuales sus identidades de género no se alinean con estos mandatos sociales suelen ser
anormales o inferiores, lo que se traduce en practicas sistematicas de discriminacion, violencia simbdlica,

estigmatizacion y exclusion social.

Este se vincula con fendmenos como la homofobia, entendida como el rechazo, miedo u odio hacia
personas homosexuales; la transfobia, como la aversion hacia personas transgénero o no conformes con el género;

y la bifobia, que es la discriminacion hacia personas bisexuales.

Esto nos da la pauta para que, el sufijo -fobia son formas ideologicas y sociales de rechazo y odio
institucionalizado. También, el acoso es toda conducta hostil o no deseada que tiene por objeto intimidar, excluir

o perjudicar a una persona por razén de su identidad sexual, de género o su orientacion afectiva.

La discriminacion estructural y simbolica contra el colectivo LGBTIQA+ genera entornos de violencia
sistematica que pueden desembocar en crimenes de odio, los cuales se caracterizan por la violencia fisica o

psicoldgica motivada por prejuicios hacia identidades no normativas.

Estas expresiones de odio, lejos de ser casos aislados, se vinculan con ideologias discriminatorias que han

sido institucionalizadas a través del tiempo, generando la visibilizarian de estas violencias, junto con politicas
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publicas con enfoque interseccional y de derechos humanos, es fundamental para combatir la reproduccion de la

discriminacidn, garantizar el acceso a la justicia y promover una verdadera cultura de inclusion.
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2.6 Politicas Publicas LGTBIQA+

En agosto de 2010, la Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCIN) sostuvo que los matrimonios entre
personas del mismo sexo son legitimos, que merecen ser reconocidos y protegidos por el Estado. La SCJIN, ha
reiterado esta idea en mas de 40 fallos, como consta en el Cuaderno de Jurisprudencia sobre los Derechos y la

Diversidad Sexual del Centro de Estudios Constitucionales de la SCIN (Martinez & Goémez, 2020, p. XV).

Dentro del marco normativo en materia judicial y de derechos, con base en las politicas publicas, se da
dentro del afio 2011, se prohibe la discriminacion por preferencias sexuales dentro del estado de Quintana Roo y

se aprueba el matrimonio del mismo sexo (CONAPRED, 2011).

Durante el afio 2013, Benjamin Medrano Quezada, es la primera persona abiertamente homosexual en ser

elegida alcalde en la historia de México, tras ganar la eleccion al Ayuntamiento de Fresnillo (CIDH, 2015).

En el afio 2014, La Suprema Corte de Justicia de la Nacion dictamina que: el Instituto Mexicano del
Seguro Social reconoce los matrimonios entre personas del mismo sexo, y otorgarles los derechos
correspondientes, esto se da gracias a las diferentes marchas, y a los diferentes enfrentamientos con las diferentes

autoridades que estuvieron dentro del sexenio peiiista (SCIN, 2014).

Ese mismo afio es emitido un decreto para modificar la denominacion del “Dia de la Tolerancia y el
Respeto a las Preferencias” a “Dia Nacional de la Lucha contra la Homofobia” (DOF, 2014). Este dia sigue

vigente en 2025 y sera abordado en el curso como eje de reflexion sobre discriminacion estructural

En el 2016, se legaliza por iniciativa legislativa el matrimonio entre personas del mismo sexo en
Campeche (10 de mayo), Michoacan (18 de mayo), Colima (25 de mayo) y Morelos (28 de junio); mientras que
en Jalisco por medio de un dictamen de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion el 26 de enero, esto se hace

valido en Jalisco en abril de 2022 (SCJN, 2016).

Rubi Suarez Araujo, es la primera mujer transgénero en ocupar un cargo como regidora en Guanajuato.

Dentro del 2017, se legaliza el matrimonio entre personas del mismo sexo en Chiapas (11 de julio)

y Puebla (1 de agosto). El cambio fue codificado en Puebla en noviembre de 2020 (CIDH, 2021).
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En 2019, estados como Hidalgo, San Luis Potosi, Baja California Sur, Oaxaca, Nuevo Leon y
Aguascalientes también legalizaron el matrimonio igualitario. En Tlaxcala, esto ocurri6 al afo siguiente (2020).
Para 2021, la lista se amplio para incluir Sinaloa, Baja California, Yucatan, Querétaro, Sonora, Zacatecas y

Guanajuato, este ultimo a través de un decreto estatal.

En el 2022, Fausto Martinez, recibié su acta de nacimiento con la identificacion de Género como «no

binario», es legalmente en México una persona no binaria.

Asume en Aguascalientes, el titulo de Magistrade, Jestis Ociel Baena Saucedo, convirtiéndose en la

primera persona identificada como no binaria en asumir una magistratura en América Latina (ONUSIDA, 2023).

El matrimonio entre personas del mismo sexo legalizado en Veracruz (2 de junio), y en el Estado de

Meéxico (11 de octubre), en Durango 19 de septiembre, y fue codificado por el Congreso estatal.

Emiliano Citlalli Cruz Alvarado, de 17 afos, de Tabasco, es una persona menor de edad en México,

registrada como no binaria.

Se le da a Ociel Baena el primer pasaporte con el Género no binario, hacia una persona mexicana emitido

por la Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE, 2022).

La Construccion del primer mausoleo trans en México, dentro del Panteon Civil General de San Lorenzo
Tezonco, en la Ciudad de México, y en Guadalajara se inaugura la undécima edicion de los Gay Games, se celebra

por primera vez en México y de manera simultdnea con Hong Kong (ILGA 2023).

En noviembre de 2023 se anuncio6 el fallecimiento de Ociel Baena, un evento que conmociond al pais y
suscité nuevas demandas de justicia y proteccion para las personas no binarias. En este contexto, el Gobierno de
la Ciudad de México publico una ley en el Diario Oficial reconociendo los derechos de las personas LGBTIQA+

(GCDMX, 2023).

Y que al tenor dice lo siguiente:
Este tipo de archivo se vera como parte del Anexo de este proyecto, para mayor informacion de los

acontecimientos que se han desarrollado para el colectivo LGTBIQA+.
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2.7 Manejo de lenguaje incluyente-igualitario

Dentro de las Naciones Unidas existe la manera de como dirigirse a este colectivo, esto es la Paridad de
Género, el cual su objetivo se establece en cada una de las categorias, y dentro del departamento de la Secretaria

y entidad de las Naciones Unidas Naciones Unidas. (2024).

En términos generales, existe una paridad de Género, que la podemos comenzar a utilizar y discernir, en
como, donde y cuando utilizar y manejar el lenguaje incluyente e igualitario, para todos los individuos, y en este
caso para todos, todas y todes los cuales seran un parteaguas, para incluir dentro del disefio del curso, el como
poder instrumentar este tipo de lenguaje, esperando que todos, todas y todes tengan la gran apertura para comenzar

y aprender de este tipo de lenguaje, inclusivo y no sexista.

Cabe destacar, que desde que somos nifios o nifias, nos educan conforme a un tipo de patriarcado y
heteronormatividad, esto conlleva a incorporar la perspectiva de Azul y Rosa, de Subirats & Brullet (1992), en
ella examinan cémo los estereotipos de Género se transmiten desde la infancia, lo cual puede alinearse bien con

la idea de desafiar normas de Género, y utilizar el lenguaje inclusivo en el personal administrativo.

El lenguaje inclusivo son formas de expresion, las cuales pueden ser escritas u orales, que combaten
discriminacion y generan la igualdad en las relaciones humanas. Tiene la facultad de visibilizar la orientacion
sexual, la diversidad sexual, las capacidades fisicas, la procedencia étnico-cultural y la edad para eliminar todo

tipo de estereotipos en la sociedad.

El lenguaje, es como se puede expresar y comunicar nuestros pensamientos. El lenguaje es como

construimos nuestro pensamiento, y, por ello entendemos el mundo y la cultura nuestra se construye.

Mediante el uso de estas palabras o la omision para dirigirnos a diferentes colectivos generamos una no
existencia o creando y dando mas valor a otros... El uso del masculino Genérico; invisibiliza a la mujer, personas

no binarias, reconociendo y visibilizando unicamente al hombre y su papel dentro de la sociedad.

Esto, nos permite el entendimiento que generalizamos el lenguaje, ya que todo lo damos por un solo
estereotipo, y materializamos que eso es sumamente correcto dentro del lenguaje mexicano, pero no es asi, ya que
existen diferentes formas de poder decirlo, escribirlo y fomentarlo sin discriminar y sin tener un sexismo dentro

del mismo lenguaje.
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Dentro de las diferentes criticas del lenguaje inclusivo en sus formas de expresion desde personas y
diferentes espacios conservadores, hacemos nuestras las palabras de la experta filologa Eulalia Lledd; “La lengua
no opina, no es sexista la lengua, permite decir lo que quieres decir, y por tanto no expulsa a nadie. La lengua es
un espacio de libertad y te deja decir lo que quieras, siendo ésta una herramienta al servicio de la humanidad y no

al contrario” Lledé (2005).

Se debe de ejercer el derecho a utilizar la lengua conforme a libertad y transgresion, lo cual nos llevara

hacia los objetivos y que todas las personas sean parte de la inclusion dentro del lenguaje.

Es importante destacar que, esta dirigido a grupos o colectivos de personas, no a individuos solos para lo
cual deben de ser tratados conforme a su identidad de Género y capacidades, no dejando mencionar las
caracteristicas que no aportan o no son relevantes para describirlas, respetando como quieren ser nombradas y

reconocidas.

El sustituir términos denigrantes y discriminatorios, es un e¢jercicio de responsabilidad para una

transformacion social, que sea respetuosa, inclusiva e igualitaria.

Comenzaremos a discernir dentro de la forma del lenguaje, a profundizar desde donde podemos comenzar
a utilizar este tipo de lenguaje inclusivo e igualitario, para que no se puedan herir susceptibilidades, o en el caso
del personal administrativo que esta dentro de esta heteronormatividad, cissexista, y que no comprende esta forma

de lenguaje por la educacion y la forma de cultura que tienen desde pequefios.
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Capitulo 3. Disefio del Curso
3.1 Problema:

Para disefiar este proyecto como curso de capacitacion, que esté dirigido al personal administrativo de
la Educacion Basica Publica en la Ciudad de México, surge ante la necesidad de fortalecer las competencias, en
materia de inclusion y derechos del colectivo LGBTIQA+, ya que el personal administrativo desafortunadamente
tiene muy poca informacion del tema o desconoce practicamente, por eso no hay un respeto, ni una inclusién

dentro del ambito laboral.

Porque el desafio ante el personal administrativo, de que tome o no el curso, es uno de nuestros variables

y posibles enfrentamientos, que tendremos a la hora de aplicarlo dentro de la institucién gubernamental educativa.

Sin embargo, persisten barreras estructurales y culturales que dificultan la plena inclusion de las personas
LGBTIQA+, ya que el entorno laboral es muy diferente, especialmente en sectores clave como la Educacion

Publica con referencia al personal administrativo.

Dentro de la Ciudad de México, se reconoce como una de las entidades mas progresistas del pais, en
cuanto a la proteccion de los derechos de las personas LGBTIQA+, y es indispensable que las instituciones

educativas de la capital reflejen este compromiso, en todos sus niveles, incluido el personal administrativo.

En este sentido, los trabajos de Anne Fausto-Sterling (1998), Cristina Garaizabal (1998),
Raquel Osborne (1993), Estela Serret (2002), Fernando Torres (2008) y Eva Alcantara (2009), las autoras
antes mencionadas resultan fundamentales para poder analizar la diversidad sexo-género, en el contexto del disefio
de un curso para la inclusion de personas LGBTIQA+ en el ambito laboral del personal administrativo de

Educacion Basica en la Ciudad de México.
3.2 Objetivo General:
Disefiar un curso de capacitacion para la inclusion del colectivo LGBTIQA+ en el contexto laboral,

dirigido al personal administrativo de Educacion Bésica Publica de la Ciudad de México.

3.3 Objetivos del Curso:

Sensibilizar la importancia sobre la diversidad sexual y Género al personal administrativo.
Promover habilidades de comunicacion, atencion para todas las identidades y orientaciones sexuales.

Identificar estrategias para prevenir el acoso y la discriminacion.
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Identificar problemas dentro de la institucion relacionados con la inclusion.
Mejorar las practicas inclusivas con base en las necesidades del personal administrativo.

Desarrollar buenas practicas dentro de redes de apoyo hacia el personal administrativo sobre la inclusion

LGTBIQA+.

3.4 Objetivos Especificos:
Dar la definicion y explicacion sobre conceptos relacionados con el Género y la diversidad incluyendo

sus identidades y orientaciones.

Reflexionar y Explorar sobre la percepcion y prejuicio del personal administrativo sobre Género y

Diversidad Sexual.

Generar estrategias para poder manejar situaciones de acoso relacionadas a la identidad de género o

diversidad sexual.

Manejar cualquier tipo de situaciones relacionadas con identidad de género u orientacion sexual en temas

de acoso, discriminacion o conflicto.

Incluir un procedimiento administrativo como son las experiencias de vida, y los cuestionarios que se

haran para construir un plan de accidn para el personal administrativo para generar politicas inclusivas.

Establecer retroalimentacion continua que permita al personal administrativo expresar sus experiencias,

y ajustar el curso en funcidén de mejorar la capacitacion y su aplicacion.

Con base a mi experiencia y lo antes expuesto en los capitulos anteriores, dentro de la administracion
federal, en el cual pertenezco al colectivo LGTBIQA+, me permito empezar a discernir el propoésito de este curso
que permita al personal administrativo al cual va dirigido, sensibilizar, en aprender las diferentes identidades
sexuales o preferencias sexuales, generando un mejor ambiente laboral desde la inclusion del colectivo

LGTBIQA+.

Abhora bien, como se muestra en la tabla dentro de la Estructura del Curso, los temas, subtemas y objetivos
muestra la tematica de las identidades y la diversidad sexual, contemplando desarrollar toda la informacion de
una manera comprensible, para todas las personas que se les sea de interés integrarse al curso y que tengan

conocimiento nulo o no del tema, generando una inclusion hacia el colectivo LGTBIQA+.

El curso que se disefiado consta de seis sesiones, las cuales estan basadas por nimero de sesion temas,

subtemas y objetivos del curso (Tabla 1).
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3.5 Deteccion de necesidades

El disefio del curso se centra en la inclusion de la comunidad LGBTIQA+ en el ambito laboral
educativo/institucional implica, identificar cuales son los principales problemas, algunas deficiencias y
resistencias que todavia se presentan en términos de inclusion en el area institucional. Estas necesidades derivan

de un estudio del trasfondo cultural, social y administrativo en el que opera el personal a capacitar.

Dentro de las necesidades identificadas son: la falta de informacion clara y bien fundamentada sobre
temas relacionados con la diversidad sexual y de género es una de las necesidades primarias que se han
reconocido. Los términos "identidad de género", "expresion de género", "orientacion sexual" y "cisnormatividad"
son desconocidos o confundidos. Algunos de los problemas que esto conlleva son, el uso incorrecto de pronombres

dentro de las instituciones, la imposicion de roles y la invisibilidad de las identificaciones no hegemonicas.

Aunque existen marcos normativos para respetar los derechos humanos, que incluyen la diversidad sexual
y de género, dentro de las instituciones educativas a menudo no tienen politicas concretas que lo garanticen. Una
razon es que sufrimos de falta de voluntad politica y capacitacion insuficiente, el curso no debe limitarse a una
transferencia de conocimientos, sino que también debe aspirar a motivar mostrando la importancia ética, legal y

social del contenido de una institucion inclusiva.

Dentro de las necesidades esta el estigma que estas personas enfrentan en su vida cotidiana, cominmente
como resultado de su vestimenta, lenguaje o muestras de afecto. Tales actitudes tienen conexiones historicas
profundamente arraigadas con el sistema educativo patriarcal, binario y heteronormativo, que ha estado
transmitiendo roles de género fijos desde los afios formativos (como Subirats y Brullet (1992), sefialan en su
trabajo sobre el modelo "azul y rosa"). Este requisito implica que el curso debe proporcionar un analisis de los
estereotipos y tener ejercicios que contribuyan a construir una conciencia critica de los estereotipos, dar espacio

al autocuestionamiento y al cambio de la propia cultura.

Es necesario cultivar un sentido de respeto por las diferencias, es crucial que el personal educativo sea
consciente de que no todos viven su sexualidad y género de la misma manera, dentro del curso se deben desarrollar
una vision interseccional, discutiendo como la identidad también esta construida por la clase social, la edad, los
origenes étnicos, la religiosidad, conllevamos a que el respeto no puede ser algo que "hagamos" sino mas bien

una postura ética y activa que debe incorporarse en un comportamiento inclusivo cotidiano.
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La resistencia al reconocimiento de la diversidad sexual sigue siendo un obstaculo continuo en los ambitos

institucionales, lo cual no puede legitimar la exclusion y discriminacion de otros.

La violencia dirigida a personas LGBTIQA+ a menudo pasa desapercibida, no solo por quienes la
perpetran, sino también por quienes la presencian, asumiendo que todos son heterosexuales o hacer bromas
relacionadas con la orientacién sexual o identidad de género son formas sutiles de violencia simbdlica que

requieren visibilidad.

En la Ciudad de México no todos los individuos, creen que es una aberracion, que va en contra de los
mandatos y designios de Dios, el cual desde mi perspectiva nos dio la libre conviccidon de hacer nosotros nuestra

vida como y con quien decidimos.
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3.6 Estructura del Curso:

Dentro de este apartado se presenta la formacion y estructura del disefio del curso, empleando las mejores
herramientas teorico-metodologicas, también de videos en su implementaciéon, y de fomentar un lenguaje
inclusivo e interactuar para que la institucion tenga un mejor ambiente laboral para el personal administrativo y
el colectivo LGBTIQA+, esta estructura se da con base a las necesidades de la institucion para la mejor forma de

inclusion generando formas mas equitativas e igualitarias.

Este curso toma como base los principios del humanismo que consiste en el enfoque critico, humanista y
comunitario, y generando un aprendizaje didactico-pedagogico priorizando la formacion integral de los

participantes, ya que la formacion en temas de género se enmarca en el respeto a los derechos humanos.

Por otro lado, se plantea un enfoque constructivista que se define en que el conocimiento se genera desde
construccion propia del sujeto, que se va produciendo dia con dia a través de la interaccion de los diferentes
factores cognitivos y sociales, este proceso se realiza de manera permanente y desde cualquier entorno en los que

el sujeto interactua.

Segun la teoria de Piaget, el desarrollo cognoscitivo es un proceso continuo en el cual la construccion de
los esquemas mentales es elaborada a partir de los esquemas de la nifiez, en un proceso de reconstruccion
constante. Esto ocurre en una serie de etapas o estudios, que se definen por el orden constante de sucesion y por

la jerarquia de estructuras intelectuales que responden a un modo integrativo de evolucion. Piaget (1969).

Segtin Case, R (1989), el desarrollo cognitivo puede comprenderse como la adquisicion sucesiva de
estructuras ldgicas cada vez mas complejas, que subyace a las distintas areas y situaciones que el sujeto es capaz
de ir resolviendo a medida que crece. En este sentido, los estudios pueden considerarse como estrategias ejecutivas
cualitativamente distintas que corresponden tanto a la manera que el sujeto tiene de enfocar los problemas como

a su estructura.

En cada uno de estos estudios o fases se produce una apropiacion superior al anterior, y cada uno de ellos
representa cambios tanto en lo cualitativo como en lo cuantitativo, que pueden ser observables por cualquier

persona.

Porque se pretende que cada participante sea activo en su formacion y aprendizaje, cada una de las

sesiones del curso nos dan la pauta de conocer y reconocer el aprendizaje, de cada uno de los asistentes mediante
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sus propias vivencias o como fueron cambiando su estructura patriarcal para ampliarla hacia temas mas complejos

y generar mas un enfoque equitativo hacia el colectivo LGTBIQA+.

Finalmente, se espera que los participantes adquieran e interactiien un aprendizaje significativo, que para
el siguiente autor Ausubel es un proceso que consiste en relacionar el nuevo conocimiento o una nueva
informacion a la estructura cognitiva, que ya tiene el aprendiz, pero esta incorporacion se realiza en una forma no
arbitraria (aislada respecto a su estructura cognitiva) y sustancial (es decir no literal, sino comprensiva y expresada
con su propio dominio lingiiistico, es decir, no memoristico). Esta incorporacion sustantiva y no arbitraria produce
una interaccion entre lo nuevo y la presencia de ideas, conceptos y proposiciones claras y disponibles en la mente
del aprendiz, que precisamente dotan de significado al nuevo contenido. Esta explicacion, hace suponer que existe

una estructura cognitiva previa en la mente del aprendiz Ausubel, Novak & Hanesian (1989).

Ausubel, afirma que no es necesario descubrir todo lo que se tiene que aprender, muy por el contrario, la
gran mayoria de los aprendizajes se hacen por un proceso de recepcion verbal en el que el docente transmite
informacion, y el sujeto del aprendizaje la incorpora en su estructura cognitiva; sin embargo, el descubrimiento,
tiene su importancia, sobre todo al inicio de la etapa escolar o cuando se va a iniciar una temdtica nueva Ausubel,

Novak & Hanesian (1989).

Para George Kelly (1963), el progreso del ser humano a lo largo de los siglos no ocurre en funcién de
necesidades basicas, sino de su permanente tentativa de controlar el flujo de eventos en el cual estd inmerso. Asi
como un cientifico, el “hombre-cientifico” (una metafora que se aplica a la raza humana) busca prever y controlar
eventos. En esta tentativa, la persona ve el mundo a través de moldes, o plantillas transparentes que construye y
entonces intenta ajustar a los mismos las realidades del mundo. El ajuste no siempre es bueno, pero sin estos
moldes, patrones, plantillas -- que Kelly denomina constructos personales -- la persona no consigue dar sentido

al universo en el que vive. George (1963).

Este curso fue disefiado considerando que el personal administrativo al que se dirige, que, de tratarse de
servidores publicos de edades desde los 18 afios en adelante, se tomd como base la Guia de Capacitacion para la
Elaboracion de programas de capacitacion de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, que propone elementos

comunes que deben tener los cursos dirigidos a la capacitacion laboral.

En el cual la Autoridad Educativa Federal de la Ciudad de México (AEFCM), el personal administrativo

al cual va dirigido el curso se compone de las siguientes categorias generales.
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Nivel directivo-administrative: jefaturas de unidad departamental, subdirecciones, direcciones.
Nivel operativo: personal de apoyo en oficinas centrales, areas técnicas y de servicios escolares.
Nivel auxiliar: personal de servicios generales, archivo, intendencia, mensajeria, vigilancia.

Esto considerando todas las alcaldias de la Ciudad de México, que son cerca de 5,000 personas que estan
adscritas a la AEFCM, solamente que dentro de la institucion donde se va a llegar su implementaciéon esta
conformada por mas o menos 700 personas. De los cuales en su poblacion se puede observar que las identidades
de género se plantean que el 52% es de mujeres cisgénero, 45% es de hombres cisgénero, y solo el 3%trans, no

binarias u otras identidades de género. (AEFCM, 2024).
En términos de nivel escolar, se estima la siguiente distribucion:

e Educacion media superior (bachillerato o equivalente): 40%
e Licenciatura (terminada o en curso): 50%

e Posgrado (especialidad o maestria): 10%

En este sentido, este curso pretende incidir en el ambito laboral, por lo que es ttil la metodologia
propuesta, donde se debe considerar el numero de trabajadores a capacitar, que seran entre 20 y 25 personas, en
un espacio comodo para la realizacion de las actividades con una duracion de 12 a 15 horas, para esto se emplearan

sus caracteristicas, las actividades que realizan, su escolaridad, su edad y su experiencia laboral.

A partir de lo anterior se definieron los elementos didacticos, como ejercicios de reflexion, instrumentos
de autoevaluacion, actividades individuales y en grupo, técnicas interrogativas, demostrativas y expositivas como

se explica a continuacion:

1.- Sensibilizacion de la Diversidad Sexual y de Género

1.1- Definicion y explicacion de conceptos basicos como (orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género, homosexualidad, bisexualidad, transexualidad, intersexualidad, no binario,

pansexualidad, asexualidad, cisgénero).

1.2- Marco histoérico-social del colectivo LGTBIQA+ en la CDMX.
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1.3- Evolucién en los derechos del colectivo LGTBIQA+ y el impacto al ambito laboral del personal

administrativo de Educacion Basica.

1.4- Impacto del respeto y la inclusion dentro del entorno laboral del personal administrativo de Educacion

Bésica.
1.5- Falta de comprension en el bienestar del personal administrativo de Educacion Basica.

2.- Atencion inclusiva y comunicacion.

2.1- Identificacion de estereotipos y prejuicios personales del personal administrativo de Educacion Baésica.

2.2- Reflexionar sobre percepciones y experiencias del personal administrativo de Educacion Bésica,

generando una paridad.

2.3- Técnicas para el personal administrativo para el uso respetuoso del lenguaje inclusivo, lenguaje no

sexista.

2.4- Disefio de estrategias para un ambiente de confianza ofreciendo apoyo atencion al colectivo

LGTBIQA+.
3.- Prevencion de acoso y discriminacion
3.1- Definiciones de acoso fisico, verbal, psicoldgico

3.2- Realizar campanas de capacitacion para la implementacion de politicas anti acoso y procedimientos de

denuncia.
4.- Inclusion dentro de la institucion.

4.1- Diagnosticar y analizar las necesidades del entorno institucional.

4.2- Realizar actividades como encuestas o grupo focal de inclusion.
5.- Practicas inclusivas

5.1- Procedimientos de politicas existentes en la institucion.

5.2- Plan de accion para la inclusion para el personal administrativo
6.- Redes de apoyo

6.1- Realizar un ambiente de apoyo y confianza para el colectivo LGTBIQA+

6.2- Ajustar el curso basado en las experiencias del personal y retroalimentarlo.
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TABLA 1

Estructura General del curso para la inclusion de personas LGTBIQA++ en el contexto laboral
dirigido al personal administrativo de Educacion Basica Publica de la Ciudad de México.

SESION TEMAS SUBTEMAS OBJETIVOS
1 Sensibilizacion de la Definicion y explicacion de conceptos Sensibilizar al personal sobre la
Diversidad Sexual y de basicos (orientacion sexual, identidad diversidad sexual y de género.
Duracién: Género de género, expresion de género,
2 horas homosexualidad, bisexualidad, Generar conciencia sobre la
Frecuencia: transexualidad, intersexualidad, no evolucion de los derechos
Semana 1 binario, pansexualidad, asexualidad, LGBTIQA+ y su impacto en el
cisgénero). ambito laboral.
Marco historico-social del colectivo Reflexionar sobre el impacto del
LGBTIQA+ en la CDMX. respeto y la inclusion en el entorno
de trabajo.
Evolucioén en los derechos del colectivo
LGBTIQA+ y su impacto en el ambito
laboral del personal administrativo de
Educacion Basica.
Impacto del respeto y la inclusion
dentro del entorno laboral.
Falta de estigma y comprension en el
bienestar del personal administrativo.
2 Atencion inclusiva y Identificacion de estereotipos y Identificar estereotipos y prejuicios
comunicacion prejuicios personales. dentro del ambito laboral.
Duracién:
2 horas
Frecuencia: Reflexion sobre percepciones y Desarrollar habilidades para el uso
Semana 2 experiencias del personal del lenguaje inclusivo y no sexista.
administrativo, generando paridad.
Crear estrategias para un entorno
Técnicas para el uso respetuoso del laboral mas inclusivo y seguro.
lenguaje inclusivo y lenguaje no
sexista.
Disefio de estrategias para un ambiente
de confianza y apoyo al colectivo
LGBTIQA-
3 Prevencion de acoso y Definiciones de acoso fisico, verbal y Prevenir y reconocer diferentes
discriminacion psicolégico. tipos de acoso y discriminacion.
Duracion:
2.5 horas Campaiias de capacitacion para la Desarrollar politicas de prevencion
Frecuencia: implementacion de politicas anti acoso | y denuncia dentro de la institucion.
Semana 3 y procedimientos de denuncia.
4 Inclusion dentro de la Diagnostico y analisis de las Evaluar el estado de inclusion
institucion necesidades del entorno institucional. dentro de la institucion.
Duracién:
2.5 horas Realizacion de encuestas o grupos Disefiar estrategias adecuadas a las
Frecuencia: focales sobre inclusion. necesidades detectadas.
Semana 4
5 Practicas inclusivas Procedimientos de politicas existentes Analizar las politicas existentes y
en la institucion. su aplicacion en la inclusion
Duracién: laboral.
2 horas Plan de accion para la inclusion del
Frecuencia: personal administrativo. Disefiar un plan de accion para
Semana 5 mejorar la inclusion.
6 Redes de apoyo Creacion de un ambiente de apoyo y Fomentar redes de apoyo internas
confianza para el colectivo para la inclusion.
Duracion: LGBTIQA+.
2 horas Adaptar y mejorar el curso segiin
Frecuencia: Ajuste del curso basado en las la experiencia del personal.
Semana 6 experiencias del personal y
retroalimentacion.

La tabla muestra el nimero de sesion, duracion, frecuencia, los temas, subtemas y objetivos de cada sesion que se usaran durante el curso
para la inclusion de personas LGTBIQA++ en el contexto laboral dirigido al personal administrativo de Educacion Basica Publica de la

Ciudad de México, asi como los objetivos de cada tema. Elaboracion propia (2025)
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CARTAS DESCRIPTIVAS DE SESIONES DEL CURSO

Dentro de las cartas descriptivas se permean los siguientes datos generales que se deben de tener para

poder ser parte de este curso.

Se debe ser personal administrativo en funciones dentro de la AEFCM, se tiene que tener la disposicion
para participar en actividades grupales y reflexivas, para este curso no se requiere formacion previa en temas de

género o derechos humanos.

El curso puede llegar a tener valor curricular oficial de capacitacion institucional de la AEFCM, esto
permeando en que las autoridades asi lo consideren, tambien es una iniciativa formativa con caracter

sensibilizador, académico y ético, avalada como propuesta desde la Universidad Pedagogica Nacional (UPN).

Dentro de este curso se van a ocupar los siguientes materiales que son un aula con capacidad para 20-25
personas, mobiliario movil, ventilacidon, proyector, laptop, bocinas, hojas blancas, rotafolios, plumones, copias

impresas (30 por sesion).

En cada sesion del curso se va marcando un objetivo general para que el personal administrativo lo tenga

en consideracion, enseguida se planten las seis sesiones del curso:
Sesion 1: Introduccion al Género y Diversidad Sexual.

Objetivo: Generar conocimiento al personal administrativo con conceptos clave sobre identidad de

Género, orientacion sexual y diversidad sexo-genérica.

e Duracion: 2 horas y 30 minutos

e Materiales: Presentacion digital de todo el curso, videos introductorios de los conceptos clave, material
impreso.

e Video: “.Qué es la identidad de género?’ (YouTube).

https://www.youtube.com/watch?v=GjN3MfrxGvA

e Actividades:
1. Bienvenida a todos los asistentes y encuadre del curso. 30 minutos
2. Dinamica de presentacion ante el tema y reflexion sobre experiencias con el colectivo
LGTBIQA+ personales. 30 minutos
3. Exposicion de conceptos clave y exposicion de videos para mayor comprension y aprendizaje. 30
minutos

4. Debate guiado sobre mitos y realidades del personal administrativo. 30 minutos
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e Evaluacién: Se realiza u cuestionario de reflexion escrita sobre lo aprendido. 30 minutos

Sesion 2: Marco Normativo y Derechos Humanos

e Objetivo: Conocer dentro del ambito laboral y educativo los derechos de las personas LGBTIQA+ dentro
de México.

e Duracion: 2 horas

e Materiales: Legislacion impresa, presentacion digital, casos practicos.

¢ (DOF, Constitucion, Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion).

e CIDH. (2021). Situacion de los derechos LGBTI en México. https://www.oas.org/es/cidh
e Actividades:

1. Analisis de leyes primarias y secundarias, ver las mas recientes dentro del gobierno anterior y
actual. 30 minutos

2. Discusion sobre casos reales de algtin tipo de complicacion dada por los derechos ya adquiridos
por medio de las politicas publicas e inclusive dentro de la Constitucion y el Diario Oficial de la
Federacion. 45 minutos

3. Exposicion de los asistentes al curso. 30 minutos

e Evaluacién: Conocimientos adquiridos mediante cuestionarios. 15 minutos

Sesion 3: Lenguaje Inclusivo y Comunicacion en la institucion hacia el colectivo LGTBIQA+.

o Objetivo: Aplicar e identificar estrategias de comunicacion inclusiva en la institucion.

e Duracion: 2 horas y 10 minutos

e Materiales: Ensefianza del lenguaje inclusivo mediante una guia, comunicacion discriminatoria y no
discriminatoria.

e Guia de lenguaje inclusivo (UNESCO, 2021), ejemplos de lenguaje discriminatorio.

¢ The Fenway Institute. (2020). Guia prdctica de lenguaje inclusivo - Chrysallis. Enlace
e The Trevor Project México. (2024). Guia de uso de lenguaje igualitario y lenguaje incluyente.
e Actividades:

1. Ejercicio de identificacion de lenguaje no inclusivo con los participantes del curso. 30 minutos
2. Taller de reescritura de documentos administrativos con lenguaje inclusivo, esto con base a

reformas en materia de politicas publicas que se pueden dar a conocer. 30 minutos
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3. Juego de roles sobre situaciones de comunicacion en el trabajo generando entre los asistentes una
mejora en su comunicacion.30 minutos

e Evaluacién: Analisis de casos y propuesta de mejora ante las autoridades de la institucion. 40 minutos

Sesion 4: Estrategias para un Entorno Laboral Inclusivo

e Objetivo: Disefar estrategias para fomentar un espacio de trabajo seguro e inclusivo para personas
LGBTIQA+.

e Duracion: 2 horas

e Materiales: Guias de buenas practicas, videos testimoniales, material de apoyo.

e (CONAPRED, 2020).

e Actividades:
1. Analisis de barreras en el entorno laboral para realizar un mejor ambiente inclusivo. 30 minutos
2. Disefio de estrategias para la inclusion del colectivo LGTBIQA+. 30 minutos
3. Presentacion de propuestas grupales del personal administrativo. 30 minutos

e Evaluacion: Reflexion sobre cambios aplicables en el entorno laboral. 30 minutos

Sesion 5: Prevencion del Acoso, Violencia y Atencion de la Discriminacion hacia el colectivo

LGTBIQA+ y el personal administrativo.

e Objetivo: Capacitar al personal administrativo en la identificacion de las definiciones, generando
prevencion y actuacion ante situaciones de discriminacion y violencia.

e Duracion: 2 horas 15 minutos

e Materiales: Protocolo de actuacion, casos de estudio, material audiovisual en videos.

e Protocolo de actuacion institucional (SEP, 2022).

e /Qué es la bifobia y cuales son sus causas? [Video]. YouTube.

e Seiial Colombiana. (13 de mayo 2021). Reflexiones sobore HOMOFOBIA, TRANSFOBIA Y BIFOBIA.
https://www.youtube.com/watch?v=cO0xfWzzjBqQ

e Actividades:

1. Estudio de casos que hayan estado dentro de la institucion y poder realizar un analisis en grupo y

presentacion de video. 45 minutos



https://www.youtube.com/watch?v=c0xfWzzjBqQ

2. Discusion sobre protocolos de actuacion ante los diferentes casos de acoso, violencia y
discriminacién. 45 minutos

3. Simulacién de ejemplos con los asistentes como respuesta ante casos de discriminacioén. 30
minutos

e Evaluacion: Elaboracién de un protocolo para atencion en equipos. 15 minutos

Sesion 6: Cierre de curso y Compromisos para el colectivo LGTBIQA+

¢ Objetivo: Reflexionar sobre el aprendizaje obtenido y establecer compromisos para la implementacion
de lo aprendido en el ambito laboral.
e Duracidn: 2 horas
e Materiales: Formatos de autoevaluacion, presentaciones grupales.
e Modelo de evaluacion final (STPS, 2020).
e Actividades:
1. Evaluacion final del curso. 30 minutos
2. Presentacion de compromisos personales y grupales para un mejoramiento dentro del ambiente
laboral para el personal administrativo y el colectivo LGTBIQA+. 30 minutos
3. Cierre y entrega de reconocimientos que se daran por parte de las autoridades de la institucion y
avaladas por la Universidad Pedagdgica Nacional, pero esto se tendra que ver con el presupuesto
de la institucion. 45 minutos
e Evaluacién: Encuesta de satisfaccion del personal administrativo, que crea que generard la
retroalimentacion para la mejora del curso y autoevaluacion del aprendizaje, conforme a lo establecido

en el curso. 15 minutos

50

e ——



3.7 Seguimiento y Evaluacion

Dentro de la institucidn, llevaremos a cabo cada dos semanas un cuestionario o evaluacién, para ver como
podemos mejorar el curso, y a su vez, ver como las personas cambian su forma de ver a las personas del colectivo
LGTBIQA+, y contribuir a la mejora del ambiente laboral con un lenguaje inclusivo, e inyectandole esa
familiaridad que nos caracteriza a los del colectivo, conforme pase el tiempo invitaremos a personas que no
pertenecen al mismo, para que se familiaricen con la formacion dentro del Género y dentro de las diferencias

sexuales.

Para cerciorarnos de que el curso sobre inclusion LGTBIQA+ sea efectivo y logre un impacto real en el
ambiente laboral, he disefiado una estrategia de seguimiento y evaluacion que nos permita medir el progreso del

mismo a lo largo del tiempo y hacer los ajustes seglin sea necesario.

Esto no solo nos ayudara a mejorar el curso, sino también a observar como cambia la percepcion de los
participantes hacia el colectivo LGTBIQA+, y como implementan lo aprendido, especialmente en cuanto al uso

de un lenguaje inclusivo.

Se va a medir el impacto hacia el colectivo LGTBIQA+, es saber si después de tomar el curso se ha

cambiado la forma de ver a las personas del colectivo, mejorando su comprension y empatia.

Evaluaremos el lenguaje inclusivo, generando que este se vaya implementando en su comunicacion diaria,

y que este se refleje en el entorno laboral.

Invitaremos a personas que no forman parte del colectivo, para que formen un criterio mas enriquecedor

de conocimientos y puedan dar su punto de vista.
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Instrumentos de Seguimiento y Evaluacion:

1. Cuestionarios (Cada dos semanas):

o Objetivo: La percepcién de los participantes sobre el tema lo que han aprendido y qué
podriamos mejorar en el curso.

o Contenido: Estos cuestionarios tendran preguntas que abarcaran conocimientos sobre el
colectivo LGTBIQA+, actitudes hacia el colectivo, y cdmo es usado el lenguaje inclusivo.

o Formato: Los cuestionarios seran con opciones de respuesta tipo Likert (de 1 a 5) para evaluar
actitudes y conocimientos, y preguntas abiertas para que puedan compartir experiencias.

o Frecuencia: Se enviaran cada dos semanas para obtener una retroalimentaciéon y ajustar el curso

si es necesario.

También se aplica una evaluacion de impacto a largo plazo, el cual es a los 1, 3 y 6 meses, el cual busca medir
si se mantiene el impacto del curso, y si ha habido un cambio en el ambiente laboral, esto es con base a como el
personal administrativo tiene la actitud hacia la inclusion, si ocupa un lenguaje inclusivo y si ve algiin cambio en
el entorno laboral, se haran mediante entrevistas y cuestionarios mas extensos, estos se aplican a los 30, 90 y 180

dias de haberse implementado el curso.

Se realiza dentro del seguimiento y evaluacion del curso la observacion de los cambios de comportamiento

directa se necesita ver, a través de la observacion diaria, como los participantes aplican lo aprendido.

Observarée si hay un cambio en la forma en que se dirigen a los demas, si usan un lenguaje mas inclusivo o si
hay actitudes mas respetuosas en este sentido Yo, o un miembro de Recursos Humanos, haremos observaciones

en reuniones y en la interaccion cotidiana de los participantes.

Realizaré¢ foros de discusion (incluir personas no pertenecientes al colectivo LGTBIQA+), para que aprendan
sobre el tema de inclusion y diversidad, promoviendo intercambios de experiencias y que mas personas se
familiaricen con el tema, se organizaran foros, para que los participantes puedan compartir aprendizajes y ver que
ha cambiado, permitiendo que los invitados aporten puntos de vista, estos a su vez, estas evaluaciones se aplicaran

cada tres meses para fomentar y mantener el interés y profundizar en los temas tratados.
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Para finalizar el curso se manejaran indicadores de éxito, los cuales fomentaran y marcaran antes y después
de la implementacion del curso para todos los participantes, que en este sentido sera el personal administrativo de

Educacion basica de la Ciudad de México, los cuales son:

e Uso del Lenguaje Inclusivo: Medir si, con el tiempo, los participantes estdn utilizando el lenguaje
inclusivo de manera mas constante.

e Cambio en la Percepcion del Colectivo LGTBIQA+: Observar como cambia la forma en que los
participantes se relacionan con las personas del colectivo.

e Ambientes Laboral: Se debe estar pendiente de como las interacciones reflejan un mayor respeto y
aceptacion de la diversidad.

e Activa Participacion: Generando que los participantes tengan una involucracion activa en las

evaluaciones, actividades y foros de sensibilizacion.

A través de esta estrategia de seguimiento y evaluacion, podremos asegurar de que el curso no solo ofrece
contenido valioso, hacia el personal administrativo, sino que también tiene un impacto real, en el cambio de

actitudes y comportamientos dentro de la institucion.

Estoy comprometido en fomentar un ambiente mas inclusivo, respetuoso y diverso, donde todos se sientan
valorados y comprendidos, generando un respeto hacia la orientacion o identidad de Género que ten todos los

individuos.
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CAPITULO 4. Consideraciones finales

Considerando que este disefio de curso, me dara la pauta para ver como el personal administrativo de esta
institucion donde laboro, tiene la capacidad para poder dejar atras sus prejuicios y sus limitaciones culturales y
heteronormadas, lo que conlleva a sus inseguridades hasta para poder entablar una conversacioén, o en su caso

convivir dentro y fuera de la misma institucion.

También, espero que se amplie el conocimiento de Género del personal administrativo, dentro de su
implementacion de este curso, y asi conllevar dentro del personal administrativo que tenga poco conocimiento del
tema, y no tenga la nocidon del Género, en cuanto a las identidades y formas de preferencias sexuales, y que este
tiene que generar un cambio dentro y fuera de la institucion, para que con ello se genere un cambio dentro de

como ver al colectivo LGTBIQA+.

Considerando que la implementacion del curso generara un mayor interés dentro del colectivo, y una
cierta duda en las personas que no pertenecen al colectivo, ya que lo consideran fuera de su interés y fuera de su

formacion cultural hegeménicamente patriarcal.

A lo largo del desarrollo de este proyecto, he reafirmado la importancia de generar espacios formativos
que promuevan la inclusion, el respeto y la comprension de la diversidad sexo-genérica dentro del ambito laboral

educativo.

Se cree que este curso, es parte fundamental del sistema educativo, ya que da la oportunidad para que el
personal administrativo de Educacion Basica Publica, reflexione sobre las practicas, creencias y actitudes frente

al colectivo LGTBIQA+.

Mi objetivo al disefiar este curso, es propiciar una transformacion cultural generando que este proceso
formativo contribuya a destruir prejuicios y estereotipos arraigados, aceptando que el personal administrativo
adquiera herramientas conceptuales y practicas reconociendo y respetando las diversas identidades y orientaciones

sexuales.

Creo firmemente que el conocimiento sobre género, identidad y expresion de género, asi como

orientacion sexual, puede abrir la puerta a relaciones laborales mas humanas, empaticas y equitativas.

Estoy consciente de que esta propuesta también generara cuestionamientos, especialmente en aquellas

personas que no forman parte del colectivo y que, desde una mirada cultural hegemonica y patriarcal, pueden
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considerar estos temas ajenos a su realidad. Sin embargo, precisamente por eso considero indispensable abrir

espacios de didlogo, reflexion y aprendizaje.

Este curso se disefid para acompafiar esos procesos y brindar herramientas que permitan al personal
administrativo, identificar practicas discriminatorias, cuestionar estructuras normativas y construir formas de

convivencia mas respetuosas dentro y fuera de la institucion.

Confio en que, a través de los objetivos planteados, se alcance un cambio significativo no solo en la
percepcion del colectivo LGBTIQA+, sino también en la manera en que el personal administrativo se relaciona
con la diversidad en todas sus expresiones. Mi expectativa es que este curso motive un compromiso institucional
mas so6lido con la equidad, que trascienda lo formativo y se refleje en acciones concretas orientadas a generar

espacios laborales mas seguros, libres de discriminacion y abiertos a todas las formas de ser.

4.1 Limitaciones:

Cabe recalcar que, no todas las personas lo tomaran por prejuicios ¢ ideas arraigadas, y culturalmente
tienen la nocion del patriarcado es lo unico e irremplazable para ellos. No sin antes mencionar que, buscaré la
forma de que todas las personas lo tomen y que no tengan duda de que se llevaran muchas experiencias, un mejor
aprendizaje del tema de Género, y cabe resaltar un buen manejo del lenguaje inclusivo y generar la duda de que,

es el Género con base a los diferentes autores que he visto dentro de la Especializacion de Género en Educacion.

Este curso si se llega a implementar, generara expectativas negativas, ya que no es lo que realmente esta
constituido como normal, ¢ incluso en algin momento, las mismas autoridades no lo permitan, ya que no es
primordial, o s6lo podra ser un grupo minoritario el que se interese por los temas, ya que no son formas adecuadas
dentro de la formacion de una equidad de Género, para lo cual generaremos ese interés y que en algun momento

llegue a mas instituciones gubernamentales.
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ANEXO:

LEY PARA EL RECONOCIMIENTO Y LA ATENCION DE LAS PERSONAS LGBTTTI+ DE LA CIUDAD DE
MEXICO1 Publicada en la Gaceta Oficial de la Ciudad de México el 07 de septiembre de 2021
Ultima reforma publicada en la Gaceta Oficial de la Ciudad de México el 03 de mayo de 2024.

TITULO PRIMERO DISPOSICIONES GENERALES Capitulo I. De los objetivos y ejes rectores Articulo 1.
Las disposiciones de la presente Ley son de orden publico, interés social y aplicacién general en la
Ciudad de México y tienen por objeto: I. Establecer las bases para la coordinacién efectiva entre los
poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial, las Alcaldias y los Organismos Constitucionales Auténomos
quienes conforme a sus atribuciones deberdn promover, proteger y garantizar de forma progresiva
el pleno ejercicio de los derechos humanos y libertades fundamentales de las personas LGBTTTI+,
y2 Il. Regular las acciones que con base en sus competencias, las dependencias de la administracion
publica de la Ciudad de México deberdn seguir para el desarrollo progresivo de los derechos de las
personas LGBTTTI+. 3 Articulo 2. La presente Ley reconoce a las personas LGBTTTI+, sus derechos
humanos y mandata el establecimiento de las acciones, programas y politicas publicas necesarias
para su cumplimiento, mediante la regulacion de:4 I. La politica publica de la Ciudad de México para
la observancia de los derechos de las personas LGBTTTI+, y5 Il. Los principios, objetivos, programas,
responsabilidades e instrumentos que las autoridades del Gobierno de la Ciudad de México, las
Alcaldias y los Organismos Constitucionales Auténomos deberdn observar en la planeacién y
aplicacion de la politica publica local. 1Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 2
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 3 Reforma publicada en la GOCDMX el 03
de mayo de 2024 4 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 5 Reforma publicada
en la GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 2 Articulo 3. La presente Ley asegurard para las personas
LGBTTTI+ de manera prioritaria, entre otros derechos, los siguientes:6 |. Derecho a la libertad, a la
integridad y la seguridad personal, asi como colectiva; Il. Derecho a la certeza juridica y el acceso a
la justicia. Ill. Derecho a la salud; IV. Derecho a la educacién; V. Derecho al trabajo y garantias
laborales; VI. Derecho a la participacion politica; VII. Derechos sexuales y reproductivos; VIILI.
Derecho alaigualdad y no discriminacién; IX. Derechos culturales; y X. Demas derechos consagrados
en la Constitucion Politica de la Ciudad de México, y demas ordenamientos aplicables para la Ciudad
de México. Articulo 4. Para los efectos de la presente Ley, se entendera por: |. Atencidn integral:
Conjunto de acciones que deben realizar las autoridades de los Poderes Ejecutivo, Legislativo y

Judicial, asi como las Alcaldias y los organismos auténomos de la Ciudad de México, tendientes a
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satisfacer las necesidades de las personas LGBTTTI+, para propiciar su pleno desarrollo y garantizar
sus derechos, considerandose sus hdbitos, capacidades funcionales, usos y costumbres;7 Il.
Bisexual: Persona que se siente emocional, afectiva y sexualmente atraida por personas del mismo
género o de un género distinto;8 Ill. Caracteristicas sexuales: Rasgos bioldgicos (genéticos,
hormonales, anatémicos y fisiolégicos) de una persona, tales como sexo gonadal, sexo genético,
sexo hormonal, sexo morfolégico interno o sexo fenotipico;9 6 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 7 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 8 Reforma publicada
en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 9 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024
3 IV. Cisnormatividad: Expectativa mandato social de género, en el que se considera que las
personas se alinean con el sexo asignado al nacer y que esa condicién es la Unica aceptable;10 IV
Bis. Coordinacién: Coordinacion Interinstitucional;11 IV Ter. Direccion de area: Direccidn para la
Coordinacion Interinstitucional;12 V. Discriminacion: Cualquier distincién, no objetiva, racional ni
proporcional que tenga por objeto o resultado la negacidn, exclusién, distincion, menoscabo,
impedimento o restriccién de los derechos de las personas, grupos y comunidades, motivada por
origen étnico o nacional, apariencia fisica, color de piel, lengua, género, edad, discapacidades,
condicién social, situacion migratoria, condiciones de salud, embarazo, religion, opiniones,
preferencia sexual, orientacion sexual, identidad de género, expresién de género, caracteristicas
sexuales, estado civil o cualquier otra condicion humana. También se considerara discriminacién la
negacion de ajustes razonables, la misoginia, cualquier manifestacion de homofobia, bifobia,
lesbofobia, transfobia, aporofobia, xenofobia, antisemitismo, islamofobia, discriminacion racial y
otras formas conexas de intolerancia. Incluye todas las formas de discriminacion, entre ellas, la
homofobia, bifobia, lesbofobia, transfobia, por motivos de las caracteristicas sexuales de las
personas o cualquier otra que atente contra la dignidad humana; VI. Enfoque de derechos humanos:
La herramienta metodoldgica que incorpora los principios y estandares internacionales en el analisis
de los problemas, en la formulacién, presupuestacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion de
politicas, programas y otros instrumentos de cambio social; apunta a la realizacién progresiva de
todos los derechos humanos y considera los resultados en cuanto a su cumplimiento y las formas
en que se efectla el proceso; su propdsito es analizar las desigualdades que se encuentran en el
centro de los problemas de desarrollo y corregir las practicas discriminatorias; VII. Estereotipo:
Presume que todas las personas de un cierto grupo social poseen atributos o caracteristicas
particulares, por lo que se considera que una persona, simplemente por su pertenencia a dicho

grupo, se ajusta a una vision generalizada o preconcepcién;13 VIII. Expresion de género: Se entiende

e

61

—




como la manifestacién externa del género de una persona, a través de su aspecto fisico, la cual
puede incluir el modo de vestir, el peinado o la utilizacién de articulos cosméticos, o a través de
manerismos, de la 10 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 11 Adicién publicada
en la GOCDMX el 03 de mayo 2024 12 Adicion publicada en la GOCDMX el 03 de mayo 2024 13
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 4 forma de hablar, de patrones de
comportamiento personal, de comportamiento o interaccién social, de nombres o referencias
personales, entre otros. La expresidon de género de una persona puede o no corresponder con su
identidad de género auto-percibida;14 IX. Gay: Hombre que se siente emocional, afectiva y
sexualmente atraido por una persona de su mismo género;15 X. Género: Las identidades, las
funciones y los atributos construidos socialmente de la mujer y el hombre, asi como el significado
social y cultural que se atribuye a esas diferencias bioldgicas;16 XI. Gobierno de la Ciudad de México:
Conjunto de personas servidoras publicas e instituciones que conforman la administracién publica
de la Ciudad de México;17 Xll. Heteronormatividad: Sesgo cultural a favor de las relaciones
heterosexuales, las cuales son consideradas normales, naturales e ideales y son preferidas por sobre
relaciones del mismo sexo o del mismo género. Ese concepto apela a reglas juridicas, religiosas,
sociales, y culturales que obligan a las personas a actuar conforme a patrones heterosexuales
dominantes e imperantes;18 Xlll. Homofobia: Temor, odio o aversidn irracional hacia las personas
lesbianas, gay, bisexuales, trans o que no se ajusten al modelo binario convencional;19 XIV.
Homosexualidad: Se refiere a la atraccién emocional, afectiva y sexual por personas de un mismo
género, asi como a las relaciones intimas y sexuales con estas personas. Los términos gay y lesbiana
se encuentran relacionados con esta acepcion;20 XV. Identidad de Género: Es la vivencia interna e
individual del género tal como cada persona la siente, la cual podria corresponder o no con el sexo
asignado al momento del nacimiento, incluyendo la vivencia personal del cuerpo (que podria
involucrar —o no—la modificacién de la apariencia o la funcidn corporal a través de medios médicos,
quirurgicos o de otra indole, siempre que la misma sea libremente escogida) y otras expresiones de
género, incluyendo la vestimenta, el modo de hablar y los modales. Este concepto crea el espacio
para la auto-identificacién, y que hace referencia a la vivencia que una persona tiene de su propio
género. Asi, la identidad de género y su expresion también toman muchas formas, algunas 14
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 15 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 16 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 17 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 18 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo
de 2024 19 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 20 Reforma publicada en la
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GOCDMX el 03 de mayo de 2024 5 personas no se identifican ni como hombres ni como mujeres, o
se identifican como ambos;21 XVI. Igualdad de condiciones y oportunidades: Proceso de
adecuaciones, ajustes, mejoras o adopcién de acciones afirmativas necesarias en el entorno juridico,
social, cultural, y de bienes y servicios, que faciliten a las personas LGBTTTI+ su inclusion,
integracidn, convivenciay participacién, en igualdad con el resto de la poblacidn;22 XVII. Indicadores
de seguimiento: Herramientas referenciales, focalizadas y particulares que muestran informacion
de indicaciones especificas, en funcion de las necesidades de un objetivo concreto; XVIII. Instituto
de Planeacidn: El Instituto de Planeacion Democratica y Prospectiva de la Ciudad de México; XIX.
Interseccionalidad: Perspectiva o enfoque que aborda la raiz de las desigualdades desde el
reconocimiento de las identidades coexistentes de una o varias personas. Permite un andlisis
estructural de una poblacidn determinada, a fin de reconocer la heterogeneidad del grupo de
atencién prioritaria y sus distintas formas de opresidn; XX. Intersexualidad: Condicién en la que la
anatomia sexual de la persona no se ajusta fisicamente a los estdndares culturalmente definidos
para el cuerpo femenino o masculino. Una persona intersexual nace con una anatomia sexual,
drganos reproductivos o patrones cromosdmicos que no se ajustan a la definicion tipica del hombre
o de la mujer. Esto puede ser aparente al nacer o llegar a serlo con los afios. Una persona intersexual
puede identificarse como hombre o como mujer o como ninguna de las dos identidades. La
condicién de intersexual no tiene que ver con la orientacidn sexual o la identidad de género: las
personas intersexuales experimentan la misma gama de orientaciones sexuales e identidades de
género socialmente constituidas;23 XXI. Lesbiana: Mujer que es atraida emocional, afectiva y
sexualmente por otras mujeres;24 XXIl. Lesbofobia: Temor, odio o aversién irracional hacia las
personas lesbianas;25 XXIII. Ley: Ley para el Reconocimiento y la Atencion de las Personas LGBTTTI+
de la Ciudad de México;26 21 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 22 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 23 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo
de 2024 24 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 25 Reforma publicada en la
GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 26 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 6
XXIV. UNADIS: Unidad de Atencion a la Diversidad Sexual;27 XXV. Orientacion sexual: Se refiere a la
atraccidon emocional, afectiva y sexual por personas de un género diferente al suyo, o de su mismo
género, o de mas de un género, asi como a las relaciones intimas y/o sexuales con estas personas.
La orientacién sexual es un concepto amplio que crea espacio para la autoidentificacion. Ademas,
la orientacion sexual puede variar a lo largo de las diferentes etapas de la vida, incluyendo la

atraccidn exclusiva y no exclusiva al mismo género o al género opuesto. Todas las personas tienen
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una orientacion sexual, la cual es inherente a la identidad de la persona;28 XXVI. Persona cisgénero:
Cuando la identidad de género de la persona corresponde con los estandares sexogénericos
asignados al nacer;29 XXVIl.Persona Heterosexual: Aquella persona que se siente atraida por el sexo
opuesto;30 XXVIIl.Persona transexual: Aquella que se concibe a si misma como perteneciente al
género opuesto que social y culturalmente se asigna a sus caracteristicas sexogenitales y optan por
una intervencién médica —hormonal, quirdrgica o ambas— para adecuar su apariencia fisica—
bioldgica a su realidad psiquica, espiritual y social;31 XXIX. Persona travesti: Aquella persona que
manifiesta una expresion de género — ya sea de manera permanente o transitoria— mediante la
utilizacion de prendas de vestir y actitudes del género opuesto que social y culturalmente son
asociadas al género asignado al nacer. Puede incluir la modificacién o no de su cuerpo;32 XXX.
Personas LGBTTTI+: Grupo integrado por personas Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transgénero,
Travestis, Transexuales, e Intersexuales, o aquellas con orientaciones, géneros, cuerpos,
identidades, expresiones y prdacticas que no se autoadscriben a la heteronormatividad o
cisnormatividad;33 XXXI. Perspectiva de género: Concepciéon metodoldgica que consiste en eliminar
las causas de opresién por un género, tales como la desigualdad, inequidad o jerarquizacioén de las
personas con un enfoque que considere la realidad particular que viven las personas por virtud de
su identidad de género y orientacidn sexual. 27 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de
2024 28 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 29 Reforma publicada en la
GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 30 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 31
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 32 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 33 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 7 Promueve la
igualdad entre los géneros a través de la equidad, progresividad y no discriminacién, y contribuye a
construir una sociedad igualitaria en derechos y oportunidades;34 XXXIl.Prevencion: Adopcién de
medidas encaminadas a impedir que se produzcan deficiencias fisicas, intelectuales, mentales y
sensoriales; XXXIII. Se deroga35 . XXXIV. Reglamento: El Reglamento de la presente Ley;36 XXXV.Se
deroga37 XXXVI. Sexo: El término sexo se refiere a las diferencias biolégicas entre el hombre y la
mujer, a sus caracteristicas fisioldgicas, a la suma de las caracteristicas bioldgicas que define el
espectro de las personas como mujeres y hombres;38 XXXVII. Sexo asighado al nacer: Esta idea
trasciende el concepto de sexo como masculino o femenino y estd asociado a la determinacién del
sexo como una construccién social. La asignacion del sexo no es un hecho biolédgico innato; mas
bien, el sexo se asigna al nacer con base en la percepcidén que otros tienen sobre los genitales. La

mayoria de las personas son facilmente clasificadas pero algunas personas no encajan en el binario
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mujer/hombre;39 XXXVIII. Sistema binario del género/sexo: Modelo social y cultural dominante en
la cultura occidental que “considera que el género y el sexo abarcan dos, y sélo dos, categorias
rigidas, a saber masculino/hombre y femenino/mujer;40 XXXIX. Transfobia: Temor, odio o aversion
irracional hacia las personas trans, y41 XL. Transgenero: Cuando la identidad o la expresion de
género de una persona es diferente de aquella que tipicamente se encuentran asociada con el
género asignado al nacer. 34 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 35 Reforma
publicado en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 36 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo
de 2024 37 Reforma publicado en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 38 Reforma publicada en Ia
GOCDMX el 03 de mayo de 2024 39 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 40
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 41 Reforma publicada en la GOCDMKX el
03 de mayo de 2024 8 Articulo 5. Son obligaciones del Gobierno de la Ciudad de México, de los
poderes Legislativo y Judicial, las Alcaldias y los Organismos Auténomos respetar, promover,
proteger y garantizar los derechos de las personas LGBTTTI+.42 Articulo 6. El Gobierno de la Ciudad
de México, de los poderes Legislativo y Judicial, las Alcaldias y los Organismos Auténomos, deberan
asegurar el pleno ejercicio de los derechos humanos y libertades fundamentales de las personas
LGBTTTI+, garantizando su plena inclusiéon en la sociedad en un marco de respeto, igualdad y
equiparacion de oportunidades, e incorporar medidas contra la discriminacién para prevenir o
corregir que las personas LGBTTTI+ sean tratadas de una manera directa o indirecta menos
favorable que otra que no lo sea en situacién comparable, y prohibir las conductas que tengan como
objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad, crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante u ofensivo, debido a su orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de
género.43 Sera prioridad adoptar medidas que garanticen el pleno goce de los derechos humanos
para aquellas personas LGBTTTI que viven un grado mayor de vulnerabilidad y de discriminacién
estructural, como son las personas intersexuales, transexuales, transgénero, personas con
discapacidad, personas adultas mayores entre otras personas LGBTTTI pertenecientes a otros
grupos de atencién prioritaria. Articulo 7. El Gobierno de la Ciudad de México, los poderes
Legislativo y Judicial, las Alcaldias y los Organismos Auténomos, deberdan velar por la incorporacion
de las siguientes condiciones esenciales en las acciones que implementen en la Ciudad, con base en
sus atribuciones:44 |. El caracter universal, interdependiente, indivisible y progresivo de los
derechos humanos; Il. La garantia de un minimo basico de derechos econémicos, politicos, sociales,
culturales y ambientales; Ill. El principio de no discriminacién por lo cual se adoptaran medidas de

inclusidn y acciones afirmativas para atender a las personas LGBTTTI+ desfavorecidas o en contextos

Y{\GS




de vulnerabilidad en relacién con la accién gubernamental, y45 42 Reforma publicada en la
GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 43 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 44
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 45 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 9 IV. La transparencia, rendicién de cuentas y participacién de las personas
LGBTTTI+ en todas las fases de adopcién de decisiones, implementacidon y seguimiento de
programas y politicas publicas dirigidas a personas LGBTTTI+.46 Articulo 8. Para el debido
cumplimiento de la presente Ley, el Gobierno de la Ciudad de México, los poderes Legislativo y
Judicial, las Alcaldias y los Organismos Auténomos, formularan, con perspectiva de género vy
enfoque de derechos humanos sus programas, politicas y acciones que contemplen transversalidad,
interseccionalidad e integralidad.47 Articulo 9. En todo lo no previsto en la presente Ley, se
aplicaran de manera supletoria los siguientes ordenamientos legales: |. Ley Constitucional de
Derechos Humanos y sus Garantias de la Ciudad de México; Il. Ley para Prevenir y Eliminar la
Discriminacién de la Ciudad de México; lll. Ley de Salud de la Ciudad de México; IV. Ley de Acceso
de las Mujeres a una vida Libre de Violencia de la Ciudad de México; V. Ley del Sistema Integral de
Derechos Humanos de la Ciudad de México; VI. Cédigo Civil para el Distrito Federal; VII. Cédigo Penal
para el Distrito Federal, y48 VIII. Demds leyes aplicables. Capitulo Il De los principios Articulo 10. Son
principios rectores en la observacion y aplicacién de la presente Ley los siguientes: |. Accesibilidad
universal. Las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas para garantizar a las personas
con discapacidad, otras condiciones y en 46 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de
2024 47 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 48 Reforma publicada en la
GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 10 condiciones de vulnerabilidad, el goce y ejercicio, en igualdad
de condiciones con las demas, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales;49 Il.
Autonomia. Todas las acciones que se realicen en beneficio de las personas LGBTTTI+ deberdn
orientarse a fortalecer su independencia y su desarrollo personal y comunitario;50 Ill. Dignidad
humana. Condicién y circunstancia como valor intrinseco de los derechos humanos de todas las
personas; IV. Equidad. Es el trato justo y proporcional en las condiciones de acceso y disfrute de los
derechos humanosy libertades fundamentales, sin distincién alguna;51 V. Complementariedad. Los
derechos reconocidos en los diversos cuerpos juridicos internacionales, nacionales y locales no se
excluyen entre si, se perfeccionan en su coexistencia; VI. Igualdad y no discriminacién. Es el acceso
al mismo trato y oportunidades de todas las personas, para el reconocimiento, goce y ejercicio de
los derechos humanos vy las libertades fundamentales;52 VII. Participacién. La insercién de las

personas LGBTTTI+ en todos los drdenes de la vida publica, promoviendo su presencia e
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intervencién;53 VIII. Progresividad. Todas las autoridades, adoptardn medidas legislativas,
administrativas, judiciales, econémicas y las que sean necesarias hasta el maximo de recursos
publicos de que dispongan, a fin de lograr progresivamente la plena efectividad de los derechos
reconocidos en la Constitucidon Politica de la Ciudad de México;54 IX. No regresividad. Las
autoridades se abstendran de adoptar medidas que disminuyan el nivel de proteccion de los
derechos reconocidos por el orden juridico; X. Sostenibilidad. Todos los planes, politicas, programas
y medidas administrativas, legislativas y judiciales deberan orientarse a garantizar el desarrollo
integral con una visidn de largo plazo, asegurando el bienestar de todas las personas, en particular
de los grupos de atencidn prioritaria, y 49 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024
50 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 51 Reforma publicada en la GOCDMX
el 03 de mayo de 2024 52 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 53 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 54 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo
de 2024 11 XI. Transversalidad. Proceso por el cual se instrumentan las politicas, programas y
acciones desarrolladas por las dependencias y entidades de la administracién publica, que proveen
bienes y servicios basados en un esquema de accién y coordinacién de esfuerzos y recursos en tres
dimensiones: vertical, horizontal y de fondo. Capitulo Il De los derechos de las personas LGBTTTI+55
Articulo 11. Todas las personas LGBTTTI+ gozardn de todos los derechos que establece el orden
juridico mexicano y los tratados internacionales de los que el Estado mexicano sea parte sin ninguna
distincidn y libres de estigmas, prejuicios, estereotipos y discriminacion, para lograr una igualdad de
condiciones y oportunidades con el resto de la poblacidn. Las personas LGBTTTI+ tienen derecho a
una vida digna y libre de violencia. Ninguna persona LGBTTTI+ podra ser socialmente marginada o
discriminada en ningun espacio publico o privado.56 Articulo 12. Todas las personas tienen derecho
a autoadscribirse como personas LGBTTTI+57 Asimismo tienen derecho a adoptar y manifestar para
si su orientacién sexual, identidad de género y expresidn de género, como aspectos fundamentales
de la autodeterminacidn y el libre desarrollo de la personalidad. Articulo 13. Las personas LGBTTTI+
tienen derecho a participar y ser escuchadas en todo aquello que les afecta, lo que implica que todas
las autoridades en el ambito de sus respectivas competencias, adoptaran medidas y procedimientos
administrativos de cualquier naturaleza para la satisfaccion de este principio.58 Toda autoridad,
familia y la sociedad en general respetaran sus derechos y garantias fundamentales en libertad,
igualdad de condiciones y oportunidades, garantizando su dignidad, integridad, certeza juridica,
salud, educacion, trabajo, participacion y atencién integral, entre otros derechos fundamentales.

Asimismo, tienen derecho a recibir informacién, atencidon y proteccion de las autoridades
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correspondientes a efecto de promover su desarrollo integral e inclusién sin discriminacién. 55
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 56 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 57 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 58 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 12 Articulo 14. Respecto a los derechos politico-
electorales, las personas LGBTTTI+ tienen derecho a:59 I. Participar en la vida publica de la Ciudad;
Il. Participar directamente en los procesos politico-electorales de la Ciudad de México, de
conformidad con la legislacidn local electoral vigente;60 Ill. Participar en el disefio e implementacién
de politicas, programas, proyectos de Gobierno que les afecten o conciernan directa o
indirectamente. Para tales efectos, las autoridades de la administracidn publica de la Ciudad de
México procuraran consultar e incorporar a las personas LGBTTTI+ bajo un enfoque interseccional
de igualdad y no discriminacién en las acciones que con base en sus atribuciones realicen, y61 IV.
Las demas que se sefialen en esta Ley y otras leyes aplicables. Articulo 15. En la medida de sus
atribuciones, es obligacion del Gobierno de la Ciudad de México, los poderes Legislativo y Judicial,
las Alcaldias y los Organismos Autdnomos, implementar progresivamente las medidas y acciones
necesarias para la garantia, proteccién y el absoluto respeto de los derechos de las personas que se
autodescriben como personas LGBTTTI+.62 Capitulo IV De la corresponsabilidad de las personas y
la sociedad en general en materia de derechos humanos de las personas LGBTTTI+63 Articulo 16.
Las personas y la sociedad en general seran corresponsables en el respeto de los derechos humanos
de las personas LGBTTTI+.64 . Todas las estructuras, manifestaciones y formas de comunidad
familiar de la persona LGBTTTI+ respetaran y contribuiran en su desarrollo integral, siendo
corresponsable de proporcionar los satisfactores necesarios para su atencidn y bienestar.65 Queda
prohibido promover los contratos, tratamientos, terapias o servicios, tareas o actividades que
pretendan corregir la orientacion sexual, identidad o expresion de género, y todos los esfuerzos
encaminados en esta materia que atentan contra el 59 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de
mayo de 2024 60 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 61 Reforma publicada
en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 62 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024
63 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 64 Reforma publicada en la GOCDMX
el 03 de mayo de 2024 65 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 13 libre
desarrollo de la personalidad e identidad sexual de las personas con base en lo estipulado en el
Cédigo Penal vigente en la Ciudad de México. TITULO SEGUNDO DE LAS ATRIBUCIONES DE DIVERSAS
AUTORIDADES DE LA CIUDAD DE MEXICO Capitulo Unico De las atribuciones de diversas autoridades

de la Ciudad de México Articulo 17. La Secretaria de Gobierno de la Ciudad de México tendra las
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siguientes atribuciones:66 I. Determinar las politicas, programas y acciones a favor del bienestar
social de las personas LGBTTTI+, asi como, ejecutar, dar seguimiento y evaluar sus programas y
acciones, de acuerdo con lo previsto en la presente Ley;67 Il. Desarrollar los lineamientos,
mecanismos e instrumentos para la organizacion y funcionamiento de las instituciones de atencidn
social a las personas LGBTTTI+ a su cargo;68 lll. Establecer convenios de colaboracion con
instituciones y organismos publicos, sociales y privados para acciones de atencién dirigidas a las
personas LGBTTTI+;69 IV. Fomentar la participacidn de los sectores social y privado en la promocidn,
seguimiento y financiamiento de los programas de atencién a las personas LGBTTTI+;70 V.
Establecer programas y acciones que promuevan la gestion menstrual para las personas LGBTTTI+
en igualdad de condiciones y oportunidades con el resto de la poblacién, y 71 VI. Las demads
atribuciones que se sefalen en el Reglamento y las que le delegue la persona titular de la Jefatura
de Gobierno en la materia.72 66 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 67
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 68 Reforma publicada en la GOCDMKX el
03 de mayo de 2024 69 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 70 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 71 Adicién publicada en la GOCDMX el 03 de mayo
de 2024 72 Adicién publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 14 Articulo 17 Bis. La Secretaria
de Inclusién y Bienestar Social de la Ciudad de México tendra las siguientes atribuciones: 73 .
Establecer medidas especificas a favor del bienestar social de las personas LGBTTTI+ en condiciones
de vulnerabilidad, y74 Il. Fomentar la participacion de los sectores social y privado en la inclusién
de las personas LGBTTTI+ en condiciones de vulnerabilidad.75 Articulo 17 Ter. Corresponde a la
Secretaria de las Mujeres:76 |.Colaborar con la UNADIS en la atencién a las mujeres de la diversidad
sexual (lesbianas, bisexuales, transgénero, transexuales, Intersexuales) con una perspectiva de
género y diversidad sexual, libre de discriminacion; 77 Il. Generar informacidn de casos de mujeres
de la diversidad sexual atendidas en los programas y unidades de su competencia, y 78 lll. Invitar a
la UNADIS al Comité de admisidn de casos para accesos a programas o acciones de atencion y apoyo
a mujeres victimas de violencia.79 Articulo 18. Corresponde a la Secretaria de Educacion, Ciencia,
Tecnologia e Innovacién de la Ciudad de México:80 I Incluir a las personas LGBTTTI+ en todos los
niveles del Sistema Educativo Local, desarrollando y aplicando normas y reglamentos que eviten su
discriminacién y las condiciones de accesibilidad en instalaciones educativas;81 Il. Actualizar y
capacitar al personal docente y administrativo en materia de diversidad sexual y de género en todos
los niveles del Sistema Educativo Local, y82 Ill. Proponer a la autoridad educativa federal la
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sobre la educacion formal e integral de la sexualidad. 73 Adicion publicada en la GOCDMX el 03 de
mayo de 2024 74 Adiciéon publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 75 Adicién publicada en
la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 76 Adicion publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 77
Adicién publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 78 Adicién publicada en la GOCDMX el 03
de mayo de 2024 79 Adicidn publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 80 Reforma publicada
en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 81 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024
82 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 15 Articulo 19. La Secretaria del Trabajo
y Fomento al Empleo de la Ciudad de México tendra las siguientes atribuciones: I. Implementar y
fortalecer una bolsa de trabajo para promover empleos y trabajos remuneradores dentro de la
Administracién Publica del Gobierno de la Ciudad de México, que incluya a las personas LGBTTTI+,
promoviendo condiciones de equidad de aquellas que viven un grado mayor de discriminacion
estructural, como son las personas transexuales y transgénero;83 Il. Desarrollar e implementar
programas de capacitacidn y sensibilizacién gratuitos, asi como de précticas de inclusién laboral, a
empresas privadas y sociales para la integracién y contratacion de las personas LGBTTTI+, y 84 lII.
Promover la perspectiva de género en la constitucion y fortalecimiento de empresas sociales y
solidarias.85 Articulo 20. Corresponde a las instituciones publicas de vivienda de la Ciudad de
México, garantizar: |. Las acciones necesarias a fin de establecer las mismas condiciones que
permitan a las personas LGBTTTI+ la obtencidn de créditos accesibles para adquirir una vivienda
propia o remodelarla en caso de ya contar con ella, y86 Il. El acceso a proyectos de vivienda de
interés social que ofrezcan igual oportunidad a las parejas compuestas por personas LGBTTTI+, solas
o cabezas de familia.87 Articulo 21. Corresponde al Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia
de la Ciudad de México: |. Asesorar a madres y padres de hijos e hijas de las familias diversas; II.
Implementar programas de prevencion y proteccidén para personas LGBTTTI+ en la medida de sus
atribuciones;88 Ill. Coadyuvar con la Fiscalia General de Justicia de la Ciudad de México, en la
atencién y proteccidn juridica de las personas LGBTTTI+ victimas de delitos motivados por razones
de su orientacion sexual, identidad de género o expresion de género, asi como brindar atencién y
seguimiento de quejas, denuncias e 83 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 84
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 85 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 86 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 87 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 88 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo
de 2024 16 informes sobre la violacion de los derechos de las personas LGBTTTI+, haciéndolos del
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correspondientes, y89 IV. Brindar, en conjunto con el Instituto de la Defensoria Publica de la Ciudad
de México, servicios de asistencia y orientacion juridica de forma gratuita. Articulo 22. Corresponde
a la Secretaria de Cultura de la Ciudad de México: I. Promover igualdad de condiciones para las
personas LGBTTTI+ en las convocatorias para la obtencidon de becas de fomento artistico;90 II.
Promover actividades de rescate y transmisién de la cultura y de la historia de la diversidad sexual
y de género; lll. Custodiar, almacenar y exhibir para el conocimiento general, el archivo histérico
grafico de la poblacidn LGBTTTI+, a fin de reivindicar su visibilidad e inclusién social, y 91 IV. En
coordinacion con otras dependencias del Gobierno de la Ciudad de México y organizaciones del
sector publico y privado, promover el establecimiento de convenios para fortalecer la recreacion,
entretenimiento y cultura de las diversas manifestaciones de la diversidad sexual y de género.
Articulo 23. Corresponde a la Secretaria de Salud de la Ciudad de México: I. Brindar el acceso y la
prestacion de los servicios de salud, programas de deteccién oportuna y tratamientos libres de
estereotipos y sin discriminacion, otorgando el mas amplio estdndar en la salud; Il. Capacitar y
sensibilizar al personal médico en materia de diversidad sexual y de género de la Red de Hospitales
de la Ciudad de México; lll. Realizar programas de atencion integral y especializada para la salud
sexual de las personas LGBTTTI+, mediante acciones preventivas y en su caso, proporcionar los
tratamientos médicos antirretrovirales para las personas que viven con VIH, asi como los
tratamientos profilacticos pre exposicion (PREP) y post exposicion (PEP), y los demas
correspondientes a otras enfermedades de transmision sexual;92 89 Reforma publicada en la
GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 90 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 91
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 92 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 17 IV. Promover la realizacién de estudios, investigacidon y desarrollo de
politicas sanitarias enfocadas en la diversidad sexual y de género; V. Promover y fortalecer la Clinica
para la Atencién Integral de las Personas Trans, asegurando los recursos y la coordinacidn necesaria
para su Optimo funcionamiento;93 VI. Capacitar al personal médico a fin de reconocer la
intersexualidad como una caracteristica humana que no debe ser quirurgicamente modificada, sin
consentimiento de la persona;94 VII. Tomar las medidas necesarias para evitar tratamientos,
terapias y modificaciones quirdrgicas para determinar caracteristicas sexo genitales a personas
recién nacidas, salvo que sean médicamente necesarias para el funcionamiento del cuerpo humano,
para lo cual el personal médico hara del conocimiento de los padres, madres o tutores, segun
corresponda, la naturaleza del procedimiento, y95 VIII. Las demas que se establezcan en este y otros
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Ciudad de México: I. Fortalecer la Agencia Especializada en Atencién a Personas Integrantes de la
poblacién LGBTTTI+, conforme los preceptos de la presente Ley;96 Il. La atencidn y proteccion
juridico de las personas LGBTTTI+ victimas de cualquier delito;97 lIl. La atencién y seguimiento de
quejas, denuncias e informes, sobre la violacién de los derechos de las personas LGBTTTI+ y de ser
procedente ejercitar las acciones legales correspondientes de cualquier caso de maltrato, lesiones,
abuso fisico o psiquico, sexual, abandono, descuido o negligencia, explotaciéon o trata, y en general
cualquier delito que perjudique a las personas LGBTTTI+;98 IV. Promover, mediante la via
conciliatoria, de la solucién a la problematica familiar, cuando no se trate de delitos tipificados por
el Cddigo Penal o infracciones previstas en la Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion; 93
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 94 Reforma publicada en la GOCDMKX el
03 de mayo de 2024 95 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 96 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 97 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo
de 2024 98 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 18 V. Garantizar a las personas
LGBTTTI+ la reparacion de sus derechos violados, de conformidad con los procedimientos
establecidos en la legislacidn vigente;99 VI. Capacitar progresiva y constantemente al personal que
labora en la Fiscalia para brindar atencidn a las personas LGBTTTI+, y100 VII. Las demas que le
confieran otros ordenamientos juridicos aplicables. Articulo 25. Corresponde al Congreso de la
Ciudad de México: I. Analizar y en su caso impulsar las reformas legislativas pertinentes para facilitar
el cumplimiento de los derechos consagrados en la Constitucion local en favor de las personas
LGBTTTI+, y 101 Il. Analizar y destinar en el Presupuesto de Egresos del Ejercicio Fiscal
correspondiente, los recursos econémicos necesarios para el adecuado funcionamiento de la
UNADIS, a través de la asignacion de dichos recursos a la Secretaria de Gobierno de la Ciudad de
México, asi como para laincorporacidn presupuestal de las politicas en materia de diversidad sexual
y de género en toda la administracidn publica del Gobierno de la Ciudad de México; lo anterior de
manera progresiva y de acuerdo con la disponibilidad presupuestal de la entidad.102 Articulo 26.
Corresponde a las Alcaldias de la Ciudad de México: I. Dentro de su estructura organica y en el area
administrativa, que consideren pertinente, destinar recursos humanos y materiales a fin de brindar
atencidn a las personas LGBTTTI+;103 Il. Formular todos sus programas, acciones y servicios bajo la
perspectiva de género y con enfoque de derechos humanos y la eliminacién de la discriminacion
hacia las personas LGBTTTI+;104 IIl. Capacitar y sensibilizar, a través de sus areas de atencion a la
diversidad sexual, a las personas servidoras publicas sobre los derechos de la poblacién

LGBTTTI+;105 IV. Habilitar espacios comunitarios, culturales o recreativos dirigidos a la poblacidon
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LGBTTTI+ dentro de los bienes inmuebles con los que cuente cada Alcaldia, y106 99 Reforma
publicada en la GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 100 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de
mayo de 2024 101 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 102 Reforma publicada
en la GOCDMKX el 11 de noviembre de 2022 103 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo
de 2024 104 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 105 Reforma publicada en la
GOCDMX el 03 de mayo de 2024 106 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 19
V. Remitir informacién y estadisticas a la UNADIS, conforme a la periodicidad y especificidad que
ésta solicite. Articulo 27. Corresponde al Instituto de Planeacion Democratica y Prospectiva: I. Crear,
en articulacién con el Sistema Integral de Derechos Humanos de la Ciudad de México, indicadores
para la observancia de los derechos de las personas LGBTTTI+ y coadyuvar en la realizacidon de
estudios, investigacién y evaluacién de politicas en favor de ellas, y107 Il. Asegurar los principios,
objetivos, programas, responsabilidades e instrumentos que la administracién publica de la Ciudad
de México deberdn observar en la Planeacién y aplicacion de la politicas publica en favor de las
personas LGBTTTI+.108 Articulo 28. Corresponde al Instituto del Deporte de la Ciudad de México: I.
Proponer, formular y ejecutar acciones y politicas que fomenten y desarrollen la practica del
deporte y la recreacion, estableciendo igualdad de condiciones para la participacion de las personas
LGBTTTI+ de la Ciudad de México;109 Il. Propiciar la participacion de los organismos deportivos y de
las personas LGBTTTI+ o de sus organizaciones deportivas en la determinacion y ejecucién de sus
politicas;110 Ill. Determinar, bajo un enfoque de no discriminacion y conforme al Registro del
Deporte de la Ciudad de México, a las personas LGBTTTI+ representantes del deporte en la Ciudad
de México para las competencias nacionales e internacionales;111 IV. Establecer mecanismos de
vinculacidon con organismos y entidades publicas y privadas para la difusidon, promocion,
capacitacidn, fomento e investigacion en materia deportiva que promueva el desarrollo deportivo
de las personas LGBTTTI+;112 V. Otorgar reconocimientos y estimulos a deportistas LGBTTTI+, en
las entidades u organismos publicos sociales y privados de las Alcaldias de la Ciudad de México 107
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 108 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 109 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 110 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 111 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de
mayo de 2024 112 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 20 que se hayan
distinguido en el deporte o en la difusién, promocion, fomento o investigacion en materia
deportiva;113 VI. Fomentar programas para dar atencién y eliminar la discriminacidon hacia las

personas LGBTTTI+ en el deporte y la actividad fisica en la Ciudad de México, y114 VII. Capacitar al
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personal del Instituto del Deporte de la Ciudad de México para brindar atencién adecuada a
personas LGBTTTI+.115 Articulo 29. Corresponde al Instituto de la Juventud de la Ciudad de México:
I. Difundir la cultura de respeto a los derechos humanos de las personas jovenes LGBTTTI+;116 Il
Promover el desarrollo de politicas publicas, planes, programas y servicios que fomenten la igualdad
de oportunidades entre personas jévenes LGBTTTI+ en la Ciudad de México;117 Ill. Observar y
proponer que las politicas, programas y acciones de gobierno en materia de juventud LGBTTTI+ se
realicen con transversalidad, y118 IV. Las demads que le otorgue esta Ley, y demds ordenamientos
aplicables. TITULO TERCERO DE LA UNIDAD DE ATENCION A LA DIVERSIDAD SEXUAL Capitulo | De la
Unidad de Atencidn de la Diversidad Sexual de la Ciudad de México. Articulo 30. La UNADIS, es la
instancia para la concertacién, el establecimiento y seguimiento a acuerdos, acciones, politicas
publicas entre los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial, los Organismos Auténomos, las Alcaldias,
las Organizaciones de la Sociedad Civil y la Academia.119 La Secretaria de Gobierno de la Ciudad de
México tendrd a su cargo la UNADIS, area encargada de garantizar el cumplimiento de los fines de
la presente Ley, a efecto de asegurar la progresividad de los derechos humanos de las personas 113
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 114 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 115 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 116 Reforma
publicada en la GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 117 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de
mayo de 2024 118 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 119 Reforma publicada
en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 21 LGBTTTI, asi como para dar el seguimiento oportuno a lo
mandatado por esta Ley y demds normativa en la materia, de acuerdo con sus atribuciones.120 En
esta drea se deberd procurar la inclusién laboral de personas LGBTTTI+, privilegiando la paridad de
género en su composicion.121 Articulo 31. La UNADIS contara con la siguiente estructura para el
ejercicio de sus atribuciones:122 |. Una Direccidon General;123 Il. Una Direccién de area, y124 Ill. El
personal profesional, técnico y administrativo necesario para el desarrollo de sus actividades. Las
atribuciones de las areas de la UNADIS estaran establecidas en el Reglamento, de conformidad a lo
previsto en esta Ley.125 Capitulo Il De la Coordinacién Interinstitucional126 Articulo 32. La UNADIS
establecerda un mecanismo de coordinacidn interinstitucional que tendrd por objeto proponer y
promover acciones, programas y politicas publicas en materia de atencidn a las personas LGBTTTI+,
las cuales deberan llevarse a cabo de manera eficaz y adecuada.127 La UNADIS debera proponer a
la persona titular de la Secretaria de Gobierno suscribir acuerdos que tendran el caracter de
obligatorios y deberan establecer de manera efectiva el tiempo dentro del cual se ejecutaran, por

lo que las autoridades competentes deberan realizar las acciones necesarias de manera progresiva
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a fin de lograr los objetivos que persigue la presente Ley.128 120 Reforma publicada en la GOCDMX
el 11 de noviembre de 2022 121 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 122
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 123 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 124 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 125 Adicién
publicada en la GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 126 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de
mayo de 2024 127 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 128 Reforma publicada
en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 22 Articulo 33. La UNADIS llevara a cabo reuniones periddicas
de seguimiento con las siguientes autoridades y personas representantes de la sociedad civil de Ia
Ciudad de México:129 |. Se deroga.130 Il. Se deroga.131 Ill. Se deroga.132 IV. Una persona
representante de la Secretaria de Salud de la Ciudad de México con nivel de direccion general u
homdlogo que ella designe la o el titular de dicha dependencia;133 V. Una persona representante
de la Secretaria del Trabajo y Fomento al Empleo de la Ciudad de México con nivel de direcciéon
general u homdlogo que designe la o el titular de dicha dependencia;134 VI. Una persona
representante de la Secretaria de Inclusién y Bienestar Social de la Ciudad de México con nivel de
direccion general u homdlogo que designe la o el titular de dicha dependencia;135 VII. Una persona
representante de la Secretaria de Administracion y Finanzas de la Ciudad de México con nivel de
direccion general u homdlogo que designe la o el titular de dicha dependencia;136 VIII. Una persona
representante de la Secretaria de Seguridad Ciudadana de la Ciudad de México con nivel de
direccion general u homdlogo que designe la o el titular de dicha dependencia;137 IX. Una persona
representante del Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia de la Ciudad de México con nivel
de direccidn general u homdlogo que designe la o el titular del Sistema;138 129 Reforma publicada
en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 130 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024
131 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 132 Reforma publicada en la GOCDMX
el 03 de mayo de 2024 133 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 134 Reforma
publicada en la GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 135 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de
mayo de 2024 136 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 137 Reforma publicada
en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 138 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024
23 X. Una persona representante del Instituto de la Juventud de la Ciudad de México con nivel de
direccion general u homdlogo que designe la o el titular del Instituto;139 XI. Una persona
representante del Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacion de la Ciudad de México con
nivel de direccién general u homdlogo que designe la o el titular del Consejo;140 XII. Se deroga.141

XIll. Cuatro personas representantes de distintas Asociaciones Civiles u Organizaciones no
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Gubernamentales de la Ciudad de México, legalmente constituidas que destinen su objeto social al
tema de las personas LGBTTTI+ en la Ciudad de Meéxico. Las personas representantes de
organizaciones de la sociedad civil duraran en su encargo como integrantes de la Coordinacién dos
afios con posibilidad de reeleccién sélo por un periodo igual inmediato, y142 XIV. Dos personas
representantes del sector académico pertenecientes a instituciones educativas ubicadas dentro de
la Ciudad de México, cuya linea de investigacidn sea la diversidad sexual y de género. Articulo 34.
Las organizaciones interesadas deberdn solicitar su incorporacién a las mesas de trabajo que
organice la UNADIS en los términos y con los requisitos que establezca el Reglamento.143 Las
personas integrantes de esta Coordinacién, mediante oficio fundado podran designar a sus
respectivos suplentes. 144 La UNADIS, podra convocar a las mesas de trabajo a otras dependencias
o instituciones de la Administracion Publica local y a entidades del sector publico, con objeto de que
informen de los asuntos de su competencia, relacionados con la atenciéon de las personas LGBTTTI+.
Asimismo, podra invitar a sus reuniones a representantes de las Alcaldias, cuando tengan como
propdsito compartir experiencias, crear politicas publicas encaminadas a campafias y programas
sociales para dar cumplimiento a lo establecido en la presente Ley.145 139 Reforma publicada en la
GOCDMX el 03 de mayo de 2024 140 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 141
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 142 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 143 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 144 Reforma
publicada en la GOCDMKX el 03 de mayo de 2024 145 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de
mayo de 2024 24 La UNADIS aprovechard las capacidades institucionales de las estructuras
administrativas de sus dependencias integrantes para el desarrollo de sus funciones.146 La
participacién de las y los integrantes, invitadas e invitados a las mesas de trabajo sera de caracter
honorifico.147 La UNADIS debera realizar las mesas de trabajo cuando menos tres veces al afio y
sus sesiones seran de caracter publico, con posibilidad de llevarse a cabo de manera presencial o
virtual; mismas que podrdn ser ordinarias, extraordinarias o solemnes.148 Se deroga.149 Se
deroga.150 Se deroga.151 Se deroga.152 Articulo 35. Las mesas de trabajo tendran los siguientes
objetivos: |. Coordinar y dar seguimiento a las acciones, programas, politicas publicas y ajustes
razonables que en el ambito de su competencia, implementen las dependencias y entidades de la
Administracion Publica de la Ciudad de México, los poderes Legislativo y Judicial, las Alcaldias y los
Organismos Auténomos en materia de la presente Ley;153 Il. Proponer a la persona titular de la
Secretaria de Gobierno la suscripcidon de acuerdos de coordinacion entre las autoridades de los

diferentes poderes de la Ciudad de México, las Alcaldias y los Organismos Constitucionales
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Auténomos para la eficaz ejecuciéon de los programas y politicas publicas en materia de atencién e
inclusidn de las personas LGBTTTI+, y vigilar el desarrollo de las acciones derivadas de la citada
coordinacién, de acuerdo con el criterio de transversalidad;154 146 Reforma publicada en la
GOCDMX el 03 de mayo de 2024 147 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 148
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 149 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 150 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 151 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 152 Reforma publicada en la GOCMX el 03 de mayo
de 2024 153 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 154 Reforma publicada en la
GOCDMX el 03 de mayo de 2024 25 Ill. Apoyar y proponer mecanismos de concertacién con los
sectores social y privado, en términos de la normatividad de la Ciudad de México, a fin de dar
cumplimiento al principio de transversalidad, asi como vigilar la ejecucidn y resultado de los mismos;
IV. Promover e implementar medidas de informacion y formacion dirigidas a personas servidoras
publicas y a la poblacidon en general, que promuevan el respeto a los derechos de las personas
LGBTTTI+;155 V. Apoyar la promocidn de leyes, politicas publicas, estrategias y acciones en la
materia de la presente Ley, asi como promover, en su caso, las adecuaciones y modificaciones
necesarias a las mismas; VI. Proponer al Ejecutivo de la Ciudad de México las politicas publicas y
criterios para la formulacién de programas de capacitacién, difusién, asesoramiento y acciones de
las dependencias y entidades de la Administracién Publica Local en materia de atencién a las
personas LGBTTTI+;156 VII. Elaborar y presentar informes de actividades de manera semestral y
anual, los cuales serdn enviados para conocimiento a los tres poderes de la Ciudad de México y
presentados publicamente ante la ciudadania; VIII. Las que determine la persona Titular de la
Secretaria de Gobierno de la Ciudad de México para el cumplimiento de la presente Ley;157 IX.
Coadyuvar en coordinacion con el Sistema Integral de Derechos Humanos de la Ciudad de México
en la construccion de indicadores que permitan evaluar el disefio, procesos e impactos de la accién
gubernamental en el ejercicio de los derechos humanos de las personas LGBTTTI+. Asi como en la
elaboracién de programas de formacidn, capacitacidon y sensibilizacién en materia de derechos
humanos de las personas LGBTTTI+ que se impartan a las personas servidoras publicas de la Ciudad
de México, y158 X. Las demas establecidas en otros ordenamientos aplicables.159 Capitulo Il De la
Secretaria Ejecutiva de la UNADIS Articulo 36. Se deroga. 160 155 Reforma publicada en la GOCDMX
el 03 de mayo de 2024 156 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 157 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 158 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de
mayo de 2024 159 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 160 Reforma publicada
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en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 26 Articulo 37. Se deroga.161 Articulo 38. Se deroga.162
Articulo 39. Se deroga.163 Articulo 40. Se deroga.164 Capitulo IV De los Espacios de Participacion
Articulo 41. La UNADIS fomentara la participacion de la sociedad civil a través de la creacién de
espacios de participacién, asi como los diversos medios de participacion previstos en la Constitucidn
Politica de la Ciudad de México. Los Espacios de Participacién se instalaran para tratar temas que
emerjan de las acciones de gobierno y sean requeridos para: I. Colaborar con las instancias
implementadoras o dreas responsables de la planeacidén y programacion de los entes obligados para
proponer medidas de nivelacidn, inclusidn y acciones afirmativas que influyan en la solucién de un
problema publico en materia de Diversidad Sexual y Personas LGBTTTI+;165 Il. Dar seguimiento
participativo a los programas, acciones e implementacién de politicas publicas, y lll. Colaborar con
las instancias implementadoras para formular politicas publicas o iniciativas legislativas que
busquen la solucién de problemas publicos en materia de diversidad sexual y personas
LGBTTTI+.166 Articulo 42. Los Espacios de Participacidn se podran instalar por Acuerdo de la
Coordinacion a peticién de:167 |. Instituciones o areas de planeacion y evaluacién de los entes
obligados; 161 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 162 Reforma publicada en
la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 163 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024
164 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 165 Reforma publicada en la GOCDMX
el 03 de mayo de 2024 166 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 167 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 27 Il. Instancias implementadoras; IIl.
Organizaciones de la Sociedad Civil, e168 IV. Instituciones de Educacion Superior ubicadas en la
Ciudad con experiencia en el tema a tratar. Articulo 43. La peticién de instalacién de un Espacio de
Participacion debera dirigirse a la Direccién de Area con las razones que la motivan y el resultado
que se espera, para su analisis y remisién a la Coordinaciéon.169 La Direccién de Area serd la
responsable de coordinar los Espacios de Participacién hasta la conclusion de su objetivo, por lo que
tendra las obligaciones siguientes:170 I. Fomentar la convergencia de organizaciones sociales,
instituciones de gobierno e Instituciones de Educacion Superior ubicados en la Ciudad que acrediten
su experiencia y conocimiento en el tema a tratar;171 Il. Garantizar que la participacidn se realice
en condiciones de igualdad, con respeto a la libertad de expresidn, la dignidad y libre de todo tipo
de violencia;172 lll. Informar a la Coordinacién de los resultados finales de los trabajos;173 IV.
Publicar a través de los medios que tenga a su alcance, los resultados de los espacios de
participacién, y174 V. Las demas que se establezcan en la presente ley y otras disposiciones

legales.175 ARTICULOS TRANSITORIOS PRIMERO. Remitase el presente decreto a la Jefatura de
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Gobierno de la Ciudad de México para su promulgacién y publicacidon en la Gaceta Oficial de la
Ciudad de México. SEGUNDO. El presente decreto entrara en vigor el dia siguiente de su publicacién
en la Gaceta Oficial de la Ciudad de México. 168 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo
de 2024 169 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 170 Reforma publicada en la
GOCDMX el 03 de mayo de 2024 171 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 172
Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 173 Reforma publicada en la GOCDMX el
03 de mayo de 2024 174 Reforma publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 175 Reforma
publicada en la GOCDMX el 03 de mayo de 2024 28 TERCERO. El Gobierno de la Ciudad de México
tendra 120 dias naturales después de la entrada en vigor del presente decreto para emitir el
Reglamento de la presente Ley. CUARTO. A la entrada en vigor del presente Decreto, se derogan las
demads disposiciones que se opongan a la presente Ley. QUINTO. La Secretaria de Administraciény
Finanzas de la Ciudad de México debera de prever en el Proyecto de Presupuesto de Egresos para
el Ejercicio Fiscal correspondiente, los recursos suficientes para el funcionamiento de la Secretaria
Ejecutiva de la UNADIS, adscrita a la Secretaria de Gobierno de la Ciudad de México, y dictaminar su
estructura orgdnica a fin de que la Secretaria Ejecutiva de la UNADIS cuente con recursos humanos,
materiales y financieros suficientes para el cumplimiento de su objeto.176 SEXTO. La persona titular
de la Jefatura de Gobierno de la Ciudad de México designara a la persona que ocupara la titularidad
de la Secretaria Ejecutiva de la UNADIS dentro de un plazo no mayor a 60 dias naturales posteriores
a la entrada en vigor de la presente Ley. SEPTIMO. Las Organizaciones de la Sociedad Civil y las
Instituciones de Educacién Superior ubicadas en la Ciudad de México que formaran parte de la
Comisién de Coordinacién Interinstitucional del Mecanismo deberdn ser electas en un plazo no
mayor a 90 dias naturales posteriores al nombramiento de la persona titular de la Secretaria
Ejecutiva de la UNADIS mediante un procedimiento de seleccién establecido en el Reglamento.177
Para tales efectos la persona Titular de la Secretaria de Gobierno en conjunto con la persona titular
de la Secretaria Ejecutiva de la UNADIS emitiran la convocatoria correspondiente. 178 OCTAVO. La
persona Titular de la Secretaria de Gobierno de la Ciudad de México de manera provisional en tanto
la Secretaria de Administracién y Finanzas asigna los recursos suficientes, deberd elegir entre el
personal a su cargo a las personas que apoyaran para encaminar los trabajos oportunamente de la
UNADIS. NOVENO. La Comisién de Coordinacién Interinstitucional se instalard a los 15 dias habiles
después de la designacidn de las personas representantes de las organizaciones de la sociedad civil
gue seran parte de la Comisién de Coordinacién Interinstitucional. Para tales efectos, la Persona

Titular de la Secretaria de Gobierno 176 Reforma publicada en la GOCDMX el 11 de noviembre de
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2022 177 Reforma publicada en la GOCDMX el 11 de noviembre de 2022 178 Reforma publicada en
la GOCDMX el 11 de noviembre de 2022 29 en conjunto con la persona titular de la Secretaria
Ejecutiva elaborara la convocatoria, con fecha, lugar y hora a celebrarse la sesién. DECIMO. La
Segunda Legislatura del Congreso de la Ciudad de México destinara los recursos suficientes para la
operacién de la UNADIS correspondiente al ejercicio fiscal 2022. DECIMO PRIMERO. A la entrada en
vigor del presente Decreto: a) La Direccidn General de Diversidad Sexual y Derechos Humanos
adscrita actualmente a la Secretaria de Inclusién y Bienestar Social pasara a ser la Unidad de
Atencién de la Diversidad Sexual de la Ciudad de México (UNADIS) prevista en la presente Ley. Dicha
Unidad estara adscrita a la Secretaria de Gobierno, a costos compensados. b) El cargo de la Direccion
General de Diversidad Sexual y Derechos Humanos de la Secretaria de Inclusién y Bienestar Social,
en lo sucesivo se denominara Secretaria Ejecutiva de la UNADIS. 179 c) Los recursos humanos y
materiales de la actual Direccién General de Diversidad Sexual y Derechos Humanos pasaran, de
manera integra, a la UNADIS. Para estos efectos, la Secretaria de Inclusion y Bienestar Social, la
Secretaria de Gobierno y la Secretaria de Administracidn y Finanzas, todas de la Ciudad de México,
acordaran un plan de migracion de 90 dias naturales posteriores a la publicacidn de la Ley, a efecto
de dar cumplimiento a lo previsto en este Decreto. En dicho plan de migraciéon serdn garantizados y
protegidos, en términos de la legislacion aplicable en la materia, la antigliedad y derechos laborales
del capital humano de la estructura orgdnica laboral de la actual Direccién General de Diversidad
Sexual y Derechos Humanos. d) La Comisidon de Coordinacidn Interinstitucional serd el érgano
colegiado que sustituya a la actual Red Interinstitucional de Atencién a la Diversidad Sexual. e) Para
efectos de lo establecido en la fraccion | del articulo 26, la atencidn a las personas LGBTTTI, serd
brindada por la Unidad de Igualdad Sustantiva de cada Alcaldia, en términos de lo previsto en la Ley
Organica de Alcaldias de la Ciudad de México. GACETA OFICIAL DE LA CIUDAD DE MEXICO 11 DE
NOVIEMBRE DE 2022 179 Reforma publicada en la GOCDMX el 11 de noviembre de 2022 30
PRIMERO. - Remitase a la persona titular de la Jefatura de Gobierno de la Ciudad de México para
su promulgacion y publicacién en la Gaceta Oficial de la Ciudad de México. SEGUNDO. - El presente
Decreto entrara en vigor el dia siguiente al de su publicacion. TERCERO.- En tanto se formaliza
material, financiera y administrativamente, la creacion de la Secretaria Ejecutiva de la Unidad de
Atencidon a la Diversidad Sexual de la Ciudad de México (UNADIS), los recursos humanos,
materiales, técnicos, tecnoldgicos, financieros y presupuestales de la Direccion General de
Diversidad Sexual y Derechos Humanos adscrita a la Secretaria de Inclusion y Bienestar Social

continuara ejerciendo los recursos presupuestales correspondientes a esa drea administrativa de
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conformidad con los techos presupuestales aprobados en el Presupuesto de Egresos de la Ciudad
de México para el ejercicio fiscal 2022. GACETA OFICIAL DE LA CIUDAD DE MEXICO 26 DE
DICIEMBRE DE 2023 PRIMERO. Remitase a la persona titular de la Jefatura de Gobierno para su
promulgacion y publicacién en la Gaceta Oficial de la Ciudad de México. SEGUNDO. El presente
decreto entrara en vigor, al dia siguiente de su publicacidn en la Gaceta Oficial de la Ciudad de
México. GACETA OFICIAL DE LA CIUDAD DE MEXICO 03 DE MAYO DE 2024 PRIMERO. Remitase a
la persona titular de la Jefatura de Gobierno, para su promulgacion y publicacion en la Gaceta
Oficial de la Ciudad de México. SEGUNDO. El presente Decreto entrara en vigor, al dia siguiente
de su publicacion en la Gaceta Oficial de la Ciudad de México. TERCERO. La Secretaria de Inclusion
y Bienestar de la Ciudad de México, habra de concluir las acciones y programas en curso en la

materia de la reforma del presente decreto, a mas tardar en el ejercicio 2024
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