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Introduccion

El presente escrito establece la Politica Interna de Igualdad de la Facultad de Medicina que
busca organizar objetivos y estrategias para avanzar en la igualdad sustantiva, en el ejercicio
y respeto de los derechos humanos de todas las personas que conforman la comunidad de
esta institucion, en congruencia al Plan de Desarrollo Institucional 2023-2027 del Rector Dr.
Leonardo Lomeli Vanegas y su “Eje rector 1. Universidad incluyente y al servicio de la na-
cién”, considerando en especifico, el eje transversal de igualdad de género.

En esta Politica Interna de Igualdad damos el primer paso para desarrollar el capitulo
de igualdad, enfocandose en el eje transversal de igualdad de género del Plan de Desarrollo
Institucional del Rector, asi como al Plan de Trabajo 2024-2028 de la Dra. Ana Carolina Se-
pulveda Vildésola, Directora de la Facultad de Medicina; con estas bases inicia el plantea-
miento en congruencia con las politicas institucionales de igualdad de género enmarcadas en
las atribuciones de la Coordinacion para la Igualdad de Género de la Universidad.

Por una parte, el enfoque de género permite comprender las dinamicas de poder y las
relaciones entre hombres, mujeres y personas de diversidades sexogénericas en la sociedad.
Segln la ONU Mujeres (2024), la igualdad de género implica la equiparacion de derechos,
responsabilidades y oportunidades para todos los géneros, reconociendo la diversidad de
experiencias y necesidades. Por su parte, la violencia de género es identificada como una
forma de discriminacion, perpetta estereotipos de género y socava la dignidad y derechos de
las personas.
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Por otro lado, establecer una politica de igualdad requiere ir mas alla del género y en
este trabajo proponemos que el acceso a los derechos a la igualdad, la no discriminacion y la
no violencia se fundamenta en diversos instrumentos legales a nivel internacional, nacional e
institucional. Estos incluyen tratados internacionales como la Convencion sobre la Elimina-
cién de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), el Pacto Internacional
de Derechos Sociales, Econémicos y Culturales (PDESC), la Convencion Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Belem Do Pard), la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos y las normas nacionales como la Ley General para
la Igualdad entre Mujeres y Hombres, la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discrimina-
cién, y la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, entre otras.

En la UNAM se han impulsado diversas actividades y programas para avanzar en
igualdad de género, prevencion y atencion a la discriminacion y violencia de género. Muestra
de ello, son el Programa Universitario de Estudios de Género (PUEG) creado en 1992 y su
consiguiente evolucion al Centro de Investigaciones y Estudios de Género (CIEG), la incorpo-
racion del principio de igualdad de género en el Estatuto General de la UNAM, y la creacion
de la Coordinacion de Igualdad de Género de la Universidad (CIGU), asi como la adopcién de
politicas institucionales para la prevencion y sancion de casos de violencia de género.

Por su parte en la Facultad de Medicina, desde 2008, se han desarrollado iniciativas
especificas como el Seminario Permanente y el Programa de Estudios de Género en Salud, la
materia optativa "La practica médica con perspectiva de género" para la Licenciatura de Mé-
dico Cirujano, la materia optativa “Perspectiva de género en las neurociencias” para la Licen-
ciatura en Neurociencias, la materia optativa “Perspectiva de género en la fisioterapia” para
la Licenciatura en Fisioterapia y la materia obligatoria de “Perspectiva de género en la Ali-
mentacion” para la Licenciatura en Ciencia de la Nutricion Humana, asi como la creacion de
distintos cursos de la Direccién General de Asuntos del Personal Académico (DGAPA) para la
implementacion de la perspectiva de género en la practica docente y el curso en linea
“Cultura de Género” disponible para todo el personal académico, administrativo y estudian-
tes de la Facultad de Medicina. Asimismo, en atencién a las politicas institucionales coordina-
das por la CIGU, se cred un grupo de Personas Orientadoras Comunitarias (POC) quienes
ofrecen orientacién sobre discriminacién y violencia de género. Por lo que, la igualdad de
género vy la lucha contra la discriminacion y la violencia son temas fundamentales que la Fa-
cultad de Medicina aborda de manera sistematica y rigurosa.
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Introduccion

En este sentido, el presente documento busca establecer una politica interna de igual-
dad y que combata la discriminacion. Para disefiar esta propuesta se realizé un diagndstico
exhaustivo, que sirvid como base para definir los objetivos y acciones a implementar en los
préximos cuatro afos. Este diagndstico se estructurd en tres secciones principales: igualdad
de género, experiencias de violencia y programas existentes en la Facultad. Ademas, se llevd
a cabo un analisis estadistico de las condiciones de igualdad de género en la Facultad, que
reveld una feminizacion significativa en ciertos sectores y permitié identificar areas criticas
donde persisten desigualdades importantes. También, se exploraron las experiencias y refle-
xiones en torno a la violencia a través de grupos focales y encuestas en linea, lo que mostrd
una percepcion ambigua sobre la discriminacién y la violencia de género. Finalmente, se
documentaron los programas y acciones realizados hasta la fecha, lo que constituye insumos
valiosos para el desarrollo de una politica integral con perspectiva de género.

Esta Politica Interna de Igualdad de la Facultad de Medicina se orienta, de inicio, a
lograr los siguientes objetivos Disefiar e implementar una cultura institucional de igualdad,
mediante acciones que incidan en los valores y practicas de la comunidad que integra la Fa-
cultad de Medicina con el fin de construir espacios universitarios igualitarios, abiertos, plura-
les, sin discriminacion e incluyentes, a través de la transversalizacion y la institucionalizacion
de la perspectiva de género, igualdad y la no discriminacion. Implementar medidas para pre-
venir, orientar y acompanar a las personas que han vivido los actos de violencias, incluida la
violencia de género, en la Facultad de Medicina. Avanzar en la formacién para la igualdad de
los docentes, mediante estrategias para la formacion de pregrado y posgrado, la docencia y
la educacion continua, en y desde la Facultad de Medicina, para la incorporacion de la pers-
pectiva de género, el enfoque interseccional y el de derechos humanos para contribuir a la
igualdad sustantiva y de resultados, no discriminacion y la no violencia. Impulsar la igualdad
de género en la investigacion que se desarrolla en la Facultad de Medicina, a través de es-
trategias que permitan la equidad en el acceso a apoyos institucionales, que promuevan la
inclusion, la visibilidad y el desarrollo profesional de las mujeres e integrantes de la comuni-
dad LGBTIQ+ personas con discapacidad visible y no visible, asi como avanzar en la investi-
gacion en temas de salud basica, clinica, y en salud publica con perspectiva de género que
incluyan al sexo y/o al género como variable, o bien, al género como categoria de andlisis.
Por ultimo, desarrollar la evaluacién permanente y la mejora de las acciones de la Politica
Interna de Igualdad de la Facultad de Medicina.
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La Politica Interna para la Igualdad de la Facultad de Medicina establece la guia estra-
tégica para las acciones que permitiran avanzar hacia la igualdad, la no discriminacién vy la
cero tolerancia a las violencias en esta Facultad, y esta disenada para implementarse por
fases, con el desarrollo de los procesos y productos indispensables para el cumplimiento del
objetivo general, en congruencia con las politicas institucionales para la igualdad de género
de la UNAM.

Con esta Politica Interna, la Facultad de Medicina expresa su compromiso para crear
un entorno académico y laboral justo, seguro y respetuoso para todas las personas, reflejan-
do asi su deber con los valores de igualdad y derechos humanos.
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1 Justificacion y panorama general
de las acciones de igualdad
y no discriminacion en la Facultad
de Medicina

En este apartado se muestran los resultados del diagndstico sobre la igualdad de género y
las violencias en la Facultad de Medicina.

La primera seccidon del diagndstico se deriva de un andlisis estadistico de bases de
datos sobre las poblaciones que integran la institucion: estudiantes, personal académico y
administrativo. En la segunda seccion se abordan las experiencias y reflexiones en torno a la
violencia en la Facultad. Fue elaborado a partir de la informacion recabada a través de gru-
pos focales a estudiantes, personal académico y administrativo, donde se investigaron las
percepciones y el conocimiento sobre la atencidn y experiencias de violencia a nivel pregra-
do. La tercera seccion incluye los resultados de una investigacion cuantitativa que, por me-
dio de una encuesta en linea, recabd las experiencias de violencia en estudiantes de posgra-
do que realizan especializaciones médicas en sedes avaladas por la Facultad de Medicina. La
cuarta seccion aborda los programas y acciones realizadas con respecto a estos temas. Los
datos y analisis aqui expuestos son insumos importantes y recientes para el desarrollo de
una politica, que de manera transversal y con perspectiva de género, implemente medidas
para construir un espacio académico igualitario y libre de violencia.

La discusién y descripcidn de los datos (cualitativos y cuantitativos) del estudio diag-
nostico se realizd sobre la premisa de que el género es una categoria de analisis que nos per-
mite comprender como funcionan, en la practica y en el ambito simbdlico, las relaciones entre
hombres, mujeres y personas de las diversidades sexogénericas en una sociedad determina-
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da. Por lo que aplicar la perspectiva de género en el andlisis de la realidad social implica vi-
sualizar los distintos fendmenos (cientificos, académicos, sociales y/o politicos) que tienen en
cuenta efectos de las relaciones sociales de poder entre los géneros (Serret-Bravo, 2018).

Ademas, de acuerdo con la Organizacién de las Naciones Unidas para la Igualdad de
Género y el Empoderamiento de las Mujeres, la igualdad de género se refiere a la equipara-
cion de derechos, responsabilidades y oportunidades. Implica el reconocimiento de la diver-
sidad entre diferentes grupos de mujeres, hombres y demas grupos pertenecientes a la di-
versidad sexogénerica (Sundholm, 2013). La desigualdad de género surge de numerosas
interacciones y retroalimentaciones entre los ambitos individual, familiar, laboral y social
(O'Brien et al., 2019; O'Brien KR, et al. 2019). La violencia es un fendmeno multicausal que
tiene expresiones individuales, estructurales y culturales, particularmente la violencia de gé-
nero es una forma de discriminacion que inhibe gravemente la capacidad de las personas de
gozar de derechos y libertades en pie de igualdad. Implica una violacion a los derechos hu-
manos que perpetla los estereotipos de género y que niega la dignidad, la autodetermina-
cion y el derecho al desarrollo de las personas (CEDAW, 1992).

1.1 Poblacion de la Facultad de Medicina

Las siguientes tablas fueron elaboradas con informacion entregada por la Secretaria General
a la Comision Interna para la Igualdad de Género de la Facultad de Medicina (CInIG) en fe-
brero de 2022 y con informacién actualizada del personal académico, de acuerdo con la pu-
blicacion de la Gaceta Facultad de Medicina el 1 de abril de 2023. En estas se presentan los
sectores evaluados (licenciaturas), el nimero desagregado por sexo y el indice de feminidad
en cada sector. El indice de feminidad sefala la cantidad de mujeres por cada 100 hombres
(CIEG 2010).

! CIEG. (2010). Sistema de indicadores para la equidad de género en instituciones de educacién superior.
Disponible en: https://cieg.unam.mx/img/igualdad/eisistindi.pdf
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Justificacién y panorama general...

En la Tabla 1 se observa como la comunidad estudiantil del pregrado muestra una
feminizacion importante en el que existen 205 mujeres por cada 100 hombres, donde el ma-
yor indice se encuentra en la Licenciatura en Ciencia de la Nutricibn Humana y el mas bajo
se encuentra en la Licenciatura en Investigacién Biomédica Basica.

Tabla 1. Comunidad estudiantil pregrado

i ) ] indice de
Licenciatura Mujeres Hombres Total feminidad (%)

Médico Cirujano 6324 3099 9423 204
Investlgcmop Biomédica 20 16 36 125
Bdsica

Fisioterapia 297 106 403 280

Neurociencias 57 44 101 129

Ciencia de la Nutricidon 24 5 29 480
Humana

Total 6722 3270 9992 205

19



Politica Interna de Igualdad de la Facultad de Medicina 20224-2028

En la Tabla 2 se muestra que en el posgrado el indice de feminidad de las especializa-
ciones médicas es de 112, mientras que en los Programas de Posgrado de Alta Especialidad
en Medicina se reduce casi 30%. En el Programa de Maestria y Doctorado en Ciencias Médi-
cas, Odontoldgicas y de la Salud los menores indices de feminidad se encuentran en los
campos de Ciencias Odontoldgicas y Ciencias Médicas, que llama la atenciéon debido a que
este campo Unicamente puede ser cursado por estudiantes de alguna especialidad médica.

Tabla 2. Comunidad estudiantil posgrado

Programa

Mujeres

Hombres

Total

feminidad (%)

indice de

PUEM (2021-2022) 6827 6073 12900 n2

Programas de Posgrado de
Alta Especialidad en Medicina 601 787 1358 79
Total 7529 6830 14259 110

Programa de Maestria y Doctorado en Ciencias Médicas, Odontolégicas y de la Salud

Nivel de Estudios

Mujeres

Hombres

Total

indice de
feminidad (%)

Maestria 131 104 235 126
Doctorado 135 97 232 139
Total 266 201 467 132
Campo de conocimiento
Ciencias Médicas 86 94 180 91
Ciencias de la Salud 95 42 137 226
Ciencias Sociomédicas 24 15 39 160
Humanidades en Salud 28 15 43 187
Ciencias Odontolégicas 18 22 40 82
Total 251 188 439 746
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Justificacién y panorama general...

En la tabla 3 el indice de feminidad en el personal académico es bajo, siendo mas
notable en profesores de asignatura, técnicas académicas de medio tiempo y ayudantes de
profesor, ademas de no contar con profesoras eméritas. Asimismo, hubo un cambio en el
indice de feminidad para las ayudantes de profesor, al comparar los datos de 2022 con los
de 2024, el indice en este grupo disminuyd de 92 a 83.

Tabla 3. Comunidad académica

Nombramiento Mujeres Hombres fer:':;::zzge(% )
Investigadoras (es)** 1 4 5 25
Profesoras (es) Mujeres Hombres Total indice de feminidad
De carrera 157 142 299 122
Medio tiempo 2 7 9 28
De asignatura 1728 1979 3707 87
Eméritos** (0] 2 2 0
Técnicas (os) académicas (os) Mujeres Hombres Total indice de feminidad
Tiempo Completo 207 122 329 169
Medio Tiempo 1 4 5 25
Mujeres Hombres Total indice de feminidad
Ayudantes de profesor (a)
76 91 167 83
Total 2172 2351 4523 92
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En la tabla 4 el indice de feminidad es bajo en aquellos puestos que son designados
directamente (funcionarios), en donde se encuentra una disparidad para poder ocupar car-
gos de toma de decision y de liderazgo.

Tabla 4. Personal administrativo

TipcEe °;:¥:t°°i6n 2 Mujeres Hombres Total P eri:;:::l:e(%)
Funcionarios 102 141 243 72
Confianza 10 57 167 193
Base 431 326 757 132
Total 643 524 1nez 123

La comunidad de la Facultad de Medicina presenta una importante feminizacion en
diversos sectores, sin embargo, esta feminizacion no ha ido acompafiada de estrategias y
acciones para lograr la igualdad entre hombres y mujeres.

Por otra parte, existe una desigualdad en el acceso a la educacion de alta especialidad
en la medicina, asi como al trabajo académico en los diferentes tipos de nombramiento que
existen en la Universidad, el cambio en el indice de feminidad en las ayudantes de profesor
es ejemplo de este fendmeno. Por Ultimo, existe una marcada tendencia a la desigualdad en
los puestos de autoridad que son realizados por designacion directa, esto refuerza la existen-
cia de un techo de cristal para las mujeres de la Facultad.

En cuanto a la brecha salarial existente atn en México y en las universidades publicas
(Contreras y Ramos, 2022), observamos que de acuerdo con un analisis interno en la Facul-
tad de Medicina, con datos del portal de transparencia universitaria, se encontrdé que para
personas con el mismo nivel de puesto, hay una diferencia entre el salario que recibe un
hombre con respecto a una mujer, por ejemplo para la denominacién “Secretario” un hom-
bre gana $29,707.00, mientras que una mujer gana $29,626.00, o por ejemplo para la deno-
minacion “Jefe de seccién académica” el hombre que mas gana recibe $26,006.00, mientras
que la mujer que mas gana recibe $23,110.00.
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Justificacion y panorama general...

1.2 Hallazgos en grupos focales en materia de discriminacion
y violencia de género

En un diagndstico de conocimientos, experiencias y propuestas de accidn ante la discrimina-
cion y la violencia de género realizado en 2023 a través de un abordaje cualitativo en grupos
focales en el que participaron estudiantes, docentes y personal administrativo de la Facultad
de Medicina, se obtuvo un acercamiento a la percepcién y conocimiento que existe en la
comunidad sobre los temas de discriminacién y violencia de género. El analisis descriptivo de
los testimonios de estudiantes, docentes y personal administrativo mostré que no tienen
informacion precisa sobre la definicion y caracteristicas de las problematicas mencionadas, y
aungue reconocen que existen casos y que deben ser atendidos, estos son una problematica
en la Facultad y es responsabilidad de la Universidad tener procedimientos para prevenir y
atender los casos que se presentan.

Estudiantes

En el caso del estudiantado se observd que tiene alguna informacion sobre discriminacion y
violencia de género, asi como sobre diversidad sexogenérica que esta presente en la Facul-
tad. Identifica violencia de género en los diferentes ambitos como el escolar y digital. Consi-
dera que la violencia de género se sigue normalizando y no se nombra lo que es parte del
contexto machista. Posee cierta informacidn sobre la ocurrencia de casos, en especial de
profesores hacia alumnas, aunque carece de detalles sobre si se han reportado oficialmente.
Ademas, las y los estudiantes desconocen si las denuncias presentadas, mayormente por
mujeres estudiantes, han recibido atencidon y apoyo por parte de las instancias pertinentes
de la Facultad o de la Defensoria de Derechos Universitarios. Especificamente, el estudianta-
do de neurociencias menciond casos en el Instituto donde profesores agresores no reciben
sancion alguna. Por su parte, el estudiantado de medicina reconoce la presencia de discrimi-
nacién como una practica comun tanto en el entorno educativo como laboral dentro de la
comunidad de la Facultad. El estudiantado reconoce que los casos se atienden y tienen tras-
cendencia cuando los grupos feministas alzan la voz y amenazan con evidenciar agresores.

Por otro lado, este grupo focal comentd que han conocido casos de discriminacion o
violencia de género denunciados por la victima y que suelen desconocer el desenlace del
proceso. En el peor de los casos, refieren que han tenido conocimiento de que no hubo efec-
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to del protocolo de actuacion o no se aplicaron sanciones al agresor, lo que genera en ellos
sentimientos de decepcion y desconfianza hacia el protocolo y las acciones de la Facultad y
la Universidad en general en estos temas. Por otra parte, consideran a los “tendederos” de
denuncia, en tanto son una via de prevencion para la comunidad estudiantil al dar a conocer
sobre posibles agresores.

Reconocen la importancia de atender las problematicas de discriminacién y de violen-
cias de género vy solicitan mejorar los procesos de la ruta de atencion, aplicar la normativi-
dad universitaria como un acto de justicia, y que se emita y se cumplan las sanciones corres-
pondientes para que tengan mayor efectividad. También piden que se brinde atencion psico-
l6gica a las victimas.

Cabe mencionar que solo en las licenciaturas de Ciencia de la Nutricion Humana y Fi-
sioterapia tienen conocimiento mas puntual y amplio sobre la via para realizar una denuncia
y actuar de acuerdo con el protocolo de la UNAM. En las otras licenciaturas desconocen el
procedimiento y la ruta de atencion a casos de violencia de género. En general no conocen si
hay algun programa en la Facultad que trabaje para la prevencion y atencion a estos casos.

Dentro de las propuestas de los grupos focales de estudiantes se destaca la solicitud
de que las autoridades de la Facultad demuestren empatia y compromiso con el estudianta-
do ante las problematicas de discriminacion y violencias de género. Asimismo, proponen la
implementacion de actividades de sensibilizacion y capacitacion en todos los sectores y nive-
les de toma de decisiones, asi como la integracion de la perspectiva de género en los planes
de estudio.

También plantean la necesidad de conocer las estadisticas del niUmero de casos repor-
tados ante la instancia correspondiente en la Facultad, como a las Personas Orientadoras de
la Comunidad, el nimero de casos de denuncia ante la Defensoria de los Derechos Universi-
tarios y el nimero de casos resueltos, asi como los casos en los que se haya impuesto una
sancién contra el agresor.

Personal académico

En el caso de los grupos de personal académico, se observé falta de informacién precisa y
especifica acerca de los conceptos de discriminacion de género, diversidad sexogenérica y
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violencia de género. No obstante, poseen un nivel de conocimiento ligeramente mayor en
estas areas debido a su participacion en actividades de difusion y académicas organizadas
por la Facultad. Aun cuando han sido parte de los procesos de atencidn a casos de discrimi-
nacion y violencia de género, por ser el primer contacto de la victima para pedir orientacion,
se encontrd que insisten en que debe trabajarse contra la violencia en general. Esta actitud
podria ser parte de la resistencia a reconocer que existen mas casos de violencia que los que
conocen y que la problematica tendria que ser prioritaria dado el énfasis que ha dado la
UNAM con respecto al tema y a la politica institucional de cero tolerancia con respecto a es-
tos problemas.

El personal académico identifica los espacios laborales como el principal sitio donde
ocurre violencia de género, particularmente en aulas, laboratorios y sedes clinicas, y hace
énfasis en las diferencias generacionales, pues observa mayor dificultad de reconocimiento
de estas problematicas en los profesores de mayor edad mientras que las personas jovenes
identifican y actian mas rapido para denunciar. Algunos docentes comentaron que han co-
nocido experiencias sobre la brecha salarial, la cual es mayor hacia las mujeres.

Adicionalmente, se detectd que el personal docente desconoce los conceptos sobre
las diversidades sexogenéricas, la discriminacion contra las personas de la comunidad
LGBTIQ+, y en algunos casos no entienden o valoran las acciones positivas en materia de
igualdad, como la apertura de bafios neutros en la UNAM. El desconocimiento sobre estos
temas coexiste con la culpabilizacion a las victimas de violencia de género por no denunciar
y no seguir los procedimientos institucionales. Sin embargo, reconocen que las personas
violentadoras deberian ser sancionadas segun la legislacion universitaria. En el mismo senti-
do, los participantes de este grupo focal desconocen con claridad la ruta de atencién, pero
comentan que los casos de los que han llegado a saber han presentado muchos tramites y
papeleos que, al final, no han sido Utiles y desaniman tanto a la denunciante como al posible
seguimiento y acompafiamiento que el o la docente pudiera dar. Sefialan a areas internas de
la Facultad como parte de “una simulacion” y no son capaces de dar la atencién requerida a
quien denuncia. Conocen algunos casos con sanciones, pero consideran que no se siguen
principios de taxatividad y proporcionalidad segln las agresiones cometidas por la persona
agresora.

Los grupos focales de personal académico proponen una vision restaurativa para la
victima y reeducacion social para la persona violentadora. También proponen que haya ser-
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vicio de atencién psicoldgica y juridica para las personas denunciantes. Ademas, expresan su
preocupacion por la falta de participacion de las personas que ocupan cargos de liderazgo
(ya sea bajo, medio o alto) en los talleres y cursos ofrecidos por la Facultad o la UNAM sobre
estos temas. Como parte de sus propuestas, sugieren la implementacion de talleres breves y
presenciales, disefiados especificamente para docentes y autoridades, en lugar de aquellos
que se llevan a cabo de manera autodidacta. Asimismo, proponen la realizacién de campa-
fnas informativas que aborden las tematicas relacionadas y que incluyan informacion sobre la
ruta de atencidn interna, asi como los procedimientos para denunciar ante instancias exter-
nas a la Facultad. En este sentido, solicitan que los tiempos para talleres y cursos de capaci-
tacion, se realicen dentro de tiempos laborales y con los estimulos que consideren pertinen-
tes o como parte de su actividad docente. Ademas, recomiendan que se incorpore la pers-
pectiva de género de manera transversal al curriculum de cada materia y licenciatura.

Personal administrativo

Por ultimo, en relacion con los grupos focales con personal administrativo, su participacion
considerd el nivel de mando para favorecer la interaccidn entre personas del mismo nivel de
toma de decisiones. Asi, se integraron tres grupos focales administrativos: un grupo focal de
nivel de mando bajo, dos de nivel de mando medio y dos de nivel alto. En todos los grupos
focales en los que participd personal administrativo se observo falta de conocimientos preci-
sos y claros acerca de las problematicas de discriminacion de género, diversidad sexogenéri-
ca y violencia de género. Unicamente tres personas, que participaron representando a auto-
ridades de mando alto, tenian conocimientos sobre estos temas, pues se dedican a trabajar-
los en actividades que forman parte de sus labores administrativas, docentes y como parte
del grupo de personas de la Facultad relacionadas con la ruta de atencion a casos.

Por otra parte, el grupo focal de nivel bajo de mando fue muy pequefio, las limitacio-
nes para que pudieran asistir las personas invitadas fueron, entre otras, falta de autorizacion
por parte de sus autoridades inmediatas para dejar sus quehaceres cotidianos y asistir al
grupo focal. Para este grupo focal, la informacion sobre casos de violencia de género actual-
mente la clasifican como “amarillismo”, pues consideran que la violencia hacia las mujeres
siempre ha existido, solo que ahora se identifica de esa manera. Reconocen que en la Facul-
tad se realizan muchas actividades ante la problematica de violencia de género, aunque se-
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fialan que no ha habido acciones dirigidas a personal administrativo. Identifican que existe
un Protocolo para la Atencidn Integral de Casos de Violencia por Razones de Género, aunque
lo suscriben como parte de la responsabilidad solo de la Oficina de la Abogacia General de la
UNAM. También mencionaron su rechazo a las manifestaciones de colectivas feministas que
pintan y rompen cosas y espacios de la Facultad.

De manera particular, cabe resaltar que en este grupo se propusieron acciones que
llamaron de “co-educacién”, que estén dirigidas hacia personas de los diferentes sectores de
la comunidad, esto es, personal de docencia e investigacion, estudiantil y trabajadores admi-
nistrativos, para tener mayor acercamiento, intercambio y poder hacer frente comun ante la
violencia de género. Ademas, enfatizd en la importancia de realizar actividades con el Sindi-
cato. Por ejemplo, que se revisen y modifiquen las clausulas del contrato colectivo de trabajo
para que incorpore acciones de sancion ante la denuncia de la violencia de género ejercida
por parte de algln trabajador sindicalizado o académico. Que sea el Sindicato el que realice
acciones dirigidas al personal sindicalizado para informarse y lograr acuerdos y acciones co-
lectivas articuladas para informar y actuar ante la violencia de género.

En el caso del personal administrativo de mando medio, tienen informacion acerca de
diversidad sexogenérica y actos de discriminacion hacia personas de esa parte de la pobla-
cion; conocen la existencia de la violencia de género, aunque tampoco identifican claramen-
te aspectos conceptuales y caracteristicas de la violencia de género, sus modalidades vy tipos.
Identifican la VDG en el aula, perpetrada por un docente, que implica que éste tiene un nivel
jerarquico y que abusa de su autoridad ante la alumna.

Reconocen que la victima generalmente es una mujer, aunque sefialan que hay algu-
nos casos donde la victima es un hombre. Asi, refieren la importancia de atender estas pro-
blematicas y proponen que se difundan materiales cortos como una guia con conceptos basi-
cos, ademas de que se realicen cursos cortos, de tres o cuatro horas, sobre estas tematicas
y las referentes a la discriminacion y violencia a personas con identidades sexogenéricas
diversas, para tener mas informacion precisa.

En el caso de este grupo, resalta que son el punto de autoridad de primer contacto
ante casos denunciados por alumnas en relacién con docentes o instructores de sus Depar-
tamentos, secciones o materias, lo que les coloca en un lugar de 'intermediario’ entre la de-
nunciante y la autoridad superior, o entre la denunciante y las POC’s a quien derivan para

27



Politica Interna de Igualdad de la Facultad de Medicina 20224-2028

su atencién. Consideran que tanto la persona violentada como la persona agresora deberian
tener claridad acerca de qué si es violencia de género y qué no; ademas, la victima deberia
conocer que hay procedimientos en la Universidad y que la autoridad inmediata del agresor
no siempre puede tomar medidas inmediatas para sancionar.

Este grupo expresa que aun existen muchas dudas sobre las denuncias y los procesos
de revictimizacion de las personas violentadas. Ademas, la confusion ante la falta de conoci-
mientos claros sobre qué actos si son violencias de género, hace que el personal de la Facul-
tad pueda sentir temor a pronunciarse y a involucrarse. En cuanto a la ruta de atencién a
casos de violencia de género, sanciones implementadas y efectos en la comunidad universi-
taria, se considera poco efectiva. Cuando conocen de algln caso acompafian a la denuncian-
te en busqueda de quién les dé informacion y orientacion y tienen claro que, como autori-
dad, su papel es poner limite inicial a la violencia aun cuando eso implica de primera instan-
Cia, tener que escuchar y creerle a la persona denunciante y la denunciada.

Sin embargo, no tienen mucha claridad acerca de acciones que si tengan atribucion
para realizar con la persona denunciada. Desconocen la informacion acerca de datos del nu-
mero de casos en la Facultad y en toda la UNAM, e incluso en el pais. También solicitan que
haya mayor difusion de los resultados de los casos, pues luego de acompafiar a la denun-
ciante al drea juridica y de orientacion en la Facultad, ya no vuelven a conocer lo sucedido
con el caso. Ademas, este grupo propone que el Protocolo para la Atencidn Integral de Ca-
sos de Violencia por Razones de Género sea difundido ampliamente, asi como las posibles
sanciones a personas violentadoras.

Proponen que haya algun proceso de reeducacion de personas agresoras de genera-
ciones pasadas que ejercen violencia de género de manera cotidiana como parte de su edu-
cacion y sus practicas tradicionales de género. Finalmente, también proponen que el perso-
nal directivo tome cursos virtuales autogestivos de violencia de género, como requisito para
su gestion, pues también hay quienes desconocen de estos temas y de la importancia de
atenderlos.

En lo que corresponde a los dos grupos focales de personal administrativo de nivel
alto de mando, se encontrd que solo las tres personas que asistieron representando a autori-
dades invitadas estaban familiarizadas con conocimientos y con el proceso de atencién a
casos de violencia de género en la UNAM. El resto tiene conocimiento de la existencia de
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estos problemas de violacion a derechos universitarios y humanos en general, aun cuando
también hay quienes carecen de conocimientos claros o especificos de estos temas, como
definiciones, modalidades y tipos de violencia, discriminacion de género y por diversidad
sexogenérica, entre otros.

Cabe destacar que si identifican que este tipo de violencia ocurre principalmente con-
tra las mujeres como parte de la practica docente y muestran un claro compromiso para que
se realicen acciones para prevenirla, detectarla y eliminarla. Identifican que en esta Facultad
puede haber una forma de “violencia permitida”, puesto que han sabido que ocurre y que las
autoridades, ya sea de la Facultad o de las sedes clinicas, no llevan a cabo acciones inmedia-
tas ante las denuncias realizadas por el estudiantado. Mencionan que también se han dado
casos de discriminacion y violencia hacia los hombres estudiantes por parte de docentes.

Estos grupos mencionaron que la mayoria de los casos de violencia de género ocurren
dentro de las sedes clinicas, que el grupo mas afectado son las mujeres, y que existe una
complicacion particular cuando las victimas son estudiantes del posgrado debido a que no
existen procedimientos y rutas claras en las sedes clinicas para la atencion de casos; ade-
mas, no existe claridad en cuanto a la instancia responsable de imponer sanciones a las per-
sonas sefialadas en estas situaciones.

Este sector es clave en los casos de violencia de género, debido a que han tenido que
tomar la funcion de intermediarios entre la persona promovente y la persona sefalada. Se-
fialan que esta funcién deberia ser considerada dentro del Protocolo para la Atencién Inte-
gral de Casos de Violencia por Razones de Género en la UNAM. Ademas, consideran necesa-
rio conocer la ruta completa de atencidn y tener algunas herramientas basicas de contencion
emocional para esas situaciones.

En este grupo se menciond la existencia de un problema de impunidad, pues desco-
nocen las resoluciones con el personal sefalado por VDG, y de quienes conocen una resolu-
cion, no han visto sanciones o consecuencias posteriores a la denuncia. Consideran que los
tiempos de atencién en la ruta propuesta por el protocolo son demasiado prolongados, que
las sanciones son muy limitadas o no se aplican de acuerdo con los lineamientos de la
UNAM, ademas de que no incluyen una reparacién del dafio a la persona promovente. Algu-
nas personas participantes desconocen las acciones que se realizan institucionalmente para
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la prevencion y la atencién de la violencia de género, y no tienen conocimiento de los pro-
gramas que realizan acciones para la igualdad de género como el Programa Institucional de
Etica e Igualdad de Género o la Comisidn Interna para la Igualdad de Género (CInIG) de la
Facultad de Medicina, sus funciones y actividades.

Las principales propuestas en estos grupos de administrativos fueron generar progra-
mas de sensibilizacion e informar a los sectores de la comunidad sobre la violencia de géne-
ro y las modalidades que existen.

1.3 Hallazgos en el Posgrado de la Facultad de Medicina

Con el fin de conocer las experiencias de violencias durante las residencias médicas se reali-
z6 la investigacion “Residencias Médicas Libres de Violencia”, a través del protocolo FM/
DI/011/2022 aprobado por el Comité de Etica de la Investigacion de la Facultad de Medicina
de la UNAM. El objetivo fue conocer la frecuencia, severidad y tipos de violencias que sufren
las y los estudiantes de especializaciones médicas. Igualmente identificar las caracteristicas
del ambiente clinico de aprendizaje con relacién a la violencia. Se aplicé una encuesta en
linea en 2021 y se consideraron a todas y todos los residentes del Programa Unico de Espe-
cializaciones Médicas (PUEM) de la UNAM que aceptaron participar. La muestra incluy6 78
especializaciones, 113 unidades médicas, residentes con entre uno y ocho afios de estudio
en cinco instituciones de salud (IMSS, SSA, ISSSTE, PRIVADOS Y PEMEX) durante el afio
académico 2021-2022.

El instrumento tuvo una tasa de respuesta del 85%, con 12,612 residentes. Las insti-
tuciones de las que se obtuvo mayor nimero de participantes fueron: SSA, 5,768; IMSS,
3,373; e ISSSTE, 1,788. La mayoria de los participantes se identificaron como hombres,
49.2% (6,201) y mujeres 49.6% (6,261). Igualmente, casi toda la poblacion, se reconoce
como heterosexual (89.2%).

Se encontr6 una prevalencia general de 52.3% de violencia. Las prevalencias por tipo
de violencia: 44.4% psicoldgica, 32.7% académico-laboral, 6% sexual, 4.7% fisica, 4.5%
relacionada con la identidad de género, 3.4% cibernética y el 0.9% correlacionada con la
orientacion de género. En general, las mujeres reportaron experimentar con mas frecuencia
todos los tipos de violencia, pero el dato mas significativo en esta diferencia es en la violen-
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cia sexual 76.1% comparada con el 21.9% reportada por los hombres (p= 0.001). Los prin-
cipales agresores son los profesores y los residentes de mayor grado.

Solo 7.1% de los participantes mencionaron haber denunciado la violencia, son las
mujeres quienes mas lo hacen: 66%. Las especializaciones donde mas denuncias hay son
Medicina Interna y Cirugia, principalmente sucede en los primeros dos afios del proceso de
formacion. Las principales razones por las que no se denuncia es porque consideraron que
no se lograria nada con la denuncia o que podria traer mas problemas hacerlo.

Respecto a los ambientes clinicos de aprendizaje, se encontrd que un tercio de las per-
sonas que contestaron la encuesta los consideraron intimidantes y restrictivos debidos a los
abusos v los diferentes tipos de violencia que ahi pueden ocurrir. Las mujeres y las personas
homosexuales consideran que hay mas tolerancia al abuso en sus espacios de aprendizaje.

1.4 Quejas por discriminacion y/o violencia en la Facultad de Medicina

En la UNAM, 95% de las personas promoventes de una queja por razones de género son
mujeres; de todas las quejas, el 85% fue promovido por el alumnado, y el 6.6% por el per-
sonal académico. El perfil de las personas sefialadas es 92.7% hombres, de los cuales cerca
del 63% fueron sefalados como alumnado y 15% como parte del profesorado. En los casos
por violencia de género el tipo de relacion entre la persona promovente y la sefialada fueron
30% compaiieros (horizontal), 20% alumna-profesor (vertical), 11% expareja.

El tiempo de transcurrido entre la violencia vivida y el acceso a la defensoria es de un
mes en el 26%, entre un mes y un afo para el 20%, entre el primer y segundo afio para el
25%, 16.4% entre el segundo y el tercero, y el 11.5% entre tres y seis afos con cinco meses.

En los entornos académicos de la UNAM, la mayor proporcion de violencias reportadas
son el acoso, hostigamiento y la discriminacion. En cuanto a los principales procedimientos
sancionatorios de los casos, 63.4% fueron disciplinarios (estudiantado), 24% fueron admi-
nistrativos (académicos).

En la Facultad de Medicina se han resuelto por el Tribunal Universitario 10 casos en el
periodo de enero de 2023 a 19 de abril de 2024, la mayoria de los casos fueron promovidos
por estudiantes mujeres (87.5%), y la mayoria de las personas agresoras fueron hombres
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con una relacién horizontal. Los tipos de violencia reportada mas frecuente son la sexual,
fisica y psicolégica. El tiempo promedio desde que ocurrieron los sucesos hasta el acta de
hechos fue de 371 dias. El tiempo promedio desde que se firmo el acta de hechos hasta la
audiencia de resolucién fue de 214 dias.

1.5 Acciones realizadas en la Facultad de Medicina en materia de
igualdad de género y contra la discriminacion y la violencia de género

Como parte del presente diagndstico, debemos considerar que en la Facultad de Medicina se
dio inici6 a actividades y programas para avanzar en materia de igualdad de género, preven-
cion y atencion a la discriminacion sexogenérica y a la violencia de género en el marco de las
acciones institucionales en la UNAM en temas de equidad e igualdad de género. Las acciones
especificas se comenzaron desde el afio 2008, con una docente del Departamento de Salud
Publica que conformd un grupo de estudio e impulsé la propuesta de creacién de un Semina-
rio Permanente de Género y Salud; realizd un diplomado auspiciado por la Organizacién Pa-
namericana de la Salud y dio inicio en febrero de 2009 al Programa de Género y Salud, hoy
en dia el Programa de Estudios de Género en Salud. Desde ese Programa se cred la primera
materia optativa para pregrado en 2010, llamada “La practica médica con perspectiva de
género” que se continlia impartiendo actualmente. En 2015 se cred el primer diplomado de
educacién continua, “La perspectiva de género en los servicios de salud”, que actualmente
transcurre en su 4a edicion.

Por otra parte, se inicié el Programa Mujer y Ciencia en la UNAM, donde un grupo de
investigadoras de la Facultad de Medicina se articuld con acciones desde 2006 para impulsar
la participacidn de las mujeres en las ciencias, asi como para realizar investigaciones sin ses-
gos de género y con criterios para la inclusién de mujeres en los equipos de investigacion y
como sujetos de estudio, entre otras lineas de trabajo en este campo.

Con estas acciones de avanzada y con respaldo de otras personas docentes y autori-
dades, se impulsd y se logré que en septiembre de 2019 se creara la Comision de Equidad
de Género del Consejo Técnico de la Facultad de Medicina. En el afio 2020, la UNAM da
inicio institucional a la Coordinacién para la Igualdad de Género en la Universidad (CIGU)
para coordinar la politica institucional para la igualdad de género y la prevencion y atencién
de la discriminacidn y la violencia de género en esta Universidad.
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Desde ese nuevo impulso y programas de la CIGU, se reestructura la Comision de
Equidad de Género del Consejo Técnico, para dar inicio a la Comision Interna para la Igual-
dad de Género del Consejo Técnico. También en ese ano, se crea el Programa Institucional-
de “Etica e Igualdad de Género” que a finales del 2023 cambid su nombre a Programa Insti-
tucional de Cultura de Igualdad de Género y, hoy se transforma en Programa de Igualdad de
Género de la Facultad de Medicina.

Como parte de las acciones coordinadas desde la CIGU, en la Facultad de Medicina se
ha capacitado a 9 Personas Orientadoras Comunitarias, mejor conocidas como POC, que son
el primer contacto de cualquier persona de la comunidad que requiere de informacion u
orientacion sobre la atencion a la discriminacion y/o situaciones de violencia de género.

Ademas de los programas mencionados, existen otros programas y acciones realiza-
das desde el interés del personal académico o autoridades de pregrado y posgrado, para
promover la prevencion, deteccidn y atencion de la discriminacion y las violencias de género,
asi como aportar a la creacion de condiciones y herramientas para la igualdad de género.

Acciones como la orientacion y atencion directa a estudiantes de posgrado en casos
de discriminacion y violencia de género, asi como investigacion diagndstica de la problemati-
ca en esa poblacion en formacion; talleres y cursos para la sensibilizacion y formacion de
estudiantes y docentes, asi como creacion de materias en temas de género en pregrado en
las diferentes licenciaturas como Ciencia de la Nutricidn Humana vy Fisioterapia; instauracion
de actividades en temas de igualdad de género y no violencia como criterio de titulacion de
la Licenciatura en Neurociencias; grupos de investigacion y de Servicio Social en investiga-
cion en Ciencia y Género; herramientas digitales y cursos virtuales autoaplicables en temas
de cultura de género, entre otros.

1.6 Reflexiones

La igualdad sustantiva en la docencia y en la investigacion son dos grandes retos en la Fa-
cultad de Medicina. Hoy no hay transversalidad con respecto a la perspectiva de género en
los programas de estudio en las diferentes licenciaturas que se imparten en la Facultad de
Medicina. Unicamente la Licenciatura en Ciencia de la Nutricién Humana tiene una materia
obligatoria en el tema de género en salud, mientras que las licenciaturas de Médico Cirujano,
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Fisioterapia y Neurociencias cuentan solo con una materia optativa; en contraste, la Licencia-
tura en Investigacion Biomédica Basica no cuenta con ninguna.

Es fundamental reconocer la importancia de incorporar la perspectiva de género y los
temas de derechos humanos de manera transversal en todas las licenciaturas que se impar-
ten en la Facultad de Medicina, ya que esto contribuird a una formacién mas completa y
sensible a las necesidades y realidades de todas las personas, independientemente de su
género o cualquier otra caracteristica que no cumpla con los modelos hegemadnicos. A pesar
de que en la investigacion socio-médica existe un notable nimero de publicaciones cientifi-
cas relacionadas con género, violencia, inclusion, derechos humanos, entre otras, el resto de
las areas de investigacion biomédica (basica, clinica y traslacional) que se desarrollan en la
Facultad es carente de lineamientos que permitan incorporar la perspectiva de género y la
igualdad sustantiva en la investigacion.

Es necesario que en los Comités de Investigacién, como el de Etica de la Investiga-
cién, cuando la investigacion es realizada en humanos y el CICUAL cuando la investigacion
es realizada en modelos animales, tengan guias o parametros que incluyan la perspectiva de
género o la inclusién de variables asociadas al sexo bioldgico que pudieran generar informa-
cion diferencial, sobre todo cuando se trata de modelos animales.

Por otra parte, esta pendiente la medicion objetiva de desigualdades en la Facultad de
Medicina. Desde el 2010, el entonces PUEG, hoy CIEG, emitié una serie de indicadores para
evaluar las condiciones de equidad de género en instituciones de educacion superior
(Buquet, 2010).

Seria deseable que la Facultad de Medicina tomara de modelo algunos de los indica-
dores existentes y los adapte a las caracteristicas propias de la comunidad que la integra,
con la finalidad de conocer el efecto de las medidas implementadas en materia de igualdad
y violencia.

Es indispensable el monitoreo y la evaluacién de indicadores de proceso y resultado
para un programa institucional en materia de igualdad, no discriminacion y cero tolerancia a
las violencias.

Los aspectos relevantes para considerar que justifican el desarrollo e implementacion
de una Politica Interna de Igualdad que de inicio busca atender problematicas de desigual-
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dad de género, avanzando hacia la no Discriminacién y Cero Tolerancia a las Violencias en la
Facultad de Medicina son:

e La feminizacion de la comunidad en la Facultad de Medicina es un hecho; sin embargo,
siguen existiendo brechas para el desarrollo profesional de las mujeres, falta de posicio-
namiento en lugares de toma de decisiones, y dificultad de acceso a la profesionalizacion
desde las etapas tempranas de la formacion académica.

e Existe una percepcion diferencial en materia de género, en cuanto a experiencias, conoci-
mientos y vivencia de la violencia entre las personas que integran a las comunidades estu-
diantil, docente y administrativa de la Facultad de Medicina. Por lo anterior, el enfoque de
atencion, capacitacion y resolucion debera ser diferente, acorde a las particularidades des-
critas en este documento (capacitacion, cursos de sensibilizacion, entre otras acciones).

e Una peticion fundamental de las personas que integran a la comunidad de la Facultad de
Medicina es la transparencia de la informacion, tanto de las estadisticas relacionadas con
violencia, como de las medidas y acciones llevadas a cabo con las personas sefialadas y
promoventes.

e Se requiere mejorar la ruta de atencién, mas alla de la que ofrece la Universidad, garanti-
zando la no revictimizacioén (apoyo psicoldgico y orientacion juridica efectiva) y favore-
ciendo realmente el apoyo a la victima de violencia en las rutas ya establecidas.

e En posgrado, particularmente en especializaciones médicas, también debera realizarse un
enfoque por riesgos, en donde se trabaje prioritariamente con las especializaciones en las
que se ha identificado violencia o desigualdades. Se deberan desarrollar politicas especi-
ficas que aborden también la educacion, capacitacion, sensibilizacion y taxatividad en
aquellas sedes clinicas que sean reincidentes.

¢ No se ha realizado un diagndstico con grupos focales en los posgrados de maestria y doc-

torado en donde también participa la Facultad de Medicina. Se requiere elaborar uno si-
milar al realizado en el pregrado.
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En docencia a nivel licenciatura, esta pendiente la transversalizacion de la perspectiva de
género. Seria deseable que todas las licenciaturas de la Facultad de Medicina tuvieran
materias obligatorias relacionadas al tema de género, asi como que se hiciera una revi-
sion de las diferentes materias de todas las licenciaturas para incorporar temas con pers-
pectiva de género en aquellos donde ya exista informacion actualizada al respecto, por
ejemplo: Farmacologia, Embriologia, Endocrinologia, etc.

El trabajo de sensibilizacion y formacién dirigido a los hombres de la comunidad en esta
Facultad, en los diferentes sectores, ha sido casi nulo. Solo de manera ocasional se han
realizado acciones en el contexto del 9 de marzo, Un dia sin mujeres. Sin embargo, se
tiene el gran reto de trabajar para la igualdad, la no discriminacion y la prevencion y aten-
cién de la violencia, con los hombres del estudiantado, docentes, y personal administrati-
vo de manera que se avance en sensibilizarles, en caso dado, capacitarles, e incluso avan-
zar hacia la atencién de hombres y personas agresoras para referirlas a espacios institu-
cionales y de organizaciones de la sociedad civil que trabajen en grupos de reeducacion
de personas agresoras.

En investigacion, también esta pendiente la elaboracion de lineamientos y politicas que
guien la implementacion de un enfoque de género en las investigaciones.

Es imperativo establecer indicadores de género que posibiliten el seguimiento y la eva-
luacion objetiva del progreso en cuanto a actitudes, conocimientos, percepciones, igual-
dad sustantiva en derechos y reduccion de brechas de género en nuestra Facultad.

Finalmente, se desconoce el nimero de personas de la comunidad de la Facultad de Me-
dicina que tienen alguna discapacidad visible o no visible que pudiera afectar el desarro-
llo pleno en sus actividades académicas o clinicas. En este sentido, se reconoce que aun
existen barreras como la falta de adaptaciones estructurales adecuadas o el estigma so-
cial. Es crucial que en nuestra Facultad desarrollemos politicas como esta, que pretenden
mejorar la inclusién y la accesibilidad, promover un entorno de respeto, en el que la per-
sona con discapacidad pueda alcanzar su potencial académico y profesional.
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2 Marco conceptual

Este primer capitulo de la Politica Interna de Igualdad se sustenta en el marco conceptual de
la igualdad, formal y sustantiva, asi como de la teoria de género y derechos humanos, para
enmarcar la comprension de las problematicas que busca atender a partir de la definicion del
problema y el disefio y desarrollo de los objetivos, acciones, indicadores y metas.

Para empezar, es importante sefialar que el sistema internacional de derechos huma-
nos tiene como base al derecho a la igualdad y a la no discriminacion. La igualdad es un
principio ético y juridico que, parafraseando a Moni Pizani, deberia ser el principio que esté
en el punto inicial y también el punto de llegada de cualquier norma juridica, pero también
de cualquier politica y programa de accion que pretenda reducir el impacto de los aspectos
que limitan o impiden el pleno goce y ejercicios de los derechos humanos (Pizani, en Avila
Santamaria. et al., 2009) ; sobre todo de los derechos de las poblaciones que han sido mas
vulneradas como las mujeres, las personas indigenas, las personas con discapacidad, y las
personas de la diversidad sexual.

La igualdad se ha plasmado de manera formal en las leyes con los ordenamientos
juridicos que mandatan el respeto al derecho a la igualdad y la no discriminacién. Sin embar-
go, también es importante contar con la igualdad sustantiva. Esta “alude al ejercicio pleno
de los derechos universales y a la capacidad de hacerlos efectivos en la vida cotidiana; la
igualdad sustantiva supone la modificacién de las circunstancias que impiden a las personas
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ejercer plenamente sus derechos y tener acceso a oportunidades de desarrollo mediante
medidas estructurales, legales o de politica publica” (ONU Mujeres, s.f., p.4; SRE, 2016).

Asi, para los objetivos planteados en este primer bloque de trabajo para la igualdad,
este documento se enfocara en la igualdad de género. Es por ello que se requiere definir el
concepto de género del cual parte este marco conceptual.

Si bien, es un concepto creado desde las ciencias sociales en la academia feminista de
los afos 70 del siglo pasado, hoy se encuentra claramente presente al articularse con las
problematicas de discriminacion y violencia que afectan el respeto y ejercicio del derecho a
la igualdad, a la no discriminacion y a la vida libre de violencia, en cualquier institucion y
espacio del desarrollo humano. Cabe recordar que “el feminismo es un conjunto de corrien-
tes de pensamiento, teorias sociales y practicas politicas que se posicionan en torno a una
critica abierta de las relaciones sociales histdricas y que provienen principalmente de la ex-
periencia femenina. Las teorias feministas realizan una critica a la desigualdad social entre
mujeres y hombres, cuestionando las relaciones entre sexo, sexualidad, poder social, politico
y econdmico, poniendo especial énfasis en la promocién de los derechos de las muje-
res” (Secretaria Técnica del Proyecto Equal “En Clave de Culturas”, 2007, p. 12).

Asi, el género “se refiere a los roles, comportamientos, actividades, y atributos que
una sociedad determinada en una época determinada considera apropiados para hombres y
mujeres... Estos atributos, oportunidades y relaciones son construidos socialmente y aprendi-
dos a través del proceso de socializacion. Son especificas al contexto/época y son cambian-
tes.” (ONU Mujeres, 2017, p. 43).

Al establecer actividades, practicas y atributos diferenciados para hombres y mujeres,
también sefiala un orden social en las relaciones de poder al establecer jerarquicamente co-
mo superior lo considerado apropiado para hombres y como inferior lo considerado apropia-
do para las mujeres. El género se interrelaciona con otros érdenes sociales de jerarquias de
valor social en las relaciones de poder, basadas en la heteronormatividad, el color de piel, la
clase social. En ese orden social, establece mandatos socioculturales acerca de codmo debe
ser una mujer o un hombre en una sociedad determinada, tomando como base para justifi-
car esta division y valoracion, al sexo. Actualmente, se encuentra cada vez mas documenta-
da la existencia de diferencias traducidas en desigualdades entre mujeres y hombres, que se
traducen en roles y estereotipos de género, referidos a responsabilidades asignadas para
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cada quién, al acceso y control de los recursos en la sociedad y sus instituciones, asi como a
las condiciones para adoptar decisiones (ONU Mujeres, 2017).

Por su parte, las desigualdades de género se refieren a “la diferencia existente
entre mujeres y hombres, en cualquier ambito, por lo que respecta a sus niveles de partici-
pacion, acceso a los recursos, derechos, remuneracion o beneficios. La desigualdad de géne-
ro se relaciona con factores econdmicos, sociales, politicos y culturales, cuya evidencia y
magnitud puede captarse a través de las brechas de género” (Garcia et al., 2016, p. 94).

Se trata de diferencias en el ejercicio de las relaciones de poder, con inequidad y dis-
criminacién que impacta en exclusion del ejercicio de los derechos humanos, y que se evi-
dencian a través de las brechas de género, entre otras formas. Asi, esta Politica Interna de
la Facultad de Medicina se plantea con base en el diagndstico previamente presentado y
busca avanzar en el logro de objetivos que contribuyan a la disminucion de las desigualda-
des de género en la interseccionalidad.

La desigualdad de género se observa, entre otras formas, a través de las brechas de
género que “refiere a las diferentes posiciones de hombres y mujeres y a la desigual distri-
bucién de recursos, acceso y poder en un contexto dado. El andlisis de las brechas de géne-
ro permite ver el alcance de las desigualdades en todos los ambitos. En términos de indica-
dores hace referencia a la diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de
una variable. También existen brechas y desigualdad de género en salud y en las condicio-
nes de participacion de las mujeres y poblaciones de la diversidad sexogenérica, en las cien-
cias de la salud y en los servicios y espacios de trabajo en los cuales se deberian insertar sin
discriminacién y con igualdad de oportunidades y de condiciones para el ejercicio de sus
derechos. Cuanto menor sea la “brecha”, mas cerca estaremos de la igualdad. Para ello, es
fundamental disponer de estadisticas desagregadas por sexo, ya que permiten documentar
la magnitud de las desigualdades vy facilitar el diagnostico de los factores que provocan la
discriminacion” (Garcia et al., 2016, pp. 92-93).

A partir del género, se desarrollan practicas de discriminacion contra las personas que
por alguiin motivo y en algln contexto, no cumplen esos roles y estereotipos de género. Cabe
tomar en cuenta que, con base en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
se considera que la discriminacion es toda distincion, exclusion o restriccion que, basada en
el origen étnico o nacional, sexo, edad, discapacidad, condicién social o econdmica, condicio-
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nes de salud, embarazo, lengua, religion, opiniones, orientacion y/o preferencias sexuales,
estado civil o cualquier otra, tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento o el ejerci-
cio de los derechos y la igualdad real de oportunidades de las personas. Entonces, la discri-
minacion de género seria toda distincidn, exclusion o restriccion que, basada en el sexo o el
género que tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento o el ejercicio de los dere-
chos y la igualdad real de oportunidades de las mujeres, los hombres y las personas de la
diversidad sexogenérica.

Las desigualdades de género se expresan también en la discriminacion por razon de
género que se cruzan con otros ejes de discriminacion social como la orientacion sexual, la
edad, el color de piel, el origen étnico, la clase social, la discapacidad, entre otras, como las
referidas en el diagndstico antes presentado, donde las victimas han sido en su mayoria mu-
jeres, personas de la diversidad y disidencia sexogenérica. La interseccionalidad es una cate-
goria analitica “para referir los componentes que confluyen en un mismo caso, multiplicando
las desventajas y discriminaciones.” (Instituto Nacional de las Mujeres, s.f.). El andlisis desde
la interseccionalidad permite abordar las problematicas de discriminacion de género vividas
junto con otros ejes de desigualdad social, como la edad, el color de piel, el origen étnico, la
orientacion sexual, la clase social, entre otras. Asi la discriminacion vivida por el hecho de
ser mujer joven, estudiante, de origen indigena y con discapacidad conlleva a experiencias
en esa persona de mayor opresion con una mayor complejidad que la interseccionalidad per-
mite develar y establecer su comprension con la complejidad de ponerla en mayor situacion
de wvulnerabilidad. “A esta circunstancia también se le denomina discriminacion multi-
ple” (idem).

De manera especifica, las mujeres han sido una poblacion histéricamente vulnerada
en sus derechos humanos a la igualdad y la no discriminacion. La discriminacion contra la
mujer es “toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, indepen-
dientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los
derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social,
cultural y civil o en cualquier otra esfera” (ONU, 1981, p. 2).

La vulneracion de los derechos humanos de las mujeres se observa cuando se presen-
tan los sesgos de género. Estos se refieren a “la omisidn que se hace sobre como son con-
ceptualizadas las mujeres, los hombres y las relaciones de género en un determinado objeto
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de estudio o problematica. La ceguera o el sesgo de género constituye un grave defecto que
ocasiona errores dentro de la investigacion cientifica. De igual manera, puede ocurrir al di-
sefiar programas o politicas publicas que omiten o marginan el analisis de género en las
diferentes fases de dicha formulacion y, por tanto, excluyen las necesidades y los impactos
de las decisiones y acciones en la vida de las mujeres”. Existen tres grandes tipos de sesgos
de género: androcentrismo, insensibilidad de género y dobles estandares (INMUJERES, s.f.).

La discriminacidn de género también afecta a las personas de las diversidades sexoge-
néricas, que corresponden a las diferentes posibilidades que tienen las personas de asumir,
expresar y vivir su sexualidad y su identidad de género. La diversidad sexual, también cono-
cida como diversidad sexogenérica, se refiere a “todas las posibilidades que tienen las perso-
nas de asumir, expresar y vivir su sexualidad, asi como de asumir expresiones, preferencias
u orientaciones e identidades sexuales. Parte del reconocimiento de que todos los cuerpos,
todas las sensaciones y todos los deseos tienen derecho a existir y manifestarse, sin mas
limites que el respeto a los derechos de las otras personas” (CONAPRED, 2016, p. 18). El
reconocimiento de la diversidad sexual y el trabajo contra la discriminacion conlleva identifi-
car y reconocer que existen multiples y variadas practicas y creencias implicadas en la expre-
sion sexual y el comportamiento de las personas en diferentes culturas (UNAM, s/f, p. 4).

En este sentido, identidad de género, expresion de género y orientacion sexual no
necesariamente pueden corresponderse a los mandatos de género, por lo que las personas
de las diversidades sexogenéricas reciben discriminacion, rechazo, estigma y violencias de
género por parte de individuos, grupos y organizaciones que no aceptan esta diversidad. En
la diversidad sexogenérica encontramos las disidencias sexogenéricas, que son expresiones
de sexualidad que cuestionan la heteronormatividad y la matriz heterosexual. Son practicas
de desobediencia y rebeldia respecto a la norma sexual y los intentos de normalizacién ba-
sados en el género y en las instituciones, normas, simbolos y significados sociales que re-
producen sus mandatos sociales donde la heterosexualidad se coloca como la horma para la
sexualidad de las personas.

La discriminacidon de género es parte de la base desde la cual se puede escalar hacia
la violencia de género que, de acuerdo con ONUMUJERES:

"Se refiere a los actos dafiinos dirigidos contra una persona o un grupo de personas
en razon de su género. Tiene su origen en la desigualdad de género, el abuso de
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poder y la existencia de normas dafinas. El término se utiliza principalmente para
subrayar el hecho de que las diferencias estructurales de poder basadas en el género
colocan a las mujeres y nifias en situacion de riesgo frente a multiples formas de vio-
lencia. Si bien las mujeres y nifias sufren violencia de género de manera despropor-
cionada, los hombres y los nifios también pueden ser blanco de ella. En ocasiones se
emplea este término para describir la violencia dirigida contra las poblaciones
LGBTIQ+, al referirse a la violencia relacionada con las normas de masculinidad/
feminidad o a las normas de género.”(ONUMUJERES, s/f).

En la UNAM, se considera violencia de género a cualquier accion u omisiéon contra un
integrante de la comunidad universitaria, derivada de su condicién de género, orientacion y/
o preferencia sexual y que resulte en dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial, eco-
némico, sexual o la muerte y que se cometa en instalaciones universitarias. La violencia de
género, en particular, la dirigida hacia las mujeres, ha sido reconocida en la Convencion In-
teramericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la mujer, “Convencion
Belém do Para”, como “cualquier accion o conducta, basada en su género, que cause muer-
te, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico a la mujer, tanto en el ambito publico co-
mo en el privado. Se entendera que violencia contra la mujer incluye la violencia fisica, se-
xual y psicoldgica” (1994, p. 2).

La violencia contra las mujeres se expresa en formas, clasificadas como tipos de violencia.
Estos se encuentran definidos en la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia (LGAMVLV) como:

1. La violencia psicoldgica. Es cualquier acto u omision que dafie la estabilidad psicoldgica,
que puede consistir en: negligencia, abandono, descuido reiterado, celotipia, insultos, hu-
millaciones, devaluacion, marginacion, indiferencia, infidelidad, comparaciones destructi-
vas, rechazo, restriccion a la autodeterminacion y amenazas, las cuales conllevan a la victi-
ma a la depresion, al aislamiento, a la devaluacion de su autoestima e incluso al suicidio;

2. La violencia fisica. Es cualquier acto que inflige dafio no accidental, usando la fuerza
fisica o algun tipo de arma u objeto que pueda provocar o no lesiones ya sean internas,
externas, o ambas;

3. La violencia patrimonial. Es cualquier acto u omision que afecta la supervivencia de la
victima. Se manifiesta en: la transformacion, sustraccion, destruccion, retencion o distrac-
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cion de objetos, documentos personales, bienes y valores, derechos patrimoniales o re-
cursos econdémicos destinados a satisfacer sus necesidades y puede abarcar los dafos a
los bienes comunes o propios de la victima;

4. Violencia econdémica. Es toda accion u omision del agresor que afecta la supervivencia
econdmica de la victima. Se manifiesta a través de limitaciones encaminadas a controlar
el ingreso de sus percepciones econdmicas, asi como la percepcion de un salario menor
por igual trabajo, dentro de un mismo centro laboral;

5. La violencia sexual. Es cualquier acto que degrada o dafia el cuerpo y/o la sexualidad
de la victima y que, por tanto, atenta contra su libertad, dignidad e integridad fisica. Es
una expresion de abuso de poder que implica la supremacia masculina sobre la mujer, al
denigrarla y concebirla como objeto, y;

6. Cualesquiera otras formas analogas que lesionen o sean susceptibles de danar la digni-
dad, integridad o libertad de las mujeres (LGAMVLV, 2021, pp. 2-3).

La violencia contra las mujeres también se clasifica en modalidades a partir de los
ambitos de ocurrencia en que se presenta. Segun la LGAMVLYV, las modalidades de la violen-
cia contra las mujeres son: a) Familiar; b) Laboral; ¢) Docente; d) En la comunidad; e) Insti-
tucional; f) Politica; g) Digital y mediatica; h) Feminicida.

En el ambito universitario se han visibilizado experiencias de violencia de género
(Barreto, 2017; Pérez, 2021), principalmente fisica, sexual, psicoldgica y digital; en la moda-
lidad de violencia laboral como el acoso y hostigamiento sexual; la modalidad docente y en
la comunidad y, lamentablemente, feminicida (OFM, s/f). Las problematicas de discrimina-
cion y violencias de género contra las mujeres y las personas de la diversidad sexogenérica,
también han incluido desde una perspectiva interseccional, a las personas indigenas, afro-
descendientes, con discapacidad, entre otras condiciones y caracteristicas, de tal manera
que es indispensable el compromiso de atender estas problematicas y garantizar el respeto a
los derechos humanos de todas las personas que integran la comunidad universitaria.

Durante décadas la Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM) ha desarrolla-
do diversas iniciativas encaminadas a impulsar la igualdad sustantiva. Una de las primeras
acciones dirigidas a generar conocimientos tedricos en el campo de los Estudios de Género y
a contribuir con propuestas que atendieran a desafios nacionales y globales fue la creacién
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del Programa Universitario de Estudios de Género (PUEG), el 9 de abril de 1992. (Buquet,
2014, p.1).

Desde ahi se inicid en 2004, el proyecto para la institucionalizacién y la transversaliza-
cién de la perspectiva de género en la UNAM, con el objetivo de “disminuir las asimetrias, la
discriminacién y la marginacion por género en la UNAM vy establecer la equidad de género
dentro de sus estructuras académico-administrativas, en sus poblaciones, practicas, procesos
y funciones sustantivas” (PUEG, 2009).

Cabe recordar que “el concepto de equidad de género es un principio ético-normativo
asociado a la idea de justicia; bajo la idea de equidad se trata de cubrir las necesidades e
intereses de personas que son diferentes, especialmente de aquellas que estan en desventa-
ja, en funcidn de la idea de justicia que se tenga y haya sido socialmente adoptada.” (ONU-
Mujeres México, s/f).

Tomar medidas y acciones para la equidad significa que se busca la distribucion de los
recursos y el poder social de manera justa. Como sefiala el Tribunal Federal de Conciliacion y
Arbitraje, el objetivo de la equidad de género requiere de medidas especificamente disefia-
das para compensar las desventajas y las inequidades, es decir, las diferencias injustas y
evitables entre mujeres y hombres. “La equidad de género permite brindar a las mujeres y a
los hombres las mismas oportunidades, condiciones y formas de trato, sin dejar a un lado las
particularidades de cada uno(a) de ellos(as) que permitan y garanticen el acceso a los dere-
chos que tienen como ciudadanos(as)” (Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje, s.f.).

Se busca que las mujeres y los hombres, y todas las personas tengan las mismas
oportunidades para acceder al control de recursos y bienes, a espacios de decision y lideraz-
go, asi como a oportunidades y resultados en beneficio de su desarrollo. Asi, se requiere
avanzar hacia la igualdad de género, es decir, “el trato idéntico o diferenciado entre hombres
y mujeres que resulta en una total ausencia de cualquier forma de discriminacion contra las
mujeres por ser mujeres, en lo que respecta al goce y ejercicio de todos sus derechos huma-
nos” (Onofre, s.f. pp. 4-5).

La igualdad de género significa que los derechos, responsabilidades y oportunidades
de desarrollo y bienestar de las personas, no dependeran del hecho de haber nacido o mujer
u hombre (INMUJERES, 2007, pp. 77-78). Se busca la igualdad sustantiva de género en re-
conocimiento de que las mujeres, como cualquier persona, es titular de derechos fundamen-
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tales y debe contar con las condiciones que posibiliten su ejercicio y garantia. La igualdad
sustantiva, en este caso, de género, es la igualdad en los hechos y requiere realizar modifi-
caciones a las limitantes, barreras y circunstancias que han impedido el ejercicio de los dere-
chos humanos de las mujeres y su acceso a las oportunidades. Esto contribuira a la igualdad
de resultados como sefiala la Recomendacién General 25 del Comité de Vigilancia de la CE-
DAW, al decir que “La igualdad de resultados es la culminacion légica de la igualdad sustan-
tiva o de facto. Estos resultados pueden ser de caracter cuantitativo o cualitativo, es decir
que pueden manifestarse en que, en diferentes campos, las mujeres disfrutan de derechos
en proporciones casi iguales que los hombres, en que tienen los mismos niveles de ingresos,
en que hay igualdad en la adopcidn de decisiones y la influencia politica y en que la mujer
vive libre de actos de violencia.”

Es desde todo el marco conceptual presentado, que esta Politica Interna de Igualdad
plantea objetivos para impulsar y fortalecer la igualdad sustantiva en la Facultad de Medici-
na, con acciones para prevenir y atender la discriminacion por razén de sexo y género, en
interseccionalidad, asi como las violencias, con énfasis en la violencia de género. Ademas,
esta Politica Interna considera los siguientes ejes transversales:

1. Perspectiva de género: vision cientifica, analitica y politica sobre las mujeres y los
hombres que tiende a eliminar las causas de la opresion de género como la desigualdad,
la injusticia y la jerarquizacion de las personas basada en el género. Promueve la igualdad
entre los géneros a través de la equidad, el adelanto y el bienestar de las mujeres; contri-
buye a construir una sociedad en donde las mujeres y los hombres tengan el mismo valor,
la igualdad de derechos y oportunidades para acceder a los recursos econémicos y a la
representacion politica y social en los ambitos de toma de decisiones (UNAM, 2013). Se
busca transversalizar esta perspectiva en la cultura institucional y las funciones esenciales
de la Facultad de Medicina, como un proceso que permite valorar las implicaciones que
tiene para las mujeres y hombres cualquier accion que se planifique, ya se trate de legis-
lacién, politicas y programas, en todas las areas y en todos los niveles de manera que los
hombres y mujeres puedan beneficiarse con la finalidad de alcanzar la igualdad de género
(UNAM, 2013).

2. Enfoque de derechos humanos: es un marco conceptual para el proceso de desarrollo
humano que se basa normativamente en estandares internacionales de derechos huma-
nos y esta operacionalmente dirigido a promoverlos y protegerlos. Su objetivo es analizar
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las desigualdades y corregir las practicas discriminatorias y acciones injustas de poder que
impiden el progreso del desarrollo. Incorporar este enfoque implica que las politicas y pro-
cesos deben de estar anclados en un sistema de derechos y obligaciones establecidos en
el derecho internacional. Este enfoque ademas requiere considerar los principios de los
derechos humanos que son la universalidad, indivisibilidad, igualdad y no discriminacion,
participacién y rendicién de cuentas (ONU, s/f).

3.Interseccionalidad: herramienta analitica para estudiar, entender y responder a las ma-
neras en que el género se cruza con otras identidades creando multiples ejes de diferen-
cias que se interceptan en contextos histéricos especificos, mismos que contribuyen a ex-
periencias especificas de opresion y privilegio e influyen sobre el acceso de las mujeres y
las nifias a derechos y oportunidades. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia (LGAMVLYV).
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3 Marco legal
y normativa institucional

El acceso a los derechos como la igualdad, la no discriminacion y la no violencia estan inclui-
dos en una serie de instrumentos legales a nivel nacional, internacional e institucional. El
marco legal de los derechos humanos, incluido el marco legal universitario, asi como los
acuerdos internacionales de derechos humanos y las conferencias internacionales de pobla-
cion y desarrollo, y de las mujeres, son el fundamento de la normativa institucional en la
UNAM para el trabajo comprometido contra la discriminacion y la desigualdad, y las violen-
cias que afecte el libre desarrollo y la convivencia libre y respetuosa de la comunidad univer-
sitaria. En esta seccion recuperamos, de manera enunciativa, pero no limitativa, las normas
que fundamentan la politica.

3.1 Instrumentos Internacionales

De acuerdo con la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) los derechos humanos son
derechos inherentes a todos los seres humanos, sin distincion alguna de raza, sexo, naciona-
lidad, origen étnico, lengua, religién o cualquier otra condicién.

Especificamente, la ONU establece que la igualdad de género es un pilar fundamental
para el desarrollo y mantenimiento de sociedades sostenibles. Sin embargo, debido a que
hoy en dia sigue siendo una meta intangible para muchos paises, ha establecido diferentes
herramientas a lo largo de la historia para lograr su implementacion en el mundo actual. En-
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tre estos instrumentos encontramos convenciones, declaraciones, conferencias y aperturas
de plataformas que advocan por su adquisicion e implementacion a nivel internacional.

Entre las mas relevantes se encuentra el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 “Lograr
la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias”, que coloca la
problematica de género como punto fundamental a solucionar globalmente para asegurar la
calidad de vida de todas las personas afectadas.

En el mismo sentido, existen diversas conferencias enfocadas en la igualdad de géne-
ro. Por ejemplo, las Conferencias Internacionales de la Mujer: la primera en 1975 en México
que resaltd el rol del género en la calidad de vida; la segunda en 1980 en Copenhague reco-
nocio el rol de la violencia de género en los derechos humanos y su existencia como asunto
publico en vez de privado; la tercera en 1985 en Nairobi acord6 adoptar medidas legales
para prevenir la violencia contra las mujeres y ayudar a las victimas, y la cuarta en Beijing
en 1995 destaco el papel de los gobiernos de abstenerse de violar los derechos humanos de
todas las mujeres y trabajar activamente para promover y proteger esos derechos.

Ademas de las Conferencias Internacionales de la Mujer, en la Conferencia sobre Po-
blacion y Desarrollo en 1994 en Cairo se destaco la necesidad de erradicar la violencia con-
tra las mujeres y la importancia de que éstas tengan acceso a sus derechos economicos y
sociales.

La ONU también ha formulado convenciones, declaraciones y acuerdos para combatir
la desigualdad de género. Entre las mas destacables esta la Convencion sobre la Eliminacion
de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, que garantiza la igualdad de las mu-
jeres y busca eliminar todo tipo de practicas discriminatorias contra ellas y la Declaracion y
Plataforma de Accidn de Viena de la Conferencia sobre Derechos Humanos (1993). En esta
Ultima se reconocieron los derechos humanos de las mujeres y se adoptd una estrategia
integral para incorporarlos en los correspondientes mecanismos especializados de la Organi-
zacion de las Naciones Unidas, entre otras.

Hay que resaltar que para la elaboracion de los planes de accion y los acuerdos inter-
nacionales se tuvieron en cuenta las asesorias del Comité de Expertas que revisa los infor-
mes emitidos por los Estados con relacion a los avances en el tema y emite recomendacio-
nes y la figura de un(a) Relator(a) especial sobre la Violencia contra la Mujer, sus Causas y
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sus Consecuencias (1994), cuyo mandato esta basado en la descripcion del fenémeno de la
violencia contra la mujer.

Igualmente, la creacion de la Relatoria sobre los Derechos de la Mujer, con el objetivo
de renovar su compromiso de asegurar el pleno respeto y la garantia de los derechos huma-
nos de las mujeres en cada uno de los Estados miembros de la Organizacion de Estados
Americanos.

En el ambito internacional contamos con un conjunto de pactos y convenciones de
derechos humanos, firmados y ratificados por México que fundamentan el trabajo por la
igualdad de género. A continuacion presentamos una lista de manera enunciativa mas no
limitativa de los instrumentos internacionales que lo conforman:

Internacional:
Instrumentos vinculantes de derechos humanos:

e Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, 1981.

e Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW), 1979.

e Convencion para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Racial (CERD).

e Convencion de los Derechos del Nifio, 1989.

e Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, 2008.

e Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mu-
jer (Belém do Para), 1994.

e Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sobre la violencia y el
acoso, 2019.

e Convenio 183 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sobre la proteccion de la
maternidad, 2000.

e Convenio 100 de la OIT, sobre la Igualdad de Remuneracion, 1951.

Otros documentos internacionales referentes a derechos humanos
e Declaracion Universal de los Derechos Humanos, 1948.
e Declaracion de la ONU sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer.
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¢ Conferencia Mundial de Derechos Humanos, Viena, 1993

¢ Conferencia Internacional de Poblacion y Desarrollo, El Cairo, 1994

¢ Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, Beijing, 1995

¢ Resolucion 50/104 del 20 de diciembre de 1997, de la Asamblea General de las Naciones
Unidas

e Declaracion de las Naciones Unidas sobre la Educacion y Formacién en Materia de Dere-
chos Humanos

e Declaracion de los Derechos de los Pueblos Indigenas, 2007

e Principios de Yogyakarta. Principios sobre la aplicacion de la legislacion internacional de
derechos humanos en relacion con la orientacion sexual y la identidad de género, 2007.

3.2 Ambito nacional

El Derecho a la Igualdad y no discriminacion estad contenido en el articulo 1 de la Constitu-
cién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Constituye el fundamento de la igualdad y no
discriminacion en México, principio y derecho que sustenta no sdlo el orden juridico nacional,
sino también el internacional en materia de derechos humanos. La Ley Federal para Prevenir
y Eliminar la Discriminacion (LFPED) es el ordenamiento que reglamenta el contenido y al-
cance de la clausula antidiscriminatoria contenida en el articulo 1° constitucional, cuyos fines
son prevenir y eliminar todas las formas de discriminacion que se ejerzan contra cualquier
persona y promover la igualdad de oportunidades. Desde nuestra Carta Magna la igualdad
como contenido de la garantia individual se apoya en que todo individuo esta colocado en
una misma situacion, quedando prohibido a la autoridad realizar cualquier discriminacion por
razones del género, entre otras, y en general cualquiera que atente contra la dignidad propia
del ser humano y que tenga como consecuencia anular 0 menoscabar sus derechos y liberta-
des. Por su parte, el articulo 4o de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
establece en su primer parrafo: "E/ varon y la mujer son iguales ante /a ley”.

En México, se ha venido trabajando en diferentes ambitos, como la creacion del Insti-
tuto Nacional de las Mujeres, organismo publico descentralizado de la Administraciéon Pablica
Federal, con personalidad juridica, patrimonio propio y autonomia técnica y de gestion. Co-
mo objetivo esta el promover una cultura de igualdad y equidad, sin violencia ni discrimina-
cién, para asegurar el desarrollo completo de las mujeres en México y garantizar que tanto
hombres como mujeres puedan disfrutar plenamente de sus derechos.
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En materia federal cabe destacar el avance en el marco normativo nacional con la
promulgacién de la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, cuyo objeto es
prevenir y eliminar todas las formas de discriminacion que se ejerzan contra cualquier perso-
na en los términos del articulo 1° de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos, asi como promover la igualdad de oportunidades y de trato.

Se han aprobado por el Poder Legislativo ordenamientos legales cuyo objetivo es
cumplir los compromisos internacionales en materia de respeto a los derechos humanos de
las mujeres y crear un marco juridico nacional en la materia. Por ejemplo, la Ley General
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, cuyo objetivo es regular y garantizar la igualdad
de género a la vez que se proponen mecanismos para asegurar esta igualdad. También esta
la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia. Esta Ley tiene por
objeto establecer la coordinacion entre la Federacion, las entidades federativas, la Ciudad de
México y los municipios para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres,
asi como los principios y modalidades para garantizar su acceso a una vida libre de violencia
que favorezca su desarrollo y bienestar conforme a los principios de igualdad y de no discri-

minacion.

En el ambito nacional contamos con el marco juridico que sustenta el trabajo por la
igualdad de género. A continuacion, presentamos una lista de manera enunciativa mas no
limitativa de las leyes que lo conforman:

e Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

e Ley General para la Igualdad entre Hombres y Mujeres.

e Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y su Reglamento.

e Ley General para Prevenir, Sancionar y Erradicar los Delitos en materia de Trata de Perso-
nas y para la Proteccién; y Asistencia de las Victimas de esos Delitos.

e Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

e Ley General de Victimas.

e Ley General de Derechos de Nifas, Nifios y Adolescentes.

e Ley General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad.

e Codigo Penal Federal (reformas conocidas como “Ley Olimpia”, “Ley Ingrid”, “Ley Malena”).

e Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria.

e Ley Federal del Trabajo.
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¢ Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-
Identificacidn, andlisis y prevencion.

Ademas, existen instrumentos elaborados a partir de ese marco legal, que constituyen
herramientas para desarrollar las acciones que contribuyan al ejercicio de los derechos como por
ejemplo, la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

3.3 Legislacion y politicas institucionales para la igualdad de género
en la UNAM

Desde la creacion del PUEG en 1992, la UNAM inicié modificaciones en su legislacion y sus
Planes de Desarrollo Institucional para avanzar hacia la equidad de género en esta institu-
cién. Después, en 2005, se cred la Comision de Seguimiento a las Reformas de la Equidad
de Género en la UNAM (CSREG) que, en colaboracion con el PUEG, elabor6 el primer estudio
sobre la situacion de mujeres y hombres en la UNAM y desarroll6 la propuesta para que este
cuerpo colegiado se transformara, en el afio 2010, en la Comision Especial de Equidad de
Género (CEEG) (CIEG, 2020).

La CEEG elabord los Lineamientos Generales para la Igualdad de Género en la UNAM.
Posteriormente, en el afo 2016, se cred el Protocolo para la Atencion de Casos de Violencia
de Género en la UNAM y el PUEG se transformo en el Centro de Investigaciones y Estudios de
Género (CIEG), cuyo objetivo se centra en promover el conocimiento y la transformacion de
las relaciones de género, a través de la construccion de sociedades mas justas (CIEG, 2020).

Dichas iniciativas institucionales se complementaron con multiples acciones destinadas
a contribuir a la creacion de espacios universitarios, equitativos, seguros y justos. Siendo
algunas de estas la publicaciéon del Documento Basico para el Fortalecimiento de la Politica
Institucional de Género de la UNAM en 2018; la creacion de la Coordinacion de la Igualdad
de Género en el 2020; la modificacion del Estatuto de la Defensoria de los Derechos Univer-
sitarios, Igualdad y Atencion de la Violencia de Género; los Lineamientos Generales para
Guiar la Conformacion y el Funcionamiento de las Comisiones Internas para la Igualdad de
Género en Entidades Académicas y Dependencias Universitarias de la UNAM vy la promocion
de la incorporacion de la igualdad de género en los Planes de Desarrollo Institucional. Esto

52



Marco legal y normativa institucional

Ultimo con el propdsito de integrar en la normatividad que rige el desempefio del cuerpo
directivo, la administracion central de la Universidad y en el ambito académico, cuya deter-
minacion permanece vigente hasta el dia de hoy (CIEG, 2020).

Marco legal Institucional y documentos de la Politica institucional en UNAM:

e Lineamientos para la igualdad de género.

e Documento Basico para el Fortalecimiento de la Politica Institucional de Género de la
UNAM.

e Protocolo para la Atencion de Casos de Violencia de Género en la UNAM.

e Acuerdo por el que se establecen Politicas Institucionales para la Prevencidon Atencion,
Sancion y Erradicacion de Casos de Violencia de Género en la UNAM.

o Ley Organica de la Universidad Nacional Auténoma De México.

e Estatuto General de la Universidad Nacional Auténoma De México.

e Reglamento de Defensoria de los Derechos Universitarios, Igualdad y Atencion de la Vio-
lencia de Género.

« Cédigo de Etica de la Universidad Nacional Auténoma de México.

e Codigo de Etica de la Facultad de Medicina.
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4 Objetivos y acciones

4.1 Objetivo general

Impulsar la igualdad y la no discriminacion en la Facultad de Medicina, a través de acciones
y lineamientos para promover la equidad y la igualdad de oportunidades y reforzar de mane-
ra constante y permanente la cero tolerancia a todas las formas de discriminacion y violencia
para mejorar la calidad de vida y el desarrollo humano en toda la comunidad. Para lograr
ese objetivo, se han propuesto cinco objetivos especificos (Figura 1).

"4

Cultura para
la Igualdad

é Prevenciéb

atenciéna la
Seguimiento violencia de
y evaluacion géneroy
otros tipos de
UNIDAD DE IGUALDAD violencias

FACULTAD DE MEDICINA

Investigacion Docencia
parala parala
igualdad igualdad

A 4

Figura 1. Objetivos especificos de la Politica Interna de Igualdad de la Facultad de Medicina.
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4.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1. Cultura institucional de igualdad

Disefiar e implementar acciones que incidan en los valores y practicas de la comunidad que
integra la Facultad de Medicina con el fin de construir espacios universitarios igualitarios,
abiertos, plurales, sin discriminacién e incluyentes, a través de la transversalizacion y la insti-
tucionalizacion de la perspectiva de género, igualdad y no discriminacion.

Acciones:

1. Colaborar en la elaboracién y armonizacion de los lineamientos y recomendaciones para
impulsar la igualdad de oportunidades de género en los puestos y procesos de recluta-
miento, seleccidon y promocion laboral (personal administrativo y académico) a los érganos
responsables con base en los criterios de politica para la igualdad y no discriminacion en
los procesos de seleccion académica en la UNAM de la CIGU.

2. Fortalecer los contenidos de perspectiva de género, diversidad e inclusidon y prevencion
de la violencia en los cursos de formacion y actualizacion, que son requisitos de contrata-
cion para docentes de nuevo ingreso y reingreso, asi como personal administrativo, de
confianza y funcionariado.

3. Desarrollar e implementar un plan de capacitacion y sensibilizacion para todo el personal,
de cultura institucional de igualdad, basado en los diagndsticos realizados en pregrado y
posgrado, y monitorear sus avances y necesidades de mejora.

4. Desarrollar estrategias de informacion, comunicacion y sensibilizacion de la comunidad y
el desarrollo de su participacion en compromiso con la igualdad y la no discriminacion en la
Facultad, con material audiovisual que tenga funcion pedagdgica y didactica para estudian-
tes y profesionales de salud, particularizando a los diferentes sectores de la comunidad.

5. Favorecer las condiciones para obtener la certificacion y acreditacion de la Facultad de
Medicina que contribuya a la cultura institucional de igualdad y no discriminacién ante
instancias, como por ejemplo, la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad La-
boral y No Discriminacion; entre otras.

6. Desarrollar una estrategia para la sensibilizacion de los hombres de la comunidad y el desarro-
llo de su participacién en compromiso con la igualdad y la no discriminacién en la Facultad.
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7. Implementar acciones para el reconocimiento social de las identidades de sexogenéricas
al interior de la comunidad de la Facultad de Medicina, en apego a la ruta de la CIGU para
lograrlo.

8. Tomar medidas para la corresponsabilidad del cuidado y el autocuidado en la comunidad
de la Facultad de Medicina.

9. Organizar la Unidad de Igualdad de la Facultad de Medicina dentro de la estructura orga-
nizacional, asignando progresivamente presupuesto, personal responsable con atribucio-
nes y facultades claras, con personal para la Oficina de Atencion a la comunidad.

Objetivo especifico 2. Prevencion y atencidn a la violencia de género
y otro tipo de violencias

Generar e implementar medidas para prevenir, orientar y acompaiar a las personas que han
vivido los actos de violencias, incluida la violencia de género, en la Facultad de Medicina.

Acciones:

1. Estandarizar la atencion en toda la Facultad de Medicina, incluyendo la deteccidn, la homo-
logacién del proceso de orientacion y el acompafiamiento y resolucién con las personas
promoventes y las personas sefialadas, a partir de un protocolo interno que marque la ruta
inicial. (Figura 2).

2. Desarrollar un expediente Unico electréonico de orientacién y acompafiamiento que mejore
la eficiencia del proceso, comunicacion intrainstitucional con el fin de disminuir la revictimi-
zacion recibida.

3. Desarrollar una estrategia permanente de comunicacién, sensibilizacién y capacitacion en
prevencion y atencidn a violencias con perspectiva de género.

4. Establecer colaboraciones y convenios especificos con instituciones de salud nacionales e inter-
nacionales para la prevencidn y la atencién de violencias v la difusién de buenas practicas.

5. Establecer medidas no punitivas que fomenten la cero tolerancia a las violencias y acciones
de mejoramiento en la seguridad de la facultad en coordinacién con los protocolos genera-
les universitarios.
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Protocolo Interno para la Atencion de Casos de Violencia
FACMED

na de Atencién a la
unidad de la Unidad
e Igualdad
C. Programa de Orientacién,
Canalizacién y Seguimiento a
las Violencias de la comunidad

FacMed.
. Jefatura de la Divisién de
Estudios de Posgrado

Departamento de Psiquiatria
y salud Mental

1. Asesoria para la solicitud de atencion en la Defensoria & ¢
2. Acompanamiento para la atencién de la Defensoria & ¢

*Defensoria de los Derechos Universitarios

Pagina: www.defensoria.unam.mx/
Correo: defensoria@unam.mx
Teléfono: 5541616048

‘{@ﬁ““m“ A S SN

Figura 2. Protocolo Interno para la Atencién de los Casos de Violencia en la Facultad de Medicina.

Objetivo especifico 3. Docencia para la igualdad

Avanzar estrategias para la formacién de pregrado y posgrado, la docencia y la educacién
continua, en y desde la Facultad de Medicina para la incorporacién de la perspectiva de gé-
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Objetivos y acciones

nero, el enfoque interseccional y el de derechos humanos para contribuir a la igualdad sus-
tantiva y de resultados, no discriminacion y la no violencia.

Acciones:

1. Fomentar acciones para la incorporacion de la perspectiva de género e interseccionalidad
en los planes de estudio y asignaturas de las carreras y posgrados impartidos en la Facul-
tad de Medicina para otorgar herramientas tedricas y metodoldgicas para la comprension y
la contribucion a diversas problematicas sociales originadas en las desigualdades por el
género y otras desde las carreras de salud.

2. Promover asignaturas optativas y obligatorias en materia de perspectiva de género, enfo-
que interseccional y de derechos humanos en las licenciaturas, asi como en los posgrados
de esta Facultad.

3. Promover la capacitacion al personal académico para incorporar la perspectiva de género
en la docencia y la investigacion.

4. Promover la difusion de temas de salud con enfoque de género e interseccional al interior
y hacia el exterior de la Facultad de Medicina, incluyendo una linea tematica sobre salud
emocional y mental para la comunidad.

5. Fomentar estrategias de colaboracion con instituciones nacionales e internacionales en
materia de formacion y docencia con enfoque de género, interseccionalidad y derechos
humanos, en licenciaturas de salud.

Objetivo especifico 4. Investigacion para la igualdad

Impulsar la igualdad de género en la investigacion que se desarrolla en la Facultad de Medi-
cina, a través de estrategias que permitan la equidad en el acceso a apoyos institucionales,
que promuevan la inclusion, la visibilidad y el desarrollo profesional de las mujeres e inte-
grantes de la comunidad LGBTIQ+ personas con discapacidad visible y no visible, asi como
avanzar en la investigacién en temas de salud basica, clinica, y en salud publica con pers-
pectiva de género que incluyan al sexo y/o al género como variable, o bien, al género como
categoria de andlisis.
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Acciones:

1. Integrar la perspectiva de género en los disefios de investigacion y protocolos de investi-
gacion basica, clinica, biomédica y sociomédica, de forma sistematica, al ser revisados y
autorizados por los Comités de Investigacion y Etica de la Investigacion de la Facultad.

2. Impulsar y visibilizar programas y proyectos de investigacion con financiamientos, becas,
movilidad, entre otros, dirigidos por mujeres o integrantes de la comunidad LGBTIQ+, y
aquellas que integran la perspectiva de género, las discapacidades visibles y no visibles en
el trabajo de investigacion, y su difusion a través de conferencias, entrevistas, reconoci-
mientos y premios.

3. Fomentar, como accién afirmativa, la iniciacién en la investigacién con perspectiva de gé-
nero en estudiantes de pregrado y posgrado, en el ambito de sus materias y programas de
estudio e investigacion para la titulacion y crear un sistema de mentorias que fortalezca
liderazgos de investigacién en mujeres y poblacion en situacion de vulnerabilidad.

4. Promover la investigacion relacionada con género enfocada a la Facultad de Medicina con el
propdsito de generar informacion especifica que refleje la dinamica de su comunidad vy los
cambios en cuanto a igualdad de género surgidos tras la implementacion de esta politica.

Objetivo especifico 5. Seguimiento y evaluacion

Desarrollar la evaluacion permanente y la mejora de las acciones de la Politica Interna de
Igualdad de la Facultad de Medicina.

Acciones:

1. Monitorear y evaluar la implementacion de las acciones para el logro de los objetivos de
esta politica a través del Sistema de Seguimiento y Transversalizacion de la Politica Institu-
cional en Materia de Igualdad de Género de la UNAM (STIG).

2. Evaluacion de la politica interna.

3. Informar y transparentar los datos sobre casos presentados en la Facultad de Medicina
por conductas susceptibles de violencia de género, en apego a la Ley General de Protec-
cién de Datos Personales en Posesion de Sujetos Obligados.
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5 Indicadores y metas

En este apartado se representan en Tablas, los objetivos especificos con sus lineas de accion,
responsables y metas e indicadores para el periodo 2024-2028.

Tablas 1a-1b. Objetivo especifico 1. Disedar e implementar acciones que incidan en los valores y
practicas de la comunidad que integra la Facultad de Medicina con €l fin de construir espacios
universitarios igualitarios, abiertos, plurales, sin discriminacion e incluyentes, a través de la trans-

versalizacion y la institucionalizacion de la perspectiva de género, igualdad y no discriminacion.

Tablas 2a-2b. Objetivo especifico 2. Generar e implementar medidas para prevenir, orientar y
acompanar a las personas que han vivido los actos de violencias, incluida la violencia de género,

én la Facultad de Medicina.

Tablas 3a-3b. Objetivo especifico 3. Avanzar estrategias para la formacion de pregrado y posgrado,
la docencia y la educacion continua, en y desde la Facultad de Medicina para la incorporacion de la
perspectiva de genero, el enfoque interseccional y el de derechos humanos para contribuir a la

lgualdad sustantiva y de resultados, no discriminacion y la no violencia.

Tablas 4a-4b. Objetivo especifico 3. Impulsar la igualdad de género en la investigacion que se
desarrolla en la Facultad de Medicina, a través de estrategias que permitan la equidad en el acce-
S0 a apoyos institucionales, que promuevan la inclusion, la visibilidad y el desarrollo profesional
de las mujeres e integrantes de la comunidad LGBTIQ+ personas con discapacidad visible y no
visible, asi como avanzar en /a investigacion en temas de salud basica, clinica, y en salud publica
con perspectiva de género que incluyan al sexo y/o al género como variable, o bien, al género

como categoria de analisis.

Tablas 5a-5b. Objetivo especifico 3. Desarrollar la evaluacion permanente y la mejora de las accio-
nes de la Politica Interna de Igualdad de Género de la Facultad de Medicina.
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Tabla 1a. [continda en Tabla 1b].

Objetivo especifico 1. Cultura institucional de igualdad

Acciones

Areas responsables

1. Colaborar en la elaboracién y armonizacién de los lineamientos y
recomendaciones para impulsar la‘igualdad de oportunidades de género en
los puestos y procesos de reclutamiento, seleccion y promocion laboral
(personal administrativo y académico) a los 6rganos responsables con
base en los criterios de politica para la igualdad y no discriminacion en los
procesos de seleccion académica en la UNAM de la CIGU.

Secretaria General
Secretaria Administrativa
Secretaria Juridica Y de Control Administrativo
Secretaria del H. Consejo Técnico
Secretaria de Educacion Médica
Jefatura de Departamentos
Comision Interna para la Igualdad de Género

2. Fortalecer los contenidos de perspectiva de género, diversidad e
inclusién y prevencion de la violencia en los cursos de formacién y
actualizacion, que son requisitos de contratacion para docentes de nuevo
ingreso y reingreso, asi como personal administrativo, de confianza y
funcionarios.

Secretaria Administrativa
Secretaria Juridica y de Control Administrativo
Secretaria del H. Consejo Técnico
Secretaria de Educacion Médica
Comision Interna para la Igualdad de Género
Jefaturas de Departamentos

3. Desarrollar e implementar un plan de capacitacion y sensibilizacion para
todo el personal, de cultura institucional de igualdad, basado en los
diagnésticos realizados en pregrado y posgrado, y monitorear sus avances
y necesidades de mejora.

Comision Interna para la Igualdad de Género
Personas Orientadoras de la Comunidad
Oficina de Atencion a la Comunidad de la Unidad de Igualdad
Coordinacién de Ciencias Basicas
Coordinaciones de Licenciaturas - .
Secretaria de Ensefianza Clinica, Internado Médico y Servicio Social
Secretaria de Educaciéon Médica
Division de Estudios de Posgrado

4. Desarrollar estrategias de informacion, comunicacion y sensibilizacion
de la comunidad y el desarrollo de su participacién en compromiso con la
igualdad y la no discriminacion en la Facultad, con material audiovisual
que tenga funcion pedagégica y didactica para estudiantes y profesionales
de salud, particularizando a los diferentes sectores de la comunidad.

Direccion
Secretaria General
Divisién de Estudios de Posgrado
Secretaria Juridica y de Control Administrativo
Secretaria de Ensefianza Clinica, Internado Médico y Servicio Social
Coordinacion de Ciencias Basicas
Unidad de Movilidad Académica y Vinculacion Interinstitucional

5. Favorecer las condiciones para obtener la certificacion y acreditacion de
la Facultad de Medicina que contribuya a la cultura institucional de
igualdad y no discriminacién ante instancias como, por ejemplo, la Norma
lexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en I%;ualdad LaboralyNo .
Discriminacion, la NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial

en
el trabajo: Identificacion, analisis y prevencion, entre otros.

Direccion

.., Secretaria General

Division de Estudios de Posgrado
Oficina de Atencion a la Comunidad de la Unidad de Igualdad
Departamento de Salud Digital
Clinica de Salud Mental
Programa de Estudios de Género en Salud
oordinacion de Comunicacion Social
Jefaturas de Departamentos

6. Desarrollar una estrategia para la sensibilizacién de los hombres de la
comunidad y el desarrollo de su participacion en el compromiso con la
igualdad y la no discriminacion en la Facultad.

Direccion
Secretaria General
Division de Estudios de Posgrado
Comisién Interna para la Igualdad de Género

7. Implementar acciones para el reconocimiento social de las identidades
de sexo-genéricas al interior de la comunidad de la Facultad de Medicina,
en apego a la ruta de la CIGU para lograrlo.

Direccion
Secretaria General
Coordinacién de Ciencias Basicas
Coordinaciones de Licenciaturas
Secretaria de Ensefianza Clinica, Internado Médico y Servicio Social
Division de Estudios de Posgrado
Comisién Interna para la Igualdad de Género

8. Tomar medidas para la corresponsabilidad del cuidado y el autocuidado
en la comunidad de la Facultad de Medicina.

9. Organizar la Unidad de igualdad de la Facultad de Medicina dentro de la
estructura organizacional, asignando progresivamente presupuesto,
personal responsable con atribuciones y facultades claras, con personal
para la Oficina de Atencién a la Comunidad.

Direccion
Secretaria General
Secretaria Administrativa
Secretaria Juridica y de Control Administrativo
Secretaria del H. Consejo Técnico

Direccion
Secretaria General
Secretaria Administrativa
Secretaria Juridica y de Control Administrativo
Secretaria del H. Consejo Técnico
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Tabla 1b.

etivo especifico 1. Cultura institucional de i

Indicadores y metas

Toda la comunidad de la Facullad de Medicina, sectorizado a: Alumnado, Personal
y Personal

Carpeta de i 1t con las de

Meta 2024-2028 Indicador Periodicidad
Contar con la revision y y 1.R d emitidas.
laboral para impulsar la |gualdad de opurtunldades laborales. 2.Porcentaje de mujeres y de hombres en el total del personal en general.
1 Cuatrianual
2.Anual
Poblacién objetivo Medio de verificacion o fuente de informacion
ot 1.Documento de recomendaclones emitidas.
Personal administrativo y docente 2.Regjst e rep 6n del personal.
1.Avances en la incorporacion de los contenidos en el Taller de Iniciacion a la
Incorporacion en cursos y talleres para el personal de la Facultad de Medicina, contenidos Docencia.
bésicos o avanzados de perspectlva de género en la salud, dlversmad e inclusion y 2.Curso corto virtual de informacién para personal administrativo, de confianza y
prevencion de la violencia, asi como perspectiva de género en Ia d de funcionari
de la salud, en cursos y talleres para personal. Esto transverzalisara la perspectiva de 3.Reuvision y propuesta para incorporar aspectos de la perspectiva de género en los
género en todas las dreas y estructuras de la Facultad. elementos de valoracién de PRIDE y otros estimulos o reconocimientos del lﬁnual a partir
d i Jémico y administrativo. le 2025
2. Anual
Poblacién objetivo Medio de verificacion o fuente de informacion
1.Programa del Taller de Iniciacion a la Docencia con los temas de perspectiva de
Personal administrativo y docente género incorporados.
2.Cursos en plataformas virtuales del PUB y/o CIGU-Coursera.
1.Programa Anual de Capacitacion para grupos del personal administrativo y docente
1 Contar con un Programa Anual de Capacitacion dirgido a grupos del personal de la Facultad de Medicina, en materia de cultura institucional de igualdad.
administrativo y docente de la Faculta&i ?geunglézlna en materia de cultura institucional a) Porcentaje del personal docente capacitado
P i dol finaionariad i
2. Contar con ur} Prhograma Anual de Actividad sde '“"( y e, b)f je del
en fechas como el 8 de marzo (Dia Internacional de las A 4 4 o
Mujeres), el 28 de mayo (Dia Internacional de Accién por la Salud de las Mujeres), el 17 feczﬁazrggrﬁnrg%ﬁ?;ﬂ:se de ye en el marco de lﬁg%?}lz?am
de mayo y junio como mes del orgullo LGTBIQ+, y el 25 de noviembre (Dia . 2. Anual
Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres). a) Nimero de pobl JT— en las actividades en el afio 2026 respecto
al nimero de poblacwn estudiantil pamclpame en el afio 2025
Poblacién objetivo Medio de verificacion o fuente de informacion
Personal administrativo y docente Informe Anual de Actividades de la Facultad de Medicina.
Generar un do de on para la Facultad de | Al final del afio habra evidencias de que la campaiia informativa en materia de a igualdad
Medicina de género, con material especifico, se puso en marcha.
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de informacion Anual

La Facultad de Medicina certificada ante la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en
Igualdad Laboral y No DiscriminaciénPoblacion objetivo

Poblacion objetivo

Toda la comunidad de la Facultad de Medicina

Primer documento que certifica a la Facultad de Medicina por cumplir la Norma Mexicana
NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

Medio de verificacion o fuente de informacion

Certificado de cumplimiento ante la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad

Bianual (2026)

Laboral y No Di otorgado por O certificador
Tener circulos de reflexion de las masculinidades.Contar con acciones de sensibilizacion 1.Nimero de actividades realizadas. 1.Anuala
dirigidos a hombres de la comunidad. 2.Nimero de participantes. partir de
2025
Poblacién objetivo Informe y listas de asistencia. 2.Anual a
partir de
Hombres de la comunidad de la Facultad de Medicina 2025
Seguir Ia ruta desarrollada por la CIGU para avanzar en el reconocimiento social de las . : " : :
enla idad de la Facultad de Medicina Numero de acciones programadas/ nimero de acciones realizadas
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de informacion Anual
Comunidad de la Facultad de Medicina Informe Anual de Actividades de la Facultad de Medicina.
Ampliar las facilidades y condiciones, un bafio neutro redlstnbmr mas bafos para mujeres; % gggp::: gg gﬁlﬁfnde insumos para la higiene menstrual.
insumos accesibles para a higien I areas co de area de 3. Numgro de talleres de menstruacion e higiene menstrual programados / nimero de
entretenimiento para hijxs de I d, asi como para el talleres impartidos.
bienestar emocional y la salud mental . P: - .
4.Namero de personas participantes en los talleres. Anual
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de informacion
Toda la comunidad de la Facultad de Medicina Manual de Organizacion de la Facultad de Medicina.
{Ag\aaar;égg en la institucionalizacién de la perspectiva de género a través de la Unidad de Unidad de Igualdad instalada dentro de la estructura organizacional
Unica

Poblacion objetivo

Toda la comunidad de la Facultad de Medicina

Medio de verificacion o fuente de informacion

Manual de Organizacion de la Facultad de Medicina.
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Tabla 2a. [continda en Tabla 2b].

Objetivo especifico 2. Prevencion y atencion a la violencia de género y otro tipo de violencias

Acciones Areas responsables

Direccion
Secretaria General
Secretaria Juridica y de Control Administrativo
Division de Estudios de Posgrado
Oficina de Atencién a la Comunidad de la Unidad de Igualdad
Personas Orientadoras de la Comunidad
Departamento de Psiquiatria y Salud Mental / Clinica de Atencion a la Violencia de
Género
Departamento de Salud Digital

1. Estandarizar la atencion en toda la Facultad de Medicina, incluyendo la
deteccion, la homologacion del proceso de orientacion y el acompafiamiento
y resolucién
con las personas promoventes y las personas sefialadas a partir de un
protocolo interno que marque la ruta inicial.

(Véase el anexo 1).

Secretaria General
Unidad de Telecomunicaciones

2. Desarrollar un expediente Unico electrénico de orientacion y Secretaria Juridica y de Control Administrativo
acompafamiento que Departamento de Salud Digital
mejore la eficiencia del proceso, comunicacion intrainstitucional Departamento de Psiquiatria y Salud Mental
con el fin de disminuir la revictimizacion recibida. Clinica de Atencion a la Violencia de Género

Divisién de Estudios de Posgrado
Oficina de Atencién a la Comunidad de la Unidad de Igualdad

Direccion
Secretaria General
Secretaria de Educacion Médica
Oficina de Atencién a la Comunidad de la Unidad de Igualdad
Coordinacion de Comunicacion Social
Sistema de Universidad Abierta y Educacion a Distancia
Comision Interna para la Igualdad de Género
Personas Orientadoras de la Comunidad
Programa de Estudios de Género en Salud

3. Desarrollar una estrategia permanente de comunicacion, sensibilizacion

y
capacitacion en prevencion y atencion a violencias con perspectiva de
género.

Direccion
Secretaria General
Divisién de Estudios de Posgrado
Secretaria Juridica y de Control Administrativo
Secretaria de Ensefianza Clinica, Internado Médico y Servicio Social
Coordinacion de Ciencias Basicas
Unidad de Movilidad Académica y Vinculacion Interinstitucional

4. Establecer colaboraciones y convenios especificos con instituciones
nacionales e internacionales de salud para la prevencion y la atencién de
violencias y la difusion de buenas practicas.

Direccion
Secretaria General
Divisién de Estudios de Posgrado
Oficina de Atencién a la Comunidad de la Unidad de Igualdad
Departamento de Salud Digital
Clinica de Salud Mental
Programa de Estudios de Género en Salud
Coordinacién de Comunicacién Social
Jefaturas de Departamentos

5. Establecer medidas no punitivas que fomenten la cero tolerancia a las
violencias.
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Tabla 2b.

Objetivo especifico 2. Prevenci

Indicadores y metas

la violencia de género y otro tipo de violencias

Meta 2024-2028 Indicador Periodicidad
1.Elaboracién del protocolo de rutas de accion (incluye pero no se limita a la ruta de orientacion y
acompafiamiento, aspectos éticos en la interaccion, estdndares minimos en las interacciones). Los
Mejorar y unificar la atencion de la violencia en la Facultad de puntos que se proponen en la sugerencia 2 estan incluidos en esta medida.
Medicina en armonia con la legislacion vigente, ademas de la 2.Curso del protocolo y estandares minimos para la orientacion y acompafiamiento dirigido a las areas
creacion de una figura que dé seguimiento y supervise las involucradas.
actividades de la atencion interna a los casos (trabajo de la 3.Reunion mensual de seguimiento del trabajo de POC's.
- " . N . : T, L . . 1. 2026
Clinica de Atenci6n a la Violencia de Género, Secretaria 4.E|l App (Aplicacion mévil) con chatbot como delA de primer . i
e P . ) 2. 2026, imparticion
Juridica y de Control Administrativo y las POC's) contacto funcionando.
S . " . ; . ” anual
5.Crear con de casos de violencia de acuerdo a la informacion que se

Poblacién objetivo

Personas promoventes
Personas sefialadas

pueda hacer publica.

Medio de verificacion o fuente de informacion

1. Publicacién de manual.

2. Lista de asistencia al curso.

3. Minuta de sesiones.

4. Chatbot funcional.

5. Reporte anual de los casos atendidos.

3. Mensual

4. A partir de su
implementacién -
permanente

5. Anual

Cond la inf on de y en
una plataforma electronica tnica de la Facultad de Medicina
para evitar p de revictimizacion, mala icacio

interna y obtencion de estadisticas de los casos atendidos.
Poblacion objetivo

Personas que participan en el proceso de atencion de la ruta
interna

Expediente tnico electronico

Medio de verificacion o fuente de informacion

V ion visual de la pl:

Implementacion 2025-
2026, posteriormente
revision anual

Eetahl

E un prog de sensibilizacion y
difusion para los diferentes sectores de la comunidad y las
diferentes areas de la FacMed.

Poblacion objetivo

Comunidad de la Facultad de Medicina

1. Campaia. Py on de rel y desafio a las masculinidades dafinas.

2. Programa anual de Semana del Empoderamiento con actividades dirigidas al proceso de
empoderamiento de las mujeres y las personas de la comunidad LGBTIQ+.

3. Programa Kit minimo sobre violencias en la Facultad de Medicina.

4. Programa de intervencion para ( ion, atencion y pi
diversos tipos, incluyendo el cibernético.

on del bullying en sus

Medio de verificacion o fuente de informacion

1. Relatoria escrita del objetivo y proceso de implementacion de la campana.
2. Relatoria escrita del objetivo y proceso de implementacion del programa anual “Semana de
Empoderamiento”.

1.Inicia en 2026,
posteriormente
anual

2.Inicia en 2026,
posteriormente
anual

3.Inicia en 2026,
posteriormente
anual

4.Inicia en 2026,
posteriormente
anual

5. Inicia en 2026,

3.Programa del curso en linea “Kit minimo sobre violencias y atencion en la Facultad de
4. Programa de intervencion para transeintes.
5. Programa contra bullying.

anual

Coordinacion en la atencion de las violencias con las
instituci de salud que participan en la ion del
estudiantado de la Facultad de Medicina.

Poblacion objetivo

Comunidad docente y alumnado de la Facultad de Medicina

La Facultad de Medicina cuenta con medidas diversificadas en
los p! de ori i fiami incluyend

ial de las

1. Convenios de colaboracion con las sedes y otras instituciones.
2. Guias de buenas practicas en la atencion a la violencia en los contextos de formacién médica.

Medio de verificacion o fuente de informacion

1. Copias de Convenios.
2. Publicacion de guia.

1. Pronunciamientos no vinculatorios para presuntos agresores.
2.Estrategia de atencion comunitaria a través de: grupos de apoyo y espacios de autoayuda.
3.Numero de acciones para mejorar la seguridad en la Facultad en coordinacion con los protocolos

Eatahlepar q

E seguros, hotones de auxilio, mejorar iluminacion y detectar

acciones de atencion

Poblacion objetivo

Personas sefaladas de la Facultad de Medicina

espacios de riesgo.

Medio de verificacion o fuente de informacion

1.Copia del formato de Pronunciamiento escrito.
2.D conla ia y sus activi

1.A partir de la firma
de los convenios,
anual

2.2025-2028

1. Anual

2.2026,
posteriormente
anual
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Tabla 3a. [continua en Tabla 3b].

Objetivo especifico 3. Docencia para la igualdad

Acciones

Areas responsables

1. Fomentar acciones para la incorporacion de la perspectiva de género
en los planes de estudio y asignaturas de las licenciaturas y posgrados
impartidos en la Facultad de Medicina, para otorgar herramientas
tedricas y metodoldgicas para la comprension y la contribucion a
diversas problematicas sociales originadas en las desigualdades por el
género desde las licenciaturas de salud.

Secretaria General

Secretaria de Educacion Médica

Divisién de Estudios de Posgrado
Unidad de Desarrollo Curricular y Académico

Coordinaciones de las Licenciaturas
Programa de Estudios de Género en Salud

Comision Interna para la Igualdad de Género

Coordinacién de Ciencias Basicas

Jefaturas de Departamentos

2. Promover asignaturas optativas y obligatorias en materia de
perspectiva de género, enfoque interseccional y de derechos humanos
en las licenciaturas, asi como en los posgrados de esta Facultad.

Programa de Estudios de Género en Salud
Divisién de Estudios de Posgrado
Comision Interna para la Igualdad de Género
Unidad de Desarrollo Curricular y Académico
Secretaria de Universidad Abierta y Educacion a Distancia de la Facultad de Medicina
Secretaria de Educacion Médica

3. Promover la capacitacion al personal académico para incorporar la
perspectiva de género en la docencia y la investigacion.

Programa de Estudios de Género en Salud
Division de Estudios de Posgrado
Coordinacién de Comunicacion Social
Comisién Interna para la Igualdad de Género
Coordinacion de Ciencias Basicas
Secretaria de Ensefianza Clinica, Internado Médico y Servicio Social
Secretaria de Educacion Médica
Jefatura de Departamentos

4. Promover la difusién de temas de salud con enfoque de género e
interseccional al interior y hacia el exterior de la Facultad de Medicina,
incluyendo una linea tematica sobre salud emocional y mental para la

comunidad.

Programa de Estudios de Género en Salud
Divisién de Estudios de Posgrado
Coordinacion de Comunicacion Social
Comision Interna para la Igualdad de Género

5. Fomentar estrategias de colaboracion con instituciones nacionales e
internacionales en materia de formacién y docencia con enfoque de
género, interseccionalidad y derechos humanos, en licenciaturas de

salud.

Secretaria de Ensefianza Clinica, Internado Médico y Servicio Social
Programa de Estudios de Género en Salud
Comision Interna para la Igualdad de Género
Unidad de Movilidad Académica y Vinculacién Interinstitucional
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Tabla 3 b.

tivo especifico 3. Docencia para la i

Indicadores y metas

Meta 2024-2028 Indicador Periodicidad
1.Pe je de li con asi i ias de
Las 5 licenciaturas de la Facultad de Medicina con prop de de de género.
perspectiva de género en sus planes y asignaturas. 2. Nimero de con el de de género para
Propuesta de i ion de ell de persp de género en de los planes y asignaturas de cada licenciatura.
posgrado. 3. Numero de especialidades con propuesta de contenidos de perspectiva 1 Ancal

de género en su programa. 2. Anuala part de 2025

3.Anual a partir de 2025

Poblacion objetivo

Alumnado y personal académico

Medio de verificacion o fuente de i

1. Planes de estudios con asignaturas obligatorias en materia de
perspectiva de género.
2. Documento de propuestas.

1. Tener una asignatura obligatoria en materia de perspectiva de género, enfoque
i ional y de como requisito para pasar al Internado en
la Licenciatura de Médico Cirujano y para pasar al Servicio Social en las
licenci de Fisi ia, ! iencias e igacion Biomédica Basica.

1. Programa de asignatura obligatoria presentada al H. Consejo Técnico
como requisito para pasar al 50 semestre de la Licenciatura de Médico
Cirujano y la Licenciatura en Fisioterapia.

" " " . " A 2.Prog de dos p das por el H. Consejo 1. Depende de la evaluacion
2. Tener una asignatura optativa mas en materia de perspectiva de género, enfoque P s Lo e .
. ; o hee b N A Técnico como requisito para la Licenciatura de Médico Cirujano y la cunicular y propuestas
yde enlal de Médico Cirujano, y Licenci en isacion Biomédica Basica derivadas paralos planes de
una optativa en la en Bésica. estudio de cada lcenciatura
impartida en la Facultad
2. Bianual
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de inf
Comunidad docente y alumnado de Ia Facultad de Medicina 1y 2) Planes de estudio actuallz?;liggi :iﬁ;as licenciaturas de la Facultad de
1.Programa Anual de Capacitacién para grupos del personal docente de la
Incrementar paulatinamente el personal docente capacitado en perspectiva de género ;:::sup"ea;isg de género 2?1 r::::z:zi:irren I:; investidgz Cgiog:ero en salud,
enla salud, la docencia y la invesfigaci6n. 2.Porcentaje del personal docente invitado a la capacitacion, porcentaje
del personal docente capacitado
1y2) Anual
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de inf
. Informe de actividades de capacitacion
Docentes de la Facultad de Medicina Listas de asi ia a las actividades de .
La Facultad de Medicina realizara I al menos 2 fias en sus medios | Numero de campafias realizadas al afio en las vias de comunicacion interna y
de comunicacion interna (email, telegram, etc.) y en sus redes sociales en temas de las externas.
salud con enfoque de género e interseccional. Numero de visualizaciones del material difundido en redes sociales.
Anual
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de inf
Comunidad docente y alumnado de la Facultad de Medicina Informe Anual de Actividades de la Facultad de Medicina.
Contar con una ia de colak on con alguna i del dmbito nacional ja anual de colat ion o con al
ylo internacional, para la formacién de personal de salud en materia de enfoque de nacional y/o internacional para la formacion, capacitacion para personal de
género en salud, i ionalidad y derechos salud.
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de inft Anzl

Comunidad docente y alumnado de la Facultad de Medicina que se beneficiaran de las
i de colaboracién de la ia interinsti

Informe Anual de Actividades de la Facultad de Medicina.
ios 0 i interinstituci i e inter
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Tabla 4a. [continua en Tabla 4b].

Objetivo especifico 4. Investigacion para la igualdad

Acciones Areas responsables

1. Integrar la perspectiva de género en los disefios de investigacion y
protocolos de investigacion bésica, clinica, biomédica y sociomédica, de forma
sistematica, al ser revisados y autorizados por los Comités de Investigacion y
Etica de la Investigacion de la Facultad.

Division de igacion (Comités: igacion y Etica de la | igacion, Comité Interno para el
Cuidado y Uso de los Animales de Laboratorio- CICUAL)
Programa de Estudios de Género en Salud

Division de Investigacion

2. Impulsar y visibilizar prog y proy dei igacion con financiamientos, s " Paron p
L s N . " Division de Estudios de Posgrado - con énfasis en maestrias y doctorados
becas, movilidad, entre otros, dirigidos por mujeres o integrantes de la comunidad P "~ L
N " h Centro de Investigaciones en Politicas, Poblacion y Salud
LGBTIQ+, y aquellas que integran la de género, las con L .
. N L L N . L Comision Interna para Igualdad de Género
discapacidades visibles y no visibles en en el trabajo de investigacion, " .
y su difusion a ravés de cont ¥ N  premios. Programa de I_Estudlos d_e Género en S_a!ud
Plan de Estudios Combinados en Medicina
Secretaria General
IR T, . N . Divisién de Investigacion
36?&2?.2';2?'"0 cante de o y en(lean el ambito de :l?sn r;late;ias y Division de Estudios de Posgrado
de estudio e i igacion para Ia ttulacién, Crear un sistema Centro de Investigaciones en Politicas, Poblacién y Salud

Departamento de Psiquiatria y Salud Mental
Departamento de Salud Pdblica - maestria dual con el INSP
Programa de Estudios de Género en Salud
Unidad de Movilidad Académica y Vinculacion Interinsti

de mentorias que fortalezca liderazgos de investigacion en mujeres y poblacién
en situacion de vulnerabilidad.

4. Promover la i igacio i con género ala
Facultad de Medicina con el propésito de generar informacion especifica que
refleje la dindmica de su comunidad y los cambios en cuanto a igualdad de

género surgidos tras la implementacion de esta politica.

Todas las areas participantes de esta politica
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Tabla 4b.

Indicadores y metas

bjetivo especifico 4. Investigacion para la igualdad

Meta 2024-2028 Indicador Periodicidad
1R i dei on de la de género en los
protocolos de investigacion.
100% de los p que utilicen 0 sujetos de i on deberan de z .ChFCKhSE para Comn_es para rzv&s;):cate)sperspecnva de género,
] ; . y
contar con un apartado relacionado con la perspectiva de género. 3.Curso de capacitacion para el uso de los lineamientos.
4. Porcentaje anual de protocolos en los que se incluye la perspectiva de 1 Anual a 2025
genero. 2.Anual a 2025
3.Anual
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de inf 4'?2,;?:;;;:23: E‘g}: del
1.Recomendaciones publicadas. llegar al 100%)
2.Checklist publicado.
. 3. Lista de asistencia a curso.
Personal Académico y Alumnado 4.Base de datos o checklist de los Comités de Etica en Investigacion,
Investigacion y Comité Interno para el Cuidado y Uso de Animales de
Laboratorio (CICUAL).
1) Organizacion de eventos que promocionen la investigacion dirigida por mujeres,
|megranltes de la comunidad LGBTIQ+, ylaquellasl personas que integran la perslpectlva 1. Niimero de eventos programados realizados, con respeto al afio
de género, las personas con discapacidades visibles y no visibles en el trabajo de anterior
investigacion. L . .
. © , - . . 2.Nuamero de convocatorias programadas Y realizadas, con respecto a la
2) Desarrollo de convocatorias y/o premios que ylo la ‘a anterior
dirigida por mujeres, integrantes de la comunidad LGBTIQ+, y aquellas personas que . N . .
integran la perspectiva de género, las personas con discapacidades visibles y no 3. Nimero de premios entregados, con respecto a la convocatoria anterior. 1 Anual
visibles en el trabajo de investigacion. 2 Bianual
3.Bianual
Poblacion objetivo Medio de on o fuente de inf
1. Difusion de los eventos y convocatorias en diferentes medios.
Personal Académico y Alumnado 2. Resefas de los resultados de las investigaciones en medios de difusion.
3.Reseias de los eventos y premios.
1. Programa de mentoria para el empoderamiento de las mujeres y
1. Contar con un programa de mentoria enfocado al empoderamiento de la mano de de la diversidad sexual del iantado de la Facultad de
mujeres lideres de opinion en areas clinicas o en areas de investigacion basica, Medicina.
clinica o aplicada. 2.Namero de all que enel de mentoria.
2. Lasasi de fa de lail igacion y aquellas donde se realiza 3.Numero de tutoras que participan en el programa de mentoria.
investigacion deberan incorporar elementos de perspectiva de género. 4. Numero de asi de dologia de la i igacion que 1.Anual a 2025
incorporan la perspectiva de género. 2 Anual
3.Anual
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de inft Al
1. Programa de mentoria publicado.
Personal Académico y Alumnado 2.y 3 Infoyme de trabajo del programa de mentoria.
4. Guia publicada.
5. Programa é de las de dologia de la i

Desarrollo de pecificas que yfi lai igacion cuya
temética sea la perspectiva de género, igualdad, violencia, discriminacién e
interseccionalidad, entre otros en la comunidad de la Facultad de Medicina.

Poblacion objetivo

Personal Académico y Alumnado

1. Numero de trabajos de investigacién apoyados en convocatorias
especiales e institucionales.

2.Numero de estudiantado que participa en la generacion de conocimiento
relacionado con trabajos de investigacion apoyado por las convocatorias
especificas.

3.Numero de congl

4. Numero de publicaciones de difusion.

5. Nimero de trabajos de titulacion.

Medio de verificacion o fuente de i
1 jay d prob de los trabajos de investigacion,
8] blicaci trabajos de titulacion y recursos f
ici en los proy dei i

1. Anual, supeditado al
tiempo de la convocatoria y
al proyecto de investigacion

2.Anual, supeditado al
tiempo de la convocatoria y
al proyecto de investigacion

3.Bianual, supeditado al
tiempo de la convocatoria y
al proyecto de investigacion

4.Bianual, supeditado al
tiempo de la convocatoria y
al proyecto de investigacion

5.Bianual, supeditado al
tiempo de la convocatoria y
al proyecto de investigacion
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Tabla 5a. [continua en Tabla 5b].

Objetivo especifico 5. Seguimiento y evaluacion

Acciones Areas responsables
1 i y evaluar la i ion de las
para el logro de los objetivos de esta politica a través del Sistema de Secretaria General
Seguimiento y Transversalizacion de la Politica Institucional en Secretaria de Pl ion y Desarrollo

Materia de Igualdad de Género de la UNAM (STIG).

. P Secretaria General
2. Evaluacion de la politica interna. Secretaria de Pl i6n y Desarrollo
3. Informar y transparentar los datos sobre casos presentados en la Secretaria General
Facultad de Medicina por cond ibles de violencia de género, en apego Secretaria Juridica y de Control Administrativo
ala Ley General de Proteccion de Datos Personales en Posesion de Sujetos Obligados. Coordinacion de Comunicacion Social
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Tabla 5b.

Indicadores y metas

Objetivo especifico 5. Seguimiento y evaluaci

Meta 2024-2028

Comunidad de la Facultad de Medicina

Indicador Periodicidad
y di:f:a objetivo de las metas p por Porcentaje de implementacion o avance de las acciones propuestas.
Establecer lineas base para cada indicador descrito en esta politica. Porcentaje de metas cumplidas.
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de informacion Anual
Registros de la Secretaria General.
Unidad de Igualdad y grupo de especialistas en género dicad dela de Pl ion y D
Registros de las areas participantes.
D de dela
Realizar I iodicas a la idad sobre probl aticas, i y
Evaluar permanentemente la politica interna. dificultades para atender.
P je de daci
Anual
Poblacion objetivo Medio de verificacion o fuente de informacion
Unidad de Igualdad y grupo de especialistas en género Informe Anual de la Facultad de Medicina.
Publicar semestraimente el 100% de las estadisticas de casos presentados blicacis 1 és d icrositio de | disticas d
en la Facultad de Medicina por cond ibles de violencia de Publicacién semestral a través de un micrositio de las estadisticas de casos
género, describiendo los iniciados y reservando los presentados en la Facultad de Medi por cond bles de violencia de
datos personales. genero. s al
emestral
Poblacion objetivo

Medio de verificacion o fuente de informacion

en medios i como la

Gaceta Facultad de Medicina con respecto a las programadas.
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El presente texto es el primer paso para el desarrollo del capitulo
de igualdad de esta Facultad, contiene un enfoque en igualdad de gé-
neroy el objetivo de avanzar en el ejercicio y respeto de los derechos

humanos de todas las personas que conforman la
comunidad de esta institucion educativa.

Estd orientado a disefar e implementar una cultura institucional de

igualdad, mediante acciones que incidan en los valores y practicas de

la comunidad que integra la Facultad de Medicina a fin de construir
espacios universitarios igualitarios, abiertos, plurales, sin discrimina-
cién e incluyentes, a través de la transversalizacion y la institucionali-

zacion de la perspectiva de género, igualdad y la no discriminacion;

asi como a la implementacion de medidas para prevenir, orientar y
acompanar a las personas que han vivido actos de violencia, incluida

la violencia de género.
Con esta Politica Interna de Igualdad, la Facultad de Medicina de la

UNAM expresa su compromiso para crear un entorno

académicoy laboral justo, seguro y respetuoso.

Faculiad de Medicina




