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El presente escrito establece la Pol²tica 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 instituci·n, en congruencia al Plan de Desarrollo Institucional 2023-2027 del Rector Dr. 

Leonardo Lomel² Vanegas y su ñEje rector 1. Universidad incluyente y al servicio de la na-

ci·nò, considerando en espec²fico, el eje transversal de igualdad de g®nero. 

 En esta Pol²tica Interna de Igualdad damos el primer paso para desarrollar el cap²tulo 

de igualdad, enfoc§ndose en el eje transversal de igualdad de g®nero del Plan de Desarrollo 

Institucional del Rector, as² como al Plan de Trabajo 2024-2028 de la Dra. Ana Carolina Se-

p¼lveda Vild·sola, Directora de la Facultad de Medicina; con estas bases inicia el plantea-

miento en congruencia con las pol²ticas institucionales de igualdad de g®nero enmarcadas en 

las atribuciones de la Coordinaci·n para la Igualdad de G®nero de la Universidad. 

 Por una parte, el enfoque de g®nero permite comprender las din§micas de poder y las 

relaciones entre hombres, mujeres y personas de diversidades sexog®nericas en la sociedad. 

Seg¼n la ONU Mujeres (2024), la igualdad de g®nero implica la equiparaci·n de derechos, 

responsabilidades y oportunidades para todos los g®neros, reconociendo la diversidad de 

experiencias y necesidades. Por su parte, la violencia de g®nero es identificada como una 

forma de discriminaci·n, perpet¼a estereotipos de g®nero y socava la dignidad y derechos de 

las personas.  

fŰƣƖŸĬƨĦĦŔŹŰ 
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 Por otro lado, establecer una pol²tica de igualdad requiere ir m§s all§ del g®nero y en 

este trabajo proponemos que el acceso a los derechos a la igualdad, la no discriminaci·n y la 

no violencia se fundamenta en diversos instrumentos legales a nivel internacional, nacional e 

institucional. Estos incluyen tratados internacionales como la Convenci·n sobre la Elimina-

ci·n de todas las formas de Discriminaci·n contra la Mujer (CEDAW), el Pacto Internacional 

de Derechos Sociales, Econ·micos y Culturales (PDESC), la Convenci·n Interamericana para 

Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Belem Do Par§), la Constituci·n 

Pol²tica 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-

ci·n, 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 g®nero, prevenci·n y atenci·n a la discriminaci·n y violencia de g®nero. Muestra 

de ello, son el Programa Universitario de Estudios de G®nero (PUEG) creado en 1992 y su 

consiguiente evoluci·n al Centro de Investigaciones y Estudios de G®nero (CIEG), la incorpo-

raci·n del principio de igualdad de g®nero en el Estatuto General de la UNAM, y la creaci·n 

de la Coordinaci·n de Igualdad de G®nero de la Universidad (CIGU), as² como la adopci·n de 

pol²ticas institucionales para la prevenci·n y sanci·n de casos de violencia de g®nero.  

 Por su parte en la Facultad de Medicina, desde 2008, se han desarrollado iniciativas 

espec²ficas como el Seminario Permanente y el Programa de Estudios de G®nero en Salud, la 

materia optativa "La pr§ctica m®dica con perspectiva de g®nero" para la Licenciatura de M®-

dico Cirujano, la materia optativa ñPerspectiva de g®nero en las neurocienciasò para la Licen-

ciatura en Neurociencias, la materia optativa ñPerspectiva de g®nero en la fisioterapiaò para 

la Licenciatura en Fisioterapia y la materia obligatoria de ñPerspectiva de g®nero en la Ali-

mentaci·nò para la Licenciatura en Ciencia de la Nutrici·n Humana, as² como la creaci·n de 

distintos cursos de la Direcci·n General de Asuntos del Personal Acad®mico (DGAPA) para la 

implementaci·n de la perspectiva de g®nero en la pr§ctica docente y el curso en l²nea 

ñCultura de G®neroò disponible para todo el personal acad®mico, administrativo y estudian-

tes de la Facultad de Medicina. Asimismo, en atenci·n a las pol²ticas institucionales coordina-

das por la CIGU, se cre· un grupo de Personas Orientadoras Comunitarias (POC) quienes 

ofrecen orientaci·n sobre discriminaci·n y violencia de g®nero. Por lo que, la igualdad de 

g®nero y la lucha contra la discriminaci·n y la violencia son temas fundamentales que la Fa-

cultad de Medicina aborda de manera sistem§tica y rigurosa.  
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 En este sentido, el presente documento busca establecer una pol²tica interna de igual-

dad y que combata la discriminaci·n. Para dise¶ar esta propuesta se realiz· un diagn·stico 

exhaustivo, que sirvi· como base para definir los objetivos y acciones a implementar en los 

pr·ximos cuatro a¶os. Este diagn·stico se estructur· en tres secciones principales: igualdad 

de g®nero, experiencias de violencia y programas existentes en la Facultad. Adem§s, se llev· 

a cabo un an§lisis estad²stico de las condiciones de igualdad de g®nero en la Facultad, que 

revel· una feminizaci·n significativa en ciertos sectores y permiti· identificar §reas cr²ticas 

donde persisten desigualdades importantes. Tambi®n, se exploraron las experiencias y refle-

xiones en torno a la violencia a trav®s de grupos focales y encuestas en l²nea, lo que mostr· 

una percepci·n ambigua sobre la discriminaci·n y la violencia de g®nero. Finalmente, se 

documentaron los programas y acciones realizados hasta la fecha, lo que constituye insumos 

valiosos para el desarrollo de una pol²tica integral con perspectiva de g®nero. 

 Esta Pol²tica Interna de Igualdad de la Facultad de Medicina se orienta, de inicio, a 

lograr los siguientes objetivos Dise¶ar e implementar una cultura institucional de igualdad, 

mediante acciones que incidan en los valores y pr§cticas de la comunidad que integra la Fa-

cultad de Medicina con el fin de construir espacios universitarios igualitarios, abiertos, plura-

les, sin discriminaci·n e incluyentes, a trav®s de la transversalizaci·n y la institucionalizaci·n 

de la perspectiva de g®nero, igualdad y la no discriminaci·n. Implementar medidas para pre-

venir, orientar y acompa¶ar a las personas que han vivido los actos de violencias, incluida la 

violencia de g®nero, en la Facultad de Medicina. Avanzar en la formaci·n para la igualdad de 

los docentes, mediante estrategias para la formaci·n de pregrado y posgrado, la docencia y 

la educaci·n continua, en y desde la Facultad de Medicina, para la incorporaci·n de la pers-

pectiva de g®nero, el enfoque interseccional y el de derechos humanos para contribuir a la 

igualdad sustantiva y de resultados, no discriminaci·n y la no violencia. Impulsar la igualdad 

de g®nero en la investigaci·n que se desarrolla en la Facultad de Medicina, a trav®s de es-

trategias que permitan la equidad en el acceso a apoyos institucionales, que promuevan la 

inclusi·n, la visibilidad y el desarrollo profesional de las mujeres e integrantes de la comuni-

dad LGBTIQ+ personas con discapacidad visible y no visible, as² como avanzar en la investi-

gaci·n en temas de salud b§sica, cl²nica, y en salud p¼blica con perspectiva de g®nero que 

incluyan al sexo y/o al g®nero como variable, o bien, al g®nero como categor²a de an§lisis. 

Por ¼ltimo, desarrollar la evaluaci·n permanente y la mejora de las acciones de la Pol²tica 

Interna de Igualdad de la Facultad de Medicina.  

fŰƣƖŸĬƨĦĦŔŹŰЮ 



ΝΣ 

 

 La Pol²tica Interna para la Igualdad de la Facultad de Medicina establece la gu²a estra-

t®gica para las acciones que permitir§n avanzar hacia la igualdad, la no discriminaci·n y la 

cero tolerancia a las violencias en esta Facultad, y est§ dise¶ada para implementarse por 

fases, con el desarrollo de los procesos y productos indispensables para el cumplimiento del 

objetivo general, en congruencia con las pol²ticas institucionales para la igualdad de g®nero 

de la UNAM.  

 Con esta Pol²tica Interna, la Facultad de Medicina expresa su compromiso para crear 

un entorno acad®mico y laboral justo, seguro y respetuoso para todas las personas, reflejan-

do as² su deber con los valores de igualdad y derechos humanos. 
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En este apartado se muestran los resultados del diagn·stico sobre la igualdad de g®nero y 

las violencias en la Facultad de Medicina.   

 La primera secci·n del diagn·stico se deriva de un an§lisis estad²stico de bases de 

datos sobre las poblaciones que integran la instituci·n: estudiantes, personal acad®mico y 

administrativo. En la segunda secci·n se abordan las experiencias y reflexiones en torno a la 

violencia en la Facultad. Fue elaborado a partir de la informaci·n recabada a trav®s de gru-

pos focales a estudiantes, personal acad®mico y administrativo, donde se investigaron las 

percepciones y el conocimiento sobre la atenci·n y experiencias de violencia a nivel pregra-

do. La tercera secci·n incluye los resultados de una investigaci·n cuantitativa que, por me-

dio de una encuesta en l²nea, recab· las experiencias de violencia en estudiantes de posgra-

do que realizan especializaciones m®dicas en sedes avaladas por la Facultad de Medicina. La 

cuarta secci·n aborda los programas y acciones realizadas con respecto a estos temas. Los 

datos y an§lisis aqu² expuestos son insumos importantes y recientes para el desarrollo de 

una pol²tica, que de manera transversal y con perspectiva de g®nero, implemente medidas 

para construir un espacio acad®mico igualitario y libre de violencia.  

 La discusi·n y descripci·n de los datos (cualitativos y cuantitativos) del estudio diag-

n·stico se realiz· sobre la premisa de que el g®nero es una categor²a de an§lisis que nos per-

mite comprender c·mo funcionan, en la pr§ctica y en el §mbito simb·lico, las relaciones entre 

hombres, mujeres y personas de las diversidades sexog®nericas en una sociedad determina-
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da. Por lo que aplicar la perspectiva de g®nero en el an§lisis de la realidad social implica vi-

sualizar los distintos fen·menos (cient²ficos, acad®micos, sociales y/o pol²ticos) que tienen en 

cuenta efectos de las relaciones sociales de poder entre los g®neros (Serret-Bravo, 2018). 

 Adem§s, de acuerdo con la Organizaci·n de las Naciones Unidas para la Igualdad de 

G®nero y el Empoderamiento de las Mujeres, la igualdad de g®nero se refiere a la equipara-

ci·n de derechos, responsabilidades y oportunidades. Implica el reconocimiento de la diver-

sidad entre diferentes grupos de mujeres, hombres y dem§s grupos pertenecientes a la di-

versidad sexog®nerica (Sundholm, 2013). La desigualdad de g®nero surge de numerosas 

interacciones y retroalimentaciones entre los §mbitos individual, familiar, laboral y social 

(OôBrien et al., 2019; O'Brien KR, et al. 2019). La violencia es un fen·meno multicausal que 

tiene expresiones individuales, estructurales y culturales, particularmente la violencia de g®-

nero es una forma de discriminaci·n que inhibe gravemente la capacidad de las personas de 

gozar de derechos y libertades en pie de igualdad. Implica una violaci·n a los derechos hu-

manos que perpet¼a los estereotipos de g®nero y que niega la dignidad, la autodetermina-

ci·n y el derecho al desarrollo de las personas (CEDAW, 1992).  

 

1.1 Poblaci·n de la Facultad de Medicina 

Las siguientes tablas fueron elaboradas con informaci·n entregada por la Secretar²a General 

a la Comisi·n Interna para la Igualdad de G®nero de la Facultad de Medicina (CInIG) en fe-

brero de 2022 y con informaci·n actualizada del personal acad®mico, de acuerdo con la pu-

blicaci·n de la Gaceta Facultad de Medicina el 1 de abril de 2023. En estas se presentan los 

sectores evaluados (licenciaturas), el n¼mero desagregado por sexo y el ²ndice de feminidad 

en cada sector. El ²ndice de feminidad se¶ala la cantidad de mujeres por cada 100 hombres 

(CIEG 2010).1  

1 CIEG. (2010). Sistema de indicadores para la equidad de g®nero en instituciones de educaci·n superior. 
Disponible en: https://cieg.unam.mx/img/igualdad/eisistindi.pdf  
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 En la Tabla 1 se observa c·mo la comunidad estudiantil del pregrado muestra una 

feminizaci·n importante en el que existen 205 mujeres por cada 100 hombres, donde el ma-

yor ²ndice se encuentra en la Licenciatura en Ciencia de la Nutrici·n Humana y el m§s bajo 

se encuentra en la Licenciatura en Investigaci·n Biom®dica B§sica.  
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 En la Tabla 2 se muestra que en el posgrado el ²ndice de feminidad de las especializa-

ciones m®dicas es de 112, mientras que en los Programas de Posgrado de Alta Especialidad 

en Medicina se reduce casi 30%. En el Programa de Maestr²a y Doctorado en Ciencias M®di-

cas, Odontol·gicas y de la Salud los menores ²ndices de feminidad se encuentran en los 

campos de Ciencias Odontol·gicas y Ciencias M®dicas, que llama la atenci·n debido a que 

este campo ¼nicamente puede ser cursado por estudiantes de alguna especialidad m®dica. 
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 En la tabla 3 el ²ndice de feminidad en el personal acad®mico es bajo, siendo m§s 

notable en profesores de asignatura, t®cnicas acad®micas de medio tiempo y ayudantes de 

profesor, adem§s de no contar con profesoras em®ritas. Asimismo, hubo un cambio en el 

²ndice de feminidad para las ayudantes de profesor, al comparar los datos de 2022 con los 

de 2024, el ²ndice en este grupo disminuy· de 92 a 83. 
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 En la tabla 4 el ²ndice 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 decisi·n y de liderazgo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 La comunidad de la Facultad de Medicina presenta una importante feminizaci·n en 

diversos sectores, sin embargo, esta feminizaci·n no ha ido acompa¶ada de estrategias y 

acciones para lograr la igualdad entre hombres y mujeres.  

 Por otra parte, existe una desigualdad en el acceso a la educaci·n de alta especialidad 

en la medicina, as² como al trabajo acad®mico en los diferentes tipos de nombramiento que 

existen en la Universidad, el cambio en el ²ndice de feminidad en las ayudantes de profesor 

es ejemplo de este fen·meno. Por ¼ltimo, existe una marcada tendencia a la desigualdad en 

los puestos de autoridad que son realizados por designaci·n directa, esto refuerza la existen-

cia de un techo de cristal para las mujeres de la Facultad.  

 En cuanto a la brecha salarial existente a¼n en M®xico y en las universidades p¼blicas 

(Contreras y Ramos, 2022), observamos que de acuerdo con un an§lisis interno en la Facul-

tad de Medicina, con datos del portal de transparencia universitaria, se encontr· 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 denominaci·n ñSecretarioò un hom-

bre gana $29,707.00, mientras que una mujer gana $29,626.00, o por ejemplo para la deno-

minaci·n ñJefe de secci·n acad®micaò el hombre que m§s gana recibe $26,006.00, mientras 

que la mujer que m§s gana recibe $23,110.00. 
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1.2 Hallazgos en grupos focales en materia de discriminaci·n 

 y violencia de g®nero 

En un diagn·stico de conocimientos, experiencias y propuestas de acci·n ante la discrimina-

ci·n y la violencia de g®nero realizado en 2023 a trav®s 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 percepci·n y conocimiento que existe en la 

comunidad sobre los temas de discriminaci·n y violencia de g®nero. El an§lisis descriptivo de 

los testimonios de estudiantes, docentes y personal administrativo mostr· que no tienen 

informaci·n precisa sobre la definici·n y caracter²sticas de las problem§ticas mencionadas, y 

aunque reconocen que existen casos y que deben ser atendidos, estos son una problem§tica 

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 observ· que tiene alguna informaci·n sobre discriminaci·n y 

violencia de g®nero, as² como sobre diversidad sexogen®rica que est§ presente en la Facul-

tad. Identifica violencia de g®nero en los diferentes §mbitos como el escolar y digital. Consi-

dera que la violencia de g®nero se sigue normalizando y no se nombra lo que es parte del 

contexto machista. Posee cierta informaci·n sobre la ocurrencia de casos, en especial de 

profesores hacia alumnas, aunque carece de detalles sobre si se han reportado oficialmente. 

Adem§s, las y los estudiantes desconocen si las denuncias presentadas, mayormente por 

mujeres estudiantes, han recibido atenci·n y apoyo por parte de las instancias pertinentes 

de la Facultad o de la Defensor²a de Derechos Universitarios. Espec²ficamente, el estudianta-

do de neurociencias mencion· casos en el Instituto donde profesores agresores no reciben 

sanci·n alguna. Por su parte, el estudiantado de medicina reconoce la presencia de discrimi-

naci·n como una pr§ctica com¼n 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 coment· que han conocido casos de discriminaci·n o 

violencia de g®nero denunciados por la v²ctima 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 actuaci·n o no se aplicaron sanciones al agresor, lo que genera en ellos 

sentimientos de decepci·n 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 ñtendederosò de 

denuncia, en tanto son una v²a de prevenci·n para la comunidad estudiantil al dar a conocer 

sobre posibles agresores. 

 Reconocen la importancia de atender las problem§ticas de discriminaci·n y de violen-

cias de g®nero y solicitan mejorar los procesos de la ruta de atenci·n, 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. Tambi®n piden que se brinde atenci·n psico-

l·gica a las v²ctimas. 

 Cabe mencionar que solo en las licenciaturas de Ciencia de la Nutrici·n Humana y Fi-

sioterapia tienen conocimiento m§s puntual y amplio sobre la v²a 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 atenci·n a casos de violencia de g®nero. En general no conocen si 

hay alg¼n programa en la Facultad que trabaje para la prevenci·n y atenci·n 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 empat²a y compromiso con el estudianta-

do ante las problem§ticas de discriminaci·n y violencias de g®nero. Asimismo, proponen la 

implementaci·n de actividades de sensibilizaci·n y capacitaci·n en todos los sectores y nive-

les de toma de decisiones, as² como la integraci·n de la perspectiva de g®nero en los planes 

de estudio.  

 Tambi®n plantean la necesidad de conocer las estad²sticas del n¼mero de casos repor-

tados ante la instancia correspondiente en la Facultad, como a las Personas Orientadoras de 

la Comunidad, el n¼mero de casos de denuncia ante la Defensor²a de los Derechos Universi-

tarios y el n¼mero de casos resueltos, as² como los casos en los que se haya impuesto una 

sanci·n contra el agresor. 

 

Personal acad®mico 

En el caso de los grupos de personal acad®mico, se observ· falta de informaci·n precisa y 

espec²fica acerca de los conceptos de discriminaci·n de g®nero, diversidad sexogen®rica y  

violencia de g®nero. No obstante, poseen un nivel de conocimiento ligeramente mayor en 
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estas §reas debido a su participaci·n en actividades de difusi·n y acad®micas organizadas 

por la Facultad. Aun cuando han sido parte de los procesos de atenci·n a casos de discrimi-

naci·n y violencia de g®nero, por ser el primer contacto de la v²ctima para pedir orientaci·n, 

se encontr· que insisten en que debe trabajarse contra la violencia en general. Esta actitud 

podr²a ser parte de la resistencia a reconocer que existen m§s casos de violencia que los que 

conocen y que la problem§tica tendr²a que ser prioritaria dado el ®nfasis que ha dado la 

UNAM con respecto al tema y a la pol²tica institucional de cero tolerancia con respecto a es-

tos problemas. 

 El personal acad®mico identifica los espacios laborales como el principal sitio donde 

ocurre violencia de g®nero, particularmente en aulas, laboratorios y sedes cl²nicas, y hace 

®nfasis en las diferencias generacionales, pues observa mayor dificultad de reconocimiento 

de estas problem§ticas en los profesores de mayor edad mientras que las personas j·venes 

identifican y act¼an m§s r§pido para denunciar. Algunos docentes comentaron que han co-

nocido experiencias sobre la brecha salarial, la cual es mayor hacia las mujeres.   

 Adicionalmente, se detect· que el personal docente desconoce los conceptos sobre 

las diversidades sexogen®ricas, la discriminaci·n 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 ba¶os neutros en la UNAM. El desconocimiento sobre estos 

temas coexiste con la culpabilizaci·n a las v²ctimas de violencia de g®nero por no denunciar 

y no seguir los procedimientos institucionales. Sin embargo, reconocen que las personas 

violentadoras deber²an ser sancionadas seg¼n la legislaci·n universitaria. En el mismo senti-

do, los participantes de este grupo focal desconocen con claridad la ruta de atenci·n, pero 

comentan que los casos de los que han llegado a saber han presentado muchos tr§mites y 

papeleos que, al final, no han sido ¼tiles y desaniman tanto a la denunciante como al posible 

seguimiento y acompa¶amiento que el o la docente pudiera dar. Se¶alan a §reas internas de 

la Facultad como parte de ñuna simulaci·nò y no son capaces de dar la atenci·n requerida a 

quien denuncia. Conocen algunos casos con sanciones, pero consideran que no se siguen 

principios de taxatividad y proporcionalidad seg¼n las agresiones cometidas por la persona 

agresora. 

 Los grupos focales de personal acad®mico proponen una visi·n restaurativa para la 

v²ctima y reeducaci·n social para la persona violentadora. Tambi®n proponen que haya ser-
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vicio de atenci·n psicol·gica y jur²dica para las personas denunciantes. Adem§s, expresan su 

preocupaci·n por la falta de participaci·n 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 implementaci·n de talleres breves y 

presenciales, dise¶ados espec²ficamente para docentes y autoridades, en lugar de aquellos 

que se llevan a cabo de manera autodidacta. Asimismo, proponen la realizaci·n de campa-

¶as informativas que aborden las tem§ticas relacionadas y que incluyan informaci·n sobre la 

ruta de atenci·n interna, as² 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-

taci·n, se realicen dentro de tiempos laborales y con los est²mulos que consideren pertinen-

tes o como parte de su actividad docente. Adem§s, recomiendan que se incorpore la pers-

pectiva de g®nero de manera transversal al curr²culum de cada materia y licenciatura. 

 

Personal administrativo 

Por ¼ltimo, en relaci·n con los grupos focales con personal administrativo, su participaci·n 

consider· el nivel de mando para favorecer la interacci·n entre personas del mismo nivel de 

toma de decisiones. As², 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 particip· personal administrativo se observ· falta de conocimientos preci-

sos y claros acerca de las problem§ticas de discriminaci·n de g®nero, diversidad sexogen®ri-

ca y violencia de g®nero. Đnicamente tres personas, que participaron representando a auto-

ridades de mando alto, ten²an 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 atenci·n a casos. 

 Por otra parte, el grupo focal de nivel bajo de mando fue muy peque¶o, las limitacio-

nes para que pudieran asistir las personas invitadas fueron, entre otras, falta de autorizaci·n 

por parte de sus autoridades inmediatas para dejar sus quehaceres cotidianos y asistir al 

grupo focal. Para este grupo focal, la informaci·n sobre casos de violencia de g®nero actual-

mente la clasifican como ñamarillismoò, 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 problem§tica de violencia de g®nero, aunque se-
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¶alan que no ha habido acciones dirigidas a personal administrativo. Identifican que existe 

un Protocolo para la Atenci·n Integral de Casos de Violencia por Razones de G®nero, aunque 

lo suscriben como parte de la responsabilidad solo de la Oficina de la Abogac²a General de la 

UNAM. Tambi®n 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 ñco-educaci·nò, que est®n dirigidas hacia personas de los diferentes sectores de 

la comunidad, esto es, personal de docencia e investigaci·n, estudiantil y trabajadores admi-

nistrativos, para tener mayor acercamiento, intercambio y poder hacer frente com¼n ante la 

violencia de g®nero. Adem§s, enfatiz· en la importancia de realizar actividades con el Sindi-

cato. Por ejemplo, que se revisen y modifiquen las cl§usulas del contrato colectivo de trabajo 

para que incorpore acciones de sanci·n ante la denuncia de la violencia de g®nero ejercida 

por parte de alg¼n trabajador sindicalizado o acad®mico. 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 g®nero. 

 En el caso del personal administrativo de mando medio, tienen informaci·n acerca de 

diversidad sexogen®rica y actos de discriminaci·n hacia personas de esa parte de la pobla-

ci·n; conocen la existencia de la violencia de g®nero, aunque tampoco identifican claramen-

te aspectos conceptuales y caracter²sticas de la violencia de g®nero, sus modalidades y tipos. 

Identifican la VDG en el aula, perpetrada por un docente, que implica que ®ste tiene un nivel 

jer§rquico y que abusa de su autoridad ante la alumna.  

 Reconocen que la v²ctima generalmente es una mujer, aunque se¶alan que hay algu-

nos casos donde la v²ctima es un hombre. As², refieren la importancia de atender estas pro-

blem§ticas y proponen que se difundan materiales cortos como una gu²a con conceptos b§si-

cos, adem§s de que se realicen cursos cortos, de tres o cuatro horas, sobre estas tem§ticas 

y las referentes a la discriminaci·n y violencia a personas con identidades sexogen®ricas 

diversas, para tener m§s informaci·n precisa. 

 En el caso de este grupo, resalta que son el punto de autoridad de primer contacto 

ante casos denunciados por alumnas en relaci·n 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 POCËs a quien derivan para 

sƨƚƣŔǯĦċĦŔŹŰЮЮǃЮƓċŰŸƖċůċЮŊĲŰĲƖċũддд 



ΞΥ 

 

su atenci·n. Consideran que tanto la persona violentada como la persona agresora deber²an 

tener claridad acerca de qu® s² es violencia de g®nero y qu® no; adem§s, la v²ctima deber²a 

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 a¼n existen muchas dudas sobre las denuncias y los procesos 

de revictimizaci·n de las personas violentadas. Adem§s, la confusi·n ante la falta de conoci-

mientos claros sobre qu® actos s² son violencias de g®nero, hace que el personal de la Facul-

tad pueda sentir temor a pronunciarse y a involucrarse. En cuanto a la ruta de atenci·n a 

casos de violencia de g®nero, sanciones implementadas y efectos en la comunidad universi-

taria, se considera poco efectiva. Cuando conocen de alg¼n caso acompa¶an a la denuncian-

te en b¼squeda de qui®n les d® informaci·n y orientaci·n y tienen claro que, como autori-

dad, su papel es poner l²mite 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 s² tengan atribuci·n 

para realizar con la persona denunciada. Desconocen la informaci·n acerca de datos del n¼-

mero de casos en la Facultad y en toda la UNAM, e incluso en el pa²s. Tambi®n solicitan que 

haya mayor difusi·n de los resultados de los casos, pues luego de acompa¶ar a la denun-

ciante al §rea jur²dica y de orientaci·n en la Facultad, ya no vuelven a conocer lo sucedido 

con el caso. Adem§s, este grupo propone que el Protocolo para la Atenci·n Integral de Ca-

sos de Violencia por Razones de G®nero sea difundido ampliamente, as² como las posibles 

sanciones a personas violentadoras.  

 Proponen que haya alg¼n proceso de reeducaci·n de personas agresoras de genera-

ciones pasadas que ejercen violencia de g®nero de manera cotidiana como parte de su edu-

caci·n y sus pr§cticas tradicionales de g®nero. Finalmente, tambi®n proponen que el perso-

nal directivo tome cursos virtuales autogestivos de violencia de g®nero, como requisito para 

su gesti·n, pues tambi®n 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 encontr· que solo las tres personas que asistieron representando a autori-

dades invitadas estaban familiarizadas con conocimientos y con el proceso de atenci·n a 

casos de violencia de g®nero en la UNAM. El resto tiene conocimiento de la existencia de 
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estos problemas de violaci·n a derechos universitarios y humanos en general, aun cuando 

tambi®n hay quienes carecen de conocimientos claros o espec²ficos de estos temas, como 

definiciones, modalidades y tipos de violencia, discriminaci·n de g®nero y por diversidad 

sexogen®rica, entre otros.  

 Cabe destacar que s² identifican que este tipo de violencia ocurre principalmente con-

tra las mujeres como parte de la pr§ctica 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 ñviolencia permitidaò, puesto que han sabido que ocurre y que las 

autoridades, ya sea de la Facultad o de las sedes cl²nicas, no llevan a cabo acciones inmedia-

tas ante las denuncias realizadas por el estudiantado. Mencionan que tambi®n se han dado 

casos de discriminaci·n y violencia hacia los hombres estudiantes por parte de docentes. 

 Estos grupos mencionaron que la mayor²a de los casos de violencia de g®nero ocurren 

dentro de las sedes cl²nicas, que el grupo m§s afectado son las mujeres, y que existe una 

complicaci·n particular cuando las v²ctimas son estudiantes del posgrado debido a que no 

existen procedimientos y rutas claras en las sedes cl²nicas para la atenci·n de casos; ade-

m§s, no existe claridad en cuanto a la instancia responsable de imponer sanciones a las per-

sonas se¶aladas en estas situaciones.  

 Este sector es clave en los casos de violencia de g®nero, debido a que han tenido que 

tomar la funci·n de intermediarios entre la persona promovente y la persona se¶alada. Se-

¶alan que esta funci·n deber²a ser considerada dentro del Protocolo para la Atenci·n Inte-

gral de Casos de Violencia por Razones de G®nero en la UNAM. Adem§s, consideran necesa-

rio conocer la ruta completa de atenci·n y tener algunas herramientas b§sicas de contenci·n 

emocional para esas situaciones.  

 En este grupo se mencion· la existencia de un problema de impunidad, pues desco-

nocen las resoluciones con el personal se¶alado por VDG, y de quienes conocen una resolu-

ci·n, no han visto sanciones o consecuencias posteriores a la denuncia. Consideran que los 

tiempos de atenci·n 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, adem§s de que no incluyen una reparaci·n del da¶o a la persona promovente. Algu-

nas personas participantes desconocen las acciones que se realizan institucionalmente para 
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la prevenci·n y la atenci·n de la violencia de g®nero, y no tienen conocimiento de los pro-

gramas que realizan acciones para la igualdad de g®nero como el Programa Institucional de 

£tica e Igualdad de G®nero o la Comisi·n Interna para la Igualdad de G®nero (CInIG) de la 

Facultad de Medicina, sus funciones y actividades. 

 Las principales propuestas en estos grupos de administrativos fueron generar progra-

mas de sensibilizaci·n e informar a los sectores de la comunidad sobre la violencia de g®ne-

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 m®dicas se reali-

z· la investigaci·n ñResidencias M®dicas Libres de Violenciaò, a trav®s del protocolo FM/

DI/011/2022 aprobado por el Comit® de £tica de la Investigaci·n 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 m®dicas. Igualmente identificar las caracter²sticas 

del ambiente cl²nico de aprendizaje con relaci·n a la violencia. Se aplic· una encuesta en 

l²nea en 2021 y se consideraron a todas y todos los residentes del Programa Đnico de Espe-

cializaciones M®dicas (PUEM) de la UNAM que aceptaron participar. La muestra incluy· 78 

especializaciones, 113 unidades m®dicas, residentes con entre uno y ocho a¶os de estudio 

en cinco instituciones de salud (IMSS, SSA, ISSSTE, PRIVADOS Y PEMEX) durante el a¶o 

acad®mico 2021-2022. 

 El instrumento tuvo una tasa de respuesta del 85%, con 12,612 residentes. Las insti-

tuciones de las que se obtuvo mayor n¼mero de participantes fueron: SSA, 5,768; IMSS, 

3,373; e ISSSTE, 1,788. La mayor²a de los participantes se identificaron como hombres, 

49.2% (6,201) y mujeres 49.6% (6,261). Igualmente, casi toda la poblaci·n, se reconoce 

como heterosexual (89.2%). 

 Se encontr· una prevalencia general de 52.3% de violencia. Las prevalencias por tipo 

de violencia: 44.4% psicol·gica, 32.7% acad®mico-laboral, 6% sexual, 4.7% f²sica, 4.5% 

relacionada con la identidad de g®nero, 3.4% cibern®tica y el 0.9% correlacionada con la 

orientaci·n de g®nero. En general, las mujeres reportaron experimentar con m§s frecuencia 

todos los tipos de violencia, pero el dato m§s 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 m§s lo hacen: 66%. Las especializaciones donde m§s denuncias hay son 

Medicina Interna y Cirug²a, principalmente sucede en los primeros dos a¶os del proceso de 

formaci·n. Las principales razones por las que no se denuncia es porque consideraron que 

no se lograr²a nada con la denuncia o que podr²a traer m§s problemas hacerlo. 

 Respecto a los ambientes cl²nicos de aprendizaje, se encontr· que un tercio de las per-

sonas que contestaron la encuesta los consideraron intimidantes y restrictivos debidos a los 

abusos y los diferentes tipos de violencia que ah² pueden ocurrir. Las mujeres y las personas 

homosexuales consideran que hay m§s tolerancia al abuso en sus espacios de aprendizaje.  

 

1.4 Quejas por discriminaci·n y/o violencia en la Facultad de Medicina 

En la UNAM, 95% de las personas promoventes de una queja por razones de g®nero son 

mujeres; de todas las quejas, el 85% fue promovido por el alumnado, y el 6.6% por el per-

sonal acad®mico. El perfil de las personas se¶aladas es 92.7% hombres, de los cuales cerca 

del 63% fueron se¶alados como alumnado y 15% como parte del profesorado. En los casos 

por violencia de g®nero el tipo de relaci·n entre la persona promovente y la se¶alada fueron 

30% compa¶eros (horizontal), 20% alumna-profesor (vertical), 11% expareja.  

 El tiempo de transcurrido entre la violencia vivida y el acceso a la defensor²a es de un 

mes en el 26%, entre un mes y un a¶o para el 20%, entre el primer y segundo a¶o para el 

25%, 16.4% entre el segundo y el tercero, y el 11.5% entre tres y seis a¶os con cinco meses.  

 En los entornos acad®micos de la UNAM, la mayor proporci·n de violencias reportadas 

son el acoso, hostigamiento y la discriminaci·n. En cuanto a los principales procedimientos 

sancionatorios de los casos, 63.4% fueron disciplinarios (estudiantado), 24% fueron admi-

nistrativos (acad®micos).  

 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 mayor²a de los casos fueron promovidos 

por estudiantes mujeres (87.5%), y la mayor²a de las personas agresoras fueron hombres 

con una relaci·n horizontal. Los tipos de violencia reportada m§s frecuente son la sexual, 
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f²sica y psicol·gica. El tiempo promedio desde que ocurrieron los sucesos hasta el acta de 

hechos fue de 371 d²as. El tiempo promedio desde que se firm· el acta de hechos hasta la 

audiencia de resoluci·n fue de 214 d²as.  

 

1.5 Acciones realizadas en la Facultad de Medicina en materia de                     

igualdad de g®nero y contra la discriminaci·n y la violencia de g®nero 

Como parte del presente diagn·stico, debemos considerar que en la Facultad de Medicina se 

dio inici· a actividades y programas para avanzar en materia de igualdad de g®nero, preven-

ci·n y atenci·n a la discriminaci·n sexogen®rica y a la violencia de g®nero en el marco de las 

acciones institucionales en la UNAM en temas de equidad e igualdad de g®nero. Las acciones 

espec²ficas se comenzaron desde el a¶o 2008, con una docente del Departamento de Salud 

P¼blica que conform· un grupo de estudio e impuls· la propuesta de creaci·n de un Semina-

rio Permanente de G®nero y Salud; realiz· un diplomado auspiciado por la Organizaci·n Pa-

namericana de la Salud y dio inicio en febrero de 2009 al Programa de G®nero y Salud, hoy 

en d²a el Programa de Estudios de G®nero en Salud. Desde ese Programa se cre· la primera 

materia optativa para pregrado en 2010, llamada ñLa pr§ctica m®dica con perspectiva de 

g®neroò que se contin¼a impartiendo actualmente. En 2015 se cre· el primer diplomado de 

educaci·n continua, ñLa perspectiva de g®nero en los servicios de saludò, que actualmente 

transcurre en su 4a edici·n. 

 Por otra parte, se inici· el Programa Mujer y Ciencia en la UNAM, donde un grupo de 

investigadoras de la Facultad de Medicina se articul· con acciones desde 2006 para impulsar 

la participaci·n de las mujeres en las ciencias, as² como para realizar investigaciones sin ses-

gos de g®nero y con criterios para la inclusi·n de mujeres en los equipos de investigaci·n y 

como sujetos de estudio, entre otras l²neas de trabajo en este campo. 

 Con estas acciones de avanzada y con respaldo de otras personas docentes y autori-

dades, se impuls· y se logr· que en septiembre de 2019 se creara la Comisi·n de Equidad 

de G®nero del Consejo T®cnico de la Facultad de Medicina. En el a¶o 2020, la UNAM da 

inicio institucional a la Coordinaci·n para la Igualdad de G®nero en la Universidad (CIGU) 

para coordinar la pol²tica institucional para la igualdad de g®nero y la prevenci·n y atenci·n 

de la discriminaci·n y la violencia de g®nero en esta Universidad.  
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 Desde ese nuevo impulso y programas de la CIGU, se reestructura la Comisi·n de 

Equidad de G®nero del Consejo T®cnico, para dar inicio a la Comisi·n Interna para la Igual-

dad de G®nero del Consejo T®cnico. Tambi®n en ese a¶o, se crea el Programa Institucional-         

de ñ£tica e Igualdad de G®neroò que a finales del 2023 cambi· su nombre a Programa Insti-

tucional de Cultura de Igualdad de G®nero y, hoy se transforma en Programa de Igualdad de 

G®nero 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 informaci·n u 

orientaci·n sobre la atenci·n a la discriminaci·n y/o situaciones de violencia de g®nero. 

 Adem§s de los programas mencionados, existen otros programas y acciones realiza-

das desde el inter®s del personal acad®mico o autoridades de pregrado y posgrado, para 

promover la prevenci·n, detecci·n y atenci·n de la discriminaci·n y las violencias de g®nero, 

as² como aportar a la creaci·n de condiciones y herramientas para la igualdad de g®nero. 

  Acciones como la orientaci·n y atenci·n directa a estudiantes de posgrado en casos 

de discriminaci·n y violencia de g®nero, as² como investigaci·n diagn·stica de la problem§ti-

ca en esa poblaci·n en formaci·n; talleres y cursos para la sensibilizaci·n y formaci·n de 

estudiantes y docentes, as² como creaci·n de materias en temas de g®nero en pregrado en 

las diferentes licenciaturas como Ciencia de la Nutrici·n Humana y Fisioterapia; instauraci·n 

de actividades en temas de igualdad de g®nero y no violencia como criterio de titulaci·n de 

la Licenciatura en Neurociencias; grupos de investigaci·n y de Servicio Social en  investiga-

ci·n en Ciencia y G®nero; herramientas digitales y cursos virtuales autoaplicables en temas 

de cultura de g®nero, entre otros. 

 

1.6 Reflexiones 

La igualdad sustantiva en la docencia y en la investigaci·n son dos grandes retos en la Fa-

cultad de Medicina. Hoy no hay transversalidad con respecto a la perspectiva de g®nero en 

los programas de estudio en las diferentes licenciaturas que se imparten en la Facultad de 

Medicina. Đnicamente la Licenciatura en Ciencia de la Nutrici·n Humana tiene una materia 

obligatoria en el tema de g®nero en salud, mientras que las licenciaturas de M®dico Cirujano, 
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Fisioterapia y Neurociencias cuentan solo con una materia optativa; en contraste, la Licencia-

tura en Investigaci·n Biom®dica B§sica no cuenta con ninguna.  

 Es fundamental reconocer la importancia de incorporar la perspectiva de g®nero 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 contribuir§ a una formaci·n m§s completa y 

sensible a las necesidades y realidades de todas las personas, independientemente de su 

g®nero o cualquier otra caracter²stica que no cumpla con los modelos hegem·nicos. A pesar 

de que en la investigaci·n socio-m®dica existe un notable n¼mero de publicaciones cient²fi-

cas relacionadas con g®nero, violencia, inclusi·n, derechos humanos, entre otras, el resto de 

las §reas de investigaci·n biom®dica (b§sica, cl²nica y traslacional) que se desarrollan en la 

Facultad es carente de lineamientos que permitan incorporar la perspectiva de g®nero y la 

igualdad sustantiva en la investigaci·n.  

 Es necesario que en los Comit®s de Investigaci·n, como el de £tica de la Investiga-

ci·n, cuando la investigaci·n es realizada en humanos y el CICUAL cuando la investigaci·n 

es realizada en modelos animales, tengan gu²as o par§metros que incluyan la perspectiva de 

g®nero o la inclusi·n de variables asociadas al sexo biol·gico que pudieran generar informa-

ci·n diferencial, sobre todo cuando se trata de modelos animales. 

 Por otra parte, est§ pendiente la medici·n objetiva de desigualdades en la Facultad de 

Medicina. Desde el 2010, el entonces PUEG, hoy CIEG, emiti· una serie de indicadores para 

evaluar las condiciones de equidad de g®nero en instituciones de educaci·n superior 

(Buquet, 2010).   

 Ser²a deseable que la Facultad de Medicina tomara de modelo algunos de los indica-

dores existentes y los adapte a las caracter²sticas 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 evaluaci·n de indicadores de proceso y resultado 

para un programa institucional en materia de igualdad, no discriminaci·n y cero tolerancia a 

las violencias. 

 Los aspectos relevantes para considerar que justifican el desarrollo e implementaci·n 

de una Pol²tica Interna de Igualdad que de inicio busca atender problem§ticas de desigual-
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dad de g®nero, avanzando hacia la no Discriminaci·n y Cero Tolerancia a las Violencias en la 

Facultad de Medicina son: 

¶ La feminizaci·n 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 profesionalizaci·n 

desde las etapas tempranas de la formaci·n acad®mica.  

¶ Existe una percepci·n diferencial en materia de g®nero, 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 

atenci·n, capacitaci·n y resoluci·n deber§ ser diferente, acorde a las particularidades des-

critas en este documento (capacitaci·n, cursos de sensibilizaci·n, entre otras acciones). 

¶ Una petici·n fundamental de las personas que integran a la comunidad de la Facultad de 

Medicina es la transparencia de la informaci·n, tanto de las estad²sticas relacionadas con 

violencia, como de las medidas y acciones llevadas a cabo con las personas se¶aladas y 

promoventes. 

¶ Se requiere mejorar la ruta de atenci·n, m§s all§ de la que ofrece la Universidad, garanti-

zando la no revictimizaci·n (apoyo psicol·gico y orientaci·n jur²dica efectiva) y favore-

ciendo realmente el apoyo a la v²ctima de violencia en las rutas ya establecidas. 

¶ En posgrado, particularmente en especializaciones m®dicas, tambi®n deber§ realizarse un 

enfoque por riesgos, en donde se trabaje prioritariamente con las especializaciones en las 

que se ha identificado violencia o desigualdades.  Se deber§n desarrollar pol²ticas espec²-

ficas que aborden tambi®n la educaci·n, capacitaci·n, sensibilizaci·n y taxatividad en 

aquellas sedes cl²nicas que sean reincidentes. 

¶ No se ha realizado un diagn·stico con grupos focales en los posgrados de maestr²a y doc-

torado en donde tambi®n 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, est§ pendiente la transversalizaci·n de la perspectiva de 

g®nero. Ser²a deseable que todas las licenciaturas de la Facultad de Medicina tuvieran 

materias obligatorias relacionadas al tema de g®nero, as² como que se hiciera una revi-

si·n de las diferentes materias de todas las licenciaturas para incorporar temas con pers-

pectiva de g®nero en aquellos donde ya exista informaci·n actualizada al respecto, por 

ejemplo: Farmacolog²a, Embriolog²a, Endocrinolog²a, etc. 

¶ El trabajo de sensibilizaci·n y formaci·n 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 d²a sin mujeres. Sin embargo, se 

tiene el gran reto de trabajar para la igualdad, la no discriminaci·n y la prevenci·n y aten-

ci·n 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 atenci·n de hombres y personas agresoras para referirlas a espacios institu-

cionales y de organizaciones de la sociedad civil que trabajen en grupos de reeducaci·n 

de personas agresoras. 

¶ En investigaci·n, tambi®n est§ pendiente la elaboraci·n de lineamientos y pol²ticas que 

gu²en la implementaci·n de un enfoque de g®nero en las investigaciones. 

¶ Es imperativo establecer indicadores de g®nero que posibiliten el seguimiento y la eva-

luaci·n objetiva del progreso en cuanto a actitudes, conocimientos, percepciones, igual-

dad sustantiva en derechos y reducci·n de brechas de g®nero en nuestra Facultad. 

¶ Finalmente, se desconoce el n¼mero 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 acad®micas o cl²nicas. En este sentido, se reconoce que a¼n 

existen barreras como la falta de adaptaciones estructurales adecuadas o el estigma so-

cial. Es crucial que en nuestra Facultad desarrollemos pol²ticas como esta, que pretenden 

mejorar la inclusi·n y la accesibilidad, promover un entorno de respeto, en el que la per-

sona con discapacidad pueda alcanzar su potencial acad®mico y profesional. 
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~ċƖĦŸШĦŸŰĦĲƓƣƨċũШШ Ξ 

Este primer cap²tulo de la Pol²tica Interna de Igualdad se sustenta en el marco conceptual de 

la igualdad, formal y sustantiva, as² como de la teor²a de g®nero y derechos humanos, para 

enmarcar la comprensi·n de las problem§ticas que busca atender a partir de la definici·n del 

problema y el dise¶o y desarrollo de los objetivos, acciones, indicadores y metas. 

 Para empezar, es importante se¶alar que el sistema internacional de derechos huma-

nos tiene como base al derecho a la igualdad y a la no discriminaci·n. La igualdad es un 

principio ®tico y jur²dico que, parafraseando a Moni Pizani, deber²a ser el principio que est® 

en el punto inicial y tambi®n el punto de llegada de cualquier norma jur²dica, pero tambi®n 

de cualquier pol²tica y programa de acci·n 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 m§s 

vulneradas como las mujeres, las personas ind²genas, 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 

jur²dicos que mandatan el respeto al derecho a la igualdad y la no discriminaci·n. Sin embar-

go, tambi®n es importante contar con la igualdad sustantiva. Esta ñalude al ejercicio pleno 

de los derechos universales y a la capacidad de hacerlos efectivos en la vida cotidiana; la 

igualdad sustantiva supone la modificaci·n 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 pol²tica p¼blicaò (ONU Mujeres, s.f., p.4; SRE, 2016). 

 As², para los objetivos planteados en este primer bloque de trabajo para la igualdad, 

este documento se enfocar§ en la igualdad de g®nero. Es por ello que se requiere definir el 

concepto de g®nero del cual parte este marco conceptual. 

 Si bien, es un concepto creado desde las ciencias sociales en la academia feminista de 

los a¶os 70 del siglo pasado, hoy se encuentra claramente presente al articularse con las 

problem§ticas de discriminaci·n y violencia que afectan el respeto y ejercicio del derecho a 

la igualdad, a la no discriminaci·n y a la vida libre de violencia, en cualquier instituci·n y 

espacio del desarrollo humano. Cabe recordar que ñel feminismo es un conjunto de corrien-

tes de pensamiento, teor²as sociales y pr§cticas pol²ticas que se posicionan en torno a una 

cr²tica abierta de las relaciones sociales hist·ricas y que provienen principalmente de la ex-

periencia femenina. Las teor²as feministas realizan una cr²tica a la desigualdad social entre 

mujeres y hombres, cuestionando las relaciones entre sexo, sexualidad, poder social, pol²tico 

y econ·mico, poniendo especial ®nfasis en la promoci·n de los derechos de las muje-

resò (Secretar²a T®cnica del Proyecto Equal ñEn Clave de Culturasò, 2007, p. 12). 

 As², el g®nero ñse refiere a los roles, comportamientos, actividades, y atributos que 

una sociedad determinada en una ®poca determinada considera apropiados para hombres y 

mujeresé Estos atributos, oportunidades y relaciones son construidos socialmente y aprendi-

dos a trav®s del proceso de socializaci·n. Son espec²ficas al contexto/®poca y son cambian-

tes.ò (ONU Mujeres, 2017, p. 43).  

 Al establecer actividades, pr§cticas y atributos diferenciados para hombres y mujeres, 

tambi®n se¶ala un orden social en las relaciones de poder al establecer jer§rquicamente co-

mo superior lo considerado apropiado para hombres y como inferior lo considerado apropia-

do para las mujeres. El g®nero se interrelaciona con otros ·rdenes sociales de jerarqu²as 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 c·mo debe 

ser una mujer o un hombre en una sociedad determinada, tomando como base para justifi-

car esta divisi·n y valoraci·n, al sexo. Actualmente, se encuentra cada vez m§s documenta-

da la existencia de diferencias traducidas en desigualdades entre mujeres y hombres, que se 

traducen en roles y estereotipos de g®nero, referidos a responsabilidades asignadas para 
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cada qui®n, al acceso y control de los recursos en la sociedad y sus instituciones, as² como a 

las condiciones para adoptar decisiones (ONU Mujeres, 2017). 

 Por su parte, las desigualdades de g®nero se refieren a ñla diferencia existente 

entre mujeres y hombres, en cualquier §mbito, por lo que respecta a sus niveles de partici-

paci·n, acceso a los recursos, derechos, remuneraci·n o beneficios. La desigualdad de g®ne-

ro se relaciona con factores econ·micos, sociales, pol²ticos y culturales, cuya evidencia y 

magnitud puede captarse a trav®s de las brechas de g®neroò (Garc²a et al., 2016, p. 94).  

 Se trata de diferencias en el ejercicio de las relaciones de poder, con inequidad y dis-

criminaci·n que impacta en exclusi·n del ejercicio de los derechos humanos, y que se evi-

dencian a trav®s de las brechas de g®nero, entre otras formas. As², esta Pol²tica Interna de 

la Facultad de Medicina se plantea con base en el diagn·stico previamente presentado y 

busca avanzar en el logro de objetivos que contribuyan a la disminuci·n de las desigualda-

des de g®nero en la interseccionalidad. 

 La desigualdad de g®nero se observa, entre otras formas, a trav®s de las brechas de 

g®nero que ñrefiere a las diferentes posiciones de hombres y mujeres y a la desigual distri-

buci·n de recursos, acceso y poder en un contexto dado. El an§lisis de las brechas de g®ne-

ro permite ver el alcance de las desigualdades en todos los §mbitos. En t®rminos de indica-

dores hace referencia a la diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categor²a de 

una variable. Tambi®n existen brechas y desigualdad de g®nero en salud y en las condicio-

nes de participaci·n de las mujeres y poblaciones de la diversidad sexogen®rica, en las cien-

cias de la salud y en los servicios y espacios de trabajo en los cuales se deber²an insertar sin 

discriminaci·n y con igualdad de oportunidades y de condiciones para el ejercicio de sus 

derechos. Cuanto menor sea la ñbrechaò, m§s cerca estaremos de la igualdad. Para ello, es 

fundamental disponer de estad²sticas desagregadas por sexo, ya que permiten documentar 

la magnitud de las desigualdades y facilitar el diagn·stico de los factores que provocan la 

discriminaci·nò (Garc²a et al., 2016, pp. 92-93). 

 A partir del g®nero, se desarrollan pr§cticas de discriminaci·n contra las personas que 

por alg¼n motivo y en alg¼n contexto, no cumplen esos roles y estereotipos de g®nero. Cabe 

tomar en cuenta que, con base en la Constituci·n Pol²tica de los Estados Unidos Mexicanos, 

se considera que la discriminaci·n es toda distinci·n, exclusi·n o restricci·n que, basada en 

el origen ®tnico o nacional, sexo, edad, discapacidad, condici·n social o econ·mica, condicio-
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nes de salud, embarazo, lengua, religi·n, opiniones, orientaci·n 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-

minaci·n de g®nero ser²a toda distinci·n, exclusi·n o restricci·n que, basada en el sexo o el 

g®nero 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 sexogen®rica. 

 Las desigualdades de g®nero se expresan tambi®n en la discriminaci·n por raz·n de 

g®nero que se cruzan con otros ejes de discriminaci·n social como la orientaci·n sexual, la 

edad, el color de piel, el origen ®tnico, la clase social, la discapacidad, entre otras, como las 

referidas en el diagn·stico antes presentado, donde las v²ctimas han sido en su mayor²a mu-

jeres, personas de la diversidad y disidencia sexogen®rica. La interseccionalidad es una cate-

gor²a anal²tica ñpara referir los componentes que confluyen en un mismo caso, multiplicando 

las desventajas y discriminaciones.ò (Instituto Nacional de las Mujeres, s.f.). El an§lisis desde 

la interseccionalidad permite abordar las problem§ticas de discriminaci·n de g®nero vividas 

junto con otros ejes de desigualdad social, como la edad, el color de piel, el origen ®tnico, la 

orientaci·n sexual, la clase social, entre otras. As² la discriminaci·n vivida por el hecho de 

ser mujer joven, estudiante, de origen ²ndigena y con discapacidad conlleva a experiencias 

en esa persona de mayor opresi·n con una mayor complejidad que la interseccionalidad per-

mite develar y establecer su comprensi·n con la complejidad de ponerla en mayor situaci·n 

de vulnerabilidad. ñA esta circunstancia tambi®n se le denomina discriminaci·n m¼lti-

pleò (²dem).  

 De manera espec²fica, las mujeres han sido una poblaci·n hist·ricamente vulnerada 

en sus derechos humanos a la igualdad y la no discriminaci·n. La discriminaci·n contra la 

mujer es ñtoda distinci·n, exclusi·n o restricci·n 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 pol²tica, econ·mica, social, 

cultural y civil o en cualquier otra esferaò (ONU, 1981, p. 2). 

 La vulneraci·n de los derechos humanos de las mujeres se observa cuando se presen-

tan los sesgos de g®nero. Estos se refieren a ñla omisi·n que se hace sobre c·mo son con-

ceptualizadas las mujeres, los hombres y las relaciones de g®nero en un determinado objeto 
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de estudio o problem§tica. La ceguera o el sesgo de g®nero constituye un grave defecto que 

ocasiona errores dentro de la investigaci·n cient²fica. De igual manera, puede ocurrir al di-

se¶ar programas o pol²ticas p¼blicas que omiten o marginan el an§lisis de g®nero en las 

diferentes fases de dicha formulaci·n y, por tanto, excluyen las necesidades y los impactos 

de las decisiones y acciones en la vida de las mujeresò. Existen tres grandes tipos de sesgos 

de g®nero: androcentrismo, insensibilidad de g®nero y dobles est§ndares (INMUJERES, s.f.). 

 La discriminaci·n de g®nero tambi®n afecta a las personas de las diversidades sexoge-

n®ricas, que corresponden a las diferentes posibilidades que tienen las personas de asumir, 

expresar y vivir su sexualidad y su identidad de g®nero. La diversidad sexual, tambi®n cono-

cida como diversidad sexogen®rica, se refiere a ñtodas las posibilidades que tienen las perso-

nas de asumir, expresar y vivir su sexualidad, as² 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 m§s 

l²mites que el respeto a los derechos de las otras personasò (CONAPRED, 2016, p. 18). El 

reconocimiento de la diversidad sexual y el trabajo contra la discriminaci·n conlleva identifi-

car y reconocer que existen m¼ltiples y variadas pr§cticas y creencias implicadas en la expre-

si·n sexual y el comportamiento de las personas en diferentes culturas (UNAM, s/f, p. 4).  

 En este sentido, identidad de g®nero, expresi·n de g®nero y orientaci·n sexual no 

necesariamente pueden corresponderse a los mandatos de g®nero, por lo que las personas 

de las diversidades sexogen®ricas reciben discriminaci·n, rechazo, estigma y violencias de 

g®nero por parte de individuos, grupos y organizaciones que no aceptan esta diversidad. En 

la diversidad sexogen®rica encontramos las disidencias sexogen®ricas, que son expresiones 

de sexualidad que cuestionan la heteronormatividad y la matriz heterosexual. Son pr§cticas 

de desobediencia y rebeld²a respecto a la norma sexual y los intentos de normalizaci·n ba-

sados en el g®nero y en las instituciones, normas, s²mbolos y significados sociales que re-

producen sus mandatos sociales donde la heterosexualidad se coloca como la norma para la 

sexualidad de las personas. 

 La discriminaci·n de g®nero es parte de la base desde la cual se puede escalar hacia 

la violencia de g®nero que, de acuerdo con ONUMUJERES:  

ñSe refiere a los actos da¶inos dirigidos contra una persona o un grupo de personas 

en raz·n de su g®nero. Tiene su origen en la desigualdad de g®nero, el abuso de 
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poder y la existencia de normas da¶inas. El t®rmino se utiliza principalmente para 

subrayar el hecho de que las diferencias estructurales de poder basadas en el g®nero 

colocan a las mujeres y ni¶as en situaci·n de riesgo frente a m¼ltiples formas de vio-

lencia. Si bien las mujeres y ni¶as sufren violencia de g®nero de manera despropor-

cionada, los hombres y los ni¶os tambi®n pueden ser blanco de ella. En ocasiones se 

emplea este t®rmino 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 g®nero.ò (ONUMUJERES, s/f). 

 En la UNAM, se considera violencia de g®nero a cualquier acci·n u omisi·n contra un 

integrante de la comunidad universitaria, derivada de su condici·n de g®nero, orientaci·n y/

o preferencia sexual y que resulte en da¶o o sufrimiento psicol·gico, f²sico, patrimonial, eco-

n·mico, sexual o la muerte y que se cometa en instalaciones universitarias. La violencia de 

g®nero, en particular, la dirigida hacia las mujeres, ha sido reconocida en la Convenci·n In-

teramericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la mujer, ñConvenci·n 

Bel®m do Par§ò, como ñcualquier acci·n o conducta, basada en su g®nero, que cause muer-

te, da¶o o sufrimiento f²sico, sexual o psicol·gico a la mujer, tanto en el §mbito p¼blico co-

mo en el privado. Se entender§ que violencia contra la mujer incluye la violencia f²sica, se-

xual y psicol·gicaò (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 psicol·gica. Es cualquier acto u omisi·n que da¶e la estabilidad psicol·gica, 

que puede consistir en: negligencia, abandono, descuido reiterado, celotipia, insultos, hu-

millaciones, devaluaci·n, marginaci·n, indiferencia, infidelidad, comparaciones destructi-

vas, rechazo, restricci·n a la autodeterminaci·n y amenazas, las cuales conllevan a la v²cti-

ma a la depresi·n, al aislamiento, a la devaluaci·n de su autoestima e incluso al suicidio; 

2. La violencia f²sica. Es cualquier acto que inflige da¶o no accidental, usando la fuerza 

f²sica o alg¼n 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 omisi·n que afecta la supervivencia de la 
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v²ctima. Se manifiesta en: la transformaci·n, sustracci·n, destrucci·n, retenci·n o distrac-

ci·n de objetos, documentos personales, bienes y valores, derechos patrimoniales o re-

cursos econ·micos destinados a satisfacer sus necesidades y puede abarcar los da¶os a 

los bienes comunes o propios de la v²ctima; 

4. Violencia econ·mica. Es toda acci·n u omisi·n del agresor que afecta la supervivencia 

econ·mica de la v²ctima. Se manifiesta a trav®s de limitaciones encaminadas a controlar 

el ingreso de sus percepciones econ·micas, as² como la percepci·n de un salario menor 

por igual trabajo, dentro de un mismo centro laboral; 

5. La violencia sexual. Es cualquier acto que degrada o da¶a el cuerpo y/o la sexualidad 

de la v²ctima y que, por tanto, atenta contra su libertad, dignidad e integridad f²sica. Es 

una expresi·n de abuso de poder que implica la supremac²a masculina sobre la mujer, al 

denigrarla y concebirla como objeto, y; 

6. Cualesquiera otras formas an§logas que lesionen o sean susceptibles de da¶ar la digni-

dad, integridad o libertad de las mujeres (LGAMVLV, 2021, pp. 2-3). 

 La violencia contra las mujeres tambi®n se clasifica en modalidades a partir de los 

§mbitos de ocurrencia en que se presenta. Seg¼n la LGAMVLV, las modalidades de la violen-

cia contra las mujeres son: a) Familiar; b) Laboral; c) Docente; d) En la comunidad; e) Insti-

tucional; f) Pol²tica; g) Digital y medi§tica; h) Feminicida. 

 En el §mbito universitario se han visibilizado experiencias de violencia de g®nero 

(Barreto, 2017; P®rez, 2021), principalmente f²sica, sexual, psicol·gica 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 problem§ticas de discrimina-

ci·n y violencias de g®nero contra las mujeres y las personas de la diversidad sexogen®rica, 

tambi®n han incluido desde una perspectiva interseccional, a las personas ind²genas, afro-

descendientes, con discapacidad, entre otras condiciones y caracter²sticas, de tal manera 

que es indispensable el compromiso de atender estas problem§ticas y garantizar el respeto a 

los derechos humanos de todas las personas que integran la comunidad universitaria. 

 Durante d®cadas la Universidad Nacional Aut·noma de M®xico (UNAM) ha desarrolla-

do diversas iniciativas encaminadas a impulsar la igualdad sustantiva. Una de las primeras 

acciones dirigidas a generar conocimientos te·ricos en el campo de los Estudios de G®nero y 
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a contribuir con propuestas que atendieran a desaf²os nacionales y globales fue la creaci·n 

del Programa Universitario de Estudios de G®nero (PUEG), el 9 de abril de 1992. (Buquet, 

2014, p.1).  

 Desde ah² se inici· en 2004, el proyecto para la institucionalizaci·n y la transversaliza-

ci·n de la perspectiva de g®nero en la UNAM, con el objetivo de ñdisminuir las asimetr²as, la 

discriminaci·n y la marginaci·n por g®nero en la UNAM y establecer la equidad de g®nero 

dentro de sus estructuras acad®mico-administrativas, en sus poblaciones, pr§cticas, procesos 

y funciones sustantivasò (PUEG, 2009). 

 Cabe recordar que ñel concepto de equidad de g®nero es un principio ®tico-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 est§n en desventa-

ja, en funci·n de la idea de justicia que se tenga y haya sido socialmente adoptada.ò (ONU-

Mujeres M®xico, s/f). 

 Tomar medidas y acciones para la equidad significa que se busca la distribuci·n de los 

recursos y el poder social de manera justa. Como se¶ala el Tribunal Federal de Conciliaci·n y 

Arbitraje, el objetivo de la equidad de g®nero requiere de medidas espec²ficamente dise¶a-

das para compensar las desventajas y las inequidades, es decir, las diferencias injustas y 

evitables entre mujeres y hombres. ñLa equidad de g®nero 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)ò (Tribunal Federal de Conciliaci·n 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 decisi·n y lideraz-

go, as² como a oportunidades y resultados en beneficio de su desarrollo. As², se requiere 

avanzar hacia la igualdad de g®nero, es decir, ñel trato id®ntico o diferenciado entre hombres 

y mujeres que resulta en una total ausencia de cualquier forma de discriminaci·n contra las 

mujeres por ser mujeres, en lo que respecta al goce y ejercicio de todos sus derechos huma-

nosò (Onofre, s.f. pp. 4-5).  

 La igualdad de g®nero significa que los derechos, responsabilidades y oportunidades 

de desarrollo y bienestar de las personas, no depender§n del hecho de haber nacido o mujer 
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u hombre (INMUJERES, 2007, pp. 77-78). Se busca la igualdad sustantiva de g®nero en re-

conocimiento de que las mujeres, como cualquier persona, es titular de derechos fundamen-

tales y debe contar con las condiciones que posibiliten su ejercicio y garant²a. La igualdad 

sustantiva, en este caso, de g®nero, 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 contribuir§ a la igualdad 

de resultados como se¶ala la Recomendaci·n General 25 del Comit® de Vigilancia de la CE-

DAW, al decir que ñLa igualdad de resultados es la culminaci·n l·gica de la igualdad sustan-

tiva o de facto. Estos resultados pueden ser de car§cter 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 adopci·n de decisiones y la influencia pol²tica y en que la mujer 

vive libre de actos de violencia.ò 

 Es desde todo el marco conceptual presentado, que esta Pol²tica 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 discriminaci·n por raz·n de sexo y g®nero, en 

interseccionalidad, as² como las violencias, con ®nfasis en la violencia de g®nero. Adem§s, 

esta Pol²tica Interna considera los siguientes ejes transversales:  

1. Perspectiva de g®nero: visi·n cient²fica, anal²tica y pol²tica sobre las mujeres y los 

hombres que tiende a eliminar las causas de la opresi·n de g®nero como la desigualdad, 

la injusticia y la jerarquizaci·n de las personas basada en el g®nero. Promueve la igualdad 

entre los g®neros a trav®s 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 econ·micos y a la 

representaci·n pol²tica y social en los §mbitos 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 acci·n que se planifique, ya se trate de legis-

laci·n, pol²ticas y programas, en todas las §reas y en todos los niveles de manera que los 

hombres y mujeres puedan beneficiarse con la finalidad de alcanzar la igualdad de g®nero 

(UNAM, 2013). 
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2. Enfoque de derechos humanos: es un marco conceptual para el proceso de desarrollo 

humano que se basa normativamente en est§ndares internacionales de derechos huma-

nos y est§ operacionalmente dirigido a promoverlos y protegerlos. Su objetivo es analizar 

las desigualdades y corregir las pr§cticas discriminatorias y acciones injustas de poder que 

impiden el progreso del desarrollo. Incorporar este enfoque implica que las pol²ticas y pro-

cesos deben de estar anclados en un sistema de derechos y obligaciones establecidos en 

el derecho internacional. Este enfoque adem§s requiere considerar los principios de los 

derechos humanos que son la universalidad, indivisibilidad, igualdad y no discriminaci·n, 

participaci·n y rendici·n de cuentas (ONU, s/f). 

3. Interseccionalidad: herramienta anal²tica para estudiar, entender y responder a las ma-

neras en que el g®nero se cruza con otras identidades creando m¼ltiples ejes de diferen-

cias que se interceptan en contextos hist·ricos espec²ficos, mismos que contribuyen a ex-

periencias espec²ficas de opresi·n y privilegio e influyen sobre el acceso de las mujeres y 

las ni¶as a derechos y oportunidades. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida 

Libre de Violencia (LGAMVLV). 
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ǃШŰŸƖůċƣŔƻċШŔŰƚƣŔƣƨĦŔŸŰċũ Ο 

El acceso a los derechos como la igualdad, la no discriminaci·n y la no violencia est§n 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, as² como los 

acuerdos internacionales de derechos humanos y las conferencias internacionales de pobla-

ci·n y desarrollo, y de las mujeres, son el fundamento de la normativa institucional en la 

UNAM para el trabajo comprometido contra la discriminaci·n 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 secci·n recuperamos, de manera enunciativa, pero no limitativa, las normas 

que fundamentan la pol²tica. 

 

3.1 Instrumentos Internacionales  

De acuerdo con la Organizaci·n de las Naciones Unidas (ONU) los derechos humanos son 

derechos inherentes a todos los seres humanos, sin distinci·n alguna de raza, sexo, naciona-

lidad, origen ®tnico, lengua, religi·n o cualquier otra condici·n. 

 Espec²ficamente, la ONU establece que la igualdad de g®nero es un pilar fundamental 

para el desarrollo y mantenimiento de sociedades sostenibles. Sin embargo, debido a que 

hoy en d²a sigue siendo una meta intangible para muchos pa²ses, ha establecido diferentes 

herramientas a lo largo de la historia para lograr su implementaci·n en el mundo actual. En-

tre estos instrumentos encontramos convenciones, declaraciones, conferencias y aperturas 
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de plataformas que advocan por su adquisici·n e implementaci·n a nivel internacional.  

 Entre las m§s relevantes se encuentra el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 ñLograr 

la igualdad entre los g®neros y empoderar a todas las mujeres y las ni¶asò, que coloca la 

problem§tica de g®nero 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 g®ne-

ro. Por ejemplo, las Conferencias Internacionales de la Mujer: la primera en 1975 en M®xico 

que resalt· el rol del g®nero en la calidad de vida; la segunda en 1980 en Copenhague reco-

noci· el rol de la violencia de g®nero en los derechos humanos y su existencia como asunto 

p¼blico en vez de privado; la tercera en 1985 en Nairobi acord· adoptar medidas legales 

para prevenir la violencia contra las mujeres y ayudar a las v²ctimas, y la cuarta en Beijing 

en 1995 destac· 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.  

 Adem§s de las Conferencias Internacionales de la Mujer, en la Conferencia sobre Po-

blaci·n y Desarrollo en 1994 en Cairo se destac· la necesidad de erradicar la violencia con-

tra las mujeres y la importancia de que ®stas tengan acceso a sus derechos econ·micos y 

sociales.  

 La ONU tambi®n ha formulado convenciones, declaraciones y acuerdos para combatir 

la desigualdad de g®nero. Entre las m§s destacables est§ la Convenci·n sobre la Eliminaci·n 

de Todas las Formas de Discriminaci·n contra la Mujer, que garantiza la igualdad de las mu-

jeres y busca eliminar todo tipo de pr§cticas discriminatorias contra ellas y la Declaraci·n y 

Plataforma de Acci·n de Viena de la Conferencia sobre Derechos Humanos (1993). En esta 

¼ltima se reconocieron los derechos humanos de las mujeres y se adopt· una estrategia 

integral para incorporarlos en los correspondientes mecanismos especializados de la Organi-

zaci·n de las Naciones Unidas, entre otras. 

 Hay que resaltar que para la elaboraci·n de los planes de acci·n y los acuerdos inter-

nacionales se tuvieron en cuenta las asesor²as del Comit® de Expertas que revisa los infor-

mes emitidos por los Estados con relaci·n 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 

sus Consecuencias (1994), cuyo mandato est§ basado en la descripci·n del fen·meno de la 

violencia contra la mujer.  
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 Igualmente, la creaci·n de la Relator²a sobre los Derechos de la Mujer, con el objetivo 

de renovar su compromiso de asegurar el pleno respeto y la garant²a de los derechos huma-

nos de las mujeres en cada uno de los Estados miembros de la Organizaci·n de Estados 

Americanos.  

 En el §mbito internacional contamos con un conjunto de pactos y convenciones de 

derechos humanos, firmados y ratificados por M®xico que fundamentan el trabajo por la 

igualdad de g®nero. A continuaci·n presentamos una lista de manera enunciativa m§s no 

limitativa de los instrumentos internacionales que lo conforman: 

 

Internacional: 

Instrumentos vinculantes de derechos humanos: 

¶ Pacto Internacional de Derechos Econ·micos, Sociales y Culturales, 1981. 

¶ Convenci·n sobre la Eliminaci·n de Todas las Formas de Discriminaci·n contra la Mujer 

(CEDAW), 1979. 

¶ Convenci·n para la Eliminaci·n de Todas las Formas de Discriminaci·n Racial (CERD). 

¶ Convenci·n de los Derechos del Ni¶o, 1989. 

¶ Convenci·n sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, 2008. 

¶ Convenci·n Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mu-

jer (Bel®m do Par§), 1994. 

¶ Convenio 190 de la Organizaci·n Internacional del Trabajo (OIT) sobre la violencia y el 

acoso, 2019. 

¶ Convenio 183 de la Organizaci·n Internacional del Trabajo (OIT) sobre la protecci·n de la 

maternidad, 2000. 

¶ Convenio 100 de la OIT, sobre la Igualdad de Remuneraci·n, 1951. 

 

Otros documentos internacionales referentes a derechos humanos 

¶ Declaraci·n Universal de los Derechos Humanos, 1948. 

¶ Declaraci·n de la ONU sobre la Eliminaci·n de la Violencia contra la Mujer. 

¶ Conferencia Mundial de Derechos Humanos, Viena, 1993 

¶ Conferencia Internacional de Poblaci·n y Desarrollo, El Cairo, 1994 
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¶ Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, Beijing, 1995 

¶ Resoluci·n 50/104 del 20 de diciembre de 1997, de la Asamblea General de las Naciones 

Unidas 

¶ Declaraci·n de las Naciones Unidas sobre la Educaci·n y Formaci·n en Materia de Dere-

chos Humanos 

¶ Declaraci·n de los Derechos de los Pueblos Ind²genas, 2007 

¶ Principios de Yogyakarta. Principios sobre la aplicaci·n de la legislaci·n internacional de 

derechos humanos en relaci·n con la orientaci·n sexual y la identidad de g®nero, 2007. 

  

3.2 Ćmbito nacional  

El Derecho a la Igualdad y no discriminaci·n est§ contenido en el art²culo 1 de la Constitu-

ci·n Pol²tica de los Estados Unidos Mexicanos. Constituye el fundamento de la igualdad y no 

discriminaci·n en M®xico, principio y derecho que sustenta no s·lo el orden jur²dico nacional, 

sino tambi®n el internacional en materia de derechos humanos. La Ley Federal para Prevenir 

y Eliminar la Discriminaci·n (LFPED) es el ordenamiento que reglamenta el contenido y al-

cance de la cl§usula antidiscriminatoria contenida en el art²culo 1ę constitucional, cuyos fines 

son prevenir y eliminar todas las formas de discriminaci·n que se ejerzan contra cualquier 

persona y promover la igualdad de oportunidades. Desde nuestra Carta Magna la igualdad 

como contenido de la garant²a individual se apoya en que todo individuo est§ colocado en 

una misma situaci·n, quedando prohibido a la autoridad realizar cualquier discriminaci·n por 

razones del g®nero, entre otras, y en general cualquiera que atente contra la dignidad propia 

del ser humano y que tenga como consecuencia anular o menoscabar sus derechos y liberta-

des. Por su parte, el art²culo 4o de la Constituci·n Pol²tica de los Estados Unidos Mexicanos 

establece en su primer p§rrafo: ñEl var·n y la mujer son iguales ante la leyò.  

 En M®xico, se ha venido trabajando en diferentes §mbitos, como la creaci·n del Insti-

tuto Nacional de las Mujeres, organismo p¼blico descentralizado de la Administraci·n P¼blica 

Federal, con personalidad jur²dica, patrimonio propio y autonom²a t®cnica y de gesti·n. Co-

mo objetivo est§ el promover una cultura de igualdad y equidad, sin violencia ni discrimina-

ci·n, para asegurar el desarrollo completo de las mujeres en M®xico y garantizar que tanto 

hombres como mujeres puedan disfrutar plenamente de sus derechos. 

 En materia federal cabe destacar el avance en el marco normativo nacional con la 
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promulgaci·n de la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminaci·n, cuyo objeto es 

prevenir y eliminar todas las formas de discriminaci·n que se ejerzan contra cualquier perso-

na en los t®rminos del art²culo 1Á de la Constituci·n Pol²tica de los Estados Unidos Mexica-

nos, as² 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 jur²dico 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 g®nero a la vez que se proponen mecanismos para asegurar esta igualdad. Tambi®n est§ 

la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia. Esta Ley tiene por 

objeto establecer la coordinaci·n entre la Federaci·n, las entidades federativas, la Ciudad de 

M®xico y los municipios para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, 

as² 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-

minaci·n. 

 En el §mbito nacional contamos con el marco jur²dico que sustenta el trabajo por la 

igualdad de g®nero. A continuaci·n, presentamos una lista de manera enunciativa m§s no 

limitativa de las leyes que lo conforman: 

¶ Constituci·n Pol²tica de los Estados Unidos Mexicanos. 

¶ Ley General para la Igualdad entre Hombres y Mujeres. 

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

¶ Ley General para Prevenir, Sancionar y Erradicar los Delitos en materia de Trata de Perso-

nas ǃШpara la Protecci·n; y Asistencia de las V²ctimas de esos Delitos. 

¶ Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminaci·n. 

¶ Ley General de V²ctimas. 

¶ Ley General de Derechos de Ni¶as, Ni¶os y Adolescentes. 

¶ Ley General para la Inclusi·n de las Personas con Discapacidad. 

¶ C·digo Penal Federal (reformas conocidas como ñLey Olimpiaò, ñLey Ingridò, ñLey Malenaò). 

¶ Ley Federal de Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria. 

¶ Ley Federal del Trabajo. 
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¶ Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-

Identificaci·n, an§lisis y prevenci·n. 

 

 Adem§s, 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 Discriminaci·n. 

  

3.3 Legislaci·n y pol²ticas institucionales para la igualdad de g®nero                     

en la UNAM 

Desde la creaci·n del PUEG en 1992, la UNAM inici· modificaciones en su legislaci·n y sus 

Planes de Desarrollo Institucional para avanzar hacia la equidad de g®nero en esta institu-

ci·n. Despu®s, en 2005, se cre· la Comisi·n de Seguimiento a las Reformas de la Equidad 

de G®nero en la UNAM (CSREG) que, en colaboraci·n con el PUEG, elabor· el primer estudio 

sobre la situaci·n de mujeres y hombres en la UNAM y desarroll· la propuesta para que este 

cuerpo colegiado se transformara, en el a¶o 2010, en la Comisi·n Especial de Equidad de 

G®nero (CEEG) (CIEG, 2020). 

 La CEEG elabor· los Lineamientos Generales para la Igualdad de G®nero en la UNAM. 

Posteriormente, en el a¶o 2016, se cre· el Protocolo para la Atenci·n de Casos de Violencia 

de G®nero en la UNAM y el PUEG se transform· en el Centro de Investigaciones y Estudios de 

G®nero (CIEG), cuyo objetivo se centra en promover el conocimiento y la transformaci·n de 

las relaciones de g®nero, a trav®s de la construcci·n de sociedades m§s justas (CIEG, 2020). 

 Dichas iniciativas institucionales se complementaron con m¼ltiples acciones destinadas 

a contribuir a la creaci·n de espacios universitarios, equitativos, seguros y justos. Siendo 

algunas de estas la publicaci·n del Documento B§sico para el Fortalecimiento de la Pol²tica 

Institucional de G®nero de la UNAM en 2018; la creaci·n de la Coordinaci·n de la Igualdad 

de G®nero en el 2020; la modificaci·n del Estatuto de la Defensor²a de los Derechos Univer-

sitarios, Igualdad y Atenci·n de la Violencia de G®nero; los Lineamientos Generales para 

Guiar la Conformaci·n y el Funcionamiento de las Comisiones Internas para la Igualdad de 

G®nero en Entidades Acad®micas y Dependencias Universitarias de la UNAM y la promoci·n 

de la incorporaci·n de la igualdad de g®nero en los Planes de Desarrollo Institucional. Esto 

ÂŸũŖƣŔĦċЮfŰƣĲƖŰċЮĬĲЮfŊƨċũĬċĬЮĬĲЮũċЮ[ċĦƨũƣċĬЮĬĲЮ~ĲĬŔĦŔŰċЮΥΣΥΥΧ-ΥΣΥΫ 



ΡΟ 

 

¼ltimo con el prop·sito de integrar en la normatividad que rige el desempe¶o del cuerpo 

directivo, la administraci·n central de la Universidad y en el §mbito acad®mico, cuya deter-

minaci·n permanece vigente hasta el d²a de hoy (CIEG, 2020).  

 

Marco legal Institucional y documentos de la Pol²tica institucional en UNAM: 

¶ Lineamientos para la igualdad de g®nero. 

¶ Documento B§sico para el Fortalecimiento de la Pol²tica Institucional de G®nero de la 

UNAM. 

¶ Protocolo para la Atenci·n de Casos de Violencia de G®nero en la UNAM. 

¶ Acuerdo por el que se establecen Pol²ticas Institucionales para la Prevenci·n Atenci·n, 

Sanci·n y Erradicaci·n de Casos de Violencia de G®nero en la UNAM. 

¶ Ley Org§nica de la Universidad Nacional Aut·noma De M®xico. 

¶ Estatuto General de la Universidad Nacional Aut·noma De M®xico. 

¶ Reglamento de Defensor²a de los Derechos Universitarios, Igualdad y Atenci·n de la Vio-

lencia de G®nero. 

¶ C·digo de £tica de la Universidad Nacional Aut·noma de M®xico. 

¶ C·digo de £tica de la Facultad de Medicina. 
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§ĤŢĲƣŔƻŸƚШǃШċĦĦŔŸŰĲƚШ Π 

4.1 Objetivo general 

Impulsar la igualdad y la no discriminaci·n en la Facultad de Medicina, a trav®s 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 discriminaci·n 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 espec²ficos (Figura 1). 
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4.2 Objetivos espec²ficos  

Objetivo espec²fico 1. Cultura institucional de igualdad 

Dise¶ar e implementar acciones que incidan en los valores y pr§cticas de la comunidad que 

integra la Facultad de Medicina con el fin de construir espacios universitarios igualitarios, 

abiertos, plurales, sin discriminaci·n e incluyentes, a trav®s de la transversalizaci·n y la insti-

tucionalizaci·n de la perspectiva de g®nero, igualdad y no discriminaci·n. 

Acciones: 

1.  Colaborar en la elaboraci·n y armonizaci·n de los lineamientos y recomendaciones para 

impulsar la igualdad de oportunidades de g®nero en los puestos y procesos de recluta-

miento, selecci·n y promoci·n laboral (personal administrativo y acad®mico) a los ·rganos 

responsables con base en los criterios de pol²tica para la igualdad y no discriminaci·n en 

los procesos de selecci·n acad®mica en la UNAM de la CIGU. 

2.  Fortalecer los contenidos de perspectiva de g®nero, diversidad e inclusi·n y prevenci·n 

de la violencia en los cursos de formaci·n y actualizaci·n, que son requisitos de contrata-

ci·n para docentes de nuevo ingreso y reingreso, as² como personal administrativo, de 

confianza y funcionariado. 

3.  Desarrollar e implementar un plan de capacitaci·n y sensibilizaci·n para todo el personal, 

de cultura institucional de igualdad, basado en los diagn·sticos realizados en pregrado y 

posgrado, y monitorear sus avances y necesidades de mejora. 

4.  Desarrollar estrategias de informaci·n, comunicaci·n y sensibilizaci·n de la comunidad y 

el desarrollo de su participaci·n en compromiso con la igualdad y la no discriminaci·n en la 

Facultad, con material audiovisual que tenga funci·n pedag·gica y did§ctica para estudian-

tes y profesionales de salud, particularizando a los diferentes sectores de la comunidad. 

5.  Favorecer las condiciones para obtener la certificaci·n y acreditaci·n de la Facultad de 

Medicina que contribuya a la cultura institucional de igualdad y no discriminaci·n ante 

instancias, como por ejemplo, la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad La-

boral y No Discriminaci·n; entre otras. 

6.  Desarrollar una estrategia para la sensibilizaci·n de los hombres de la comunidad y el desarro-

llo de su participaci·n en compromiso con la igualdad y la no discriminaci·n en la Facultad. 
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7.  Implementar acciones para el reconocimiento social de las identidades de sexogen®ricas 

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 Atenci·n a la comunidad. 

 

Objetivo espec²fico 2. Prevenci·n y atenci·n a la violencia de g®nero                           

y otro tipo de violencias 

Generar e implementar medidas para prevenir, orientar y acompa¶ar a las personas que han 

vivido los actos de violencias, incluida la violencia de g®nero, en la Facultad de Medicina. 

Acciones:  

1. Estandarizar la atenci·n en toda la Facultad de Medicina, incluyendo la detecci·n, la homo-

logaci·n del proceso de orientaci·n y el acompa¶amiento y resoluci·n con las personas 

promoventes y las personas se¶aladas, a partir de un protocolo interno que marque la ruta 

inicial. (Figura 2). 

2. Desarrollar un expediente ¼nico electr·nico de orientaci·n y acompa¶amiento que mejore 

la eficiencia del proceso, comunicaci·n intrainstitucional con el fin de disminuir la revictimi-

zaci·n recibida. 

3. Desarrollar una estrategia permanente de comunicaci·n, sensibilizaci·n y capacitaci·n en 

prevenci·n y atenci·n a violencias con perspectiva de g®nero. 

4. Establecer colaboraciones y convenios espec²ficos con instituciones de salud nacionales e inter-

nacionales para la prevenci·n y la atenci·n de violencias y la difusi·n de buenas pr§cticas. 

5. Establecer medidas no punitivas que fomenten la cero tolerancia a las violencias y acciones 

de mejoramiento en la seguridad de la facultad en coordinaci·n con los protocolos genera-

les universitarios. 
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Objetivo espec²fico 3. Docencia para la igualdad 

Avanzar estrategias para la formaci·n de pregrado y posgrado, la docencia y la educaci·n 

continua, en y desde la Facultad de Medicina para la incorporaci·n de la perspectiva de g®-
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nero, el enfoque interseccional y el de derechos humanos para contribuir a la igualdad sus-

tantiva y de resultados, no discriminaci·n y la no violencia. 

Acciones:  

1.  Fomentar acciones para la incorporaci·n de la perspectiva de g®nero e interseccionalidad 

en los planes de estudio y asignaturas de las carreras y posgrados impartidos en la Facul-

tad de Medicina para otorgar herramientas te·ricas y metodol·gicas para la comprensi·n y 

la contribuci·n a diversas problem§ticas sociales originadas en las desigualdades por el 

g®nero y otras desde las carreras de salud. 

2.  Promover asignaturas optativas y obligatorias en materia de perspectiva de g®nero, enfo-

que interseccional y de derechos humanos en las licenciaturas, as² como en los posgrados 

de esta Facultad. 

3.  Promover la capacitaci·n al personal acad®mico para incorporar la perspectiva de g®nero 

en la docencia y la investigaci·n. 

4.  Promover la difusi·n de temas de salud con enfoque de g®nero e interseccional al interior 

y hacia el exterior de la Facultad de Medicina, incluyendo una l²nea tem§tica sobre salud 

emocional y mental para la comunidad. 

5.  Fomentar estrategias de colaboraci·n con instituciones nacionales e internacionales en 

materia de formaci·n y docencia con enfoque de g®nero, interseccionalidad y derechos 

humanos, en licenciaturas de salud. 

 

Objetivo espec²fico 4.  Investigaci·n para la igualdad 

Impulsar la igualdad de g®nero en la investigaci·n que se desarrolla en la Facultad de Medi-

cina, a trav®s de estrategias que permitan la equidad en el acceso a apoyos institucionales, 

que promuevan la inclusi·n, la visibilidad y el desarrollo profesional de las mujeres e inte-

grantes de la comunidad LGBTIQ+ personas con discapacidad visible y no visible, as² como 

avanzar en la investigaci·n en temas de salud b§sica, cl²nica, y en salud p¼blica con pers-

pectiva de g®nero que incluyan al sexo y/o al g®nero como variable, o bien, al g®nero como 

categor²a de an§lisis. 

§ĤŢĲƣŔƻŸƚЮǃЮċĦĦŔŸŰĲƚ 
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Acciones:  

1.  Integrar la perspectiva de g®nero en los dise¶os de investigaci·n y protocolos de investi-

gaci·n b§sica, cl²nica, biom®dica y sociom®dica, de forma sistem§tica, al ser revisados y 

autorizados por los Comit®s de Investigaci·n y £tica de la Investigaci·n de la Facultad. 

2.  Impulsar y visibilizar programas y proyectos de investigaci·n con financiamientos, becas, 

movilidad, entre otros, dirigidos por mujeres o integrantes de la comunidad LGBTIQ+, y 

aquellas que integran la perspectiva de g®nero, las discapacidades visibles y no visibles en 

el trabajo de investigaci·n, y su difusi·n a trav®s de conferencias, entrevistas, reconoci-

mientos y premios. 

3.  Fomentar, como acci·n afirmativa, la iniciaci·n en la investigaci·n con perspectiva de g®-

nero en estudiantes de pregrado y posgrado, en el §mbito de sus materias y programas de 

estudio e investigaci·n para la titulaci·n y crear un sistema de mentor²as que fortalezca 

liderazgos de investigaci·n en mujeres y poblaci·n en situaci·n de vulnerabilidad. 

4.  Promover la investigaci·n relacionada con g®nero enfocada a la Facultad de Medicina con el 

prop·sito de generar informaci·n espec²fica que refleje la din§mica de su comunidad y los 

cambios en cuanto a igualdad de g®nero surgidos tras la implementaci·n de esta pol²tica. 

 

Objetivo espec²fico 5. Seguimiento y evaluaci·n  

Desarrollar la evaluaci·n permanente y la mejora de las acciones de la Pol²tica Interna de 

Igualdad de la Facultad de Medicina.  

Acciones:  

1.  Monitorear y evaluar la implementaci·n de las acciones para el logro de los objetivos de 

esta pol²tica a trav®s del Sistema de Seguimiento y Transversalizaci·n de la Pol²tica Institu-

cional en Materia de Igualdad de G®nero de la UNAM (STIG). 

2.  Evaluaci·n de la pol²tica interna. 

3.  Informar y transparentar los datos sobre casos presentados en la Facultad de Medicina 

por conductas susceptibles de violencia de g®nero, en apego a la Ley General de Protec-

ci·n de Datos Personales en Posesi·n de Sujetos Obligados. 
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fŰĬŔĦċĬŸƖĲƚШǃШůĲƣċƚ Ρ 

En este apartado se representan en Tablas, los objetivos espec²ficos con sus l²neas de acci·n, 

responsables y metas e indicadores para el periodo 2024-2028.  

Tablas 1a-1b. Objetivo espec²fico 1. Dise¶ar e implementar acciones que incidan en los valores y 

pr§cticas de la comunidad que integra la Facultad de Medicina con el fin de construir espacios 

universitarios igualitarios, abiertos, plurales, sin discriminaci·n e incluyentes, a trav®s de la trans-

versalizaci·n y la institucionalizaci·n de la perspectiva de g®nero, igualdad y no discriminaci·n. 

Tablas 2a-2b. Objetivo espec²fico 2. Generar e implementar medidas para prevenir, orientar y 

acompa¶ar a las personas que han vivido los actos de violencias, incluida la violencia de g®nero, 

en la Facultad de Medicina. 

Tablas 3a-3b. Objetivo espec²fico 3. Avanzar estrategias para la formaci·n de pregrado y posgrado, 

la docencia y la educaci·n continua, en y desde la Facultad de Medicina para la incorporaci·n de la 

perspectiva de g®nero, el enfoque interseccional y el de derechos humanos para contribuir a la 

igualdad sustantiva y de resultados, no discriminaci·n y la no violencia. 

Tablas 4a-4b. Objetivo espec²fico 3. Impulsar la igualdad de g®nero en la investigaci·n que se 

desarrolla en la Facultad de Medicina, a trav®s de estrategias que permitan la equidad en el acce-

so a apoyos institucionales, que promuevan la inclusi·n, la visibilidad y el desarrollo profesional 

de las mujeres e integrantes de la comunidad LGBTIQ+ personas con discapacidad visible y no 

visible, as² como avanzar en la investigaci·n en temas de salud b§sica, cl²nica, y en salud p¼blica 

con perspectiva de g®nero que incluyan al sexo y/o al g®nero como variable, o bien, al g®nero 

como categor²a de an§lisis. 

Tablas 5a-5b. Objetivo espec²fico 3. Desarrollar la evaluaci·n permanente y la mejora de las accio-

nes de la Pol²tica Interna de Igualdad de G®nero de la Facultad de Medicina.  
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fŰĬŔĦċĬŸƖĲƚЮǃЮůĲƣċƚ 

ÑċĤũċШΝĤЮ 
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