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PRESENTACION

Consolidar un ambiente laboral sano en la Universidad Politécnica del Estado de
Morelos (Upemor) que procure una cultura organizacional donde se respete la dignidad y la no
discriminacion de la comunidad universitaria, es una prioridad de la Rectotia.

Es esencial que el personal y estudiantes de Upemor convivan durante el desarrollo de
sus actividades en un clima de respeto y seguridad, tanto fisica como emocional. En este
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Cuando el ambiente laboral y académico se ve alterado por situaciones de violencia,
discriminacion, hostigamiento y acoso sexual, en consecuencia, se generan conflictos y apatia
entre las personas que forman parte de la comunidad universitaria, asi como una baja
productividad y un deficiente desempeiio laboral y académico. Todo ello, limita a su vez el
desarrollo integral de las personas, ya que se ven afectados todos los ambitos en que se
desenvuelven. Por esto, es de vital importancia establecer iniciativas que garanticen la
seguridad, el trato digno y respetuoso, con base en una cultura que dé pautas claras de
deteccidn y actuacion ante situaciones de violencia.

En este contexto, la Upemor se pronuncia a favor de los mecanismos que mejoren el
entorno organizacional e incentiven el absoluto respeto a los derechos humanos de las y los
trabajadores; compromiso que se reafirma con la creacion del presente Protocolo para la
Prevencion, Atencion, Sancion y Erradicacion de la Violencia, y sienta las bases sobre las
cuales se propone la construcciobn de una cultura laboral donde el sexo, la edad, la
discapacidad, el estado de salud o cualquier otra condicién, no sea un obstéculo para la
inclusion laboral y escolar, impulsando la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
asi como la eliminacién de la violencia en el entorno escolar y laboral, que nos permita
transitar a una sociedad mas justa y equitativa.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
Efectividad Institucional y las copias autorizadas y selladas por la persona encargada del Sistema de Gestidn de Calidad.
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CAPITULO I. ANTECEDENTES

Hace mas de una década, en México se ha promovido de manera independiente y
apegada a las leyes que nos rigen, el derecho a la igualdad laboral y la no discriminacion en
los centros de trabajo.

A continuacién, se presenta de manera sucinta, los resultados que han arrojado cada
uno de los mecanismos que han operado al respecto:

Nacional de las Mujeres implementd el Modelo de Equidad
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propiciar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo.

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS) a partir del 2009, instrumenta la
Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009 para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres. El
objetivo de esta norma se estableci6 con el fin de evaluar y certificar las practicas en materia
de igualdad laboral y no discriminacién implementadas en los centros de trabajo, ademas de
dar cumplimiento a la normatividad nacional e internacional en materia de igualdad y no
discriminacién laboral, previsién social, clima laboral adecuado, accesibilidad, ergonomia y
libertad sindical. Dicha norma, a raiz de los cambios en las normativas en los temas que
aborda, se fortalecié dando como resultado el cambio de su denominacion, quedando como
NMX-R-025-SCFI-2012.

Asi también, el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (CONAPRED) en el aiio
2011 disefié e implementd la “Guia de Accién contra la Discriminacion: Institucion
Comprometida con la Inclusién” (Guia ICl), con el fin de apoyar y asesorar a las instituciones
plblicas, educativas, empresas y organizaciones sociales de todo el pais en la construccion de
la cultura de igualdad laboral y no discriminacion.

Los tres mecanismos han contribuido a generar una cultura de respeto y cumplimiento
de la igualdad y no discriminacién en el ambito laboral y escolar; sin embargo, a pesar de los
esfuerzos realizados para salvaguardar los derechos de las y los trabajadores, ain persisten
dentro del mercado laboral diversas formas de discriminacion, las cuales representan
obstaculos para el pleno goce de sus derechos humanos y laborales.

Los elementos mas trascendentes de estos tres mecanismos, asi como sus resultados,
han encaminado a las tres Instituciones a proponer un nuevo instrumento denominado Norma
Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

Conscientes que la transformacién requiere corresponsabilidad, compromiso,
conocimientos y herramientas eficaces para lograr el desarrollo de nuestra Institucion, en el
afio 2012 la Universidad Politécnica del Estado de Morelos (Upemor) llevd a cabo la
implementacién del Modelo de Equidad de Género logrando el Distintivo del Modelo de
Equidad de Género, mismo que se mantuvo hasta el afio 2016. En el afio 2017 se concluyd la

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccidn de
Efectividad Institucional y las copias autorizadas y selladas por la persona encargada del Sistema de Gestién de Calidad.
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implementacion y certificacion de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad
Laboral y No Discriminacién, cuyos principios fundamentales abarcan el empleo digno, la
accesibilidad arquitecténica y el acceso a los bienes y recursos institucionales, a la
informacién, comunicacion y a las oportunidades de manera equitativa para todo el personal,
asi como la formacién y capacitacién en sus areas de trabajo.

En este contexto y con fundamento en la Reforma Laboral publicada en el Diario Oficial
de la Federacion el pasado 1° de mayo de 2019, en la cual se destaca la incorporacidn de la
Fraccion XXXI| al articulo 132, para incluir la sifuiente obligacion
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prevenir la discriminacion por razones de género y atencién de casos de
violencia y acoso u hostigamiento sexual, asi como erradicar el trabajo
forzoso e infantil.

Se emite el presente Protocolo para la prevencion, atencion, sancién y erradicacién de
la violencia en la Universidad Politécnica del Estado de Morelos como una herramienta que
revitaliza los mecanismos que a través de los afios nos han permitido incidir en las
generaciones para formar hombres y mujeres comprometidos con el respeto a la dignidad de
la persona y los derechos humanos, promoviendo un ambiente laboral y escolar libre de
violencia.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en fa Direccién de
Efectividad Institucional y fas copias autorizadas y selladas por Ia persona encargada del Sistema de Gestién de Calidad.
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Marco Normativo

« Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. - Articulos: 1; 3, 4, 5, primer parrafo; y
123, apartado A.

o Ley Organica de la Administracién Piblica Federal. - Articulos: 2, primer parrafo, fraccion I; 12,
14, 26, 40, fracciones |, 1, XX, XXIII.

o Ley Federal del Trabajo. - Articulos: 2, 3 cuarto parrafo, 3 Bis, 47 fraccion VIil, 51, fraccion II,

1 W ffcmon |V 5Nﬁ ffGE 590-A, 684-E, 685 Tir/

o Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion. - Articulos: 1, 2, 3, 4, 8y 9.

« Ley General de Victimas. ~Articulos 1, 2, 3, 4, 5, 6 fracciones 1ll, VIy X, 8,9, 40, 41y 120.

o Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia. - Articulos: 10, 11, 12, 13,
14, 15, 18, 45 fraccién VI.

e Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el estado de Morelos. -
Articulos 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 18 fraccion IV, 41, 42, 54 fraccion Vil

e Ley General de la Educacion. - Articulo 12 fraccion IV, 74 fraccion Ill.
« Cédigo Penal para el Estado de Morelos. - Articulos 158, 212y 272.

« Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo. - Articulos: 3, fracciones XVIl y XXXV, 43,
fraccion 11, 44 fraccion Vil y, 55.

e Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de Riesgo Psicosocial en el Trabajo-
Identificacidn, Analisis y Prevencion. - Numerales 1 al 13.

 Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales. - Articulo 2, fraccién 2.

« Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra La Mujer
“Convencién De Belem Do Para”. - Articulos 1, 3, 4, incisos b, ¢, e, fy; 6, incisoayb; 8y 9.

e Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW, por sus siglas en inglés).

« Directrices para elaborar e implementar mecanismos de prevencion, atencion y sancién del
hostigamiento sexual y acoso sexual en las Instituciones de Educacion Superior.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
Efectividad Institucional y las copias autorizadas y selladas por la persona encargada del Sistema de Gestién de Calidad.
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CAPITULO Il. ASPECTOS GENERALES
2.1 Objetivo general

Ei presente protocolo tiene como objetivo establecer las acciones necesarias para
prevenir, atender, sancionar y erradicar los casos de violencia en la Universidad Politécnica del
Estado de Morelos, incluyendo el abuso de autoridad, el hostigamiento sexual y el acoso
sexual, estableciendo los mecanismos institucionales a fin de garantizar un ambiente laboral y
académico libre de violencia.
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a) Objetivo especifico para la prevencidn
Sensibilizar a la comunidad universitaria sobre la necesidad de involucrarse
activamente en el conocimiento y promocién de los derechos humanos, valores,
dialogo respetuoso, no discriminacion, respeto a la diversidad y perspectiva de género.

b) Objetivo especifico para la atencion
Definir el mecanismo para brindar atencion a las personas que denuncian algin caso
de violencia, incluyendo el abuso de autoridad, hostigamiento sexual y acoso sexual.

c) Objetivo especifico para la sancion
Concientizar a la comunidad universitaria que las conductas como abuso de autoridad,
discriminacién, acoso y hostigamiento sexual, la ley las sefala como delito vy son
sancionadas.

d) Objetivo especifico para la erradicacion
Promover una cultura organizacional de igualdad de género y un clima laboral propicio
para la erradicacion de la violencia.

2.3 Alcance

El presente protocolo considera en su alcance a toda la comunidad universitaria,
integrada por estudiantes, personal administrativo y docente con contrato de tiempo completo,
profesores/as por asignatura, personal técnico, personas proveedoras de servicios y personal
por honorarios que labora en la Universidad Politécnica del Estado de Morelos con domicilio en
Boulevard Cuauhnahuac No. 566, Col. Lomas de Texcal en Jiutepec, Morelos.

2.4 Obligatoriedad

Con el fin de garantizar la seriedad y la eficacia del protocolo, las resoluciones y

medidas originadas en su marco, seran de naturaleza obligatoria para toda la comunidad de la
Universidad.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
Efectividad Institucional y las copias autorizadas y selladas por.la persona encargada del Sistema de Gestién de Calidad.
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A efecto de asegurar la obligatoriedad, se deben prever las acciones necesarias para la

correcta aplicacion de las resoluciones y 6rdenes de proteccion.

2.5 Principios Rectores

Este protocolo se rige por los siguientes principios rectores:

abslee-;l;) mafera . ist uevo
e pend de Un empleo, ncién,

convencidas en el compromiso de ajustar su conducta para que impere en su
desemperfio una ética que responda al interés publico y generen certeza plena de su
conducta frente a todas las personas con las que se vinculen u observen su actuar.

Honradez

Todas las personas deben distinguirse por actuar con rectitud, y quienes sean
servidoras publicas sin utilizar su cargo para obtener, pretender obtener o aceptar
cualquier beneficio para si o a favor de terceras personas.

Imparcialidad

Las personas deben brindar a toda persona fisica y moral el mismo trato y actuar de
forma objetiva, sin conceder privilegios o preferencias por razén de jerarquias,
influencias, intereses o cualquier otra caracteristica o condicion.

Objetividad

Las personas deberdn preservar el interés superior de las necesidades colectivas por
encima de intereses particulares, personales o ajenos al interés general, actuando de
manera neutral e imparcial en la toma de decisiones, que a su vez deberan de ser
informadas en estricto apego a la legalidad.

Respeto a los Derechos Humanos

Los derechos humanos son el eje fundamental en toda la comunidad, por lo que todas
las personas deben promover, respetar, proteger y garantizar la dignidad de todas las
personas.

Legalidad

Las personas deben conocer y aplicar las normas que rigen sus funciones, actuando
s6lo conforme a ellas. Deberan hacer sblo aquello que las normas expresamente les
confieren y en todo momento someter su actuacion a las facultades que las leyes,
reglamentos y demas normativa aplicable atribuyen a su empleo, cargo o comision.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de

Efectividad Institucional y las copias autorizadas y seltadas por la persona encargada def Sistema de Gestién de Calidad.
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G. Lealtad
En el gjercicio de su deber, las personas deben corresponder a la confianza que la
sociedad les ha conferido, mediante una vocacion de servicio, con profesionalismo y a
favor de sus necesidades colectivas por encima de intereses particulares, personales o
ajenos al Interés publico.

H. Eficiencia
Todas Ias personas deben ejercer los recursos publicos con austeridad, economia,

= NI TIFORVATTVO

Las personas en el gjercicio del gasto publico administraran los bienes, recursos y
servicios publicos con legalidad, austeridad y disciplina, satisfaciendo los objetivos y
metas a los que estén destinados, siendo éstos de interés social.

J. Disciplina
Las personas desempefniaran su empleo, cargo o comisién, de manera ordenada,
metodica y perseverante, con el propdsito de obtener los mejores resultados en el
servicio o bienes ofrecidos.

K. Profesionalismo
Las personas deberan conocer, actuar y cumplir con las funciones, atribuciones y
comisiones encomendadas de conformidad con las leyes, reglamentos y demas
disposiciones juridicas atribuibles a su empleo, cargo o comision, observando en todo
momento disciplina, integridad y respeto, tanto a las demdas personas servidoras
publicas como a las y los particulares con los que liegare a tratar.

L. Transparencia
Toda la informacién generada por las personas, en ejercicio de la funcion publica, debe
ser del conocimiento de la sociedad para la efectiva rendicion de cuentas, con
excepcion de aquella que sea considerada como confidencial o reservada en términos
de la normativa aplicable.

M. Rendicion de Cuentas
Las personas asumen plenamente ante la sociedad y sus autoridades la
responsabilidad que deriva del ejercicio de su empleo, cargo o comisién, por lo que
informan, explican y justifican sus decisiones y acciones, y se sujetan a un sistema de
sanciones, asi como a la evaluacién y al escrutinio plblico de sus funciones por parte
de la ciudadania.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
Efectividad Institucional y las copias autorizadas y selladas por la persona encargada del Sistema de Gestidn de Calidad.
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N. Competencia por mérito
Las personas deberan ser seleccionados para sus puestos de acuerdo a su habilidad
profesional, capacidad y experiencia, garantizando la igualdad de oportunidad,
atrayendo a los mejores candidatos para ocupar los puestos mediante procedimientos
transparentes, objetivos y equitativos.

0. Eficacia
Todas Ias personas deben desarrollar sus funmones en apego a una cultura de servicio

disci I|n JetIVOS
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P. Equidad

Las personas procuraran que toda persona acceda con justicia e igualdad al uso,
disfrute y beneficio de los bienes, servicios, recursos y oportunidades.

control de desempefio.

2.6 Definiciones

Abuso de autoridad: Accién cometida por una persona, Servidor/a publica, que ejerciendo
sus funciones o con motivo de ellas emplee violencia contra persona alguna o la veje
(fraccién Il del articulo 272 del codigo penal del estado de Morelos).

Acoso laboral: Forma de violencia que se presenta en una serie de eventos que tienen como
objetivo intimidar, excluir, opacar, aplanar, amedrentar o consumir emocional o
intelectualmente a la persona denunciante, causando un dano fisico, psncologlco econémico y
laboral-profesional. Esta se puede presentar en forma horizontal, vertical ascendente o vertical
descendente, ya sea en el centro de trabajo o fuera de este siempre que esté vinculado a la
relacién laboral.

Acoso moral o psicoldgico: Practica ejercida en las relaciones personales, consistente en
dispensar un trato vejatorio y descalificador a una persona con el fin de desestabilizarla
psiquicamente.

Acoso Sexual: Forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion, hay un ejercicio
abusivo del poder que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la persona
denunciante, independientemente de que se realice en uno o varios eventos. (Articulo 13 de la
Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida libre de violencia y articulo 158 primer
parrafo del Cédigo Penal para el Estado de Morelos).

Buzdén Fisico Upemor: Buzones ubicados en los diferentes edificios de la Universidad
Politécnica del Estado de Morelos en los cuales las personas interesadas ingresan denuncias
por situaciones de discriminacion, abuso de autoridad, hostigamiento, acoso y/o violencia.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccion de
Efectividad Institucional y las copias autorizadas y selladas por la persona encargada del Sistema de Gestién de Calidad.
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Buzon Electronico “Tu opinion es Importante™: Plataforma electrénica disponible al publico en
general en el Sitio Web de la Upemor (http://www.upemor.edu.mx/), para emitir denuncias por
situaciones de discriminacién, abuso de autoridad, hostigamiento, acoso y/o violencia en la
Universidad Politécnica del Estado de Morelos; para estos casos las denuncias son
presentadas al Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacion por medio de la Coordinacion
del mismo.

Centros de conciliacion: Se refiere a los Centros de Conciliacion de las entidades federativas o

el Centro Federal de Conciliacion y Registro Laboral, segun corresponda.
oS VENT O | NFORMATI VO

Comité de ILND (Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacién): Grupo de personas
integrado por hombres y mujeres provenientes de diversas areas de responsabilidad, quienes
dentro de sus funciones sesionan para dar seguimiento y atencién a las denuncias recibidas
por situaciones de discriminacién, abuso de autoridad, hostigamiento, acoso y/o violencia y
para la aplicacién de este Protocolo.

CONAPRED: Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion.

Derechos Humanos: Los Derechos Humanos son el conjunto de prerrogativas sustentadas en
la dignidad humana, cuya realizacion efectiva resulta indispensable para el desarrollo integral
de la persona. Son derechos inherentes a todos los seres humanos, sin distincion alguna de
nacionalidad, lugar de residencia, sexo, origen nacional o étnico, color, religién, lengua, o
cualquier otra condicion. Todos tenemos los mismos derechos humanos, sin discriminacion
alguna. Estos derechos son interrelacionados, interdependientes e indivisibles.

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

También se entenderd como discriminaciéon la homofobia, misoginia, cualquier
manifestacion de xenofobia, segregacion racial, antisemitismo, asi como la discriminacion
racial y otras formas conexas de intolerancia; (Ley Federal para prevenir y eliminar la
discriminacion, articulo 1, fraccién llI).

Hostigamiento Sexual: Ejercicio del poder, en una relacién de subordinacién real de la persona
denunciante frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas
verbales, fisicas 0 ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacién lasciva. (Articulo 13

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPXA NO CONTROLADA, saivo el original archivado en la Direccién de
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de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida libre de violencia y articulo 158
segundo parrafo del Cédigo Penal para el Estado de Morelos).

INMUJERES: Instituto Nacional de las Mujeres.
ILND: Igualdad Laboral y No Discriminacion

Ordenes de proteccion: Las 6rdenes de proteccion, son actos de urgente aplicacion en funcién
del interés superior de la victima, son fundamentalmente precautorias y cautelares, deberan
otorgarse de oficio 0 a peticion de parte, por las autoridades administrativas, el ministerio
eres LMY N CORIVIAES
conociinisfNQsLb icNDrBs entg cofsNgftivo\de s : Icilfn, WO
ponga en riesgo la integridad, la libertad o la vida de las mujeres o nifias, evitando en todo
momento que la persona agresora, directamente o a través de algln tercero, tenga contacto

de cualquier tipo o medio con la victima. (Art. 41 de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida

Libre de Violencia para el Estado de Morelos).

Medidas para la modificacién de conducta: La modificacion de conducta consiste en un
conjunto de procedimientos dirigidos a cambiar el comportamiento para que esas personas
sean consideradas como tales, mas alla del diagnédstico que se les haya asignado.

Método de tratamiento que intenta cambiar los comportamientos negativos mediante el uso
de refuerzos positivos o negativos, bien para aumentar o potenciar ciertos comportamientos o
bien para inhibirlos o eliminarlos.

OIT: Organizacion Internacional del Trabajo.

Ombudsperson: Persona encargada de la proteccion de los derechos de la comunidad
universitaria en sus contactos con las autoridades dentro de la Upemor; cuando el cargo es
desempefiado por una mujer se denomina ombudswoman y cuando es un hombre
ombudsman.

La persona designada como ombudsperson orientara y acompanara a la presunta persona
denunciante en caso de que asfi lo solicite.

Persona Denunciante: Persona que ha sido afectada directa o indirectamente al ser objeto de
algun acto de violencia o realiza una acusacion que describe una situacién de discriminacion,
abuso de autoridad, acoso y/o violencia.

Persona Ofensora: Persona que ha infligido cualquier forma de violencia hacia una persona
trabajadora.

Persona Interesada: Es aquella que hace uso de los Buzones Upemor o del Buzén electrénico
o hace llegar alglin comentario o denuncia a las diferentes Direcciones Administrativas de la
Universidad. Pudiendo ser personal administrativo, docente y estudiantes, sin ser limitativo.
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Presunta Persona Ofensora: Persona de {a se presumen actos de violencia hacia una persona
trabajadora y/o estudiante, ya sea en el centro de trabajo o fuera de este siempre que esté
vinculado a la relacién laboral o académica.

Presunta Persona Denunciante: Persona que presume haber sido afectada directamente en
su esfera de derechos al ser objeto de un presunto acto de violencia.

PROFEDET: La Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo.
NTO TRNFORVATIVO
Denuncia: Comunicacién escrita en donde una persona expresa su inconformidad con los

setrvicios recibidos o realiza una acusacion que describe una situacion de discriminacion,
abuso de autoridad, hostigamiento sexual, acoso sexual y/o violencia.

Resolucién: Acto y consecuencia de resolver una denuncia o tomar una decision de la persona
interesada (personal y/o estudiantes).

Secretaria: La Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Sistema de Gestion de lgualdad Laboral y No Discriminacion (SGILND): Sistema de Gestidon de
fa Universidad establecido bajo los lineamientos de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFi-2015
en lgualdad Laboral y No Discriminacion, con el fin de integrar, implementar y ejecutar dentro
de la Institucion practicas para la igualdad, asi como detectar, combatir y en su caso erradicar
fas situaciones de discriminacion, abuso de autoridad, hostigamiento, acoso y/o violencia,
fortaleciendo el sentido humano, y el ambiente laboral y académico de toda la Comunidad
Upemor.

Universidad: Universidad Politécnica del Estado de Morelos.

Violencia: Cualquier accién u omisién que cause dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico,
patrimonial, econémico, sexual o la muerte, y que se puede presentar tanto en el ambito
privado como en el publico.

a) Tipos de violencia: Las clases en que puede presentarse las diversas modalidades de la
violencia

1. Psicolégica: Es cualquier acto u omisidn que dafie la estabilidad psicoldgica, que puede
consistir en: negligencia, abandono, descuido reiterado, celotipia, insuftos, humillaciones,
devaluacion, marginacion, indiferencia, infidelidad, comparaciones destructivas, rechazo,
restriccion a la autodeterminacién y amenazas, las cuales conllevan a la victima a la
depresion, al aislamiento, a la devaluacion de su autoestima e incluso al suicidio.

2. Fisica: Cualquier acto que inflige dafio no accidental, usando la fuerza fisica o algin tipo de
arma, objeto, acido o sustancia corrosiva, cdustica, irritante, téxica o inflamable o cualquier
otra sustancia que, en determinadas condiciones, pueda provocar o no lesiones ya sean
internas, externas, o ambas.
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3. Patrimonial: Es cualquier acto u omisién que afecta la supervivencia de la victima. Se
manifiesta en: la transformacién, sustraccidn, destruccion, retencién o distraccion de objetos,
documentos personales, bienes y valores, derechos patrimoniales o recursos econdémicos
destinados a satisfacer sus necesidades y puede abarcar los dafios a los bienes comunes o
propios de la victima.

4. Econdmica: Es accion u omision del Agresor que afecta la supervivencia econdémica de la
victima. Se manifiesta a través de limitaciones encaminadas a controlar el ingreso de sus
percepciones eoonomloas asi como la percepcidbn de un salario menor por igual trabajo,

(e d oNE CORMAL -V O

que por tanto atenta oontra su Ilbertad dignidad e integridad fisica. Es una expresion de
abuso de poder que implica la supremacia masculina sobre la mujer, al denigraria y concebirla
como objeto.

6. Vicaria: Es la accidon u omisién cometida en contra de una mujer, con quien tenga o haya
tenido una relacién de matrimonio, concubinato o relacion de hecho o de cualquier otro tipo,
por si o por interpdsita persona, que provoque o tenga la intencion de causarte cualquier tipo
de dafo o sufrimiento al propiciar la separacioén de la madre con sus hijas e hijos o persona
vinculada significativamente a la mujer, a través de la retencion, sustraccion, ocultamiento,
maltrato, amenaza puesta en peligro o promoviendo mecanismos juridicos y no juridicos que
retrasen, obstaculicen, limiten e impidan la convivencia con el propésito de dominar, someter,
manipular, controlar o agredir de manera fisica, verbal psicol6gica, patrimonial, economica o
sexual a las mujeres e incluso provocar el suicidio, feminicidio u homicidio de las madres de
sus hijas e hijos. (Articulo 20, fraccién X de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia para el Estado de Morelos).

b) Modalidades de la Violencia: Las formas, manifestaciones o ambitos de ocurrencia en que
puede presentarse la violencia.

1. Violencia familiar: Es el acto abusivo de poder u omisién intencional, dirigido a dominatr,
someter, controlar, o agredir de manera fisica, verbal, psicologica, patrimonial, econémica y
sexual a las mujeres, dentro o fuera del domicilio familiar, cuya persona agresora tenga o haya
tenido relacién de parentesco por consanguinidad o afinidad, de matrimonio, concubinato o
mantengan o hayan mantenido una relacion de hecho (Articulo 7 de la Ley General de Acceso
de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia).

2. Violencia Laboral y Docente: Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral,
docente o anélogo con la victima, independientemente de la relacion jerarquica, consistente
en un acto o una omisién en abuso de poder que dafa la autoestima, salud, integridad,
libertad y seguridad de la victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad. (Articulo
10 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia).

3. Violencia en la Comunidad: Son los actos individuales o colectivos que transgreden
derechos fundamentales de las mujeres y propician su denigracion, discriminacion,
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marginacion o exciusién en el d&mbito publico. (Articulo 16 de la Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia).

4. Violencia Institucional: Son los actos u omisiones de las y los servidores plblicos de
cualquier orden de gobierno que discriminen, utilicen estereotipos de género o tengan como
fin dilatar, obstaculizar o impedir el goce y ejercicio de los derechos humanos de las mujeres,
asi como su acceso al disfrute de politicas publicas destinadas a prevenir, atender, investigar,
sancionar y erradicar los diferentes tipos de violencia. (Articulo 18 de la Ley General de Acceso
de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia).

=NEO-NECRMATEYO

limitar, anular 0 menoscabar el ejercicio efectivo de los derechos politicos y electorales de una
0 varias mujeres, el acceso al pleno ejercicio de las atribuciones inherentes a su cargo, labor o
actividad, el libre desarrollo de la funcion pulblica, la toma de decisiones, la libertad de
organizacion, asi como el acceso y ejercicio a las prerrogativas, tratandose de
precandidaturas, candidaturas, funciones o cargos publicos del mismo tipo. (Articulo 20 Bis de
la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia).

6. Violencia digital: Es toda accion dolosa realizada mediante el uso de tecnologias de la
informacién y la comunicacion, por la que se exponga, distribuya, difunda, exhiba, transmita,
comercialice, oferte, intercambie o comparta imagenes, audios o videos reales o simulados de
contenido intimo sexual de una persona sin su consentimiento, sin su aprobacion o sin su
autorizacion y que le cause dafo psicologico, emocional, en cualquier ambito de su vida
privada o en su imagen propia. (Articulo 20 Quater de la Ley General de Acceso de las Mujeres
a una Vida Libre de Violencia).

7. Violencia mediatica: Es todo acto a través de cualquier medio de comunicacién, que de
manera directa o indirecta promueva estereotipos sexistas, haga apologia de la violencia
contra las mujeres y las nifas, produzca o permita la produccion y difusion de discurso de odio
sexista, discriminacion de género o desigualdad entre mujeres y hombres, que cause dafo a
las mujeres y nifas de tipo psicologico, sexual, fisico, econdmico, patrimonial o
feminicida.(Articulo 20 Quinquies de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia).

8. Violencia Feminicida: Es la forma extrema de violencia de género contra las mujeres, las
adolescentes y las ninas, producto de la violacién de sus derechos humanos y del ejercicio
abusivo del poder, tanto en los ambitos publico y privado, que puede conllevar impunidad
social y del Estado. Se manifiesta a través de conductas de odio y discriminacién que ponen
en riesgo sus vidas o culminan en muertes violentas como el feminicidio, el suicidio y el
homicidio, u otras formas de muertes evitables y en conductas que afectan gravemente la
integridad, la seguridad, la libertad personal y el libre desarrollo de las mujeres, las
adolescentes y las ninas. (Articulo 21 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia).
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CAPITULO Ill. RESPONSABILIDADES Y FUNCIONES DE LAS PERSONAS
INTEGRANTES DEL COMITE DE ILND

a)

b)

d)

e)

Participar activamente en las sesiones a que sean convocados para gque se tome en
cuenta la pluralidad y representatividad de los diversos sectores de la Upemor cuando
se requiera tomar decisiones.

Actuar de conformidad con los principios rectores de este Protocolo.

i S vgces oi
jas ¥ logt&

4d

Comité de ILND.

Conocer y resolver de manera confidencial, formal, imparcial y neutral los asuntos que
sean sometidos a su consideracion, que sean de su competencia y las denuncias o
peticiones relativas a toda forma de violacidon de los derechos humanos,
discriminacion, abuso de autoridad, hostigamiento sexual, acoso sexual y laboral y/o
violencia; considerando todas las formas de discriminacién en razén de lo establecido
en la fraccién Il del articulo 1° de la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la
Discriminacién.

Las decisiones que adopte este Comité de ILND serdn tomadas por mayoria simple de
sus miembros.

Promover y hacer uso del lenguaje incluyente y no sexista, que fomente una cuitura de
respeto y visibilizacién de las mujeres dentro de la Universidad y en todas sus
funciones.

Promover desde sus areas de competencia, la participacion del personal para
responder el Cuestionario de Percepcion de Clima Laboral y No Discriminacion.

Presentar y promover al menos una propuesta de mejora para el SGILND a partir de la
informacién generada y presentada, apoyando en las acciones que sean de su
competencia.

Retroalimentar a las autoridades de la Upemor con las necesidades detectadas a fin
de fortalecer los recursos enfocados al personal, y de ajustar la politica y los objetivos
para asegurar el cumplimiento de la Upemor con respecto al SGILND.

Cumplir con las demas atribuciones y responsabilidades que le confiera el presente
documento o el CILND.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccidn de
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DISCRIMINACION

3.1 DE LA PRESIDENCIA DEL COMITE DE ILND

1. Establecer una Politica de Igualdad Laboral y No Discriminacion asegurando que
corresponda con la cultura y la planeacion estratégica de la Upemor, asi como con su
misién, visién, valores, normas y codigo de conducta.

2. Es responsabilidad de la persona titular de Rectoria, designar a la Persona Ombudsperson
gue cuente con el siguiente perfil:

* XXAMVEINT 0t NFORMPeb 4 VO

e violencia.
b) Utilice comunicacién asertiva y escuche de forma activa.

¢) Genere confianza en las personas trabajadoras y respete las expresiones de
sentimientos y emociones de la misma, actuando con empatia.

d) Conozcay aplique los principios rectores del Protocolo.
e) Se conduzca con humanidad y respeto hacia la dignidad de las demas personas.

f) No tenga antecedentes de haber realizado actos discriminatorios hacia las personas
de su entorno laboral, ni cualquier tipo de las demas conductas sefaladas en este
protocolo.

3. Garantizar que la persona Ombudsperson goce de independencia y capacidad para conocer
de manera confidencial los casos que se presenten sobre violacion de los derechos
humanos, discriminacién, violencia, hostigamiento sexual o acoso sexual y laboral de la
comunidad universitaria.

4. Nombrar a la persona que, independientemente de otras actividades, tiene la
responsabilidad de Coordinar el Comité para la Igualdad Laboral y No Discriminacion de la
Upemor.

5. Aprobar la propuesta de conformacién del Comité de ILND con personal de la Upemor
tomando en cuenta la pluralidad y representatividad de los diversos sectores de la
Upemor.

6. Determinar y aprobar las responsabilidades y grado de autoridad de las personas
integrantes del CILND.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
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7. Impulsar el cumplimiento de las recomendaciones que emita la Persona Ombudsperson y
promover el compromiso de que las personas que acudan a esta persona no seran
afectadas en sus derechos.

8. Resolver los asuntos o denuncias relativas a la violacién de los derechos humanos, a toda
forma de discriminacion, abuso de autoridad, hostigamiento sexual, acoso sexual y laboral
y/o violencia, en contra del personal académico, administrativo y/o estudiantes, con base
en las pruebas presentadas o cuando existan hechos notorios que la ley exima de su
prueba por ser del conocimiento publico. Esta responsabilidad es concomitante a las

"DOCUNVENTO 1 NEOQRIVATIL VO
9. Impulsar la realizacion de uestionario d rc E’)n a  Laboral yy

Discriminacién para detectar las practicas que producen desigualdades o discriminacion.

10. Validar mediante firma los resultados de auditoria (interna/externa) del SGILND revisados
anualmente para verificar el desempefo del mismo, considerando para este efecto todos
los requisitos de la norma, verificando la eficacia de su implementacion y mantenimiento.

11. Asegurar que los resultados de auditoria se difundan y atiendan por los responsables de
las areas evaluadas, quienes deberan tomar acciones para atender las &reas de
oportunidad encontradas.

12. Promover y apoyar propuestas de mejora para el SILND considerando todos los elementos
proporcionados.

3.2 DE LA COORDINACION DEL COMITE DE ILND:

1. Informar las denuncias presentadas a través de los buzones relacionadas con
discriminacién, abuso de autoridad, acoso y hostigamiento sexual y violencia a la Persona
Ombudsperson.

2. Proponer la conformacion del Comité de ILND con personal de la Upemor tomando en
cuenta la proporcion entre hombres y mujeres en la plantilla de personal, la pluralidad y

representatividad de los diversos sectores de la Upemor a la Presidencia del Comité de
ILND.

3. Proponer a Rectoria el alcance del Sistema de Igualdad Laboral y No Discriminacion, asi
como presentar los avances de la implementacion y seguimiento del SILND.

4. Convocar, coordinar y dirigir las reuniones ordinarias y extraordinarias del Comité de ILND,
de conformidad con los lineamientos establecidos en la Upemor.

5. Dar seguimiento a los acuerdos del CILND.
6. Resguardar los registros y documentos relacionados con las Sesiones del Comité de ILND.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
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7. Presentar el Plan de Trabajo (ILND-RI-01) al Comité de ILyND.

8. Dar el seguimiento y solicitar la evidencia de cumplimiento de las acciones del Plan de
Trabajo (ILND-RI-01) para la sensibilizacion y capacitacion de las personas integrantes del
Comité de ILND y del personal de la Upemor en los momentos que considere pertinentes.

9. Asegurar que el SGILND cuenta con los documentos y procedimientos necesarios para la
operacion eficaz del mismo y del Comité para la lIgualdad Laboral y No Discriminacion.

|ta

detectar las practloas gue producen des:gualdades 0 d:scnmmaolon

11. Gestionar la auditoria (interna/externa) para el SGILND al menos una vez al ano,
considerando la evaluacion de todos los requisitos de la Norma.

12. Solicitar a las personas responsables la evidencia que permita la seguridad en la atencién y
cierre de la totalidad de las areas de oportunidad identificadas y reportadas en auditorfa.

13. Presentar al CILND la informacion correspondiente a: seguimiento de objetivos y metas
conforme con las evidencias entregadas por las personas responsables. Resultados del
Cuestionario de Percepcion de Clima Laboral y No Discriminacion, asi como de la violencia
en la comunidad de la universidad y el seguimiento y atencion a las areas de oportunidad
encontradas en auditoria.

3.4 DE LAS Y LOS VOCALES DEL COMITE DE ILND

1. Son funciones del Comité de ILND:

a) Emitir y adoptar el protocolo para la prevencion, atencidn y sancién de casos de
violencia que incluya acoso laboral, acoso sexual y hostigamiento sexual.

b) Aprobar el Plan de Trabajo (ILND-RI-01) para la sensibilizacién y capacitacion de las
personas integrantes del Comité de ILND, del personal y estudiantes de la Upemor.

c) Conocer, atender y resolver las denuncias presentadas en el CILND sobre casos de
violacion de los derechos humanos, toda forma de discriminacion, abuso de autoridad,
hostigamiento sexual, acoso sexual y laboral y/o violencia.

d) Analizar los casos de violencia y determinar 6rdenes de proteccidon en caso de que lo
considere necesario.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
Efectividad Institucional y las copias autorizadas y selladas por la persona encargada del Sistema de Gestién de Calidad.




PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, ATENCION, SANCION Y 12/JUNI0/2025

ERRADICACION DE LA VIOLENCIA EN LA UNIVERSIDAD

POLITECNICA DEL ESTADO DE MORELOS VERSION: 02

ILND-MA-01

SISTEMA DE GESTION DE IGUALDAD LABORAL Y NO

DIRECCION DE EFECTIVIDAD INSTITUCIONAL

DISCRIMINACION

e)

Difundir sobre la via y procedimiento de atencién a denuncias por la violacion de los
derechos humanos, toda forma de discriminacién, abuso de autoridad, hostigamiento
sexual, acoso sexual y laboral y/o violencia, igualdad laboral y las funciones del Comité
de ILND.

Participar en capacitaciones en temas de sensibilizacion establecidos en la Norma
Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en igualdad Laboral y No Discriminacién, por lo
menos una vez anualmente.

; ara!la dEe i ' tali()vl devo
s StEuientes princ :

a) Principio de proteccién: Considera primordial la vida, la integridad fisica, la libertad y la

seguridad de las personas.

b) Principio de necesidad y proporcionalidad: Las 6rdenes de proteccion deben responder

a la situacién de violencia en que se encuentre la persona destinataria, y deben
garantizar su seguridad o reducir los riesgos existentes.

¢) Principio de confidencialidad: Toda la informacion y actividad administrativa o

jurisdiccional relacionada con el ambito de proteccion de las personas, debe ser
reservada para los fines de la investigacion o del proceso respectivo.

d) Principio de oportunidad y eficacia: Las 6rdenes deben ser oportunas, especificas,

adecuadas vy eficientes para la proteccion de fa victima, y deben ser otorgadas e
implementadas de manera inmediata y durante el tiempo que garanticen su objetivo.

e) Principio de accesibilidad: Se debera articular un procedimiento sencillo para que

facilite a las victimas obtener la proteccién inmediata que requiere su situacion.
Principio de integralidad: El otorgamiento de la medida a favor de la victima debera
generarse en un solo acto y de forma automatica.

g) Principio pro persona: Para interpretar lo referente al otorgamiento de las 6rdenes de

3.

proteccion, en caso de duda, con relacion a la situacion de violencia, se estara a lo
mdas favorable para la victima, tratdndose de nifias siempre se garantizara que se
cumpla en todas las decisiones que se tomen respecto de las drdenes de proteccion.
De igual forma, cuando las determinaciones que se tomen respecto de una mujer
victima de violencia pudieran impactar en los derechos de las hijas 0 hijos menores de
18 ahos de edad.

(Articulo 30 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y
Articulo 42 Ter de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para
el Estado de Morelos).

Es responsabilidad del Comité de ILND determinar las medidas de modificacién de
conducta que se imponen, sin ser limitativas, pueden ser las siguientes:
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a) Cursos y talleres de sensibilizacidon y concientizacion sobre la igualdad de género y
violencia para la persona ofensora.

b) Acciones de sensibilizacion al area afectada por las conductas de violencia.

c) Sugerir la terminacion de la relacion laboral o académica de la persona ofensora con la
Universidad.

KO- RKFORVATT VO

e) Actualizarse y capacitarse continuamente en temas relacionados con su actuar en el
marco del presente instrumento.

3.5. DE LA PERSONA OMBUDSPERSON DE LA UNIVERSIDAD

1. Son atribuciones de la persona Ombudsperson de la Universidad:

a) Difundir informacién acerca de las instancias municipales, estatales o nacionales;
publicas o privadas, encargadas de combatir la violencia ¢ dar apoyo ante hechos de
violacién de los derechos humanos, toda forma de discriminacion, abuso de autoridad,
hostigamiento sexual, acoso sexual y laboral y/o violencia.

b) Emitir recomendaciones y proponer cualquier tipo de solucién para resolver la
denuncia o peticion relacionada a cualquier forma de discriminacion, abuso de
autoridad, hostigamiento sexual, acoso sexual y laboral y/o violencia.

c) Asesorar y orientar al personal y estudiantes acerca del ejercicio y goce de sus
derechos en la Upemor, cuando lo solicite.

d) Actualizarse y capacitarse continuamente en temas relacionados con su actuar en el
marco del presente instrumento.

e) Implementar las acciones que considere pertinentes encaminadas a evitar la
revictimizacién de la presunta persona denunciante.

f) Obtener y solicitar la informacion y el apoyo de cualquier nivel de la Upemor para la
solucién de una denuncia.

2. Son funciones de la Persona Ombudsperson de la Universidad:

a) Dar atencion de primer contacto y asesoria a la presunta persona denunciante sobre
vias, instancias y mecanismos para la atencion de casos de violencia.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
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b) Recibir la denuncia de cualquier persona que forme parte de la comunidad

c)

universitaria.

Orientar y proporcionar informacién sobre violacién de los derechos humanos, toda
forma de discriminacién, abuso de autoridad, hostigamiento sexual, acoso sexual y
laboral, violencia e igualdad laboral, a quien lo solicite.

d) Apoyar en el acompaiiamiento para la atenciéon del caso de violencia, cuando la

e)

presunta persona denunciante asi lo solicite.

INTL): JuNFGIRVALLVO

peticiones que su naturaleza lo permitan.

Entregar a la Rectoria, como minimo, un informe de actividades anual, que podra ser
usado por el Comité de ILND para desarrollar objetivos, metas y acciones.

Comunicar a la Direccion de Finanzas y Capital Humano la resolucion de las denuncias
recibidas por el personal académico y/o administrativo y que hayan sido resueltas a
través del Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacion.

Apegarse al procedimiento documentado para la atencion de denuncias relativas a
toda forma de discriminacion, abuso de autoridad, hostigamiento sexual, acoso sexual
y laboral, violencia e igualdad laboral.

Retroalimentar a Rectoria con las necesidades detectadas a fin de fortalecer los
recursos enfocados al personal, y de ajustar la politica y los objetivos para asegurar el
cumplimiento de la Upemor con respecto al SGILND.

CAPITULO IV. PROCEDIMIENTO PARA LA ATENCION DE DENUNCIAS POR
SITUACIONES DE DISCRIMINACION, ABUSO DE AUTORIDAD, ACOSO Y/0
VIOLENCIA.

Politicas de operacion

A. Todas las denuncias por violacion de los derechos humanos, a toda forma de

discriminacién, abuso de autoridad, hostigamiento sexual, acoso sexual y laboral y/o
violencia seran canalizadas en primera instancia a la persona Ombudsperson y seran
atendidas conforme lo indica el presente procedimiento.

Los datos de las personas, solicitados en el Formato de Quejas (ILND-RI-02), seran
mantenidos en estricta confidencialidad por las personas integrantes del Comité de
ILND que atiendan y conozcan de la denuncia.
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C. Cualquier persona de las areas administrativas, académicas o de la comunidad
universitaria que se encuentre de manera directa o indirecta en la investigacién de
alguna denuncia por violacién de los derechos humanos, toda forma de discriminacion,
abuso de autoridad, hostigamiento sexual, acoso sexual y laboral y/o violencia, debera
mantener total confidencialidad.

D. La Direccién de Finanzas y Capital Humano, Secretaria Académica y/o Servicios
Esco!ares es responsable de agregar al expediente del personal académico y/o

antecedente de su conducta.

E. La Direccidn de Finanzas y Capital Humano, la Secretaria Académica y/o Servicios
Escolares informaran a cualquier instancia externa cuando asi lo solicite, las
referencias laborales del personal académico y/o administrativo incluyendo las
denuncias que se hayan resuelto procedentes por el Comité de Igualdad Laboral y No
Discriminacion.

F. Los miembros del Comité de ILND sesionaran de manera extraordinaria las veces que
sean necesarias de acuerdo a las denuncias presentadas.

G. El Comité de ILND podra autorizar las 6rdenes de proteccion, en cualquiera de los
siguientes casos:

i.  Sila persona denunciante y la persona ofensora comparten el mismo espacio
laboral y, por sus funciones, tienen que estar en contacto permanente;

ii. En los casos de denuncias por hostigamiento sexual, y

iii. Si a juicio de la persona Ombudsperson y el area de atencién psicologica, la
persona denunciante aporta elementos suficientes para acreditar que su
seguridad fisica y psicolégica esta en riesgo.

iv. Las medidas de protecciébn abarcardn el periodo que resulte necesario
atendiendo un caso concreto.

H. La presunta persona denunciante tendra el derecho de elegir la mejor opcidn para la
atencion de su caso, incluyendo la establecida en el marco de este Protocolo, pudiendo
escoger no hacer uso de la misma y acudir directamente a mecanismos y vias
jurisdiccionales fuera de este.

. Para la atencidén de casos de violencia en materia laboral, el acoso laboral, el
hostigamiento sexual y el acoso sexual en la Universidad, la persona Ombudsperson
y/o el Comité de ILND debe comunicar a la presunta persona denunciante la existencia
de distintas vias para la solucién del caso:

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
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i.  LaUniversidad, a través del Comité de ILND

ii. Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo (PROFEDET)
iii. Juzgados Laborales
iv.  Fiscalia

Para la atencidon de casos de violencia de indole no laboral, incluyendo el
hostigamiento sexual y el acoso sexual en la Universidad, la persona Ombudsperson
y/0 Comité de ILND debe comunicar a la presunta persona denunciante la existencia

D@CLJ[VENT (3. J.NFORMATI VO

Agencias del Ministerio Publico
iii. Fiscalias
iv. Delegacion de la Procuraduria de la Defensa del Menor y la Familia
v.  Mbddulo de Asesoria Social y Auxilio a Victimas del Estado de Morelos

Vi. Desarrollo Integral de la Familia DIF Municipal
vil. Centros de Atencion Externa en el estado de Morelos
viil. Asociaciones Civiles

iX. Servicios Estatales y Municipales para la atencidn de mujeres victimas de
violencia de género y su denuncia.

K. Es responsabilidad de la Coordinacién del Comité de ILND/ Persona Ombudsperson,

informar a la presunta persona denunciante que el procedimiento en el marco del
Protocolo no limita su derecho a iniciar procesos por otras vias jurisdiccionales como la
civil o penal, para este fin puede proporcionar la informacion que considere pertinente
del Directorio de Instancias en el Estado de Morelos.
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Este Protocolo desarrolla el procedimiento para la resolucién de casos de violencia a través de
la persona Ombudsperson y/o del Comité de ILND, de acuerdo al siguiente:

, »Actyi'\(igad; .

1.-Seguimiento y atencion de denuncias por violacién de los derechos humanos, discriminacién, |

abuso de autoridad, hostigamiento sexual, acoso sexual y laboral y/o violencia.

Desarrollo
, S hm T ‘ Descrlpclon i , ‘
Rembe Ia denunc;a de probable v;olac;on de !os derechos humanos
discriminacion, abuso de autoridad, hostigamiento sexual, acoso sexual y
laboral y/o violencia por los medios considerados dentro del alcance del
pregRn rog Ao yient
N NEmCIRINAR Jed v ML
er Upemor http://www.upemor.edu.mx
Ombudsperson PP ”
1 s  Buzdn fisico “Upemor
Coordmamon del ¢ Directamente de manera verbal con la Persona Ombudsperson
CILND
¢El comentario es recibido por la Persona Ombudsperson?
Si. - Continua en el paso IV.1.2 e informa a la Coordinacién para su
registro.
No.- turna la denuncia a la Persona Ombudsperson para las acciones
procedentes y se registra el comentario. Continua en el paso IV.1.2.
Recibe la denuncia y atiende la situacion tomando como elemento de
referencia la Guia de entrevistas para caso de hostigamiento y acoso sexual
Persona . .
2 Ombudsperson en_la Upemqr (ILND-G-Ql), proporciona a la presunta persona dengno:ah:ce
la informacién de las vias mediante las que se puede atender la situacidn
en concordancia con el numeral V.. y IV.J.
Presunta Requisita la informacién del Formato de quejas (ILND-RI-02) de acuerdo a la
3 Persona asesoria recibida, decide las vias e instancias mediante las que continda
Denunciante con el proceso de atencion.
JLa decision de la presunta persona denunciante es proceder de acuerdo al
procedimiento y con el Comité de ILND?
Si. - Informa a la Coordinacion del Comité de ILND para convocar a sesion
4 Persona extraordinaria y atender la denuncia. Continua en el paso VI.1.5.
Ombudsperson | No. - Documenta la decision de la presunta persona denunciante y da
cumplimiento al numeral IV.J. Si la presunta persona denunciante esta de
acuerdo, da acompanamiento y seguimiento durante el proceso. Continua
en el paso IV.2.1.
5 Coordinacién del | Convoca a sesion a las personas integrantes del Comité de ILND en las
Comité de ILND | fechas acordadas para el seguimiento a la denuncia interpuesta.
e El Comité de ILND en sesion, determina si la denuncia es o no procedente
6 Comité de ILND . o .
dentro de los 10 dias siguientes de ser interpuesta.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en fa Direccién de
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Actividad | Paso | Responsable | . .
JLa denuncia es procedente?
SI. - dicta las 6rdenes de proteccion cumpliendo el numeral IV.G y establece
los medios para la investigacidon correspondiente; continlia con el paso
7 Comité de ILND | IV.1.8.

No.- Se solicita a la persona Ombudsperson notificar la improcedencia de la
denuncia mediante la Notificacion de Admisiéon de Queja (ILND-RI-03) y
finaliza en el paso IV.1.15. FIN DE LA ACTIVIDAD

Notmca la procedencia de la denunma ala

presunta persona denunciante

interpuesta mediante la Notificacion de queja al probable responsable

1% 0 Persona (ILND-RI-04), para que, dentro del término de 5 dias habiles, manifieste lo
mbudsperson .
que a su derecho corresponda y ofrezca las pruebas que considere
pertinentes.
Realiza una investigacién discreta y objetiva para obtener mas elementos
Persona de conviccién y resolyer Ia_Ejenunoia. B
10 Solicita a la Coordinacion del Comité de ILND convoque a sesién
Ombudsperson N P
extraordinaria para la presentacion de pruebas y resultados de la
investigacién.
11 Coordinacion del | Convoca a sesion a las personas integrantes del Comité de ILND en las
Comité de ILND | fechas acordadas para el seguimiento a la denuncia interpuesta.
JLas partes ofrecen pruebas?
Si. - se desahogan durante la sesién extraordinaria y son valoradas por el
12 Persona Comité de ILND para emitir o dictaminar la resolucién correspondiente
Ombudsperson | atendiendo lo establecido en el apartado V.5.3. Continta en el paso 1V.1.13.
No.- el Comité de ILND delibera para emitir o dictaminar la resolucion
correspondiente. Continda en el paso IV.1.13.
Notifica a la presunta persona denunciante y a la persona contra quien se
13 Omgﬁgss%gson presentd la denuncia la resolucién dentro del término de 5 dias habiles,
mediante el formato Notificacion de resolucién (ILND-RI-05).
En caso de que se resuelva la falta y/o la presunta persona ofensora,
afirme su responsabilidad, el Comité de ILND:
a. Se le comunica que este tipo de conductas no son aceptables y se
le conmina a detenerlas.
Comité de ILND b. Se le informa de las medidas de modificacién de conducta a las
14 Pergona que el Comité de ILND la sujetara.
Ombudsperson

c. Cuando la denuncia se sustente en la existencia de un hecho que
la ley sefiala como delito y previa autorizaciéon de la persona
denunciante, el Comité de ILND turnard el expediente de la
denuncia a la autoridad correspondiente.

Continua en el paso IV.2.1

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPTA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
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Coordinacion del

Asegura que la informacidon de la denuncia se maneje de manera

responsable y se proteja la privacidad y confidencialidad de las partes.

15 ! . .
Comité de [LND | Archiva las actas generadas con los formatos correspondientes de
Notificacion de resolucion (ILND-RI-05).
1 Persona Se asegura de que la persona denunciante y la persona ofensora reciba la
Ombudsperson | atencidn de las areas a las que son canalizadas.
Persona

RO TREORVATI Ve

g

2. Seguimiento de casos

3 Persona Recaba las evidencias generadas de la atencién y evalla el cumplimiento
Ombudsperson | de las acciones.

Notifica s la Direccion de Finanzas y Capital Humano, asi como a la

Persona Secretaria Académica y/o Servicios Escolares la resolucion del caso cuando

4 Ombudsperson la persona ofensora forme parte del personal académico, administrativo y/o

estudiantil, con el propésito de integrar a su expediente evidencia de la
denuncia atendida.
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CAPITULO V. DE LAS ORDENES DE PROTECCION

5.1. Ordenes de proteccién

Son actos de urgente aplicacion en funcion del interés superior de la persona denunciante,
son fundamentalmente precautorias y cautelares, deberan otorgarse de oficio o a peticién de
parte, por el presidente o por el Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacion, en el

O TNFORVATTVO
Cambio de area de la presunta persona denunciante o presunta persona ofensora.

)

y Cambio de horario de la presunta persona denunciante o persona presunta ofensora.
¢) Autorizacion para realizar funciones via remota desde su domicilio
)

)

Atencidn psicolégica a la presunta persona denunciante.
Otras medidas a consideracion del Comité de ILyND que coadyuven para la proteccién
de la presunta persona denunciante y del ambiente {aboral y/o escolar

5.2 Medidas para la modificacion de conducta o sanciones

Las siguientes medidas para la modificacién de conducta podran aplicarse de manera
aislada o conjunta, atendiendo a los méritos de la denuncia para proteger a la persona
denunciante y con el fin de propiciar un ambiente apropiado en la Universidad.

a) Cursosy Talleres de sensibilizacion y concientizacion en el tema motivo de la denuncia.

b) Acciones de concientizacion al drea afectada por las conductas de violencia.

¢} Cuando la denuncia se sustente en un hecho que la ley sefiale como delito, previa
autorizacidon de la persona denunciante, el Comité de ILyND, remitira el expediente de
la denuncia a la autoridad correspondiente.

d) Apercibimiento privado a la persona ofensora en caso de reincidir, se dara por
concluida la relacién laboral, o académica.

e) Terminacién de la relacidn laboral, o académica de comin acuerdo, de la persona
ofensora con el organismo.

f) Otras medidas a consideracidon del Comité que contribuyan para sancionar a la persona
ofensora.

5.3 Resolucion de Procedimiento
Para la resolucion del procedimiento, el Comité de ILND debe revisar las evidencias y la

narrativa de los hechos para tomar una decision. Dicha decision debe ser plasmada en un acta
de cierre, la narrativa de los hechos, y en su caso las 6rdenes de proteccién y de modificacion

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo el original archivado en la Direccién de
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de conducta establecidas. La resolucion del Comité/Presidente es de caracter definitivo y

obligatorio.

Finalmente, el Comité de ILND debe cuidar la privacidad del caso, para que, sin importar la
resolucién del mismo se proteja la integridad de las partes.

Anexos ILND-MA-O1

ILND-G-01 Guia de entrevistas para casos de hostigamiento y acoso sexual en la Upemor

NENTO | NFORVATI VO

ILND-RI-04 Notificacion de Queja al Probable Responsable

ILND-RI-01 Plan de Trabajo

ILND-RI-02 F¢ @ ﬁ

ILND-RI-FO3 N

ILND-RI-05 Notificacion de Resolucion

TABLA DE CONTROL DE CAMBIOS

Versién . A—‘diCi? 0
Fecha de anterior Capitulo/ {AYS Texto
cambio Ndmero Supresién Modificado
&
08/ENE/2021 Emision NA S+A

Portada -Se agrega la palabra sancién

Pag. 5 -Se actualiza el marco normativo

Pag. 7 Se redacta un objetivo especifico para cada término: prevencién, atencidn,
sancion y erradicacion de la violencia.

Pag. 8 -En el alcance se agrega a las personas proveedoras de servicios, en la
obligatoriedad se agregan las érdenes de proteccion.

Pag. 8-11 -Se alinean los principios rectores a los descritos en el Cédigo de Conducta de la
Upemor.

Pag. 11-17 -Se agregan definiciones como: Derechos Humanos, Ordenes de Proteccion,
Medidas pata la modificacion de conducta, SGILND, Tipos de violencia,
Modalidades de violencia.

Pag. 18 -Se agregan responsabilidades generales de las personas integrantes del Comité.

Pag. 19-21 -Se agregan responsabilidades a la Presidencia y a la Coordinacion de Comité.

12/06/2025 01 Pag. 21-22 S+A -Se agregan funciones de las y los vocales del Comité.

Pag. 22 -Se agregan los principios con lo que se determinarédn e implementaran las
érdenes de proteccion.

Pag. 23-24 -Se modifican y agregan atribuciones y funciones de la Persona Ombudsperson.

Pag. 25 -Se modifican y agregan las politicas de operacién del procedimiento para la
atencién de denuncias por situaciones de discriminacion, abuso de autoridad,
acoso y/o violencia.

: -El procedimiento se ajusta a los términos de denuncia, persona Ombudsperson,

Pag. 28-30 6rdenes de proteccién, persona denunciante, se agrega la notificacion a la
Direccién de Finanzas y Capital Humano, Secretaria Académica y/o Servicios
Escolares la resolucidn de la denuncia para integrarla al expediente.
-Se agregan las Ordenes de Proteccion y las medidas para la modificacion de

Pag. 31 conductas o sanciones.

Ref. Norma ISO 9001:2015. Cualquier copia impresa de este documento se considera COPIA NO CONTROLADA, salvo €} original archivado en la Direccidn de
Efectividad Institucional y las copias autorizadas y selladas por la persona encargada del Sistema de Gestién de Calidad.




