Requisito(s) de N/A 1SO 9001:2015 Protocolo para prevenir, atender y sancionar conductas
la(s) Norma(s) 5.3.37.1 NMX-R-025- de diseriminacion y/o violencia laboral en la UTHH
SCFI-2015

L.C.P. Miguel Angel Acosta Salazar, rector de la Universidad Tecnoldgica de la Huasteca
Hidalguense, en ejercicio de la facultad que me confiere el articulo 13 fraccion XXI| del Decreto
Gubernamental que modifica diversas disposiciones del Decreto que cred a la Universidad
Tecnoldgica de la Huasteca Hidalguense, publicado en el Periédico Oficial del Estado de
Hidalgo el 01 de agosto de 2016, tengo a bien expedir el siguiente:

PROTOCOLO PARA PREVENIR, ATENDER Y SANCIONAR CONDUCTAS DE
DISCRIMINACION Y/O VIOLENCIA LABORAL EN LA UTHH

CAPITULO |
DE LAS DISPOSICIONES GENERALES

Primero. El presente protocolo tiene como propdsito establecer el procedimiento a implementar
cuando se presentan quejas por conductas de discriminacién y/o violencia laboral, las cuales
son cometidas por un/a servidor publico de la Universidad en el desempefio 0 con motivo del
ejercicio de sus funciones.

Segundo. Son objetivos del presente protocolo son los siguientes:

1. Promover un clima laboral libre de violencia e implementar acciones preventivas contra
conductas de discriminacién y/o violencia laboral en la Universidad

2. Senalar las vias e instancias competentes al interior y/o exterior de la Universidad que
puedan conocer y en su caso, investigar y/o sancionar las conductas de discriminacion y/o
violencia laboral;

3. Contar con registro de los casos de discriminacion y/o violencia laboral en la Universidad,
que permitan su analisis, facilitar su seguimiento, identificar patrones e implementar
acciones que los inhiban o evitar su reincidencia.

Tercero. La aplicacion del presente Protocolo debe realizarse sin perjuicio del cumplimiento de
las disposiciones juridicas que las instancias externas tienen que observar en los
procedimientos para la imposicion de sanciones en materia de responsabilidades
administrativas o en materia penal.

Cuarto. La Universidad implementa acciones para promover, respetar, proteger y garantizar los
derechos humanos de las personas, especialmente cuando éstas sean presuntas victimas de
discriminacion y/o violencia laboral en el desempefio o con motivo del ejercicio de sus
funciones.

Quinto. La informacion que se obtenga o genere o resguarde en la Universidad, por la
aplicacion del presente Protocolo estara sujeta a lo establecido en las disposiciones en las
materias de Transparencia, Acceso a la Informacién Publica y Proteccion de Datos Personales,
y demas normativa aplicable.

Para efectos del procedimiento, los datos de la presunta victima de discriminacion y/o violencia
iaboral tendré el carécter de informacion confidencial para evitar gue se agrave su condicién o
se exponga a sufrir un nuevo dafio por este tipo de conductas. De igual manera, sera
informacion confidencial, los datos de la persona probablemente responsable, en tanto no se

emita una resolucion.
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La informacion que se genere para fines estadisticos, de analisis, proyecciones o que resulte
meramente informativa, sera publica siempre y cuando se asegure la disociacion de datos
personales.

Sexto. Para efectos del presente Protocolo, se entendera por:

V.

Vi

VIII.

l.

XI.

Xl

XHl.

Xi

V.

Acoso laboral: Conducta que se presenta dentro del entorno laboral, con el objetivo de
intimidar, opacar, aplanar, amedrentar o consumir emocional o intelectualmente a la
victima.
Acoso sexuai: Es una forma de violencia con connotacién iasciva que coniieva a un
estado de indefensién y de riesgo para la victima.
Comité: El Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacién de la Universidad
Tecnologica de la Huasteca Hidalguense.
Conflicto de interés: La posible afectacion del desempefio imparcial y objetivo de las
funciones de las/los servidores publicos en razén de intereses personales, familiares
0 de negocios.
Comisién: Comision Ombusperson.
Debida diligencia: Implica la prevencion razonable, la investigacién exhaustiva, el
respeto de los derechos humanos y procesales de las partes.
Debido proceso: Implica respetar los derechos procedimentales de las partes, asi
como las formalidades esenciales del procedimiento de acuerde con la normatividad
aplicables.
Discriminacion: Toda distincién, exclusion, restriccion o preferencia que, por accion 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 unoc ¢ mas de los siguientes motivos: el origen étnico © nacional, el color de
piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la condicidon social,
economica, de salud o juridica, la religion, la apariencia fisica, las caracteristicas
genéticas, la situacién migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las
preferencias sexuales, la identidad o filiacion politica, el estado civil, la situacién
familiar, las responsabilidades familiares, el idioma o cualquier otro motivo.
Estereotipos de género: Son aquellos atributos que se relacionan con las
caracteristicas que social y culturalmente han sido asignadas a hombres y mujeres a
partir de las diferencias fisicas, bioldgicas, sexuales y sociales basadas principaimente
€n su Sexo.

Hostigamiento Sexual: El ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real
de la victima frente al agresor en el ambito laboral. Se expresa en conductas
verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva.
Hostigamiento Laboral: El gjercicio del poder en una relaciéon de subordinacion que
se presenta dentro del entorno laboral, con el objetivo de intimidar, mermar su
autoestima, salud, integridad, libertad o seguridad.

Perspectiva de género: Concepto que se refiere a la metodologia y los mecanismos
gue permiten identificar, cuestionar y valorar la discriminacién, desigualdad vy
exclusion de las mujeres, que se pretende justificar con base en las diferencias
biolégicas entre mujeres y hombres, asi como las acciones que deben emprenderse
para actuar sobre los factores de género y crear las condiciones de cambio que
permitan avanzar en la construccion de la igualdad de género.

Presunta victima: La persona y/o la/el servidor publico que acude a quejarse de
actos de discriminacion y/o violencia laboral, ya que ha sido afectada directa o
indirectamente en su esfera de derechos.

Protocolo: El presente Protocolo para prevenir, atender y sancionar conductas de
discriminacion y/o violencia laboral en la Universidad Tecnoldgica de la Huasteca
Hidalguense.
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XV.

XVL.

Séptimo.

P Pouey Y | Ao . ~ A wl ~ i
. Servidor/a publico: La persona gue desempefia un emplec, cargo o comisién

Pro persona: Principio legal que establece que, ante varias alternativas
interpretativas de la norma, se debe optar por aquella que reconozca con mayor
amplitud los derechos, o bien, que los restrinja en la menor medida.

Queja: La manifestacion de hechos presuntamente irregulares que se hacen del
conocimiento de la autoridad por la presunta victima, que implican discriminacion y/o
violencia laboral en los que se encuentran involucrados/as las/los servidores publicos
en ejercicio de sus funciones.

Revictimizacion: Profundizacién de un dafo recaido sobre la presunta victima

derivado de la inadecuada atencion institucional.
ilalim ~ A de

cualguier naturaleza en la Universidad Tecnoldgica de la Huasteca Hidalguense.

Universidad: La Universidad Tecnoldgica de |la Huasteca Hidalguense.

Violencia: Cualquier accién u omisién, que les cause dafio o sufrimiento psicolédgico,

fisico, patrimonial, econémico o sexual.

En la interpretacién y aplicacion del presente Protocolo se deben considerar los

derechos, principios y postulados siguientes:

I

I
.
V.
V.
VI.
VII.
VI
[X.
X.
Xl
Xl
X1

Octavo.

Cero tolerancia a las conductas de discriminacion y/o violencia laboral;
Perspectiva de género;

Acceso a la justicia;

Pro persona;

Confidencialidad;

Presuncién de inocencia;

Respeto, proteccion y garantia a la dignidad;
Prohibicion de represalias;

Integridad personal;

Debida diligencia;

No revictimizacion;

Transparencia y

Celeridad

Las/los servidores publicos en el ejercicio de sus funciones deben velar por

salvaguardar la integridad y dignidad de las personas.

Entre otras acciones de naturaleza analoga, las/los servidores publicos deberan abstenerse en
el ejercicio de sus funciones de realizar conductas de discriminacion y/o violencia laboral.

Noveno.

CAPITULO Il
De la Prevencion de conductas de discriminacion y/o violencia laboral

Seccién Primera
Acciones de Prevencion

Para prevenir y atender las conductas de discriminacion y/o violencia laboral, la

Universidad realizara las siguientes acciones:

L.
Il

Iv.
V.

Emitir el pronunciamiento de “Cero Tolerancia” a las conductas de discriminacion y/o
violencia laboral, el cual se difundira periédicamente;

Difundir el presente Protocolo periédicamente;

Impartir capacitaciones para las/los servidores publicos en materia de igualdad entre
hombres y mujeres. prevencion de discriminacién y/o violencia laboral;

Capacitar a las/los integrantes del Comité;

Promover una cultura institucional de igualdad de género y un clima laboral libre de
violencia;
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VI

ViL.

Fortalecer las capacidades de las/los servidores publicos para identificar conductas
que impliquen discriminacion y/o violencia laboral;

Proporcionar a las personas integrantes de la Comision los medios para llevar a cabo
sus actividades.

Décimo. El Comité dard seguimiento a la planeacion, ejecucion y evaluacion de las acciones
especificas de prevencion de conductas de discriminacion y/o violencia laboral.

Seccion Segunda
De la Comisién Ombudsperson

Deécimo primero. La persona titular de la rectoria, designara entre el personal que labora en la
Universidad, a las personas que se desempefiaran como integrantes de la Comisién, cargo que
sera honorifico.

Décimo segundo. Para ser integrantes de la Comisién, se requiere por lo menos:

I
II.
Il

Ser ciudadano mexicano en pleno goce y ejercicio de sus derechos;
Ejercer funciones dentro de la Universidad;
Tener por lo menos 2 afios de antigliedad dentro del servicio publico.

Décimo tercero. La Comision se conforma por:

I
I

Una persona representante del area psicologico-emocional; y
Una persona representante del area juridica.

Décimo cuarto. Las integrantes de la Comisidén deben actuar bajo las siguientes pautas de

conducta:

l.

I
Iil.
V.
V.
VI
VII.
VL.
IX.

Generar confianza con las personas que expongan sus hechos;

Respetar, sin emitir juicio de valor, la expresion de sentimientas y emociones;

Actuar con empatia ante la situacion que enfrenta la persona;

Respetar el principio de presuncion de inocencia;

Comunicar a la presunta victima que actian de forma imparcial;

Expresar con pertinencia el alcance de su funcion:

Utilizar comunicacion asertiva;

Escuchar de forma activa; y

Guardar secrecia y reservar los datos de los asuntos de su conocimiento en términos
del numeral 6 del presente Protocolo.

Décimo quinto. Son funciones de la Comision:

Proporcionar la informacion pertinente, completa, clara y precisa a las personas que le
consulten sobre conductas relacionadas con discriminacion y/o violencia laboral, en su
caso, orientarlas sobre el procedimiento que se sigue al interior de la Universidad y de
las instancias que son competentes para conocer de dichas conductas en el exterior;
Iniciar procedimientos de queja a peticién de la presunta victima o cuando el Comité lo
solicite, integrar las actuaciones correspondientes y emitir resolucion;
Atender los exhortos o llamados del Comité, para otorgar asesoria u opinién sobre
casos de discriminacion y/o violencia laboral;
Excusarse de intervenir en el supuesto de que pudiera actualizarse un conflicto de
interés en términos de las disposiciones juridicas aplicables, o bien redireccionar el
asunto al Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la UTHH (CEPCI).
Hacer del conocimiento por escrito al Organo Interno de Control cuando alguna
perscna servidora publica se niegue u omita realizar acciones derivadas del presente
Protocolo, y a la Secretaria de Contraloria cuando la negativa se del propio Organo
Interno de Control;

Pagina 4 de 8



V1. Brindar atencion a la presunta victima y persona presunta responsable conforme a las
disposiciones juridicas aplicables y el presente Protocolo;

VIl.  Analizar si de la narrativa de los hechos de la presunta victima se identifican
conductas de discriminacién y/o violencia laboral descritas en el presente protocolo;

VIll. Establecer medidas de proteccion cuando exista la necesidad de su implementacion,
atendiendo al riesgo de la presunta victima; y

IX.  Dar cumplimiento a las demas funciones que estan establecidas en el numeral
vigésimo quinto de los Lineamientos del Comité de Igualdad Laboral y No
Discriminacion de la UTHH.

CAPITULO Il
De la Atencion a conductas de discriminacion, violencia laboral y/o sexual

Seccién Primera
Vias competentes

Décimo sexto. La presunta victima podra presentar su queja:
l. En los buzones de la Universidad, documentando el formato de quejas y/o
sugerencias (FPLE17);
Il Ante las personas integrantes de la Comisién;
I En el link http://quejas.uthh.edu.mx.

Décimo séptimo. La queja debe contener datos de identificacion de la presunta victima:
nombre completo, nimero de teléfono o correo electrénico, nlimero de trabajador; descripcion
de los hechos (fecha, modo, tiempo y lugar en que se desarrollan los mismos), nombre de la

N T T o PR ePy TPy £
M

Décimo octavo. Sera improcedente la queja, cuando:
I Esté en calidad de anénima:
1. De la narracion de hechos se advierta que no constituyan conductas discriminacion
y/o violencia laboral,
lll.  Los hechos sean la reproduccion de una queja ya admitida y resuelta anteriormente.

Décimo noveno. Cuando las conductas materia de la queja no sean competencia de la
Comision, debe remitirlos a la instancia competente.

Seccion Segunda
De la emisién de las medidas de proteccion

Vigésimo. Derivado del analisis caso y sin prejuzgar sobre la veracidad de los hechos, la
Comision podra emitir las medidas de proteccién correspondientes de manera inmediata previa
consulta con la presunta victima, éstas serén vigentes a partir de! momento de la presentacion

de la queja.
Vigésimo primero. Emitidas las medidas de proteccion, la Comisién notifica a la persona titular

de la Rectoria y a las personas titulares de area y/o programas educativos de la Universidad
correspondientes para que sean implementadas.

Vigésimo segundo. Las medidas de proteccion deben ser tendientes a evitar la revictimizacion,
la repeticion del dafio y a garantizar el acceso a la justicia administrativa, la igualdad juridica y la
no discriminacién, de manera enunciativa mas no limitativa, comprenden las siguientes:

l. La reubicacion fisica, cambio de unidad administrativa, o de horario de labores ya sea
de la presunta victima o de la persona presuntamente responsable;
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I La autorizacion a efecto de que la presunta victima realice su labor o funcion fuera del
centro de trabajo, siempre y cuando sus funciones lo permitan;

lll.  La restriccion de la persona presuntamente responsable para tener contacto o
comunicacién con la presunta victima; y

IV.  Canalizar y orientar a la presunta victima a otras instancias con la finalidad de que
reciba apoyo psicologico, social o médico.

Las medidas descritas en las fracciones | y Il se determinaran respetando el principio pro
persona y tomando en cuenta lo que resulte mas favorable a la presunta victima.

Seccion Segunda
De la Investigacién

Vigésimo tercero. Recepcionada la queja, cuando se identifique la falta de un elemento, Ia
Comision contacta a la presunta victima para que subsane la omisién dentro de los tres dias
habiles siguientes, sin perjuicio de que se continue con el procedimiento.

Vigésimo cuarto. Dentro de los tres dias habiles siguientes de la recepcion de la queja y/o de
subsanar las omisiones de la misma, la Comision clasificara la/s conductals.

Vigésimo quinto. Dentro de los cinco dias habiles siguientes de la recepcion de la queja, la
Comision recaba la declaracion a la presunta victima, quien aportara los medios de prueba que
considere convenientes.

Vigésimo sexto. Dentro de los diez dias habiles siguientes de la recepcién de la queja, la
Comision recaba la declaracion de la persona probablemente responsable, quien aportara los
medios de prueba gue considere covenientes.

Vigésimo séptimo. La Comisidon resolvera en un plazo de 40 dias habiles de iniciado el
procedimiento, notificandoles a la presunta victima y la persona probablemente responsable la
resolucién emitida.

Seccion Tercera
De la solicitud y valoracion de las pruebas

Vigésimo octavo. La Comisién debe allegarse de todos los medios de prueba que le ayuden a
comprobar la realizacion de la conducta, para lo cual tendré las siguientes facultades:
I Solicitar a la presunta victima y/o persona probablemente responsable declaraciones
complementarias y/o documentos relacionados con el asunto gue se ventila;
Il Solicitar a las/los servidores publicos la remision de informes y/o documentos
relacionados con el asunto.
Citar a las personas que deben comparecer como testigos, y

AV} [t 4 Fu e | lams Ala A H - ' H +
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Vigésimo noveno. Se valorara preponderantemente la declaracion de la presunta victima,
tomando en cuenta la naturaleza traumatica de este tipo de conductas.

Trigésimo. Se debe analizar la declaracion de la presunta victima en conjunto con otros
elementos de conviccion.

Trigésimo primero. Se tomara en cuenta el contexio de ia presuntia victima de manera
interseccional considerando factores como su edad, condicién social, pertenencia a un grupo de
atencion prioritaria o historicamente discriminado, grupo vulnerable, situacion laboral y forma de
contratacion, entre otros.
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Respecto de la persona probablemente responsable ademas corresponde valorar antecedentes
como quejas presentadas en su contra con anterioridad, reincidencia, entre otras.

Seccion Cuarta
De la Resolucién

Trigésimo segundo. Dada la naturaleza de las conductas discriminacion y/o violencia laboral,
no opera la conciliacion entre las partes.

Trigésimo tercero. Las medidas de protecciéon no constituyen en si mismas una sancién, ni
eximen de la responsabilidad administrativa que resulte.

Trigésimo cuarto. Desahogadas las diligencias y valoradas las probanzas, la Comision emitira
la correspondiente recomendacion, notificandola dentro de los tres dias siguientes a su emision
a la persona titular de la rectoria, a las partes y las/los directivos de areas o programas
educativos.

Trigésimo quinto. La recomendacion debe contener:

l. Sintesis de la queja, de las declaraciones de las partes y de las pruebas que obren en
el expediente.

I \aloracion de las diligencias que obran en el expediente.

1. Determinar si la persona es 6 no responsable de la/s conducta/s que se le atribuyen.

V. Medidas administrativas.

Trigésimo sexto. Cuando se compruebe la responsabilidad de la persona, queda sujeta y debe
d imiento la recomendacion emiti

Trigésimo séptimo. Cuando ademas de comprobarse la responsabilidad de la persona a la
que se le atribuye la conducta, esta encuadre en una posible falta administrativa, la Comision
enviara el expediente al Organo Internc de Control en la Universidad a efecto de que inicie el

procedimiento administrativo correspondiente y sancione al responsable.

Trigésimo octavo. Las medidas administrativas que de manera enunciativa mas no limitativa,
puede imponer la Comision, comprenden las siguientes:

l. Disculpa publica o privada.

Il La reubicacion y/o cambio de unidad administrativa de la persona responsable.

lll. Tratamiento psicolégico, sensibilizacion en temas de derechos humanos, igualdad y
no discriminacion, ambiente laboral libre de violencia, y/o cualquier otro relacionado.

Trigésimo noveno. Para la imposicion de las medidas administrativas, se tendra en
consideracion:

i. Ei tipo de conducta cometida,

Il La concurrencia de la comisién de dos o mas conductas;

I11. La reincidencia de la persona denunciada;

IV.  El efecto producido y la afectacion en la victima.

Cuadragésimo: La recomendacion queda sujeta a seguimiento de la Comisién hasta su total
cumplimiento.
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Seccion Quinta
Conclusién del procedimiento

Cuadragésimo primero. El procedimiento se concluye:
. Con la emision de la recomendacion;
1. Con el desistimiento;
lll.  Cuando una de las partes deje de laborar en la institucion durante el desarrollo del
procedimiento.

Cuadragésimo segundo. La presunta victima puede desistirse de la queja presentada hasta
antes de que se emita la recomendacion.

TRANSITORIOS

Primero. El Protocolo para prevenir, atender y sancionar actos de discriminacion y/o violencia
laboral en la Universidad Tecnolégica en la Huasteca Hidalguense (DRECQ6), entrara en vigor
al dia siguiente de su publicacién.

Segundo. Se deroga el Protocolo para prevenir, atender y sancionar actos de discriminacion,
y/o violencia laboral de la Universidad Tecnoldgica de la Huasteca Hidalguense (DRECO06) de
fecha 16 de mayo del afio 2023,

Dado en la ciudad de Huejutla de Reyes, estado de Hidalgo, a los dos dias del mes de mayo del
afio dos mil veinticuatro.
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