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LINEAMIENTOS DEL PROGRAMA DE IGUALDAD LABORAL Y NO

DISCRIMINACION DE LA UNIVERSIDAD POLITECNICA DE AGUASCALIENTES g
QO

El Rector de la Universidad Politécnica de Aguascalientes, en el ejercicio de las facultades previstas R ~
en los articulos 6° fraccién IV de la Ley de la Universidad Politécnica de Aguascalientes y 7° fraccidn 1
11y VIl de su Estatuto Organico, y:

CONSIDERANDO:

I. Que es un organismo publico descentralizado de la Administracién Publica del Estado de i
Aguascalientes con personalidad juridica y patrimonio propios, instituida por la Ley de La n_)
Universidad Politécnica de Aguascalientes, mediante decreto nuimero 38 de la LVIlI \‘;\
Legislatura del Congreso del Estado de Aguascalientes, publicado en el Periddico Oficial del X:)
Estado el 12 de agosto de 2002, abrogado por el Decreto 165 de la LIX Legislatura, publicado "“\y‘\
en dicho media oficial el 31 de mayo de 2006, encontrandose debidamente inscrita bajo el %&
numero 67 del volumen 3°, del Registro de Entidades Paraestatales del Registro Publico de ‘%
la Propiedad y de Comercio del Estado. ;%K\

Il. Que los articulos 5 de la Ley para el Control de las Entidades Paraestatales del Estado def
Aguascalientes, dispone que estas gozaran de autonomia de gestion para el cabal\
cumplimiento de su objeto y de sus fines y metas sefialados en sus programas; para el
efecto, contaran con una administracion agil y eficiente. \ :

lll. Que la Universidad Politécnica de Aguascalientes tomd la decision de someterse \J/
voluntariamente al esquema establecido por la NMX-R-025-SCFI-2015, cuyo objetivo fue
establecido con el fin de evaluar y certificar las practicas en materia de Igualdad Laboral y
No Discriminacidn, implementadas en los centros de trabajo; ademas de dar cumplimiento
a la normatividad internacional en materia de lgualdad y No Discriminacién laboral,
prevision social, clima laboral adecuado, accesibilidad, ergonomia y libertad sindical. \

N

IV. Que la Norma NMX-R-025-SCFI-2015 en materia de Equidad Laboral y no Discriminacion,
que estd emitida en el marco de la Declaracidon Universal de los Derechos Humanos, la \
Convencidn sobre la Eliminacidn de todas las formas de Discriminaciéon Contra la Mujer
(CEDAW), la Plataforma de Accidn de Beijing, la Conferencia Regional sobre la Mujer de
Ameérica Latina y el Caribe, (CEPAL/ONU) y la Convenciéon Interamericana para Prevenir,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, (CONVENCION DE BELEM DO PARA); lo
que le permitird asegurar el cumplimiento de lo dispuesto en la materia por los articulos 1°,
2°, 4°y demas aplicables de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Ley
Federal del Trabajo, 1°, 2° y demds aplicables de la Constitucién Politica del Estado de
Aguascalientes, el Plan Estatal de Desarrollo 2023-2027 y por las diversas disposiciones de
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la Ley General para la igualdad entre Hombres y Mujeres, la Ley de Acceso de las Mujeres a
una Vida Libre de Violencia para el Estado de Aguascalientes, La Ley de Igualdad entre ]
Mujeres y Hombres del Estado de Aguascalientes y la Ley de la Universidad Politécnica de Q
Aguascalientes.

V. Que de acuerdo a lo dispuesto por el articulo 7°fraccion Ill del Estatuto Orgdnico de la /
Universidad Politécnica de Aguascalientes, el Rector tiene la facultad para emitir los ~
programas de la Universidad que no estén reservados expresamente a algin érgano o
colegiado o a otro funcionario de la Universidad y los lineamientos que regulen su \
cumplimiento; ' o
Derivado de lo anterior y en cumplimiento a los preceptos establecidos en la Norma NMX-R-025- %‘\

SCFI-2015, se emiten los presentes: R\

iQ-..
LINEAMIENTOS DEL PROGRAMA DE IGUALDAD LABORAL Y NO DISCRIMINACION DE LA i‘\\\
UNIVERSIDAD POLITECNICA DE AGUASCALIENTES WY N

.\.

CAPITULO I -
GENERALIDADES

ARTICULO 1°. Los presentes lineamientos tienen por objeto regular las acciones necesarias para el \ ‘
cumplimiento del programa de igualdad Laboral y No Discriminaciéon contenido en la Norma U
Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015, misma que fuera adoptada voluntariamente por la Universidad
Politécnica de Aguascalientes, asi como instituir el Comité encargado de su implementacion y
seguimiento.

La Universidad Politécnica de Aguascalientes asume el compromiso explicito de combatir la
violencia laboral en todas sus formas, asi como implementar mecanismosy estrategias que incluyan
acciones para prevenir las practicas de discriminacién y violencia laboral, y la atencién a los casos
gue se presenten tenga conocimiento.

ARTICULO 2°. El contenido de la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 serd obligatorio para los
integrantes de la Comunidad Universitaria: personal administrativo y académico, sea directivo, de
base, eventual e incluso de aquellas personas contratadas por la Universidad bajo el esquema de
servicios personales independientes y aquellos (as) que laboren con las empresas subcontratadas
por la institucién y para los/las integrantes de la comunidad estudiantil.
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ARTICULO 3°. Para efectos del Programa y de los presentes Lineamientos, la Universidad ha
adoptado los siguientes términos:

V.

VI.

VII.

Comité: El Comité de igualdad Laboral y No Discriminacion de la Universidad.

Comunidad Universitaria: Estd integrada por personal directivo, administrativo, docente
y/o académico, alumnos(as) y trabajadores(as) o prestadores(as) de servicios que
eventualmente mantienen una relacion juridica, comercial y/o laboral con la Universidad.

Discriminacion: Toda distincién, exclusidn, restriccion o preferencia que por accién u
omisién, con intencidn 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 vy 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 condicion social, econdmica, de salud o juridica, la religién, 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 situacidn familiar, las responsabilidades familiares, el idioma, los antecedentes
penales o cualquier otra motivo.

Discriminacién Laboral: Condiciones que impliquen Discriminacién entre los trabajadores
por motivo de origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicién social,
condiciones de salud, religiéon, condicién migratoria, opiniones, preferencias sexuales,
estado civil o cualquier otro que atente contra la dignidad humana.

Diversidad: Originalidad y pluralidad de identidades que caracterizan a los grupos y las
sociedades que componen a la humanidad. Es la abundancia, variedad, diferencia de cosas
distintas. Se manifiesta en la variedad entre religiones, orientaciones sexuales, posturas
politicas, etnias, costumbres, tradiciones, culturas, lenguas y la coexistencia entre si.

Género: Conjunto de ideas, creencias y atribuciones sociales, construidas en cada cultura y
momento histdrico, tomando como base la diferencia sexual, considerando que a partir de
ello se construyen los conceptos de "masculinidad” y "feminidad", los cuales establecen
normas y patrones de comportamiento, funciones, oportunidades, valoraciones y las
relaciones entre mujeres y hombres.

Igualdad: Principio que reconoce en todas las personas la libertad para desarrollar sus
habilidades personales, de manera que sus derechos, responsabilidades y oportunidades no
dependan de su origen étnico, racial o nacional, sexo, género, edad, discapacidad, condicion
social o econdmica, condiciones de salud, embarazo, lengua, religién, opiniones,
preferencia u orientacion sexual, estado civil o cualquier otra analoga; es decir, implica la
eliminacidn de toda forma de discriminacién.

e
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VIIl.  Igualdad de género: Principia que reconoce que las necesidades y caracteristicas de mujeres QY
y hombres son valoradas y tomadas en cuenta de la misma manera, de modo que sus
derechos, responsabilidades y oportunidades son iguales y no dependen de su sexo,
eliminando asi toda forma de discriminacién por dicho motivo.

IX. lgualdad laboral. Principio que reconoce las mismas oportunidades y derechos para
mujeres y hombres, asi como el mismo trato en el &mbito laboral, independientemente del
origen étnico o nacional, el color de piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las
discapacidades, la condicidn social, econdmica, 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 filiacién politica, el estado civil, la
situacién familiar, las responsabilidades familiares, el idioma y los antecedentes penales
entre otros motivos.

X. Igualdad Sustantiva: La igualdad sustantiva es la que se logra eliminando la discriminacién
contra las mujeres que menoscaba o anula el reconocimiento, goce o ejercicio de sus
derechos humanos vy las libertades fundamentales en el ambito laboral. Supone el acceso a
las mismas oportunidades, considerando las diferencias biolégicas, sociales y culturales de
mujeres y hombres.

XI. Inclusién: Medidas o politicas para asegurar de manera progresiva que todas las personas,
sean hombres y mujeres, cuenten con igualdad de oportunidades para acceder a los
programas, bienes, servicios o productos.

XIl.  Inclusién laboral: Es |a creacidn de condiciones favorables para la participacidn de personas
en situacién de vulnerabilidad dentro del mercado laboral sin discriminacién y con igualdad
de oportunidades en el acceso, permanencia, remuneracién y ascenso en el empleo.

Xill. Mediadorfa: Mediador para los casos de igualdad Laboral y No Discriminacion de la
Universidad Politécnica de Aguascalientes.

XIV.  Recursos Humanos: Departamento de Recursos Humanos de |la Universidad Politécnica de .
Aguascalientes. N\

XV. Universidad: La Universidad Politécnica de Aguascalientes.

XVI.  Violencia Laboral: Aquella que se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral o

analogo con la victima, independientemente de la relacidn jerarquica, consistente en un

acto o una omisién en abuso de poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y

seguridad de la victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad. \ /
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CAPITULO Il L
COMITE DE IGUALDAD LABORAL Y NO DISCRIMINACION

ARTICULO 4°. La Universidad contard con un Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacién, que
es el drgano encargado de atender los casos en que se presenten violaciones o conductas contrarias
a los presentes lineamientos.

ARTICULO 5°. EI Comité estara integrado por:

. El/La Rector(a), quien presidira;
L. El/La Secretario (a) Administrativo (a), quien fungird como suplente del Rector;
fil. Un representante de la Jefatura del Departamento de Recursos Humanos, quien fungira

como secretario/a técnico/a;

v. Un representante de la Secretaria Académica;

V. Un represernitante de la Secretaria Administrativa;
VI. Un representante de la Direccidn de Vinculacién;
VII. Un representante de la Direccidn de Planeacion;
VIIl.  Un representante de la Direccidn Juridica;

La representacion de los integrantes del Comité sefialado en las fracciones | a la VIII seran durante
y hasta el término de su nombramiento.

Los cargos en el Comité seran personales, honorificos e intransferibles. Cada miembro del Comité

contara con un suplente que sera designado para el propio integrante propietario mediante escrito []
dirigido al secretario/a técnico/a y se procurara una proporcién equitativa entre hombres y mujeres

gue lo conforman. %

A efecto de asegurar la objetividad, imparcialidad y confidencialidad, los integrantes del Comité,
deberan observar plenamente el Cédigo de Conducta de la Universidad.

A\
N
p L e I IR
ARTICULO 6°. El comité tendra las siguientes atribuciones: \. ‘k\:s,‘: 3
\__/
I Realizar las acciones necesarias para implementar el programa derivado de la Norma
Mexicana NMX-R-025-SCFl-2015 adoptada voluntariamente para la Universidad.
1l Promover que exista una politica de igualdad Laboral y No Discriminacion en la .
Universidad. }{
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M. Proponer los programas y presupuestos en materia de Igualdad Laboral y No ]
Discriminacién en la Universidad y formular las observaciones y recomendaciones i
convenientes.
Iv. Recomendar modificaciones a los reglamentos de la Universidad para prevenir
violaciones en materia de Igualdad Laboral y no Discriminacién.
V. Coadyuvar al cumplimiento de las normas juridicas aplicables en la materia.
\"/B Proponer las politicas, bases y lineamientos en materia de Igualdad Laboral y No {
Discriminacién dentro de la Universidad. l
VII.  Analizar anualmente el informe de la conclusion y resultados generales de las N

L

contrataciones que se realicen y en su caso, recomendar las medidas necesarias para W
verificar que exista una igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, asi como

proponer medidas tendientes a mejorar o corregir dichos procesos.

—

N

‘\.‘

VIII. Intervenir como un drgano para dar seguimiento al cumplimiento de las
recomendaciones emitidas por las Comisiones Estatal o Nacional de Derechos Lﬁ
Humanos. _ \{\‘

IX. Recibir de parte del Mediador el informe Final, el Proyecto de Resolucion y expediente \ ‘{:{\
generado; revisar, analizar, valorar las pruebas y constancias que obren en el mismo y : \
emitir la resolucién correspondiente. ?'\"‘\\J

X. Las demads establecidas en la legislacién universitaria. \

ARTICULO 7°. - Los y las integrantes del Comité deberan firmar una carta compromiso de la reserva

de la informacién confidencial de los casos que conozcan con motivo del ejercicio de las atribuciones

del Comité o con motivo de los trabajos en la materia. El/La integrante del Comité que no cumpla

con el deber de confidencialidad, sera revocado de su cargo dentro del mismo, independientemente :
de cualquier otra responsabilidad procedente.

ARTICULO 8°. Seran funciones del/la Presidente/a del Comité las siguientes: -
R Expedir las convocatorias para las sesiones del Comité.

Il. Presidir las sesiones del Comité.

1. Emitir voto de calidad en caso de empate.
V. Firmar y presentar un informe anual de la conclusién de los casos dictaminados por el
Comité.

ARTICULO 9°. - Seran funciones del/la Secretario/a Técnico/a las siguientes:

I Apovar a el/la Presidente/a en la elaboracion de las convocatorias v de los listados de
los asuntos que se trataran en el orden del dia, de la integracién de los expedientes
necesarios para tales efectos y del envio de las convocatorias junto con los documentos
que se desahogaran en las sesiones del Comité. -
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Il Verificar |a existencia del quorum para la celebracién de las sesiones. @
1. Levantar las actas de las sesiones del Comité, recabar las firmas de las integrantes de

este y llevar la administracidn de las actas y el seguimiento de los acuerdos. S
v. Elaborar los informes anuales del Comiteé.
V. Cumplir con las comisiones encargadas por el/la Presidente/a para proveer al

cumplimiento de los acuerdos del Comité.
VL. Elaborar el calendario de las Reuniones del Comité. /
VII. Ser la/el enlace de la Universidad ante las instituciones en materia de igualdad laboral \

y No discriminacién y representarla en las reuniones interinstitucionales a que se le )

convoque. \}
\i

VIll.  Desarrollar e implementar herramientas metodolégicas, mecanismos y procedimientos
gue permitan el monitoreo y evaluacion de las politicas en el interior de la institucién.

IX. Coordinar las acciones y /o actividades que el comité determine en materia de igualdad
laboral y No Discriminacion.

ARTICULO 10°. - Los vocales desempefiaran las siguientes funciones:

l. Asistir a las sesiones convocadas por el/la Presidente/a.

IL. Emitir su voto para cada uno de los asuntos que se traten en las sesiones.

liL. Participar en los talleres de sensibilizacion y capacitacion en general, y en general en
todas las acciones y actividades que el Comité determine;

Iv. Generar propuestas para la incorporacién de la igualdad laboral y No Discriminacién.

V. Realizar los trabajos encomendados por el Comité.
ARTICULO 11°. - El Comité celebrard una reunién ordinaria anual y las extraordinarias que sean
convenientes a convocatoria del Presidente o de la mayoria de los integrantes de dicho Comité.

La convocatoria a cada sesion se llevard a cabo a través de medios electrénicos o via oficio, con por
lo menos tres dias habiles de anticipacidn a la celebracion de las sesiones ordinarias y de un dia habil
de las extraordinarias.

A las convocatorias se deberdn agregar los documentos e informacion suficiente para el
conocimiento de los asuntos objeto del orden del dia.

ARTICULO 12°. - El Comité funcionara validamente con |a asistencia de cuando menos la mitad mas
uno de sus integrantes. No podréan celebrarse las sesiones sin la asistencia del Presidente o quien
deba sustituirlo.

El/la Secretario/a Técnico/a deberé certificar la existencia del quorum legal. En caso de falta de
guorum, se convocara a una nueva sesién en un plazo no mayor a tres dias, la cual se llevaré a cabo
con los miembros que acudan a la misma.

Los acuerdos se tomaran de manera econémica por mayoria de votos, de cuando menos la mitad
mds uno de los miembros presentes del Comité. En caso de empate el/la Presidente/a tendrd voto
de calidad. \y.f

-
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CAPITULO 1lI
PREVENCION DE PRACTICAS DE VIOLENCIA LABORAL Y DISCRIMINACION

ARTICULO 13°-, Como prevencion se consideran las acciones y medidas dirigidas a evitar conductas
de Violencia Laboral y de Discriminacién.

La Universidad tomara las medidas pertinentes a efecto de identificar personas y grupos de riesgo
gue pueden convertirse en victimas o agresores de las conductas previamente sefialadas.

La prevencion, es el mejor instrumento para eliminar la Violencia Laboral y de Discriminacion entre
la Comunidad Universitaria; para ello, el Comité debe elaborar un programa eficaz, estrategias y
mecanismos en el gue se comunique de manera clara y precisa a la Comunidad Universitaria la
existencia de normas que sancionan este comportamiento.

Las acciones y/o actividades que la Universidad a través del Comité, deberd promover para efecto
de prevenir Violencia Laboral y de Discriminacién, son las que se describen a continuacién de forma
enunciativa mas no limitativa:

. Promover la sana convivencia entre la Comunidad Universitaria y medidas de inclusién.

Il. Establecer dentro de los programas académicos, cursos, talleres y conferencias que
promuevan el conocimiento sobre Violencia Laboral y de Discriminacién.

lll. Fomentar a través de programas, cursos, talleres y conferencias, un clima de
convivencia adecuado y respetuoso entre toda la Comunidad Universitaria;

IV. Otorgar a la Comunidad Universitaria las herramientas necesarias a efecto de que se
logren identificar las conductas que impliquen Violencia Laboral y de Discriminacidn;

V. Implementar politicas de control y vigilancia constantes ¥y permanentes;

VI. Adoptar medidas de cero tolerancias a las conductas de Violencia Laboral y de
Discriminacion; ,

VII. Promover una cultura institucional de inclusién laboral v un clima laboral libre de
violencia; y

"VIII. Organizar campafias, foros, mesas redondas y todo aquello que cumpla con el objeto
de difundir acciones respecto a Violencia Laboral y de Discriminacidn.

El Comité definira la forma en que se dara cumplimiento a las acciones previamente sefialadas.
CAPITULO IV
DEL/LA MEDIADOR(A) PARA I.OS CASOS DE IGUALDAD LABORAL Y NO DISCRIMINACION

ARTICULO 14°-. La Universidad debera contar con un/a mediador(a), quien es la persona encargada
de atender e investigar las practicas de Discriminacién y violencia laboral dentro de la institucidn.
Deberd ser imparcial, apolitica, con participacion auténoma, y estar encargada de la Defensa de los
Derechos Humanos.
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El/la Mediador(a) durara en el cargo por un periodo de dos afios y serd designado/a por el/la
Rector/a de la Universidad y removido/a en cualquier tiempo. Si el/la Rector/a asf lo considera
conveniente, podré ratificarlo por un periodo més.

El/la Mediador(a) deberd identificar si la presunta victima requiere apoyo especializado como
personal médico, psicolégico, o cualquier otro que resulte necesario para su canalizacion o atencién
de manera urgente cuando asi se requiera.

El/la Mediador/a deberd contar con el perfil, conocimientos, habilidades y aptitudes siguientes:

V1.

Titulo y cédula profesional de Licenciatura;
Formacién y conocimientos en la perspectiva de género, derechos humanos, violencia
contra las mujeres;

. Conocimientos del Cédigo de Etica y Cédigo de Conducta de la Institucion;
. Habilidades para resolucién pacifica de conflictos y alta compromiso para crear un ambiente

de trabajo equitativo;
Estar capacitado/a y con conocimientos plenos en la materia de mediaciony conciliacién;
Actitud de respeto y cordialidad.

ARTICULO 15°- Son funciones de el/la Mediador/a), las siguientes:

l.
;
1.

Iv.

VI.

ViII.

VI,
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Dar atencién en primera instancia a las Quejas y, en caso de urgencia, auxiliar a la Presunta
victima para que reciba la atencién especializada que corresponda;

Dar seguimientolrespecto al desahogo y atencion de las Quejas;

Analizar si de la narrativa de los hechos de la presunta victima se identifican conductas que
atenten. a la lgualdad Laboral y No Discriminacion, para orientar y acompafiar
adecuadamente a la presunta victima.

Proporcionar la asesoria pertinente, completa, clara y precisa a las personas que le
consulten sobre conductas relacionadas con la igualdad Laboral y No Discriminacion,
respecto sus derechos, y en su caso, orientarlas sobre |as instancias que son competentes
para conocer los hechos;

Cuando se considere que se llevara a cabo la conciliacién, citara a la Presunta Victima y al
Presunto(a) Agresor(a) en un término no mayor a tres dias hébiles para dar inicio al
Procedimiento Alternativo de Solucién;

Cuando no pueda darse el procedimiento alternativo de solucién, iniciaré el Procedimiento
de investigacién y Sustanciacién.

De forma independiente al Procedimiento de investigacién y sustanciacion, coadyuvara con
la Presunta victima para canalizar la Queja ante autoridad competente en el Estado, cuando
esta asi lo solicite;

El/la Mediador(a) debera excusarse de intervenir en el supuesto de que considere tener un
Conflicto de interés en términos de las disposiciones juridicas aplicables, informado de ello
al Comité a efecto de que resuelva lo conducente;
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XIl.

XIIL
XIV.

XV.

XVI.

VL.

UPA
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Vigilar que en los trdmites de mediacién en las que intervengan, no afecten derechos de
terceros, intereses de menores e incapaces, ni cuestiones de orden publico.

Actualizarse permanentemente para el mejor desempefio de su funcién.

Propiciar soluciones que armonicen los intereses del conflicto, buscando en todo caso Ia
igualdad sustantiva entre las partes, absteniéndose de tratar asuntos ajenos a los presentes
lineamientos.

Conservar la confidencialidad de la informacidn a la que tenga acceso con motivo de su
funcién, debiendo conservarla en concepto de secreto profesional, para ello debera firmar
una carta compromiso obligdndose a respetar la confidencialidad del proceso.

Abstenerse de intervenir en asuntos en las que se pudiera ver afectada su imparcialidad.
Hacer del conocimiento por escrito al Comité, cuando algtin servidor publico se niegue a
realizar acciones derivadas de la aplicacion de los presentes lineamientos, y a la Contraloria
cuando la negativa sea del propio érgano interno de Control.

El desempefio de sus funciones deberd ser de forma rdpida, profesional, neutral, imparcial,
confidencial y equitativa. -

Llevar a cabo la administracién, difusién y atencién del correo electrénico a través del cual
la comunidad universitaria puede solicitar informacidn y orientacién acerca del protocolo
de actuacién de denuncia para casos de discriminacién y violencia laboral.

ARTICULO 16°-. Las Quejas deberan presentarse por escrito y contendran los siguientes
requisitos:

Datos generales de la presunta victima;

Domicilio para oir y recibir notificaciones;

Datos que permitan identificar al/la o a los/las presuntos(as) agresores(as) y demds
involucrados;

Narracién de los hechos, con circunstancias de tiempo, modo y lugar;

En su caso, ofrecer las pruebas relacionadas con las hechos y testigos en caso existir;

Firma de la presunta victima.

ARTICULO 18°-. De toda Queja, se integrard un expediente, al cual se le asignard un numero de
registro y se acompafard la Queja interpuesta en primera instancia o en la entrevista inicial con la
finalidad de hacerse llegar los datos necesarios que no sean claros dentro de la narracién de hechos.
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CAPITULO V

EL PROCEDIMIENTO ALTERNATIVO DE SOLUCION ¢

ARTICULO 19°-. El procedimiento alternativo de solucién consistird en una mediacién en la cual las
partes de manera voluntaria proponen una solucién a la controversia, dicha mediacion se llevara a
cabo por el/la Mediador(a).

ARTICULO 20°-. Previo al inicio del procedimiento de investigacidn y sustanciacién, en toda Queja,
debera intentarse el procedimiento alternativo de solucién. La mediacidn podrd llevarse a cabo en
los casos en que:

1. Exista relacidn de confianza entre las partes.

Il No exista violencia fisica.

1l. No genere un dafio profundo en la persona que lo recibe.

v, No exista superioridad de la presunta agresora o el agresor frente a la presunta
victima, si bien no para una relacién de jerarquia, si de manera real.

V. No sean afectados menores de edad.

ARTICULO 21°-. El desarrollo del procedimiento alternativo de solucién se regira bajo los siguientes
lineamientos generales:

I Una vez recibida la Queja, el/la mediador/a procedera a analizar la misma con la
finalidad de verificar la viabilidad o no, del presente procedimiento.
1. En caso de ser viable la Queja para el presente procedimiento, se contactard a las

partes involucradas para citar a una reunion de mediacién en un término no mayor
a tres dias habiles.

1l. Que la persona considerada como presunta responsable o presunto responsable,
acepte someterse al procedimiento alternativo, no significa que acepte la comisién
de la falta, sino una posible afectacién a la persona que interpuso la denuncia.

Iv. Ninguna de las constancias que obran en la mediacién serdn admisibles como
evidencia en ninguna otra accién emprendida segln estos y otros procedimientos
formales o en cualquier mecanismo legal.

V. No deberan existir mas de dos sesiones de mediacién y/o conciliacion.

VI. Se debe explicar claramente al presunto/a agresor/a que es lo que la presunta
victima considera necesario para la reparacién de la afectacion.

En caso de llegar a un acuerdo, se levantara un convenio que contenga los compromisos de las
partes, que deberan firmar los involucrados y se dara por terminado el procedimiento. En caso de
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no haber llegado a un acuerdo, con la presencia solo de la presunta victima, el/la Mediador(a)
procedera a levantar la Queja.

i

CAPITULO VI

7z

PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION Y SUSTANCIACION

ARTICULO 22°- Una vez agotado el procedimiento alternativo de solucién sin haberse llegado a /

acuerdo alguno o cuando este no sea aplicable, el/la Mediador(a) deberd llevar a cabo el b
procedimiento de investigacién y sustanciacion contemplada en este capitulo, para ello emitira un ]
acuerdo haciendo constar uno u otro caso, y con copias certificadas de la queja interpuesta, N
emplazard al/la supuesto(a) infractor(a) para que de contestacidn a la misma en un término de cinco ‘}i\
dias hébiles y anexe las pruebas que considere convenientes. V\\M
VYN
ARTICULO 23°-. Para conocer la verdad, puede el/la Mediador(a) admitir declaracién de cualquier \\j X
persona, sea parte o tercero, documentos fisicos o electrénicos y cualquier elemento que sirva para \&
llegar a la verdad de los hechos ya sea que pertenezca a las partes o a un tercero que tengan relacién &
inmediata con los hechos controvertidos y que no se afecte el principio de igualdad de las partes en ‘\\‘3‘!\\
el proceso. “J\

ARTICULO 24°-. Las partes podran ofrecer las siguientes pruebas:

I. La Confesidn: Es la declaracién voluntaria que realiza una persona o la respuesta ante una

interrogativa por parte de la autoridad correspondiente, reconociendo como de propia
autoria la realizacién de un hecho.

Il. Los Documentos publicos: Son aquellos expedidos por servidores publicos en el ejercicio de
sus funciones, se demuestra por la existencia regular sobre los documentos, de los sellos,
firmas u otros sellos exteriores que, en su caso, prevengan las leyes.

lll. Los Documentos privados: Son todos que se forman sin intervenciéon de notario o
funcionario publico competente bajo las solemnidades legalmente prescritas (Emitidos por

particulares). @

IV. Los Dictamenes periciales: Es el documento realizado por un perito en cierta rama, donde \T
™

N

se plasman las conclusiones alcanzadas, sobre la materia objeto de la prueba.

V. Los Testigos: Son las personas que tienen conocimiento presencial de los hechos
controvertidos y que las partes tengan que probar.

VI. Fotografias, copias fotostaticas, registros dactiloscépicos, grabaciones en disco, casete,
cinta, video, o cualquier otro tipo de reproduccién; la informacién generada o comunicada
gue conste en medios electrénicos, dpticos o en cualquier otra tecnologia y, en general,
todos aquellos elementos aportados por los descubrimientos de la ciencia y la tecnologia.

‘.M_.I\j
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ARTICULO 24°-. Una vez recibidas las pruebas, el/la Mediédor(a) procederd a desahogar y admitir |

las pruebas ofrecidas par las partes, en un término no mayor a los cinco dias habiles, garantizando
en todo momento la confidencialidad del asunto y los datos personales de las partes involucradas.

ARTICULO 25°-. Cuando asi proceda, la presunta victima podra solicitar que se excluyan pruebas o
que no se practiquen por resultar innecesarias o desproporcionadas, para vulnerar su derecho a la
intimidad. En caso necesario, el Comité previa justificacion, podra solicitar su conocimiento para
emitir una mejor resolucién, con el razonamiento respectivo salvaguardando en todo momento la
dignidad de la persona.

ARTICULO 26°-. Una vez concluida la investigacién, el/la Mediador(a) emitira un informe final, asi
como un proyecto de resolucién que enviard al Comité, las cuales contendran la narrativa de los
hechos que hayan formulado la presunta victima y la contestacién del presunto agresor, asi como
en su caso las probanzas existentes para su valoracidn y resolucion.

CAPITULO VII
DETERMINACION DE RESPONSABILIDAD

ARTICULO 27°-. Concluidas las diligencias de investigacién, el Comité procederd a realizar el andlisis
de los hechos y probanzas en su caso, recabadas por el/la Mediador(a), a efecto de determinar la
existencia o inexistencia de actos u omisiones establecidos en los presentes lineamientos, emitiendo
para tal efecto la resolucidon correspondiente.

En el supuesto que el Comité determine la existencia de una falta administrativa, si el/la presunto(a)
agresor(a) es un servidor publico, se notificara al érgano interno de Control de la Universidad para
que en su momento de inicio al procedimiento correspondiente.

ARTICULO 28°-. Si no se encontraran elementos suficientes para demostrar la existencia de la’

infraccién y la presunta responsabilidad de el/la presunto/a agresor/a, se emitird un acuerdo de
conclusién y archivo del expediente, y se hard del conocimiento a las partes involucradas en un
término no mayor a cinco dias hébiles.

ARTICULO 29°-. En caso de asi considerarlo pertinente el Comité, podra solicitar una audiencia con
la presunta victima y el presunto agresor, para escuchar su defensa; asi como allegarse de la
informacién que considere necesaria para la emisién de la resolucién.

s
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ARTICULO 30°-. Elementos esenciales que deberan considerarse al emitir |a resolucién:
I Que el acto u omisién hayan denigrado a la victima.
Il Que la conducta del/la presunto(a) agresor(a), sea condicionante para la estabilidad
en un empleo, cargo o comision u obtencidn de una calificacion.
. Que existan dos o mas victimas del mismo agresor.
Iv. Que el/la agresor (a), tenga poder de decisidn sobre la relacion laboral o académica
de la victima. W
V. Que la victima sufra algun tipo de discapacidad. \\J
VI. Que se ejerza presion sobre la victima o algln familiar para entorpecer la j\\

investigacion.

CAPITULO VIII

s

v A
i,

SANCIONES

ARTICULO 31°-. En caso que el Comité determine que se configura la conducta, procederd a
confirmar o modificar el proyecto de resolucién enviado por el/la Mediador/a y se notificaré a-las
partes involucradas su resolucién, asi como la sancién conducente. Dicha resolucidn se notificard a
las partes, dentro de los cinco dias habiles siguientes a su emisién.

ARTICULO 32°-. En el supuesto de que el/la presunto(a) agresor(a), sea alumno o alumna de la
Universidad, las sanciones que se pueden aplicar seran de forma enunciativa mas no limitativa las \/
siguientes:

L Amonestacidn en privado o publico;

Il Ofrecimiento de disculpa privada o publica; ’N)
. Suspensidn hasta por tres meses;

v, Baja definitiva de la Universidad. Q\

ARTICULO 33°-. En el caso de que el/la presunto/a agresor/a sea docente, personal administrativo
v/o directivo de la Universidad, las sanciones que se pueden aplicar serdn de forma enunciativa mas
no limitativa las siguientes:

I. Amonestacion en privado o publico;

Il. Ofrecimiento de disculpa privada o publica;
Ill. Cambia de horario laboral;

IV. Reubicacion del lugar de trabajo;
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V. Suspension de la relacion laboral;
VI. Rescision de la relacion laboral.

Para el caso de las fracciones |ll al IV deberan de ser turnados a Recursos Humanos de {a Universidad,
para las fracciones V al VI debera turnarse a la Direccion Juridica de la Universidad, quienes deberan
llevar a cabo los procedimientos y en su caso las sanciones establecidas para tal efecto en
coordinacién con Recursos Humanos. ; /

Para el caso que se considere que existe alglin tipo de responsabilidad administrativa deberan ser

turnados al drgano interno de Control de la Universidad, quien deberd llevar a cabo los \;‘}\
procedimientos y en su caso las sanciones establecidas para tal efecto. ‘p,\)"
L |
2 LYAN
ARTICULO 34°-. Para los casos de aquellas denuncias de igualdad Laboral y No Discriminacién, que N \\
tengan que hacerse del conocimiento del drgano interno de Control por la naturaleza de la \s\:
infraccion cometida, el Comité deberd remitir la solicitud de intervencidon y el expediente : \\{
correspondiente, para el analisis y en su caso aplicacidn de sancidn por tratarse de una presunta N \;"\
responsabilidad administrativa, de conformidad con la normatividad aplicable. “‘4\_3

ARTICULO 35°-. En la aplicacién de las sanciones y de conformidad con el articulo 1° Constitucional,
en correlacién con los instrumentos internacionales aplicables, se observara en todo momento el
principio pro-persona y el de convencionalidad.

[

ARTICULO 36°-. Las resoluciones con motivo de los asuntos que se generen, deberan dictarse en un
término no mayor al de los treinta dias habiles, contados a partir de la recepcién de la denuncia.

ARTICULO 37°-. Cualquier miembro de la Comunidad Universitaria que interponga una denuncia
falsa, incurrird en una violacién al Cédigo de Etica de la Universidad, debiendo remitirse al Comité,
quien resolvera lo conducente.

CAPITULO IX

DE LA RESERVA DE DATOS PERSONALES

ARTICULO 38°-. La informacién que se obtenga de las partes involucradas con motivo de la
aplicacion de los presentes lineamientos estard sujeto a lo establecido en las disposiciones de la Ley

XK i
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de Transparencia y Acceso a la informacién Publica, Proteccién de datos personales, archivos y QL

demas normatividad vigente y aplicable.

En su caso, podra considerarse como una falta administrativa cuando un servidor o servidora publico
en ejercicio de sus funciones divulgue sin fundamento la informacion de la cual tenga conocimiento

derivada de los procedimientos sujetos a estos lineamientos. \3
N
e
CAPITULO XI =
ra ) \ )
DIFUSION ]\
] s\
ARTICULO 39°. -Los presentes lineamientos deberan ser publicados y difundidos a través del portal \. “] '
oficial de la Universidad, asi como los formatos elaborados por el Comité, para la libre denuncia y \\Y
estardn a disposicion de la Comunidad Universitaria en diversos puntos de las instalaciones de la . \%
Universidad tal como Recursos humanos y las demds dreas que determine el Comité. \\\\;‘[
A\

TRANSITORIO

UNICO: Los presentes lineamientos entrardn en vigor al dia habil siguiente a su publicacién en la
pégina web de la Universidad Politécnica de Aguascalientes.

Aguascalientes, Ags., a los 03 dias del mes de Septiembre del afio 2025.

Mtro. Otto Granados Franco | 7

L - : | SN

Rector de la Universidad Politécnica de Aguascalientes N T
R
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