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PROLOGO

El desarrollo y la implantacion del Plan de Accion Afirmativa 2021-2025 requerido por la Oficina
de la Procuradora de las Mujeres del Gobierno de Puerto Rico, en conformidad con la politica
publica de no discriminar por razéon de sexo contra ningin empleado o aspirante a empleo, en

cumplimiento con la Ley 212.

Este Plan tiene vigencia desde el 1ro de julio de 2021 hasta el 30 de junio de 2025.
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Informacioén del Recinto de Rio Piedras

Nombre de la Agencia: Universidad de Puerto Rico-
Recinto de Rio Piedras
Nombre de la Autoridad Nominadora: Dr. Luis A. Ferrao Delgado
Fecha de Inicio en el Puesto: 20-julio-2017
Teléfono: 787-764-0000, ext. 83001
Correo Electronico: luis.ferrao@upr.edu
Nombre Director/a de Recursos Humanos: Sra. Aurea Luyanda Gonzélez
Fecha de Inicio en el Puesto: 26-octubre-2020
Teléfono: 787-764-0000, ext. 84449, 84400
Correo Electronico: aurea.luyandal @upr.edu
Nombre del Coordinador/a de Accién Afirmativa: Ledo.  Gabriel 1. Gonzélez
Betancourt
Fecha de Inicio de Funciones: 21/junio/2021!
Teléfono: 787-764-0000, ext. 83277 u 83275
Correo Electronico: oloe.rp@upr.edu;

gabriel.i.betancourt@upr.edu

Puesto que Ocupa en la Agencia o Municipio: Oficial de Cumplimiento de
Igualdad de Oportunidades en el
Empleo

Nombre de la persona designada para Implantar el Protocolo de | Sra. Aurea Luyanda Gonzalez
Violencia Doméstica:

Fecha de inicio de Funciones: 14-abril-20212

Teléfono: 787-764-0000, ext. 84449, 84400

Correo Electronico: aurea.luyandal @upr.edu

Puesto que Ocupa en la Agencia o Municipio: Directora Interina de Recursos
Humanos

Nombre Persona Enlace Ley Num. 11-2009: Lcdo.  Gabriel 1. Gonzalez

Betancourt

Fecha de inicio de Funciones: 21/junio/2021

! Nombramiento como Oficial de Cumplimiento de Igualdad de Oportunidades en el Empleo con efectividad de 21
de junio de 2021 y es el funcionario responsable de todo lo relacionado con Accién Afirmativa del RRP.

2 Fecha de registro en el Departamento de Estado de la Certificacion Num. 66 2020-2021 Protocolo Institucional de
la Universidad de Puerto Rico para la Prevencion y Manejo adecuado de Situaciones de Violencia Doméstica en el
Lugar de Trabajo.
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Teléfono:

787-764-0000, ext. 83277 u 83275

Correo Electronico:

oloe.rp@upr.edu

Puesto que Ocupa en la Agencia/Municipio:

Oficial de Cumplimiento

Nombre, apellidos y puesto de la persona que elabord el Plan de
Accion Afirmativa 2021-2025:

Sonia I. Ortiz Robles-Oficial de
Cumplimiento/ Coordinadora de
Auditorias

Nombre, apellidos y puesto de la persona que reviso el Plan de
Accion Afirmativa 2021-2025:

Aurora Sotogras Saldafia-Ayudante
Ejecutiva Interina y Decana de
Administracion
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l. Introduccién

Es politica del Gobierno de Puerto Rico que no se discrimine contra ninguna persona
empleada o aspirante a empleo publico por razon de su género. Esta politica publica esta respaldada
por nuestra Constitucion 3 y por amplia legislacion y reglamentacion local y federal que
expresamente prohibe el discrimen por razoén de género en el empleo.

Aunque el estado de derecho vigente en Puerto Rico es favorable a la equidad, el discrimen
por razon de género en el empleo persiste y muchas ocupaciones continian segregadas a base de
esta motivacion. En comparacién con los hombres, las mujeres ocupan posiciones de menor
remuneracion y estatus; tienen menos oportunidades de desarrollo y progreso; estan discretamente
representadas en los niveles gerenciales y de supervision y reciben un ingreso inferior aun cuando
se desempefian en ocupaciones de valor comparable. Ademas, la mujer es afectada de manera
particular por el hostigamiento sexual y otras modalidades de discrimen asociadas a su condicion
de mujer. Estas modalidades son aquellas relacionadas con su funcionamiento reproductivo, el
embarazo, el alumbramiento, la crianza de los hijos, la llamada doble jornada de trabajo junto a
las obligaciones sociales y familiares atribuidas a su género, tales como, el cuido de adultos
mayores y de familiares enfermos, entre otros.

La Ley Num. 212 de 3 de agosto de 1999, conocida como “Ley para Garantizar la Igualdad
de Oportunidades en el Empleo por Género”, es una medida que persigue luchar contra toda forma
de discrimen que pueda interferir con los derechos de la mujer en el &mbito laboral. Dicho estatuto
pretende eliminar el discrimen contra la mujer de forma tal que se pueda alcanzar la verdadera
igualdad de oportunidades. (Véase, Apéndice 1)

A través del Plan de Accion Afirmativa 2021-2025, el Recinto de Rio Piedras de la
Universidad de Puerto Rico se compromete con la prevencion, identificacion y erradicacion de
cualquier situacion alusiva a discrimen contra cualquier persona empleada o aspirante a empleo
por razon de género y se dé cumplimiento cabal y efectivo con las leyes y normativa vigente.
Ademas, atender oportunamente las deficiencias encontradas en la implementacion del mismo.
Esto, con el fin de garantizar el desarrollo profesional y personal de la mujer trabajadora.

3 Const. ELA, LPRA, Tomo 1.
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Il. Base legal

+ Ley Num. 212 de 3 de agosto de 1999, conocida como “Ley para Garantizar la Igualdad
de Oportunidades en el Empleo por Género™.

+ El Articulo II, Seccion I de la Carta de Derechos de la Constitucion del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico, LPRA, Tomo 1.

+ El Titulo VII de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964, segin enmendada.

+ Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segin enmendada, conocida como “Ley
Antidiscrimen de Puerto Rico”.

+ Ley Num. 69 de 6 de julio de 1985, conocida como “Ley para Garantizar la Igualdad de
Derecho al Empleo”.

% Ley Ntm. 17 de 22 de abril de 1988, segin enmendada, conocida como “Ley para Prohibir
el Hostigamiento Sexual en el Empleo”.

+ Ley Num. 84 de 1 de marzo de 1999, segiin enmendada, conocida como “Ley para la
Creacion de Centros de Cuidado Diurno para Niflos en los Departamentos, Agencias,
Corporaciones o Instrumentalidades Publicas del Gobierno de Puerto Rico”.

+ Ley Num. 427-2000, segtin enmendada, conocida como “Ley para Reglamentar el Periodo
de Lactancia o de Extraccion de Leche Materna”.

#+ Ley Num. 20-2001, segin enmendada, conocida como “Ley de la Oficina de la
Procuradora de las Mujeres”.

+ Ley Num. 7-2002, para enmendar el art. 5 de la Ley Num. 379 de 1948: Horario Flexible
en la Jornada de Trabajo.

* LeyNum. 155-2002, segin enmendada, conocida como “Ley para Designar Espacios para
la Lactancia en las Entidades Publicas del Gobierno de Puerto Rico”.

% Ley Num. 217-2006, conocida como “Ley del Protocolo sobre Manejo de Violencia
Doméstica en el Empleo”.

+ Ley Num. 11-2009, segiin enmendada, conocida como “Ley de los Programas de
Adiestramiento y Educacion Encaminados a Garantizar Igual Paga por Igual Trabajo™.

+ Ley Num. 22-2013, conocida como “Ley para Prohibir el Discrimen por Orientacion
Sexual e Identidad de Género en el Empleo™.

+ Ley Num. 16-2017, conocida como “Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico”.

+ Ley Num. 83-2019, conocida como “Ley de Licencia Especial para Empleados con
Situaciones de Violencia Doméstica o de Género, Maltrato de Menores, Hostigamiento
Sexual en el Empleo, Agresion Sexual, Actos Lascivos o de Acecho en su Modalidad
Grave”.
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+ Ley Num. 9-2020, conocida como “Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora”.

+ Ley Num. 59-2020, conocida como “Ley para la Educacion, Prevencién y Manejo de la
Violencia Doméstica para los municipios de Puerto Rico”.

+ Ley Num. 90-2020, conocida como “Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en
Puerto Rico”.

+ Boletin Administrativo Nim. OE-2021-013, Declarando un Estado de Emergencia Ante
el Aumento de Casos de Violencia de Género en Puerto Rico.
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Definiciones

Accion afirmativa - Programa gerencial que obedece a la necesidad de crear y fomentar
oportunidades significativas de empleo para personas calificadas que tradicionalmente han
sido excluidas de dichas oportunidades o que, sencillamente, no han recibido una
oportunidad igual. Consiste en esfuerzos y acciones especificas que realiza el patrono en
las areas de reclutamiento, seleccion, ascensos y en todos los términos y condiciones de
empleo, asi como en practicas y politicas de empleo escritas o no escritas que tienen el
objetivo de eliminar los efectos presentes del discrimen que se cometio o que existio en el
pasado. Requiere que el patrono haga algo mas que asegurar la neutralidad con relacion a
los grupos protegidos por Ley. Precisamente, la expresion accion afirmativa sugiere que el
patrono haga esfuerzos adicionales, conscientes, racionales, realistas y responsables para
reclutar, seleccionar, adiestrar y promover personas calificadas de aquellos grupos de
clases tradicionalmente excluidos o pobremente representados en la fuerza laboral. El
fundamento de la accion afirmativa es que de no darse estos pasos para superar el efecto
de actos discriminatorios del pasado se puede perpetuar la exclusion de personas
calificadas de los grupos protegidos por la Ley.

Clase protegida - Cualquier grupo cobijado por las leyes antidiscrimen locales y federales
o por las obligaciones de accion afirmativa que aplican a los contratistas federales. Las
leyes antidiscrimen de Puerto Rico y Estados Unidos de América protegen a los individuos
de actos discriminatorios por razon de género, edad, color, raza, impedimento fisico o
mental, origen nacional, condicion social, religion, ideas politicas, orientacion sexual e
identidad de género.

Clasismo — Hecho de considerar que un grupo o clase social tiene una intrinseca
superioridad sobre los demas.

Discrimen o discriminacion — Trato diferente o de inferioridad dado a una persona o
grupo utilizando criterios prejuiciados, racistas, sexistas o relacionados con cualquiera de
las clases protegidas.

Discrimen en el empleo - Se produce cada vez que un procedimiento o politica de empleo
limita con o sin intencidn las oportunidades de trabajo de un empleado o aspirante a empleo
perteneciente a alguno de los grupos protegidos por la ley.

Equidad - Concepto que se utiliza para referirse a un esfuerzo consciente y planificado
para eliminar los obstaculos que impone el sexismo y crear un balance dirigido a lograr la
igualdad humana. Se parte del reconocimiento de la existencia de desigualdad entre
hombres y mujeres. Desigualdad que, por razones historicas, culturales, economicas y
sociales, ha creado un desbalance en el acceso a oportunidades en los distintos ambitos de
la sociedad, beneficiando generalmente al hombre y perjudicando a la mujer.
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7. Estereotipo - Idea que se fija y se perpetia por costumbre o tradicion en una sociedad
sobre las caracteristicas que presuponemos propias de un grupo de personas y que se
generaliza para todas las personas de dicho grupo.

8. Estereotipo sexual — Idea que se fija y se perpetua sobre las caracteristicas que
presuponemos propias de un grupo de personas, iguales para todas esas personas.

9. Evidencia prima facie - Prueba que se aprecia mediante una ligera inspeccion ocular, que
esta la vista, que no requiere andlisis ni evaluacion ponderada, que por su apariencia resulta
suficiente para suponer que existe discrimen. Cuando todas las personas negras que
trabajan en una empresa estan concentradas en las ocupaciones de mantenimiento, las
mujeres en funciones secretariales y de recepcion y el cuadro de supervision esta integrado
por hombres blancos; cualquier agencia fiscalizadora consideraria esto como evidencia
prima facie de discrimen en el empleo.

10. Feminismo — Movimiento social que exige la igualdad de derechos de las mujeres frente
a los hombres.

11. Machismo — Defensa de la superioridad del hombre sobre la mujer, por oposicion al
Hembrismo aplicable a quienes creen lo opuesto.

12. OPM - Oficina de la Procuradora de las Mujeres creada en virtud de la Ley Num. 20-2001,
segun enmendada.

13. Plan de Accion Afirmativa — Plan de la gerencia donde se establecen las metas que se
propone cumplir la organizacidon para mejorar las condiciones de empleo que permitan la
igualdad de oportunidades a personas de las clases protegidas. Es un documento escrito
que incluye metas, estrategias para lograrlas, itinerario de cumplimiento, asi como otra
informacion que resulte pertinente a los esfuerzos afirmativos propuestos.

14. Politica antidiscrimen — Expresion clara por parte del patrono que repudia las distintas
formas del discrimen en el empleo y que, ademas, lo compromete a promover la igualdad
de oportunidades para el personal y aspirantes a empleo. Presupone la eliminacion de toda
condicion, practica, condicion de empleo y politica escrita o no escrita que sea
discriminatoria en su intencion o en su efecto. El patrono debe, como parte de esa politica
de empleo, evaluar sus practicas y actividades para evitar que operen en detrimento de las
oportunidades de las clases protegidas.

15. Practicas de empleo — Incluyen, pero no se limitan a: examenes, requisitos de educacion,
calificaciones para puestos, formularios de solicitud, protocolos de entrevista,
convocatorias de empleo, programa de reclutamiento, normas y procedimientos para
ascensos, sistemas de clasificacion y retribucion, descripciones de tareas, asignaciones de
puestos. Considera todas aquellas actividades, sistemas, patrones o practicas de empleo
que operen como instrumento para tomar decisiones sobre el empleo.
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16. Prejuicio — Juicio o apreciacion sobre una persona, grupo o hecho basado en
generalizaciones y sin tener un conocimiento cabal sobre el mismo.

17. Sesgo (*'Bias') — Inclinarse hacia un lado determinado arbitrariamente basandose en un
prejuicio.
18. Sexismo — Consiste en el hecho de considerar a nivel consciente o subconsciente que uno

de los géneros tiene una intrinseca superioridad sobre el otro. Es estereotipar a las personas
por su género, asi como el racismo es estereotipar por raza.

19. Socializacion — Proceso mediante el cual ¢l individuo aprende los patrones de conducta
permisibles en varios grupos sociales y las consecuencias que tendra la adopcion de ellos.

20. Socializacion de los roles sexuales — Proceso mediante el cual un individuo recibe la
asignacion de roles sociales que se consideran propias de su sexo.

21. Valor comparable — Principio de politica publica que se establece para compensar con
igual paga trabajos de valor comparable y de esta forma abolir inequidades en el mundo
laboral. Las mujeres deben recibir la misma paga que los hombres cuando realizan trabajos
similares o equivalentes en términos de destrezas, educacion, esfuerzos, responsabilidades
y condiciones.
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IVV. Aspectos sociales del discrimen

A. El problema del discrimen

La conducta que lleva a los seres humanos a discriminar es socialmente aprendida. Ha sido
transmitida de generacion en generacion a través de instituciones como la familia, la escuela, los
escenarios de trabajo, los grupos e instituciones religiosas, politicas y civicas, entre otros. En la
convivencia interpersonal, familiar, comunitaria y social se reproducen conductas discriminatorias
de todo tipo que, a su vez, estan apoyadas en la cultura, los valores, las tradiciones, las normas
sociales y las costumbres. Esta es una de las razones mas poderosas que explica por qué es tan
dificil identificar y erradicar la extensa gama de prejuicios que nos llevan a discriminar. El proceso
de incorporar los prejuicios es tan complejo que aun aquellos grupos que son el objeto de
discrimen, pueden ser portadores y transmisores de este.

Estar consciente de que el discrimen existe implica reconocerlo en nuestras conductas y
actitudes hacia los demads, identificarlo en el contenido de la cultura y la educacion que recibimos
y ofrecemos, reconocerlo en toda su dimension como ofensivo hacia la dignidad de los seres
humanos y como un obst4culo hacia la paz y la justicia en el desarrollo de la convivencia civilizada.

B. Discrimen en el empleo

El discrimen en el empleo existe de la misma manera y por las mismas causas que existe
discrimen en la sociedad. Una sociedad que no puede ver ni respetar como iguales a las mujeres,
a los grupos de diferentes razas y origen nacional, a la juventud porque son muy jovenes, a las
personas maduras porque son muy viejas, a las personas con discapacidades fisicas y mentales y a
los que profesan creencias diferentes, tiene que confrontar serias dificultades para entender y
aceptar que todas las personas deben tener acceso a las oportunidades de empleo en condiciones
de igualdad.

A pesar de lo arraigadas que estan las diversas manifestaciones de discrimen en el empleo y
en todas las demas actividades humanas, se han dado pasos significativos hacia la denuncia de las
atrocidades que causa el discrimen, hacia la promocion de la equidad y la eliminacion de los
prejuicios y de las condiciones que los permiten. Asimismo, se ha fortalecido la conciencia de la
dignidad y el reconocimiento universal de los derechos humanos como condicion indispensable
para vivir dentro del valor supremo de la libertad. Dentro de ese marco de derechos no hay lugar
para el discrimen.

La Constitucion de Puerto Rico, al igual que casi todas las constituciones modernas, consigna
en su Carta de Derechos esa proteccion basica que iguala a todas y todos con respecto a la dignidad
y los derechos, por razon de nacer y de ser personas. En Puerto Rico, los derechos humanos son
principios fundamentales que nos dirigen hacia una convivencia de paz. De los derechos humanos
surge el derecho a un trabajo digno y libre de discrimen.
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Ademas, contamos con un cuerpo de legislacion y reglamentacion local y federal que, de
manera general y especifica, prohibe el discrimen y promueve la igualdad de oportunidades en el
empleo. Sin embargo, y a pesar de la vigencia de esta legislacion y reglamentacion social aplicable,
lamentablemente el discrimen persiste. Mientras se reduce la incidencia de algunas modalidades
de discrimen que resultaban ser demasiado evidentes, surgen y se propagan nuevas y, a veces, mas
discretas formas de discriminar.

Nuestras leyes y reglamentos han contribuido considerablemente al cambio social necesario
para la eliminacion del discrimen. Sin embargo, aiin no son suficientes para contrarrestar la fuerza
de toda una historia que, con sus valores, su vision de mundo y su cultura contribuyen al
mantenimiento y a la propagacion del discrimen.

C. lgualdad de oportunidades en el empleo

El principio de la Igualdad de Oportunidades en el Empleo se aplica a la obligacion que tienen
los patronos de no discriminar en el ofrecimiento de oportunidades de empleo, reclutamiento,
seleccion y nombramientos.* La prohibicion de discrimen se extiende a través de todas las
oportunidades, términos o condiciones que puedan estar presentes en la experiencia de las personas
empleadas. Estas incluyen, mas no se limitan a: reclutamiento, evaluacion, ascensos, supervision,
beneficios, traslados, adiestramientos, desarrollo en carrera, despidos y cesantias.

El patrono tiene que garantizar la neutralidad en todas las oportunidades de empleo que
ofrezca o promueva, y asi se debe reflejar en toda decision de empleo que afecte los términos o
condiciones de empleo del personal o aspirantes.

La igualdad de oportunidades en el empleo es un derecho fundamental de las personas
empleadas y aspirantes a empleo. En Puerto Rico, este principio esta respaldado por legislacion,
reglamentacion y jurisprudencia local y federal. Tanto los patronos del sector publico como del
privado han realizado esfuerzos para promover el principio de la igualdad de oportunidades en el
empleo mediante el establecimiento de politicas antidiscrimen. Ademas, se eliminan los sesgos en
los procedimientos y practicas de empleo y se garantiza la neutralidad con respecto a los grupos
protegidos por Ley.

D. El problema de discrimen contra la mujer

El problema de discrimen contra la mujer existe desde hace mucho tiempo. Siglos de historia
han hecho evidente, en distintos paises y épocas, la realidad de las desigualdades sociales entre los
hombres y las mujeres.

« Cf., Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segun enmendada, conocida como

“Ley Antidiscrimen de Puerto Rico”.
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Con frecuencia se ha sefialado que una de las grandes revoluciones del siglo XX fue la del
desarrollo de la mujer. Definitivamente, su incorporacion a la fuerza laboral, las luchas sufragistas
y los reclamos por una educacion han traido cambios sustanciales a la condicion social, politica y
juridica de la mujer en casi todas las partes del mundo. Sin embargo, la historia y la cultura aun
marcan muchas de las definiciones y funciones de los roles sexuales y permiten los estereotipos y
las expectativas con respecto a la conducta de los hombres vis-a-vis las mujeres. Estas expectativas
tradicionales en oposicion a la igualdad de oportunidades en la vida para ambos géneros tienden a
mantener los limites de la mujer dentro de la privacidad del mundo doméstico-familiar y a
restringir el justo ejercicio de su libertad.

La discusion del problema de discrimen contra la mujer se ha llevado a foros internacionales
que nos permiten tener una idea mas clara de cuan critica es su condicion de pobreza, hambre,
desempleo, violencia e indefension. Se han enunciado garantias constitucionales, legislativas y
juridicas que igualen la condicioén de la mujer y el hombre en cuanto a derechos y prerrogativas.
No obstante, el producto de la tradicién y las actitudes sexistas impide que se generen los cambios
trascendentales que son necesarios en la condicion social de la mujer. Ello, sin lugar a duda, atenta
contra el desarrollo pleno y la igual participacion de la mujer en el mundo politico, social,
econdémico y cultural.

Actualmente, las barreras hacia la equidad entre hombres y mujeres, generalmente, no estan
fundamentadas en las diferencias bioldgicas y fisicas que existen entre los géneros. Tales
contrastes que aporta la naturaleza no pueden sentar pautas para establecer diferencias en dignidad,
respeto, derechos y obligaciones. Las barreras hacia la equidad descansan en la incapacidad de
individuos, grupos, sociedades e instituciones que, respaldados por la ignorancia y la tradicion, no
alcanzan a valorar cabalmente a la mujer como un ser humano valioso y de grandes aportaciones
a nuestra sociedad.

La eliminacion de toda forma de discrimen dependera, en gran medida, de la educacion y la
toma de conciencia que nos lleve a la accion rectificadora y promotora de la igualdad.

E. Discrimen contra la mujer en el empleo

Una de las dimensiones de la vida humana donde mas se ha hecho evidente el discrimen por
razon de género es la del trabajo. Entendemos por trabajo todo tipo de actividad que contribuye a
la sobrevivencia, mantenimiento y bienestar de la especie humana. La actividad o esfuerzo que
constituye trabajo puede ser fisica, intelectual o emocional. Ademas, puede ser o no ser
remunerada.

En este contexto, tanto los hombres como las mujeres siempre han trabajado, aunque los
primeros con frecuencia suelen trabajar a cambio de una remuneracion monetaria, mientras las
segundas son responsables de trabajar fuera de la estructura de empleos remunerados. Tomando
en cuenta los horarios sin limite y la amplia gama de tareas, unido a la ausencia de leyes protectoras
del trabajo doméstico-familiar podemos afirmar que las mujeres han laborado mas que los hombres
por menos o ninguna remuneracion. Tampoco ha tenido la mujer el reconocimiento individual,
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familiar, ni social de lo que ha constituido su trabajo habitual, y tan efectivo ha sido el sistema en
comunicarle a la mujer su definicion de trabajo que ella misma al describir lo que hace, es la
primera en decir: "Yo no trabajo, soy ama de casa."

El trato que la mujer ha recibido en el escenario doméstico-familiar o en la esfera privada ha
sido altamente discriminatorio, mas no fue ahi donde primero se percibié la injusticia y la
desigualdad. Fue dentro de la experiencia colectiva del trabajo remunerado, en la esfera publica,
que las mujeres se percataron del discrimen y comenzaron a nombrarlo y visibilizarlo.

El mercado de trabajo no considera a los hombres y a las mujeres como iguales. No puede
hacerlo porque la sociedad tampoco los considera como iguales. Se les percibe diferentes en cuanto
aroles, funciones, utilidad y rendimiento. Atin en condiciones iguales de educacion y experiencia,
se les percibe diferentes en cuanto a potencial de desarrollo, capacidad, productividad y derecho
al trabajo.

En Puerto Rico, la realidad del discrimen por razén de género en el empleo publico y privado
puede apreciarse desde diversas perspectivas. A continuacion, se mencionan algunas de las
practicas y condiciones que sugieren esta realidad:

+ Existen ocupaciones segregadas por género y las mujeres se encuentran en aquellas de
menor estatus, remuneracion y oportunidades de progreso, por ejemplo, en los empleos
oficinescos, artesanales y de servicios.

Hay lugares de trabajo donde se espera que las mujeres realicen funciones domésticas que
no estan relacionadas ni incluidas en su descripcion de tareas.

La proporcion de mujeres en posiciones de alta gerencia es significativamente menor.

Los hombres reciben mejores ingresos que las mujeres cuando se desempefian en trabajos
0 posiciones comparables.

Las mujeres son excluidas de oportunidades iguales con respecto a otras mujeres y con

- £+

respecto a los hombres por razon de embarazo, alumbramiento, crianza y responsabilidades
relacionadas al hogar como cuido de envejecientes y enfermos.

+ Los procedimientos de seleccion utilizados en el proceso de reclutamiento y promocién
contienen elementos que afectan adversamente las oportunidades de las mujeres como, por
ejemplo, considerar si son casadas, si tienen hijos pequeiios, etc.

+ El ambiente de trabajo producto del hostigamiento sexual impide que las personas
trabajadoras se desarrollen dentro de una experiencia de trabajo digna y, a consecuencia
del hostigamiento, muchas personas resultan afectadas por motivos de traslados, renuncias,
despidos y otras acciones discriminatorias.

% Acciones de represalias por discrimen al ser considerada victima de violencia doméstica,
acecho o agresion sexual.

Todas las anteriores y tantas otras situaciones discriminatorias mantienen a la mujer dentro
de condiciones de inferioridad en la experiencia de empleo.
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La legislacion antidiscrimen para la igualdad de oportunidades en el empleo ha sido un paso
de avance hacia el reconocimiento y la eliminacion del discrimen en general, y por razén de género,
en particular. La intencion y letra de la ley envia un mensaje claro de que la conducta
discriminatoria es rechazada y prohibida en esta sociedad. Sin embargo, por la complejidad de este
problema, y habiendo sido esta sociedad la que por tantos siglos lo creo, lo acept6 y lo promovio,
nos enfrentamos hoy a la persistencia del discrimen contra la mujer en el empleo, a pesar de todas
las prohibiciones legales.

Padgina |18



V. Aspectos de la Ley Num. 212 de 3 de agosto de 1999

A. LaLey Num. 212-1999 v el principio de mérito

El principio de mérito en el servicio publico es fundamental para la toma de decisiones que
afectan las oportunidades de las personas empleadas y aspirantes a empleo en la funcion de
administrar los recursos humanos. Se establece que toda persona empleada y aspirante a empleo
debera ser considerada y evaluada con respecto a los requisitos relacionados con el empleo y a sus
respectivas habilidades y calificaciones. Por lo tanto, estd expresamente prohibido considerar otros
factores ajenos al empleo como, por ejemplo: edad, raza, color, género, nacimiento, origen o
condicién social, creencias politicas o religiosas, orientacion sexual e identidad de género. Asi,
pues, discriminar por los motivos anteriormente expuestos es ilegal.

De esta manera, todas las actividades que se lleven a cabo para cumplir con la Ley Num. 212
de 3 de agosto de 1999, conocida como “Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el
Empleo por Género”, deben estar enmarcadas dentro del principio del mérito. La experiencia de
las organizaciones que han avanzado en la promocién de la equidad mediante esfuerzos
afirmativos sugiere que un plan para garantizar la igualdad de oportunidades en el empleo por
género y el principio de mérito, son principios complementarios y compatibles. Ambos tienen
como base y como meta el reconocimiento de la igualdad entre los seres humanos, con respecto a
dignidad y oportunidades.

B. Planes de accion afirmativa para garantizar igualdad de oportunidades en el empleo por

r
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Los Planes de Accion Afirmativa bajo los lineamientos de la Ley Num. 212, supra, son un
conjunto de acciones afirmativas y preventivas especificas que forman parte del esfuerzo gerencial
que responde a la necesidad de crear y fomentar oportunidades significativas de empleo para las
personas calificadas que tradicionalmente han sido excluidas de dichas oportunidades o que no
han recibido una oportunidad igual a la de otras. Estas oportunidades significativas de empleo
deberan considerarse en todas las decisiones, actividades, términos o condiciones de empleo que
puedan afectar tanto a las personas aspirantes a empleo como a las empleadas. En este sentido
constituyen oportunidades de empleo todos los ofrecimientos que puedan llevar a una persona
aspirante a un empleo a ser considerada como candidata, tales como los anuncios, las
convocatorias, las solicitudes, las entrevistas, los examenes y cualquier otro criterio o medio que
le permitan llegar a formar parte del banco de aspirantes.

La igualdad de oportunidades de empleo considera también cualquier otro esfuerzo que
permita el reclutamiento de la persona mas apta. Asimismo, son oportunidades de empleo las que
se ofrecen al considerar adiestramientos, ascensos y traslados. Se incluyen también como
oportunidades de empleo los beneficios marginales, las actividades auspiciadas por el patrono y
cualquier otro procedimiento, término o condicidn, escrita o no escrita, que afecte la situacion de
empleo de la persona. El fundamento de los planes de accion afirmativa preventivos es evitar que
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las précticas y patrones de empleo que excluyen a las mujeres y las privan de oportunidades iguales
puedan perpetuarse.

Un plan responsable y efectivo permite que cada patrono examine las politicas y practicas que
afecta a su recurso humano para que pueda identificar si los grupos protegidos hacia los cuales hay
obligaciones afirmativas reciben oportunidades iguales. Luego de este andlisis, se espera que cada
patrono desarrolle las medidas o acciones que estimen apropiadas para superar los efectos de las
practicas, politicas u otras barreras que impiden la igualdad de oportunidades de empleo.

Los planes de accién afirmativa para prevenir el discrimen por género no se limitan a
garantizar la neutralidad con respecto a otros grupos segun exigen las politicas antidiscrimen y el
principio de igualdad de oportunidades en el empleo. La accion afirmativa requiere que el patrono
vaya mas alla para ofrecer oportunidades significativas, diferentes, que se noten y que logren
cambiar positivamente las oportunidades de empleo de los grupos tradicionalmente excluidos.
Requiere esfuerzos y acciones conscientes y realistas por parte del patrono. Estos esfuerzos
incluyen el establecimiento de metas encaminadas a remediar y a atender la necesidad de métodos,
planes y procedimientos para el seguimiento y divulgacion de los empleos que se identifiquen.

El establecimiento de metas cuantitativas y cualitativas con sus respectivos itinerarios de
cumplimiento se convierte en una ayuda o instrumento gerencial que le permite al patrono llevar
el control para atender sus problemas de desigualdad de oportunidades en el empleo. Las metas e
itinerarios de cumplimiento también aseguran la posibilidad de evaluar la efectividad de los
esfuerzos gerenciales en esta area. El disefio de estos debe proveer la flexibilidad suficiente para
que la accién gerencial se dé dentro de la forma mas adecuada y efectiva. Se entiende que, de no
darse estos pasos de accion positiva, los efectos de actos discriminatorios se podrian perpetuar
indefinidamente.

Los niveles de subutilizacion o baja representacion de las mujeres en las organizaciones se
pueden detectar a través del plan de accion afirmativa. Esta informacion sirve de base para el
establecimiento de metas cualitativas y cuantitativas encaminadas a remediar las deficiencias
identificadas. Ahora bien, se trata de una medida temporera dentro de un marco de tiempo
especifico que permite atender necesidades reales de la gerencia para cumplir con la verdadera
igualdad de oportunidades en el empleo.

Los resultados de los Planes de Accidon Afirmativa preventivos se han dejado ver en la medida
en que los patronos han reclutado, adiestrado y ascendido personas de la raza negra, mujeres y
minorias €tnicas calificadas en ocupaciones donde antes eran excluidas como clase. Muchos
patronos han desarrollado sus planes dentro del concepto de cumplimiento voluntario al percatarse
de las ventajas que tienen estos esfuerzos en términos de maximizar la eficiencia y productividad.
Para estos, los planes preventivos han venido a reforzar el principio de mérito y le han permitido
un mayor control en sus actividades gerenciales con respecto a la administracion de los recursos
humanos. Otros patronos han sido obligados por la Oficina de Programas de Cumplimiento de
Contratos Federales (OPCCF) y por los propios tribunales de justicia para que asuman sus
responsabilidades afirmativas hacia la igualdad. Las agencias fiscalizadoras y los tribunales han
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intervenido y supervisado las practicas de empleo de patronos que no han cumplido con las
exigencias de la Ley.

La composicion de la fuerza laboral ha ido cambiando y se ha hecho cada vez mas
representativa de los grupos que integran la sociedad. Los planes de accion afirmativa, junto a
otros factores relacionados, son responsables en gran medida de estos cambios y de crear las
condiciones apropiadas para que en el futuro pueda existir verdadera igualdad de oportunidades
para todas las personas trabajadoras independientemente de sus caracteristicas humanas.

La accion afirmativa para la igualdad de oportunidades es un remedio legal y como tal, una
contribucion valiosa al logro del balance y la equidad en la composicion de la fuerza laboral.

C. El proposito de la Ley Num. 212 de 3 de agosto de 1999

El proposito de la Ley Num. 212, supra, es fomentar y garantizar la verdadera igualdad de
oportunidades en el empleo de la mujer. Resulta evidente que esa igualdad de oportunidades en el
empleo tan repetidamente consignada en leyes y reglamentos locales y federales no ha sido
suficiente para detener y eliminar las practicas discriminatorias que tanto afectan las oportunidades
de empleo de las mujeres. La aparente neutralidad que muchos patronos asumen al momento de
tomar decisiones que afectan el empleo de las personas, definitivamente, no garantiza que exista
una genuina igualdad de oportunidades.

Por ello es medular que exista una ley que sea capaz de llevar a la practica el valor social y
cultural de la igualdad entre los hombres y las mujeres. Con la estructuracion de la referida Ley
Num. 212 y mediante la elaboracion de un plan preventivo se identifican las deficiencias
especificas que perpetiian el discrimen y se disefian metas razonables y apropiadas para corregir
las mismas. La Ley Num. 212, supra, no es la solucion al problema del discrimen por razén de
género en el empleo, sino el medio por via del cual se pretende erradicar las condiciones que lo
propician y perpetiian. El éxito de la Ley Num. 212, supra, depende de la precision con que se
logren identificar las deficiencias que son responsables de mantener la situacion de desigualdad de
la mujer en el empleo, del disefio de metas cuantitativas y cualitativas realistas y del compromiso
hacia el cumplimiento que demuestre la organizacion al poner en practica las disposiciones de su
Plan de Accidon Afirmativa. Para que esto se logre es imprescindible el liderato de un grupo
gerencial y de supervision altamente comprometida y consciente de las obligaciones afirmativas.

Cabe senalar que los Planes no persiguen directamente mejorar los sistemas de administracion
de recursos humanos, pero siempre que se realizan esfuerzos responsables, se contribuye al
mejoramiento de la funcidon de administracion de personal a la vez que se aumenta la eficiencia
con que se administran sus politicas y procedimientos.

Ademas, los Planes deben visualizarse como un conjunto de esfuerzos especificos y
temporeros. Estos se dirigen a remediar situaciones, practicas o condiciones de empleo particulares
que no so6lo van a variar de organizacidon en organizacion, sino que son distintos en diferentes
momentos de la misma organizacion. El Plan estd disefiado para obtener resultados, esto quiere
decir que conforme se cumplan las metas cuantitativas y cualitativas, se podra evidenciar la
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igualdad de oportunidades en el empleo a la cual aspiramos. Cuando se logre la igualdad de
oportunidades en el empleo para hombres y mujeres, no habra necesidad de realizar planes en este
respecto. La necesidad de crear y fomentar oportunidades significativas de empleo para mujeres
calificadas que tradicionalmente han sido excluidas o para aquellas que sencillamente no han
recibido una oportunidad va a cesar cuando todas las mujeres calificadas tengan igualdad de
oportunidades y dejen de ser excluidas ya sea por practicas discriminatorias, sexistas, politicas
escritas o tradicion.

D. La Ley Num. 212-1999: Contenido v alcance

La Ley Num. 212, supra, ordena a las agencias, instrumentalidades publicas y municipios o
sus entidades y corporaciones, desarrollar y poner en vigor planes para erradicar el discrimen por
género en el empleo. Esta medida garantiza que no se discrimine contra ninguna mujer empleada
o aspirante a empleo. La necesidad de esta Ley queda evidenciada en los hallazgos que trascienden
de diversidad de estudios realizados que visibilizan el problema de discrimen por razoén de género
que continua afectando a la mujer trabajadora a través de sus diferentes manifestaciones.

Ante ello, la Ley Num. 212, supra, propone planes y métodos como remedio para combatir el
discrimen y lograr la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres. Dispone, asimismo, que
las agencias, instrumentalidades publicas y municipios, desarrollen e implanten planes dirigidos a
eliminar barreras arbitrarias en los procedimientos de reclutamiento, seleccidén, ascensos y
antigiiedad, asi como en cualquier otro término o condicidon de empleo. Los planes seran programas
gerenciales que, de modo integral, implantaran las medidas necesarias para identificar, evaluar,
corregir y erradicar el trato discriminatorio a las mujeres trabajadoras y aspirantes a empleo en el
servicio publico. De esta forma, la referida Ley fortalece el principio de mérito en el servicio
publico al contribuir a la prevencion y eliminacion del discrimen por razén de género y a la
promocion de la equidad.

Las agencias, instrumentalidades ptblicas y municipios, en virtud de la Ley Num. 212, supra,
vienen obligadas a rendir informes de progreso que reflejen el desarrollo e implantacion de sus
respectivos planes. Estos informes deben ser sometidos a la Oficina de la Procuradora de las
Mujeres, quien a su vez debe someter al Gobernador un informe que refleje el progreso de todas
las agencias, instrumentalidades ptblicas y municipios con respecto al cumplimiento de la Ley.

E. Aplicabilidad

Todas las agencias, instrumentalidades publicas y municipios deberan desarrollar e implantar
planes para el cumplimiento de las politicas publicas que garantizan igualdad de oportunidades en
el empleo para las mujeres, de conformidad con lo estipulado en la Ley Num. 212-1999.

F. Responsabilidad gerencial con el cumplimiento de la Ley Num. 212-1999

La responsabilidad principal con respecto al cumplimiento de esta Ley radica en la gerencia.
Siendo el Plan de Accion Afirmativa 2021-2025, por definicidn, un programa gerencial, debe estar
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adecuadamente integrado a los objetivos organizacionales. Asimismo, el plan tiene que formar
parte de las actividades de planificacion, presupuesto y administracion gerencial.

El liderato con respecto a los esfuerzos afirmativos debe observarse claramente en la alta
gerencia, que suele sentar la pauta de direccion en estos y otros asuntos gerenciales de importancia.
La participacion gerencial en todos los aspectos de cumplimiento de la Ley Num. 212, supra, es
crucial para su implantacion. El Plan es un proceso continuo que forma parte de las funciones que
afectan o se relacionan con los recursos humanos.

La gerencia debe prepararse y adiestrarse para cumplir con todo lo que implica la Ley Num.
212, supra, de la misma manera y con el mismo rigor que se prepara y se adiestra para cumplir
con las demas exigencias administrativas. El Plan debe traducirse, pues, en cambios a través de
toda la organizacion, logrando su impacto tanto en la estructura como en los recursos humanos.
Esta tarea solo es posible bajo la responsabilidad, el liderato, la capacitaciéon y el sentido de
compromiso hacia la igualdad del equipo gerencial.

G. Laresponsabilidad de la Oficina de la Procuradora de las Mujeres (OPM)

La Oficina de la Procuradora de las Mujeres (“OPM”), tiene la responsabilidad de velar por
el cumplimiento de la Ley Num. 212, supra, asi como brindar el apoyo necesario a las entidades
en el proceso de desarrollo de los Planes de Accion Afirmativa, siendo ello una de las areas de
trabajo primordiales de esta Oficina. La Division de Planificacion, Fiscalizacion y Accion
Afirmativa de la OPM es la encargada de coordinar multiples esfuerzos con agencias e
instrumentalidades de gobierno, encaminados a orientar, asesorar y promover el cumplimiento con
la Ley Num. 212, supra. Ademads, mantiene vinculos de colaboracioén con todas las agencias e
instrumentalidades publicas, y recibe y evalta los Informes Anuales que éstas someten y prepara
un Informe Anual sobre el progreso de estas para la Oficina del Gobernador o Gobernadora.

La OPM, consciente de que el area de accion afirmativa en el empleo es una susceptible a
cambios y controversias, es la responsable de mantener al dia y de revisar, de ser necesario, sus
pautas y disposiciones y de asi comunicarselo a las agencias, instrumentalidades publicas y
municipios. Estd igualmente disponible para recibir recomendaciones y sugerencias que puedan
facilitar el cumplimiento de la Ley Num. 212, supra, y el descargue de sus responsabilidades.

H. Sanciones
Las autoridades nominadoras seran responsables de dar cumplimiento a las disposiciones de
la Ley Num. 212, supra, y a las normas para su implantacion. Las personas que dirigen el area de

recursos humanos serdn responsables de orientar a las autoridades nominadoras correspondientes
sobre las disposiciones de esta Ley.

La OPM realizard auditorias periddicas para asegurar el cumplimiento de las agencias,
instrumentalidades publicas y municipios con la referida Ley.

Si como resultado de las auditorias realizadas se encontraran irregularidades o violaciones, la
Ley Num. 212, supra, la OPM impondr4 a las autoridades nominadoras multas administrativas de
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cien dolares ($100.00) hasta un maximo de quinientos ddlares ($500.00) y multas a las personas
que dirigen el area de Personal o de Recursos Humanos de cincuenta délares ($50.00) hasta un
maximo de doscientos cincuenta ddlares ($250.00) por cada incumplimiento detectado. A su vez,
Ley Num. 20-2001, segiin enmendada, conocida como “Ley de la Oficina de la Procuradora de las
Mujeres”, en la Seccion VI, Articulo 10h, establece la facultad de la Oficina de “imponer y cobrar
multas administrativas hasta un maximo de $10,000 por acciones u omisiones que lesionen los
derechos de la mujer amparados por la Constitucion y las leyes del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico, de conformidad y fijar la compensacion por daiios ocasionados, en los casos que asi
proceda”. La OPM tiene el deber de mantener informadas a la Oficina de Gerencia y Presupuesto
y a la Oficina del Contralor de Puerto Rico sobre las sanciones impuestas. En caso de determinarse
preliminarmente que las acciones constituyen delito publico referira la evidencia al Secretario de
Justicia para la accion correspondiente.

Al establecer el monto de las multas se tomara en consideracion criterios, tales como:

+ Numero de incumplimientos de la legislacion y de normas vigentes cometidos durante el
periodo evaluado.

+ Gravedad de los incumplimientos.
+ Patrones anteriores de incumplimiento.

Serviran de atenuantes en la imposicion de multas, ya sea para rebajarla o para eliminarla los
siguientes factores:

+ La posibilidad de soluciones rapidas que se presenten.
+ El hecho de que sea la primera ocasion en que se infringe la Ley.
# El corregir inmediatamente la situacion; o

+ Un acuerdo escrito con la autoridad nominadora de que no ocurrirdn mas incumplimientos
de esa indole.

De ocurrir incumplimientos adicionales las multas seran establecidas al maximo permitido en
la Ley, sin considerar atenuantes.
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VII.

Divulgacion de la Politica sobre la Ley Num. 212 de 3 de agosto de 1999, Ley para
Garantizar la Igualdad de Oportunidades de Empleo por Género

1. Divulgacion interna

La politica establecida se divulgara internamente de la siguiente forma:

a)

b)

g)

h)

i)

La Politica Publica sobre Igualdad en el Empleo esté incluida en el Reglamento General
de la Universidad de Puerto Rico, Capitulo V, Articulo 31, revisado el 16 de febrero de
2005.

Se efectuaran reuniones especiales con el personal gerencial y de supervision para explicar
el proposito de la politica, la responsabilidad individual que tienen en su implantacioén
efectiva y, a su vez, hacer clara la posicion de la administracion a ese respecto.

Se programaran reuniones especiales con el resto del personal para discutir el contenido
de esta. También sera discutida en la orientacion al personal de nuevo reclutamiento y en
los programas de adiestramiento del Recinto.

La declaracion de la politica publica se colocara en el tablon de anuncios y otros lugares
visibles y frecuentados por el personal y visitantes, etc.

Se tendran disponibles copias de la politica para el personal.

Se divulgara informacion sobre el contenido de la politica publica y de los ascensos del
personal femenino en los boletines informativos y hojas sueltas que publica el Recinto.
Se incluirdn mujeres en las fotografias que se tomen al personal, para publicaciones del
Recinto.

El Recinto utilizard los medios tecnologicos como la pagina web de la Institucion,
comunicados por correo electronico y otros métodos para la divulgacion de esta politica.
Se coordinaran adiestramientos con la Oficina de la Procuradora de las Mujeres.

2. Divulgacién externa

La politica del Recinto para cumplir con la Ley Num. 212-1999 se divulgara externamente de

la siguiente forma:

a)

b)

c)

Pagi

Se notificaran por escrito a todas las organizaciones de mujeres y al sistema de educacion
publica y privada las oportunidades de empleo disponibles para promover la participacion
femenina en los procesos de reclutamiento.

Se informara a las personas solicitantes a empleo sobre la existencia del Plan de Accion
Afirmativa 2021-2025 y de las politicas publicas favorables a las mujeres en el empleo
que se promueven.

Se tendran copias de la politica disponibles para solicitantes y publico en general.
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VIII.  Divulgacion de la Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora, Ley Num.9-2020

La Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora es una herramienta esencial para educar a la
mujer sobre sus derechos en su lugar de empleo. Constituye un mecanismo para ayudar a erradicar
el discrimen en contra de la mujer.

Esta Carta de Derechos es una compilacion general, no exhaustiva, de los derechos que le son
reconocidos a las mujeres trabajadoras del sector publico y privado en Puerto Rico, segun
corresponda, con el fin de orientar y que se les facilite el conocer todas las protecciones
garantizadas ley, en aras de que puedan vindicar sus derechos mas efectivamente. Dicha Carta de
Derechos en modo alguno se entenderd que menoscaba o limita los derechos concedidos mediante
las distintas leyes especiales.

Segun las disposiciones de la Ley Num. 9, supra, una mujer trabajadora es toda aquella que
ha sido empleada mediante sueldo, salario, jornal o cualquier otra forma de compensacion.
Conforme reza la “Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora”, las mujeres trabajadoras tendran
derecho a:

# No ser discriminada en su empleo, ni salarialmente por razén de su sexo.

+ No ser despedida de forma injustificada.

+ Recibir el pago de mesada ante la eventualidad de que sea despedida injustificadamente.

+ Que se le garantice que se desarrollaran e implementaran medidas para evitar que sean
objeto de discrimen en su lugar de empleo.

4+ Cuando se encuentre en estado de embarazo, tendra derecho a una licencia de maternidad
de cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y cuatro (4) semanas después. A su
eleccion, podré optar por tomar hasta una (1) semana de descanso prenatal y siete (7)
semanas de descanso posnatal. En caso de empleadas del Gobierno de Puerto Rico, tendran
derecho a un periodo de descanso de cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y cuatro
(4) semanas después, disponiéndose que podran disfrutar consecutivamente de cuatro (4)
semanas adicionales para la atencion y el cuido del (de 1a) menor. La empleada podra optar
por tomar hasta solo (1) semana de descanso prenatal y extender hasta siete (7) semanas de
descanso post-partum al que tiene derecho, o hasta once (11) semanas de incluirse las
cuatro (4) semanas adicionales para el cuido y atencion del (de la) menor. Cuando adopte
aun menor de edad preescolar, entiéndase un menor de cinco (5) afios 0 menos que no esté
matriculado en una institucion escolar, tendra derecho a los mismos beneficios de la
licencia de maternidad que goza la empleada que tiene un alumbramiento. En caso de que
sea un menor de seis (6) anos en adelante, tendra derecho a la licencia de maternidad a
sueldo completo por un término de quince (15) dias.

+ Cuando una mujer trabajadora adopte a un menor de cinco (5) afios 0 menos que no esté
matriculado en una institucidon escolar, tendra derecho a los mismos beneficios de la
licencia de maternidad que goza la empleada que da a luz.

# Durante el periodo de licencia de maternidad, la mujer trabajadora recibira la totalidad de
su salario, sueldo, jornal o compensacion que estuviere recibiendo por su trabajo.
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+ Cuando disfrute de la licencia por maternidad, tendra derecho a que su patrono reserve su
empleo.

+ No ser despedida, suspendida, discriminada o que se le sea reducido el salario por su merma
en produccion debido a que se encuentre en estado de embarazo.

+ Tener acceso a un area privada, segura, higiénica, con ventilacion y energia eléctrica para
lactar a su bebé o extraer su leche materna en un lugar habilitado a esos efectos en su taller
de trabajo y dicha drea no podra coincidir con el area destinada para los servicios sanitarios,
comunmente conocidos como bafios.

#+ Disfrutar de un periodo de lactancia o extraccion de leche materna de una (1) hora por
jornada de trabajo a tiempo completo. El referido periodo podra ser distribuido en dos (2)
periodos de treinta (30) minutos o tres (3) periodos de veinte (20) minutos.

+ Disfrutar de un periodo de treinta (30) minutos de lactancia o extraccion de leche materna

por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas de trabajo, en caso de que la jornada

diaria de trabajo sea parcial y exceda las cuatro (4) horas.

Extender los periodos de lactancia o extraccion de leche materna hasta doce (12) meses

contados a partir del regreso a sus funciones.

Tener un ambiente de trabajo libre de comportamiento hostil, ofensivo o intimidante

relacionado a alguna causal de discrimen.

No recibir acercamientos de indole sexual como condicidn para ser reclutada o retener su

empleo.

No tolerar conducta verbal, fisica o por medios electrénicos que de manera explicita o

implicita realicen acercamientos no deseados.

Que no se tomen represalias en su contra por querellarse, testificar o participar en una

investigacion, proceso o juicio por practicas discriminatorias en el empleo.

Ser protegida contra la violencia doméstica en su lugar de empleo.

Que el patrono mantenga el centro de trabajo libre de hostigamiento sexual e intimidacion.

Que el patrono establezca un procedimiento interno adecuado y efectivo para atender

querellas de hostigamiento sexual.

FEFE F F O+ = F

El Recinto de Rio Piedras, mediante carta circular se divulgard a todo el personal sobre la
Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora. Ademas, la Oficina de Recursos Humanos colocara
la misma en los tablones de expresion localizados en el pasillo cercano a la entrada de la Oficina
de Recursos Humanos ubicada en Plaza Universitaria, Torre Sur, Piso 3.
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1X.

Asignacion de responsabilidades

Puestos y Responsabilidades

A. Rector del Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico

10.

11.

La responsabilidad de la autoridad nominadora del Recinto incluird lo siguiente:

Establecer y dirigir la implantacion del Plan de Accion Afirmativa para el logro de las metas
trazadas.

Desarrollar y reafirmar la politica del Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto
Rico respecto a la Ley Num. 212-1999 para garantizar la igualdad de oportunidades en el
empleo por género.

. Propiciar una actitud activa entre el personal gerencial para la divulgacion formal de la

politica del Recinto sobre la Ley Num. 212-1999.

. Reunirse con el personal gerencial y de supervision para exponer el proposito de la politica

del Recinto con relacion a la Ley Num. 212-1999 e informarle de su responsabilidad en el
desarrollo e implantacion del Plan de Accion Afirmativa.

Celebrar reuniones con el personal gerencial para dar seguimiento al plan de trabajo.

Revisar y aprobar anualmente las metas propuestas en el Plan de Accion Afirmativa y
asegurarse que se lleven a cabo las actividades segin el calendario o itinerario de
cumplimiento.

Uno de los criterios que se utilizard para la evaluacion del trabajo de la gerencia sera su
desempefio en desarrollo e implantacion del Plan.

Evaluar periédicamente el progreso de las metas propuestas por el Recinto para disminuir o
eliminar la subutilizacion de la mujer en los distintos puestos.

Nombrar un coordinador o coordinadora de accion afirmativa y hacer la designacion oficial
a través de un comunicado.

Dar respaldo moral y presupuestario al coordinador o coordinadora para que pueda realizar
sus funciones con la eficiencia que amerita la Ley Num. 212-1999. Esto implica, que, de ser
necesario, se le asignara presupuesto, personal y autoridad necesaria para lograr el
cumplimiento del Plan de accion Afirmativa a todos los niveles del Recinto.

Enviar a la OPM un Informe anual del Recinto sobre el progreso en el cumplimiento de la
Ley Num. 212 -1999 y del Plan de Accion Afirmativa.

B. Coordinador o Coordinadora de Acciéon Afirmativa

La designacion de un Coordinador o Coordinadora de Accion Afirmativa se refiere a la

seleccion de una persona a nivel gerencial a cargo de organizar los aspectos relacionados con el
cumplimiento de la Ley Num. 212-1999. Esta persona necesitara tener acceso continuo a todos los
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componentes organizacionales que estan relacionados con los recursos humanos incluyendo a la
alta gerencia.

Las responsabilidades del Coordinador o Coordinadora incluiran lo siguiente:

1.

10.

11.

12.

Desarrollar el plan para el desarrollo e implantacion de politicas publicas favorables a
las mujeres en el empleo.

Asesorar a la autoridad nominadora de la agencia, al alcalde o alcaldesa en lo
relacionado con el cumplimiento de la Ley Num. 212-1999 y en la implantacion del Plan
de Accion Afirmativa.

Desarrollar estrategias para la divulgacion interna y externa de la politica publica del
Recinto.

Identificar las areas problematicas cualitativas y cuantitativas que presentan
subutilizacion de la mujer y que requieren accidn correctiva.

Proponer metas a corto y largo plazo para corregir las deficiencias identificadas.

Disenar e implantar estrategias para dar seguimiento y evaluar esfuerzos realizados con
el propdsito de implantar y cumplir con la Ley Num. 212-1999.

Requerir informes perioddicos al personal designado en la agencia puiblica o municipio
que tienen la responsabilidad para el cumplimiento del plan de trabajo.

Preparar y someter informes anuales a la autoridad nominadora del Recinto sobre el
progreso logrado en el cumplimiento del Plan de Accion Afirmativa.

Servir de enlace con otras agencias, organizaciones de mujeres, grupos que tengan
relacion directa con mujeres, universidades, institutos vocacionales para lograr el
cumplimiento del Plan.

Servir de enlace entre el Recinto y la OPM con respecto al cumplimiento de la Ley Num.
212-1999.

Mantener informados a la autoridad nominadora del Recinto, gerentes y personal de
supervision sobre los ultimos adelantos en materia de igualdad de oportunidad en el
empleo de la mujer y planes de accion afirmativa.

Evaluar y hacer recomendaciones a los formularios y otros documentos que se utilizan
en la administracion de los recursos humanos para eliminar preguntas que puedan ser
discriminatorias por razon de género.

C. Gerentesy personal de supervision

Este personal trabajara con el Coordinador o Coordinadora de Accién Afirmativa para
asegurar la efectividad del Plan. A tales efectos, sus responsabilidades seran las siguientes:
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1. Colaborar en la identificacion de las areas problematicas cualitativas y cuantitativas
que limitan el desarrollo de las mujeres y contribuyen a la subutilizacion de la mujer

en los grupos ocupacionales.

2. Contribuir en el establecimiento de metas para disminuir o eliminar las &reas

problematicas o deficiencias encontradas.

3. Asegurarse que el personal de supervision y los empleados estan cumpliendo con la
politica del Recinto.

4. Revisar las calificaciones del personal a su cargo para garantizar que las mujeres estan
recibiendo las oportunidades de ascensos y aumentos de sueldo que le correspondan.

5. Evaluar periodicamente para asegurarse que:

v
v

Existe copia de la politica del Recinto en los tablones de edictos.

Se utilicen todos los medios necesarios para la divulgacion interna y externa de
la misma.

Todas las instalaciones para el uso y beneficio del personal sean comparables
entre si para ambos géneros.

Se provean a las mujeres del Recinto oportunidades educativas tales como:
adiestramientos, becas para estudio y cursos de educacion continua. Ademas, que
se les motive a participar en actividades en el ambiente laboral dirigidas a
fomentar y establecer buenas relaciones de trabajo.

6. Asegurarse que las entrevistas, ofertas de empleo y de salario sean consistentes con los
criterios y lineamientos de las Guias para elaboracion e implantacion del Plan de

Accion Afirmativa.

Para la evidencia del envio de las responsabilidades, véase el Anejo .
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X. ldentificacion de deficiencias y areas problematicas que requieren
atencion, meétodos y planes para garantizar la igualdad de
oportunidades en el empleo por género

El Recinto lleva a cabo evaluaciones internas que le permite identificar deficiencias en la
utilizacion de sus recursos humanos, asi como las areas problematicas que se traducen en barreras
que impiden el desarrollo socioecondémico de las mujeres empleadas y requieren accidn correctiva.
Es importante detectar en qué departamento, division o unidad y en qué categorias o grupos
ocupacionales existe baja representacion de mujeres o subutilizacion. Esta informacion, unida a
otros esfuerzos, nos permite fijar metas realistas para eliminar las deficiencias que se identifiquen
en estos renglones.

A. ldentificacion de &reas problematicas cualitativas

Las areas problematicas cualitativas se pueden determinar reconociendo aquellos factores
que limitan el bienestar socioecondomico de las mujeres e impiden que prevalezca un ambiente
de trabajo libre de discrimen. En el Recinto de Rio Piedras hemos notado que la doble jornada
es un problema que continllan enfrentando algunas de nuestras empleadas. Este problema
ocasiona que tengamos empleadas que incurren en ausencias o tardanzas para atender
situaciones familiares, pudiendo esto afectar su productividad y su nivel de desempefio.
Existen otras situaciones como dindmicas de grupos que crean un ambiente hostil para algunas
empleadas. Estas dinamicas consisten en expresiones verbales o bromas que generan
incomodidad a algunas mujeres.

A través de entrevistas a las empleadas y al personal de supervision y del disefio y
distribucion de cuestionarios al personal podemos identificar estas dificultades y encontrar los
remedios para su solucion.

Algunas metas o alternativas para eliminar areas problematicas cualitativas pueden ser:

+ Horario escalonado y horario flexible con el propésito de facilitar el manejo de la
doble jornada. (Véase, Apéndice 1)

+ Centros de cuidado diurno para los hijos e hijas de 0 a 4.5 afios o pago del servicio a
un proveedor privado por parte del patrono.’

% Oportunidades de crecimiento profesional a través del ofrecimiento de adiestramientos
y readiestramientos.

s Cf. Ley NUm. 84 de 1 de marzo de 1999, segun enmendada, conocida como “Ley para
la Creacion de Centros de Cuidado Diurno para Ninos en los Departamentos, Agencias,

Corporaciones o Instrumentalidades Publicas del Gobierno de Puerto Rico”.

Pagina |32



+ Talleres para la buena salud fisica y emocional de las mujeres.

=

Otorgar licencias especiales para maternidad, paternidad, entre otras necesidades.

+ Tiempo para la lactancia y asignar 4reas de lactancia o para la extraccion de la leche
materna, acorde a la Ley y la politica publica.

+ Erradicar y prevenir las practicas discriminatorias contra las mujeres.

# Ofrecer alternativas que faciliten el estudiar, completar grados académicos y
programas vocacionales no tradicionales.

#+ Ofrecer programas de ayuda al personal mediante servicios profesionales para atender
problemas familiares, matrimoniales, de trabajo, psicologicos, adicciones, entre otros.

# Ofrecer campamentos de verano para hijos e hijas del personal.

+ Habilitar espacios seguros para que los nifios y las nifias de edad escolar permanezcan
cuando no tengan clases o en situaciones especiales, mientras sus madres y padres
cumplen con su jornada de trabajo.

% Implantar un protocolo para el manejo de casos de violencia doméstica en el lugar de
trabajo que incluye actividades educativas como medida preventiva.®

% Ofrecimiento de actividades educativas sobre: (i) el Plan de Accién Afirmativa y los
derechos de las mujeres; (ii) el discrimen por género, la doble jornada, la crianza con
perspectiva de género; (iii) el lenguaje inclusivo; (iv) la violencia doméstica; entre
otros temas sobre asuntos que atafien a la mujer.

+ Cooperacion y establecimiento de acuerdos colaborativos con organizaciones no
gubernamentales que ofrecen servicios dirigidos a las mujeres.

+ Participacion en campafias sociales como el Dia Internacional de la Mujer y de No
mas violencia contra la mujer, entre otras.

B. ldentificacion de areas problematicas cuantitativas: Analisis de Grupo Ocupacional
y Clase

El anélisis de grupo ocupacional es una descripcion de la fuerza laboral del Recinto en
donde se agrupan aquellas clases o puestos similares. En el Recinto de Rio Piedras tenemos la
particularidad de que tenemos mas empleadas que empleados. No obstante, hay areas en las
que la representacion es baja. Las mujeres tienen baja representacion en las areas de
Ocupaciones Técnicas, Trabajadores Diestros, Trabajadores Semi-diestros, Trabajadores No-

6 Cf. Ley NUm. 217-2006, conocida como "Ley del Protocolo sobre Manejo de Violencia

Doméstica en el Empleo”.
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Diestros y Trabajadores de Servicio. A continuacidn, se encuentra una tabla donde se desglosa
la cantidad de empleados del Recinto, por grupo ocupacional y género.

1. Administradores, gerenciales y 193 118 61% 75 39%
supervisores
2. Profesionales 1,291 737 57% 554 43%
3. Ocupaciones Técnicas 84 34 40% 50 60%
4. Ventasy Relacionadas 0 - - - -
5. Oficinescas, Ayudantes 363 249 69% 114 31%
Administrativos
6. Trabajadores Diestros 93 10 11% 83 89%
7. Trabajadores Semi-Diestros 45 1 2% 44 98%
8. Trabajadores No-Diestros 19 1 5% 18 95%
9. Trabajadores de Servicio 251 70 28% 181 72%
10. Totales 2,339 1,220 52% 1,119 48%
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XI1l. Preparacion de las metas y el itinerario de cumplimiento
A. Metas cuantitativas

El Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico estd comprometido con la
igualdad de oportunidades en el empleo y la participaciéon de la mujer en todos los sectores y
grupos ocupacionales. Teniendo esto como nuestra meta principal, el Recinto, dentro del marco
legal y presupuestario aplicable, el principio de mérito, los convenios colectivos vigentes, el
Reglamento General de la UPR y cuando exista una vacante disponible, hara un esfuerzo por
reclutar mujeres en los grupos ocupacionales que describimos a continuacion:

e Ocupaciones Técnicas

e Trabajadores Diestros

e Trabajadores Semi-Diestros

e Trabajadores No Diestros

e Trabajadores de Servicio
Metas cualitativas

El Recinto de Rio Piedras estd comprometido con desarrollar metas cualitativas, dirigidas a
mejorar las condiciones de trabajo, tales como mantener el Centro de Desarrollo Prescolar, la
implantacion de politicas flexibles de horario de trabajo y todas aquellas gestiones encaminadas a
retener y atraer al personal femenino. Dentro de nuestras metas cualitativas se encuentran:

+ Divulgacion a todo el personal sobre las politicas publicas favorables a las mujeres en
el empleo y los planes de accion afirmativa a través del ofrecimiento de una charla
educativa sobre discrimen en el empleo con el tema: Discrimen por género en el empleo
v el Plan de Accion Afirmativa 2021-2025. Toda actividad educativa relacionada con
estos temas se ofrecerd desde el primer afio de vigencia del Plan.

% Orientar al personal gerencial y de supervision en cuanto a las situaciones relacionadas
al discrimen y el hostigamiento sexual en el empleo.

# Adiestrar al cien por ciento (100%) de los empleados sobre la normativa de discrimen
en el empleo y hostigamiento sexual durante la vigencia del Plan de Accion Afirmativa
2021-2025. Se comenzaran los adiestramientos desde el primer afio de vigencia del
Plan. (Véase, Plan de Trabajo)

% Promover talleres, seminarios y conferencias (presenciales y/o virtuales) sobre temas
relacionados con asuntos familiares, de superacion y de empoderamiento para las
mujeres, discrimen en el empleo, hostigamiento sexual y violencia doméstica. Esto se
ofrecerd como minimo dos veces al semestre.

+ Se mantendra el Centro de Desarrollo Prescolar para los y las menores de 5 afios.
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XI11. Plan de trabajo para lograr las metas establecidas
Parte |: Metas Cualitativas
Grupo N .
Ocupacional Deficiencia Meta Actividad Recurso Fecha

Administradores,
Gerenciales y
Supervisores

Desconocimiento de
normativa de
igualdad de
oportunidades en el
empleo.

Adiestrar sobre
discrimen y
hostigamiento sexual
en el empleo

Charlas y mediante
Campaiia para la
prevencion de la
violencia sexual en el
RRP

ORH, OCA, OPM,
CAVV

ler y 2do afio
PAA

Charlas, distribucion

. . . Oficina de
Divulgar las de normativa a través .
o . . Cumplimiento y
Desconocimiento de normativas del correo electronico Auditorfas
Profesionales las normativas institucionales y institucional, 2021-2025
institucionales concientizar sobre su | actualizar la pagina .
) . apag Oficina de Recursos
importancia web para incorporar
Humanos
las normas y leyes.
Charlas, distribucion .
. . . Oficina de
Divulgar las de normativa a través .
. . . Cumplimiento y
. Desconocimiento de normativas del correo electronico o
Ocupaciones . L AR Auditorias
Técnicas las normativas institucionales y institucional, 2021-2025
institucionales concientizar sobre su | actualizar la pagina .
. . . Oficina de Recursos
importancia web para incorporar
Humanos
las normas y leyes.
Charlas, distribucion .
. . . Oficina de
Divulgar las de normativa a través .
- . . . Cumplimiento y
Oficinescas y Desconocimiento de normativas del correo electronico o
. L A Auditorias
Ayuda las normativas institucionales y institucional, 2021-2025
Administrativa institucionales concientizar sobre su | actualizar la pagina .
. . . Oficina de Recursos
importancia web para incorporar
Humanos
las normas y leyes.
Charlas, distribucion .
. . . Oficina de
Divulgar las de normativa a través .
o . . Cumplimiento y
. Desconocimiento de normativas del correo electronico o
Trabajadores . o A Auditorias
Diestros las normativas institucionales y institucional, 2021-2025
institucionales concientizar sobre su | actualizar la pagina .
. . . Oficina de Recursos
importancia web para incorporar
Humanos
las normas y leyes.
Charlas, distribucion .
. . . Oficina de
Divulgar las de normativa a través .
o . . Cumplimiento y
. . Desconocimiento de normativas del correo electronico o
Operarias Semi- . o AR Auditorias
Diestras las normativas institucionales y institucional, 2021-2025
institucionales concientizar sobre su | actualizar la pagina .
. . . Oficina de Recursos
importancia web para incorporar
Humanos
las normas y leyes.
Charlas, distribucion .
. . . Oficina de
Divulgar las de normativa a través .
o . . Cumplimiento y
Desconocimiento de normativas del correo electronico o
Obreras No . S S Auditorias
Diestras las normativas institucionales y institucional, 2021-2025
institucionales concientizar sobre su | actualizar la pagina .
) . . Oficina de Recursos
importancia web para incorporar
Humanos
las normas y leyes.
Charlas, distribucion .
. . . Oficina de
Divulgar las de normativa a través .
- . . Cumplimiento y
. Desconocimiento de normativas del correo electronico o
Trabajadoras de . o S Auditorias
las normativas institucionales y institucional, 2021-2025

Servicio

institucionales

concientizar sobre su
importancia

actualizar la pagina
web para incorporar
las normas y leyes.

Oficina de Recursos
Humanos
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Desconocimiento de
laLey 212-1999y

Divulgar la politica

Oftrecer a todo el
personal la charla

Todo el personal otras leyes incluidas publica y el Plan de sobre Discrimen por Coordinador de Acciéon | lery 2do ailo
P en el Plan de Accion | Accion Afirmativa Género en el Empleo | Afirmativa y OPM PAA
Afirmativa 2021- 2021-2025 y Plan de Accion
2025 Afirmativa
DPFAA/OPM/2021
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Plan de trabajo para lograr las metas establecidas Afio: 2021-2025

Parte II: Metas Cuantitativas

Grupo Deficiencia Meta Actividad Recurso Fecha
Ocupacional
Todos los grupos - - - - -
Gerenciales,
oficiales y - - - - -
administradoras
Profesionales - - - - -
Aumentar la cantidad Hacer alianza con Oficina de Durante
40% de los de mujeres segun el organizacion que Recursos vigencia del
Ogupaaones empleados son presupuesto y las fomente el empleo de Humanos plan.
Técnicas mujeres vacantes nos permitan. las mujeres. De modo
que mas mujeres
soliciten.
Oficinescas y de
Ayuda - - - - -
Administrativa
Aumentar la cantidad Hacer alianza con Oficina de Durante
. de mujeres segun el organizaciéon que Recursos vigencia del
Trabajadoras HIA) ((116 los presupuesto y las fomente el empleo de Humanos plan.
Diestras cmpieados son vacantes nos permitan. | las mujeres. De modo
mujeres que mas mujeres
soliciten.
Aumentar la cantidad Hacer alianza con Oficina de Durante
de mujeres segun el organizacion que Recursos vigencia del
Trabajadoras 2% de los empleados presupuesto y las fomente el empleo de Humanos plan.
Semi-Diestras son mujeres vacantes nos permitan. las mujeres. De modo
que mas mujeres
soliciten.
Aumentar la cantidad Hacer alianza con Oficina de Durante
Trabajadoras No | 5% de los empleados | ~de mujeres Segﬁln el Z{iﬁ?};ﬁg‘x (I]al.lserfl(zlr;::errel;e IEGCUTSOS VlgefiCIa del
Diestras son mujeres presupuesto y las > TeS. umanos plan.
vacantes nos permitan. De modo que mds mujeres
soliciten.
Aumentar la cantidad Hacer alianza con Oficina de Durante
. de mujeres segun el organizacion que Recursos vigencia del
Trabajadoras de 28% de los presupuesto y las fomente el empleo de Humanos plan.
servicio empleados son vacantes nos permitan. | las mujeres. De modo
muyeres que mas mujeres
soliciten.
DPFAA/OPM/202
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XIIl. Sistema interno para atender querellas de discrimen por género

El Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico afirma su compromiso con la
Igualdad de Oportunidades en el Empleo, segiin la normativa estatal y federal aplicable, para todas
las personas sin distincion de raza, color, sexo, religion, nacionalidad, edad, ideas politicas,
impedimento fisico o mental, y condicién de veterano. Este compromiso incluye no solo la
prohibicion de practicas discriminatorias, sino el proveer acciones afirmativas que aseguren la
Igualdad de Oportunidades en el Empleo.

La Carta de Derechos de la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico,
establece que la dignidad del ser humano es inviolable y que todos somos iguales ante la ley. Esta
disposicion prohibe el discrimen por ciertas categorias antes mencionadas y dio pie a que se
redactara la Ley 100-1959 que prohibe el discrimen contra los grupos que se mencionaron en el
primer parrafo de esta parte. Para proteger efectivamente a nuestros empleados del discrimen, la
Universidad de Puerto Rico ha creado politicas y reglamentos prohibiendo semejante conducta y
el Recinto de Rio Piedras ha elaborado reglamentos internos y protocolos para atender sus
particularidades.

En estos momentos, el Recinto de Rio Piedras cuenta con la Oficina de Cumplimiento y
Auditorias, la cual contiene un componente de Titulo VII y Titulo IX. El Oficial de Cumplimiento
de Titulo VII vela por el cumplimiento del Recinto con los estatutos que buscan garantizar la
igualdad de oportunidades en el empleo. Cuando un empleado entiende que ha sido discriminado,
incluyendo por sexo o género, puede acudir al Oficial de Cumplimiento de Titulo VII para
presentar una queja y que se investigue la situacion. El Oficial rinde un informe a la autoridad
nominadora con sus hallazgos y recomendaciones sobre si se debe iniciar un procedimiento formal
disciplinario. Ademas, el empleado(a) recibe una orientacion sobre sus derechos en y fuera del
Recinto. Estos casos también pueden ser atendidos por la Oficial de Cumplimiento de Titulo IX.
Véase Anejo I1. Cabe sefalar que el reglamento interno vigente se encuentra bajo revision debido
a cambios en la reglamentacion federal. Ademas, estamos en espera de la aprobacion final de la
Certificacion 103 (2020-2021) de la Junta de Gobierno sobre la propuesta para aprobar una nueva
"Politica y Procedimientos para el Manejo de Situaciones de Discrimen por Sexo o Género de la
Universidad de Puerto Rico, con el propdsito de establecer el protocolo para el manejo de
situaciones relacionadas a discrimen por razon de sexo, género o embarazo, hostigamiento sexual,
violencia sexual, violencia doméstica, violencia en cita y acecho en el ambiente de trabajo y de
estudio”.
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XI1V. Cumplimiento con la Ley para prohibir el hostigamiento sexual en
el empleo

El hostigamiento sexual dentro del empleo constituye una practica ilegal e indeseable.
Ademas, ha sido clasificado como una modalidad del discrimen por razon de sexo. Es a su vez una
violacioén seria a las leyes federales y estatales. Por ello, las situaciones relacionadas con
hostigamiento sexual se atienden conforme a la seccion anterior. El Recinto trabaja estos casos a
través de la Oficina de Cumplimiento y Auditorias. Los Oficiales de Cumplimiento de Titulo VII
y Titulo IX administran los procesos de quejas sobre hostigamiento sexual. El componente de
Titulo VII se concentra en empleados solamente, mientras que el componente de Titulo IX estd
facultado para atender a toda la comunidad universitaria. Estos Oficiales ofrecen charlas sobre
hostigamiento sexual, discrimen en el empleo y violencia doméstica, entre otros temas. Estos
talleres se ofrecen varias veces al semestre y existe un modulo en la plataforma cibernética Moodle,
para aquellos empleados que no pueden asistir presencialmente. Asimismo, la Division de
Educaciéon Continua y Estudios Profesionales (DECEP) del Recinto de Rio Piedras de la
Universidad de Puerto Rico, actualmente ofrece cursos y actividades educativas las cuales estan
disponibles para nuestros empleados a fin de capacitarlos en estos temas seglin requerido por leyes
estatales y federales, asi como para ampliar sus conocimientos. Se adjunta a este plan la
Certificacion 130 (2014-2015), la cual establece la politica publica de la Universidad de Puerto
Rico en contra del hostigamiento sexual. Ademas, la Universidad de Puerto Rico cuenta con un
protocolo de violencia sexual, que cubre incidentes como el hostigamiento sexual y la agresion
sexual. Se adjunta copia de este protocolo, Certificacion 140 (2015-2016). Véase Anejo I11.
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XV. Cumplimiento con la Ley del Protocolo sobre el Manejo de Violencia
Domeéstica en el Empleo

La Ley Num. 217-2006, conocida como “Ley del Protocolo sobre Manejo de Violencia
Doméstica en el Empleo” requiere la promulgacion e implantacion de un protocolo para manejar
situaciones de violencia doméstica en los lugares de trabajo o empleo, en reconocimiento y
armonia con la politica publica del Gobierno de Puerto Rico, conforme a la Ley Ntim. 54 de 15 de
agosto de 1989, segin enmendada, conocida como la “Ley para la Prevencion e Intervencion con
la Violencia Doméstica”. (Véase, Apéndice 7).

La UPR estd comprometida con la politica publica del Gobierno de Puerto Rico sobre el
manejo de los casos de violencia doméstica en el lugar de trabajo. Con el proposito de cumplir con
lo anterior, se cred el “Protocolo Institucional de la Universidad de Puerto Rico para la
Prevencion y el Manejo Adecuado de Situaciones de Violencia Doméstica en el Lugar de
Trabajo”.

Es responsabilidad de la UPR, como patrono, velar por el bienestar del personal que es objeto
de violencia doméstica. Para enfrentar este serio problema en el lugar de trabajo, la UPR tiene el
compromiso de tomar acciones concretas para erradicar la violencia doméstica y establecer la
politica publica de cero tolerancia. Ademads, se uniformaran las medidas y el procedimiento a
seguir cuando la institucion advenga en conocimiento de que un empleado es victima de violencia
doméstica dentro o fuera del lugar de trabajo.

Asi las cosas, se tomaran las medidas disciplinarias correspondientes contra el personal que
viole las disposiciones contenidas en este Protocolo, a la luz de lo establecido en el Articulo 35,
Acciones Disciplinarias del Reglamento General de la Universidad de Puerto Rico y cualquier otra
normativa aplicable y promulgada por el cuerpo rector de la institucion.

En cumplimiento de esta Ley, el 25 de marzo de abril de 2021 el Recinto de Rio Piedras
divulgd y distribuy6 a toda la comunidad universitaria la Certificacion Num. 66 (2020-2021)
Protocolo Institucional de la Universidad de Puerto Rico para la Prevencion y Manejo adecuado
de Situaciones de Violencia Doméstica en el Lugar de Trabajo. VVéase Anejo 1V.
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XVI1. Cumplimiento con las disposiciones sobre la lactancia

El Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico estd comprometido con la politica
publica del Gobierno de Puerto Rico de garantizar periodo de lactancia o extraccion de leche
materna. A estos fines, se habilitaron dos areas para la lactancia. En este espacio, las madres
trabajadoras que se reintegren a sus labores después de disfrutar de su licencia de maternidad,
tienen la oportunidad de lactar a su criatura o extraerse la leche materna durante una (1) hora dentro
de cada jornada de tiempo completo, que sera distribuida en dos periodos de treinta (30) minutos
o tres periodos de (20) minutos, segun lo dispone la Ley Num. 427 del 16 de diciembre de 2000,
enmendada el 7 de noviembre de 2006, segiin enmendada.

El Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico certifica que promueve y garantiza
el derecho a las madres lactantes que solicitan lactar a su criatura o extraerse leche materna segun
establecido por la Ley 427-2000, segiin enmendada. El Recinto honra los horarios acordados con
las madres lactantes y el mismo no se cambia sin el consentimiento expreso de ambas partes.

XVII. Cumplimiento con la legislacion que decreta la designacion de
espacios para la lactancia

El Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico estd comprometido con la politica
publica del Gobierno de Puerto Rico de garantizar a la madre lactante privacidad, seguridad e
higiene, asi como un espacio fisico para la lactancia, el cual no podra coincidir con areas destinadas
para servicios sanitarios.

En cumplimiento con la Ley Num. 155-2002, segiin enmendada, conocida como “Ley para
Designar Espacios para la Lactancia en las Entidades Publicas del Gobierno de Puerto Rico”, en
estos momentos contamos con dos (2) espacios de lactancia, ubicados en el Centro de Estudiantes
y en el tercer piso de la Torre Norte de Plaza Universitaria. Los nuevos y actuales cuartos de
lactancia comenzaron a ser utilizados el 12 de marzo de 2014 y el 15 de julio de 2015,
respectivamente. El espacio de lactancia del Centro de Estudiantes cuenta con cuatro cubiculos y
sillas especializadas para madres lactantes. El cuarto de lactancia de Plaza Universitaria contiene
espacio para una sola persona y contiene una silla especializada para madres lactantes. Ambos
espacios cuentan con fregadero y nevera. Estos espacios han sido utilizados por siete (7) mujeres
en los pasados dos (2) afios.

La divulgacion sobre los cuartos de lactancia se hace a través del correo electronico
institucional y con rétulos en el area donde estan ubicados dichos espacios. Se ha enviado
comunicaciones al respecto los dias 11 de abril de 2019, 12 de octubre de 2018, 22 de junio de
2017, 17 de enero de 2017 y el 12 de marzo de 2014. El reglamento actual para el uso del espacio
de lactancia fue aprobado el 10 de abril de 2019.
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XVIIlI. Cumplimiento con la Ley Num. 84-1999

La Ley Num. 84-1999, segun enmendada, conocida como “Ley para la Creacion de Centros
de Cuidado Diurno para Nifios en los Departamentos, Agencias, Corporaciones o
Instrumentalidades Publicas del Gobierno de Puerto Rico”, obliga a todo departamento,
corporacion o instrumentalidad publica del Gobierno de Puerto Rico a destinar dentro de sus
predios, o a una distancia razonablemente cercana a los mismos, un area debidamente habilitada
la que operard como centro de cuidado diurno a ser utilizado para cuido de nifios y nifias en edad
pre- escolar, es decir de cero a cinco afios. (Véase, Apéndice 13)

El Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico estd comprometido con la
politica publica del Gobierno de Puerto Rico de garantizar un centro de cuidado diurno. Para ello,
el Recinto cuenta con una facilidad ubicada en la Avenida Ponce de Le6n que sirve de Centro de
Cuidado Diurno Preescolar. Se conoce internamente como el Centro de Desarrollo Preescolar. El
mismo comenzo a ofrecer servicios el 21 de enero de 1987 por lo que lleva operando desde hace
34 afos. Su costo para el ano informado es de cincuenta délares ($50.00) por nifio (a). Dicho costo
es descontado de la nomina de los empleados a razon de veinticinco dolares ($25.00) quincenales.

La persona que dirige el Centro es la Sra. Jackeline Adorno Ortiz. El Centro opera de 7:00
a.m. a 4:45 p.m. El nimero de teléfono del Centro es (787) 787-764-0000, exts. 89075, 89076 u
89079, el numero directo es 787-763-4844. El Centro estd facultado para atender sesenta (60)
participantes. Para el afio 2020-2021 estaban matriculados 16 nifias y 20 nifios. En estos momentos
el Centro estd en proceso de la matricula para el afio académico 2021-2022. Para el afio informado,
de este Centro se benefician aproximadamente treinta y un (31) empleados (as), y cinco (5)
estudiantes. El costo estimado para mantener operando el centro es $395,000; el cual cuenta
también con la Propuesta del Programa de Alimentos para Cuidados de Nifios y Adultos (PACNA)
de $25,000.

El Recinto de Rio Piedras cuenta ademds con la Escuela Maternal que estd adscrita a la
Facultad de Educacion. Esta facilidad estd ubicada frente a la Facultad de Educacion y lleva en
funciones por un espacio de alrededor de setenta y cuatro (74) afios. La Escuela fue una iniciativa
de la Sra. Lult Martinez, esposa del entonces Rector Jaime Benitez, quien tuvo la idea de que los
empleados tuvieran un lugar donde dejar a sus hijos mientras trabajaban. Amerita resaltar que la
escuela atiende tanto a la comunidad universitaria como la externa. En estos momentos el costo de
la matricula es $300.00 por semestre para materiales y equipo educativo. El costo mensual es de
$60.00 por participante.

La persona que dirige la Escuela Maternal es la Sra. Mari Lourdes Mendoza Bas. En estos
momentos por la situacion de pandemia del COVID-19 la Escuela opera de 7:45am-12:00pm. El
numero de teléfono del Centro es (787) 522-1330. La Escuela comenzo6 a ofrecer el servicio desde
el afio 1946. La Escuela esta facultada para atender quince (15) participantes. En estos momentos
hay 8 nifios y 7 nifias matriculadas. Para el afio académico 2021-2022 al momento no se ha
matriculado ningln participante que sea hijo (a) de personal universitario, pues la admision a la
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Escuela es abierta también a personas externas al Recinto y los estudiantes se seleccionan por
loteria.

XIX. Cumplimiento con la Ley Num. 11-2009

La Ley Num. 11-2009, segun enmendada, conocida como “Ley de los Programas de
Adiestramiento y Educacion Encaminados a Garantizar Igual Paga por Igual Trabajo” establece,
en su Articulo 1, que serd politica publica del Gobierno de Puerto Rico que todos los
departamentos, agencias y dependencias estatales y municipales preparen e implanten programas
de adiestramiento y educacion dirigidos a nifios, nifias, hombres y mujeres, encaminados a
garantizar igual paga por igual trabajo.

El Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico estd comprometido con la
educacion sobre temas de igual paga por igual trabajo. La Oficina de Cumplimiento y Auditorias
educa a los empleados del Recinto en conjunto a la Oficina de Recursos Humanos sobre temas de
discrimen en el empleo. Los adiestramientos que versan sobre este tema son:

e /Qué es Discrimen en el Empleo?,
e Discrimen en el Empleo y Plan de Accioén Afirmativa,
e Igual Paga por Igual Trabajo.

Durante al afio 2020-2021 se ofrecio el adiestramiento titulado Igual Paga por Igual Trabajo los
dias 11 de diciembre de 2020 y 4 de marzo de 2021. En adicién, tenemos listo un taller para los
estudiantes de la Escuela Elemental de la Universidad de Puerto Rico y para los estudiantes de la
Escuela Secundaria de la Universidad de Puerto Rico. El referido taller se ofrecera durante la
vigencia de este plan al menos una vez por semestre.
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Programa de Adiestramiento y Educacién: 2021-2025

Objetivos

Orientar al personal docente
y no docente sobre la Ley 11-
2009

Orientar al personal docente y
no docente sobre Discrimen
en el empleo y las diferentes
modalidades en que puede
ocurrir

Orientar a los estudiantes de
escuela elemental y
secundaria sobre la Ley 11-
2009.

Viabilizar para que los
empleados que se les dificulte
asistir a talleres presenciales
puedan conocer las
normativas federales,
estatales e institucionales
relacionadas con las leyes
para prevenir el discrimen en
el empleo.
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Titulo del
Adiestramiento

Igual Paga Igual

Trabajo

por

(Qué es el discrimen en el
empleo?

Paga Igual

Igual
Trabajo

por
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Lcdo. Gabriel 1. Gonzalez,
Oficial de Cumplimiento
IOE

Lcdo. Gabriel 1. Gonzalez,
Oficial de Cumplimiento
I0E

Division de Educacion
Continua y  Estudios
Profesionales (DECEP) y
Oficina de Cumplimiento y
Auditorias (OCA)



XX. Cumplimiento con la Ley Num. 22-2013

La Ley Num. 22-2013, conocida como “Ley para Prohibir el Discrimen por Orientacion
Sexual e Identidad de Género en el Empleo”, establece que serd politica publica del Gobierno de
Puerto Rico el repudio al discrimen por orientacion sexual o identidad de género en el empleo,
publico o privado.

El Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico afirma su compromiso con la
Igualdad de Oportunidades en el Empleo, segiin la normativa estatal y federal aplicable, para todas
las personas sin distincion de raza, color, sexo, religion, nacionalidad, edad, ideas politicas,
impedimento fisico o mental, y condiciéon de veterano. Este compromiso incluye no solo la
prohibicidon de practicas discriminatorias, sino el proveer acciones afirmativas que aseguren la
Igualdad de Oportunidades en el Empleo.

La Carta de Derechos de la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico,
establece que la dignidad del ser humano es inviolable y que todos somos iguales ante la ley. Esta
disposicion prohibe el discrimen por ciertas categorias antes mencionadas y dio pie a que se
redactara la Ley 100-1959 que prohibe el discrimen contra los grupos que se mencionaron en el
primer parrafo de esta parte. Para proteger efectivamente a nuestros empleados del discrimen, la
Universidad de Puerto Rico ha creado politicas y reglamentos prohibiendo semejante conducta y
el Recinto de Rio Piedras ha elaborado reglamentos internos y protocolos para atender sus
particularidades.

A esos efectos, el Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico certifica que
cumple con los requerimientos de la Ley 22-2013. La Certificacion 58 (2004-2005) Politica contra
la Discriminacion en la Universidad de Puerto Rico establece que en el Sistema UPR estd
prohibido el discrimen en la educacion, empleo y prestacion de servicios por razones de raza, color,
sexo, nacimiento, edad, origen o condicion social, ascendencia, estado civil, ideas o creencias
religiosas o politicas, género, preferencia sexual, nacionalidad, origen étnico, condicion de
veterano de las Fuerzas Armadas o incapacidad fisica. Esta politica le permite al Recinto acatar la
politica publica del Gobierno de Puerto Rico en cuanto a repudiar el discrimen por orientacion
sexual o identidad de género en el empleo.

El Recinto de Rio Piedras se reafirma en que la dignidad del ser humano es inviolable, y que
todas las personas son iguales ante la ley. El Recinto categoricamente prohibe que se suspenda,
que no se contrate, que se despida, o de cualquier otro modo o forma se perjudique en el empleo a
una persona por razéon de su orientacion sexual, identidad de género y cualquiera de las
caracteristicas protegidas antes mencionadas. Ademas, de la Certificacion 58 (2004-2005) la UPR
cuenta con las siguientes Politicas Institucionales:

e POLITICA INSTITUCIONAL DE ACCION AFIRMATIVA DE NO
DISCRIMINACION POR RAZON DE RAZA, COLOR, RELIGION,
ORIENTACION SEXUAL O IDENTIDAD DE GENERO U ORIGEN ETNICO
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e POLITICA INSTITUCIONAL DE ACCION AFIRMATIVA DE NO
DISCRIMINACION EN EL EMPLEO DE LA MUJER

e POLITICA INSTITUCIONAL DE ACCION AFIRMATIVA DE NO
DISCRIMINACION A PERSONAS CON IMPEDIMENTOS

e POLITICA INSTITUCIONAL DE ACCION AFIRMATIVA DE NO
DISCRIMINACION A VETERANOS

e POLITICA INSTITUCIONAL DE ACCION AFIRMATIVA DE NO
DISCRIMINACION PARA EL EMPLEO DE JOVENES

Para las copias de las mencionadas politicas, véase los Apéndices 19 al 23.

XXI. Cumplimiento con la Ley de Igualdad Salarial de PR

La Ley Num. 16-2017, conocida como “Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico”, establece
una politica publica enérgica y vigorosa de igual paga por igual trabajo, en aras de erradicar el
discriminen salarial existente entre empleados del sector publico y privado por razén de sexo
(Véase, Apéndice 16).

El Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico certifica que cumple con los
requerimientos de la Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico. La Certificacion 58 (2004-2005)
establece que en el Sistema UPR esta prohibido el discrimen en la educacion, empleo y prestacion
de servicios por razones de raza, color, sexo, nacimiento, edad, origen o condicion social,
ascendencia, estado civil, ideas o creencias religiosas o politicas, género, preferencia sexual,
nacionalidad, origen étnico, condicidon de veterano de las Fuerzas Armadas o incapacidad fisica.
Consono a esta politica, el Recinto de Rio Piedras respeta el sistema bona fide que premia la
antigiiedad o el mérito en el empleo; la compensacion por educacion, adiestramiento o
experiencia, en la medida en que esos factores estan razonablemente relacionados con el
trabajo especifico en cuestion; y cualquier otro factor razonable que no sea el sexo de la
persona.

El Recinto de Rio Piedras les provee a sus empleados un foro para presentar quejas sobre
igualdad salarial. E1 componente responsable de estos asuntos es la Oficina de Cumplimiento y
Auditorias, a través de su Oficial de Cumplimiento de Titulo VII. La Oficina también se encarga
de ofrecer charlas a los empleados y empleadas a través del Recinto sobre igualdad salarial y otros
temas de igualdad de oportunidad de empleos. En cuanto
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XXI11. Cumplimiento con la Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral

Mediante la Ley Num. 90-2020 de 7 de agosto de 2020, conocida como “Ley para Prohibir y
Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico” se establece una vigorosa politica publica contra todo
tipo de acoso laboral que afecte el desempefio del trabajador, altere la paz industrial y atente contra
la dignidad de los trabajadores, no importa cual sea su categoria o clasificacion de empleo. Véase,
Apéndice 17.

Para el cumplimiento de la Ley Num. 90-2020 y en lo que se aprueba una politica institucional
de la UPR, el Recinto de Rio Piedras esta atendiendo las quejas por alegadas situaciones de acoso
laboral a través del Oficial de Cumplimiento de Igualdad de Oportunidades en el Empleo adscrito
la Oficina de Cumplimiento y Auditorias.

El Recinto de Rio Piedras reafirma su compromiso en tomar las medidas necesarias para
eliminar o reducir al minimo la ocurrencia del acoso laboral en el lugar de trabajo. Ademas, se
estaran ofreciendo adiestramientos a los fines de prevenir, desalentar y evitar el acoso laboral en
nuestro Recinto, asi como también se continuardn investigando todas las alegaciones sobre el
particular e impondra las sanciones correspondientes en aquellos casos en que procedan.
Proximamente se distribuirdn al personal universitario las guias que se adoptaran en atencion a las
disposiciones de esta ley.

XXI1Il. Sistema de evaluacion e informes

Fl Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico en coordinacion con la Oficina
de Recursos Humanos evaluara la implementacion del plan mediante:

e La recopilacion de informacién e identificacion de areas problemadticas, incluyendo
aquella que refleje baja representacion de mujeres en los grupos ocupacionales.

e Analisis de la informacion obtenida para la identificacion de las areas problematicas
y el disefio de metas y actividades para su erradicacion.

Los datos estadisticos en los que se fundamenta el plan, una vez analizados seran incluidos y
mantenidos como parte de este. Ademas, estaran accesibles para la Oficina de la Procuradora de
las Mujeres en caso de que ésta los solicite para los propdsitos que estime pertinentes en el
cumplimiento de sus responsabilidades de acuerdo a la Ley Num. 212-1999. Es requisito la
creacion y actualizacion de un expediente que contenga toda la evidencia sobre las actividades
realizadas para la implantacion del Plan de Accion Afirmativa 2021-2025. Este expediente estara
bajo la custodia del Oficial de Cumplimiento de Igualdad de Oportunidades en el Empleo de la
Oficina de Cumplimiento y Auditorias, en calidad de Coordinador de Accion Afirmativa. En caso
de ser relevado de sus funciones como coordinador, entregara el expediente a la persona directora
de recursos humanos que a su vez entregara un recibo de acuse.

Recomendaciones para el establecimiento del sistema de evaluacion y para la preparacion de
informes anuales:
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e La Oficina de Recursos Humanos mantendra informacion sobre la cantidad de
solicitantes, nombramientos, ascensos, traslados, cesantias y otras transacciones de
personal clasificados por clase y por género.

e El coordinador o coordinadora debera informar a la Autoridad Nominadora del
Recinto de Rio Piedras sobre la accion tomada para el logro de las metas, de acuerdo
al plan.

e La Autoridad Nominadora revisard el Informe Anual del Plan para Garantizar la
Igualdad de Oportunidades en el Empleo por Género. El mismo sera discutido en las
reuniones del personal gerencial.

Conforme lo establece la Ley Num. 212-1999, el Recinto de Rio Piedras debera rendir a la
OPM un Informe Anual sobre el progreso logrado en el desarrollo e implantacion del Plan de
Accion Afirmativa 2021-2025 a partir de su fecha de implantacion. Por separado y en las fechas
establecidas también entregard el Informe Anual de la Ley 217-2006 y el Informe Anual de la Ley
Num. 11-2009, segiin enmendada.
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ANEJO |: Asignacion de responsabilidades
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6/23/2021 Correo: SONIA |. ORTIZ ROBLES - Outlook

RIVERA <norma.penal@upr.edu>; OSCAR MIRANDA MILLER <oscar.mirandal@upr.edu>; RAFAEL MARRERO DIAZ
<rafael.marrero@upr.edu>; RAFAEL CHAVES OTERO <rafael.o.chaves@upr.edu>; ramon.bayon@upr.edu
<ramon.bayon@upr.edu>; Ramon Canto <ramon.canto@upr.edu>; RAUL ESTRADA PARIS <raul.estrada@upr.edu>; Rebeca
Guadalupe <rebeca.guadalupel@upr.edu>; REINALDO RIVERA QRTIZ <reinaldo.rivera@upr.edu>; RICHARD A. SWOPE
<richard.swopel@upr.edu>; Roberto E Rivera Estrada <roberto.rivera8@upr.edu>; Roberto Segarra Hernansaiz
<roberto.segarra@upr.edu>; ROSA E MEJIAS CEPERO <rosa.mejias@upr.edu>; ruben.colond@upr.edu
<ruben.colond@upr.edu>; RUBEN RODRIGUEZ OCASIO <ruben.rodriguezocasio@upr.edu>; Ruben Rosado Gonzalez
<ruben.rosadol@upr.edu>; RUTH E TORRES HERNANDEZ <ruth.torreshermandez @upr.edu>; SAMUEL SERRANO MEDINA
<samuel.serranol@upr.edu>; CARMONA RIVERA, SANDRA Y. <sandra.carmonal@upr.edu>; Sandra Reyes
<sandra.reyes2@upr.edu>; Sandra Sanchez <sandra.sanchez@upr.edu>; SANDRA SEPULVEDA TRINIDAD
<sandra.sepulvedal@upr.edu>; Soraya Prieto <soraya.prieto@upr.edu>; Tamara Miranda <tamara.miranda2@upr.edu>; TANIA
Y. GONZALEZ GONZALEZ <tania.gonzalez5@upr.edu>; THEANY M. CALDERON ABREU <theany.calderonl@upr.edu>; TUGRUL
GIRAY <tugrul.giray@upr.edu>; VALENTIN KEYANTUO <valentin.keyantuol@upr.edu>; Victor Rosario
<victor.rosariol@upr.edu>; victor ruiz <victor.ruiz2@upr.edu>; VIRGENMARIE VEGA ZAYAS <virgenmarie.vega@upr.edu>;
VIVIAN AUFFANT VAZQUEZ <vivian.auffant@upr.edu>; VIVIAN 1. NEPTUNE RIVERA <vivian.neptune@upr.edu>; XENIA I DONES
COLON <xenia.dones@upr.edu>; YAHAIRA TORRES RIVERA <yahaira.torresl@upr.edu>; YALITZA M. ORTIZ HERNANDEZ
<yalitza.ortiz2Z@upr.edu>; YAMIR A, TORRES RUIZ <yamir.torres@upr.edu>; YARIMAR ROSA RODRIGUEZ
<yarimar.rosa@upr.edu>; YWVONNE DENIS ROSARIO <yvonne.denis@upr.edu>; ZULYN M. RODRIGUEZ REYES
<zulyn.rodriguez@upr.edu>; MISAEL CALDERON SANCHEZ <misael.calderon@upr.edu>; Rolando Cortes
<rolando.cortes@upr.edu>; ANDRES DIAZ ROSADO <andres.diaz6@upr.edu>; ISMAEL FALCON DECOS
<ismael.falcon@upr.edu>; Carlos Fernandez <carlos.fernandez2@upr.edu>; WANDA I GONZALEZ HERNANDEZ
<wanda.gonzalez4 @upr.edu>; Edgardo Gonzalez <edgardo.gonzalez7@upr.edu>; Omar Hermandez
<omar.hernandez7@upr.edu>; Rafael Hernandez <rafaelhernandez8 @upr.edu>; Sigfredo Hernandez
<sigfredo.hernandez@upr.edu>; Emilic Lanzot <emilic.lanzot@upr.edu>; Wilfredo Nufiez <wilfredo.nunez@upr.edu>; Hector
Ortiz <hector.ortizZ7 @upr.edu>; francisca.parillal@upr.edu <francisca.parillal@upr.edu>; Lourdes Rivera
<lourdes.riverall@upr.edu>; Miguel Rivera <miguel.rivera28@upr.edu>; Wilfredo Rivera <wilfredo.rivera@upr.edu>; Rene
Roman <rene.roman@upr.edu>; Pedro Sosa <pedro.sosal@upr.edu>; Luis Urrutia <luis.urrutia@upr.edu>; Luis Valdes
<|uis.valdes5@upr.edu>; BRENDA L VILLEGAS CARABALLO <brenda.villegas@upr.edu>; MARITZA AYALA RAMOS
<matritza.ayala@upr.edu>

CC: IVELISSE ACEVEDO MORENO <ivelisse.acevedo@upr.edu>; LUZ N. ACEVEDO PEREZ <luz.acevedol@upr.edu>; Maria
Bonilla «matia.bonilla3@upr.edu>; BRENDA L CASADO RIVERA <brenda.casado@upr.edu>; MATGI CASTRO DE LA PAZ
<matgi.castrol@upr.edu>; PERLA E. DEFENDINI CORRETJER <perla.defendini@upr.edu>; CARMEN B. FEBO TIRADO
<carmen.febol@upr.edu>; MIRIAM FEBRES RIVERA <miriam.febres1@upr.edu>; MARILUZ FELIX MARTINEZ
<mariluz.felix@upr.edu>; ARMIDA GARCIA FRANCO <armida.garcial@upr.edu>; Eneida Hernandez
<eneida.hernandez2@upr.edu>; Sheila Lopez <sheila.lopez3@upr.edu>; Luz Maldonado <luz.maldonado4 @upr.edu>; NILIA
ENID MANSQ RIVERA <nilia.manso@upr.edu>; Ana Mojica <ana.mojical@upr.edu>; YVETTE NATALI LOPEZ
<yvette.natalil@upr.edu>; ILENIA ORTEGA MARTINEZ <ilenia.ortega@upr.edu>; Evelyn Ramirez <evelyn.ramirezl@upr.edu>;
NATIVIDAD RODRIGUEZ DIAZ <natividad.rodriguez@upr.edu>; EVELYN A, RODRIGUEZ INCA <evelyn.rodriguez14@upr.edu>;
EVELYN ROLON MONTIO <evelyn.rolonl@upr.edu>; MIGDALIS SANTANA RIVERA <migdalis.santana@upr.edu>; Catalina
Santiago <catalina.santiago@upr.edu>; ZORAIDA I SERRANO BRUNO <zoraida.serranol@upr.edu>; Ludibel Torres
<ludibel.torres@upr.edu>; Glorimar Vazquez Collazo <glorimar.vazquez3@upr.edu>; HAROLD VIERA MATOS
<harold.viera@upr.edu>

Estimado personal gerencial y de supervision:

Como parte de los requisitos de cumplimiento para el Plan de Accion Afirmativa 2021-2025 es necesario
que conozcan sus responsabilidades como funcionarios gerenciales y de supervisién de nuestro Recinto.

A esos efectos, a continuacion, se desglosan sus responsabilidades de acuerdo al Plan y segin las guias
establecidas por la Oficina de la Procuradora de las Mujeres:

1. Colaborar en la identificacion de las dreas problematicas cualitativas y cuantitativas que limitan el
desarrollo de las mujeres y contribuyen a la subutilizacion de la mujer en los grupos
ocupacionales.

2. Contribuir en el establecimiento de metas para disminuir o eliminar las areas problematicas o

deficiencias encontradas.

https://outlook.cffice.com/mail/sentitems/id/AAQKADQONMIXO TgxLWZiYmYtNGYxZi1hZ DBKLTZjN TeyZ TdhOWIyZAAQABBFsdBRCuVLhvQVesdvzUY...
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ANEJO II: Sistema interno para atender querellas por discrimen por
género
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Universidad de Puerto Rico
Recinto de Rio Piedras
Decanato de Administracion
Oficina de Cumplimiento con Titulo IX

D Discrimen por no conformarse con las nociones estereotipadas de masculinidad o

femineidad.
Hostigamiento sexual
Violencia doméstica
Violencia de pareja
Agresion sexual

Acecho

O 0O 0O o o o

Represalia por haber presentado una queja o haber afirmado sus derechos (especificar)

D Investigacion de seguimiento
7. Describa cada alegado acto discriminatorio. Para cada accién, por favor incluya la/s fecha/s en la
que ocurrid el acto discriminatorio, el/los nombre/s de cada persona/s (s) que participan vy, la razén
que usted atribuye a la discriminacion: sexo, orientacion sexual, identidad de género, falta de
conformidad con las nociones estercotipadas de femineidad y masculinidad. También

proporcionar el/los nombre/s de cualquier persona/s que fuese testigo del acto/s discriminatorio.

8 (Cual e la fecha mas reciente en la  que fue  discriminado o

discriminada?

9. ;Usted ha intentado resolver estas acusaciones con la institucion a través de un procedimiento
interno de quejas, querella o apelacién?
D sI
D NO
10. Si su respuesta es si, describa las alegaciones en su queja o querella, identifique la fecha en que se
presentd, ¢ informe el estatus procesal del caso si lo conoce. Provea copia de la

documentacion que tenga.
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Universidad de Puerto Rico
Recinto de Rio Piedras
Decanato de Administracion
Oficina de Cumplimiento con Titulo IX

11. ; Qué remedio busca?

Fecha: Firma del Solicitante:

RARA USO OFICIAL EXCLUSIVAMENTE

D Visita D Llamada telefénica D Correo electronico D Otro
Asunto: D Hostigamiento sexual
D Sexo D Violencia doméstica
D Orientacién sexual D Violencia de pareja
D Discrimen por no conformarse con las D Agresion sexual
nociones estereotipadas de D Acecho
masculinidad o femineidad.
Accion tomada:
D Orientacién D Investigacion D Referido D Tomar conocimiento
Estatus:
D Archivar D Investigacion Activa
Recomendaciones:
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Universidad de Puerto Rico
Recinto de Rio Piedras
Decanato de Administracion
Oficina de Cumplimiento con Titulo IX

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO/AUTORIZACION DE DIVULGACION DE
INFORMACION CONFIDENCIAL

El Recinto de Rio Piedras a través del Coordinador de Titulo IX tomara las medidas necesarias para
garantizar que solo tengan acceso a mi informacion aquellos componentes necesarios para proveerme
apoyo, medidas de seguridad, acomodos ¥ otros servicios solicitados. Libre y voluntariamente DOY
MICONSENTIMIENTO, para que se divulgue la informacion confidencial necesaria para brindar de

forma efectiva los servicios requeridos o llevar a cabo las investigaciones requeridas.

D Autorizo

D No Autorizo

Al firmar este formulario, reconozeo y estoy de acuerdo con las opciones seleccionadas, y que las

mismas fueron tomadas de manera informada y voluntaria.

Fecha:

Nombre:

Firma:
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ANEJO lll: Cumplimiento con la Ley para prohibir el hostigamiento
sexual en el empleo
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CERTIFICACION NUMERO 130
2014-2015
Pagina 2

fue analizado con la asistencia de funcionarios de la
Administracion Central de la UPR;

Por Cuanto: La Junta de Gobierno, evalud y tomo en consideracion el
comentario recibido 'y acepté incorporar varias
recomendaciones que mejoraron la politica propuesta;
ademas, utilizO su experiencia, competencia técnica,
conocimiento especializado, discrecion y juicio, al hacer su
determinacion respecto a las disposiciones definitivas de la
politica;, y

Por Tanto: En virtud de lo expresado anteriormente, la Junta de
Gobierno resolvio:

1. Aprobar la nueva Politica Institucional contra el
Hostigamiento Sexual en la Universidad de Puerto Rico
para establecer la politica de la Universidad en torno al
hostigamiento sexual, definir las distintas modalidades
de hostigamiento sexual y los procedimientos a seguir
para mangjar quejas de este tipo y establecer la politica
de proteccion contra represalias por denunciar alegados
actos de hostigamiento sexual o participar en los
procedimientos relacionados;

2. Determinar que esta nueva Politica Institucional contra
el Hostigamiento Sexual en la Universidad de Puerto
Rico se presente para su radicacion en el Departamento
de Estado del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, de
conformidad con la referida Ley de Procedimiento
Administrativo Uniforme;

3. Disponer que esta nueva politica entrara en vigor treinta
(30) dias después de su radicacién en el Departamento
de Estado.

4. Dejar sin efecto la Carta Circular Numero 95-06 del 12
de septiembre de 1995, la Carta Circular Numero 88-07
del 27 de mayo de 1988 (Reglamento Num. 3925), la
Certificacion Num. 45 (2008-2009) de la Junta de
Sindicos, y toda otra reglamentacion incompatible con
dicha politica.
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Politica Institucional contra el
Hostigamiento Sexual en la
Universidad de Puerto Rico

Certificacion Num. 130 (2014-2015)

Radicado en el Departamento de Estado de Puerto Rico con el Num. 8581,
el 30 de abril de 201 5.
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Articulo I — Titulo

Este documento se conocera como “POLITICA INSTITUCIONAL CONTRA EL HOSTIGAMIENTO
SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD DE PUERTO RicO”.

Articulo II — Base Legal

Esta Politica Institucional se adopta y promulga en virtud de las facultades conferidas por el
Articulo 3, de la Ley Num. 1 de 20 de enero de 1966, 18 L.P.R.A. § 602 y ss, segin enmendada,
conocida como "Ley de la Universidad de Puerto Rico", v de conformidad con las disposiciones
del Articulo II, Seccidn I, de 1a Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico y en
armonia con las siguientes leyes:

e Ley para Prohibir ¢l Hostigamiento Sexual en ¢l Empleo”, Ley Nam. 17 de 22 de
abril de 1988 seguin enmendada, 1a cual establece la responsabilidad del patrono de
prevenir, desalentar y evitar el hostigamiento sexual y adoptar como parte de las
medidas una politica sobre hostigamiento sexual y un procedimiento interno
adecuado y efectivo para atender querellas de hostigamiento sexual.

e ey para Prohibir el Hostigamiento Sexual en las Instituciones de Ensefianza”, Ley
Num. 3 de 4 de enero de 1998, 3 LP.R.A § 149a - 149k, segin enmendada,
enmendada por la Ley Num. 38 de 24 de enero de 2006, aplicable a las instituciones
de educacion superior segun reconocido por el Tribunal Supremo de Puerto Rico
en el caso Universidad de Puerto Rico en Aguadilla vs. Lorenzo Hernandez
184 DPR 1001(2012).

Articulo III — Propésito

Esta Politica tiene el propodsito de regir la presentacion, investigacion v adjudicacion de quejas
y querellas por alegados actos de hostigamiento sexual y represalias llevados a cabo por
miembros de la comunidad universitaria o visitantes contra estudiantes, empleados, personal
docente, contratistas o personas que acuden a la Universidad de Puerto Rico para recibir
servicios u orientacion.

Articulo IV — Definiciones
Para propodsito de esta Politica, se definen los siguientes términos:

A. Autoridad Nominadora — Rector o Rectora de la unidad académica en donde surjan
los hechos. De surgir los hechos en la Administracién Central de la Universidad de
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Puerto Rico o alguna unidad institucional adscrita a ésta, se referira entonces al
Presidente.

. Contratista — Toda persona natural o juridica que labore o preste servicios bajo

contrato para la Universidad de Puerto Rico.

. Empleado o Funcionario — Toda persona que preste servicios a cambio de salario,

sueldo, jornal o cualquier tipo de remuneracidon como empleado de carrera, de
confianza, a tiempo parcial, temporero, por jornal o cualquier otro tipo de
nombramiento dentro del esquema de la Universidad de Puerto Rico o todo
aspirante a empleo.

. Estudiante — Toda persona que esté tomando uno o maés cursos de cualquier

naturaleza o proposito en cualquiera de las unidades académicas de la Universidad
de Puerto Rico. Las personas que se dan de baja de la Institucion luego de
alegadamente incurrir en conducta en contravencién de las disposiciones de esta
Politica Institucional, o que no estan matriculados oficialmente durante un periodo
lectivo en particular, pero mantienen una relacion de continuidad con la Institucion,
o a quienes se les ha notificado que han sido admitidos a la Universidad, también
seran considerados “estudiantes”. Se consideran estudiantes, ademas, las personas
que viven en las residencias estudiantiles de la Universidad, aunque no estén
matriculadas.

Hostigamiento Sexual — Conducta de naturaleza sexual y otros comportamientos de
connotacion sexual no deseada o rechazada por la persona contra la cual se dirige
dicha conducta y que afecta la dignidad de la persona, segiin definido en la Ley
Num. 17 de 2008, segiin enmendada.

Investigador — Persona designada por el Director de la Oficina de Recursos
Humanos o el Director de Asuntos Legales para que realice la investigacion inicial
de una queja sobre alegado hostigamiento sexual o represalia.

. Oficial Examinador — Persona designada por el Presidente o un Rector de la

Universidad de Puerto Rico para presidir un procedimiento administrativo formal,
previa presentacion de una querella por hostigamiento sexual y formulacion de
cargos a esos efectos.

. Profesor — Miembro del personal docente, segun definido en el Reglamento General

de la Universidad de Puerto Rico.

Quegja — Solicitud o reclamacién verbal o escrita de un funcionario, estudiante,
empleado, aspirante a empleo, contratista o visitante de la Universidad de
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Puerto Rico, en la cual alega que fue o es objeto de hostigamiento sexual por un
empleado, estudiante, visitante o contratista de la Universidad de Puerto Rico o de
represalia.

J.  Reclamante — Persona que presenta una queja mediante la cual reclama ser objeto o
que presencio dicho acto contra otra persona, con derecho a presentar una querella
de acuerdo con la Politica establecida de hostigamiento sexual o represalia.

K. Querella — Formulacion de cargos presentados por la autoridad nominadora contra
el querellado, luego de realizada una investigacion de los hechos alegados en una
queja, v de entender que deben formularse cargos contra éste o ésta.

L. Querellante — Autoridad nominadora o representante autorizado de la
Universidad de Puerto Rico que presenta Querella en caso de hostigamiento sexual
o represalia.

M. Querellado — Persona a quien se le imputa hostigar sexualmente a otra persona o
tomar represalias en contra de alguien.

N. Represalia — Cuando el patrono o empleado toma una decision adversa sobre los
términos y condiciones del empleo, estudio o servicios del reclamante porque éste
se haya quejado o haya prestado testimonio en alguna querella, reclamacion o
procedimiento administrativo instado por motivo de haberse presentado una queja
por hostigamiento sexual.

O. Supervisor — Persona que ejerce algin grado de control, dirija, evaliie o cuya
recomendacion sea tomada en consideracion para la contratacion, clasificacion,
despido, ascenso, traslado, fijacion de compensacion o sobre el horario, lugar o
condiciones de trabajo, sobre tareas o funciones que desempefia o pueda desemperiar
el empleado.

P. Visitante — Persona que acude a la Universidad de Puerto Rico, pero que no es
empleado, funcionario o contratista de la misma.

Articulo V - Politica Institucional y Objetivos

El hostigamiento sexual en el empleo y en el ambiente de estudio es una practica ilegal y
discriminatoria, ajena a los mejores intereses de la Universidad de Puerto Rico. Bajo ninguna
circunstancia se permitird que persona alguna genere un ambiente de trabajo o de estudio
caracterizado por hostigamiento sexual en cualquiera de sus modalidades y manifestaciones.
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En el fiel cumplimiento de esta responsabilidad se divulgara la presente Politica Institucional a
todos los empleados y estudiantes, se les orientara sobre la prohibicién del hostigamiento sexual
en el empleo y ambiente de estudio. Todo funcionario y estudiante sera responsable de notificar
inmediatamente cualquier queja o acto de hostigamiento sexual conocido.

Articulo VI — Interpretacion

Esta Politica serd interpretada de acuerdo con las disposiciones de ley y reglamentos que
confieren autoridad, de modo que garanticen a las partes promoventes vy a los funcionarios,
empleados, profesores, estudiantes, contratistas y visitantes la pronta consideracion de quejas
por hostigamiento sexual, el debido proceso de ley y lajusta y rdpida disposicion de todo asunto
presentado.

Articulo VII — Confidencialidad

Los procesos investigativos y los expedientes, tanto de la queja como de la querella, seran de
caracter confidencial.

Los expedientes de investigacion se guardaran en un archivo especificamente designado para
ello en la Oficina de Recursos Humanos, la Oficina del Asesor legal, el Decanato de
Estudiantes o la Junta Disciplinaria de cada unidad, segun corresponda. Los informes rendidos
deben permanecer en estos expedientes y no debe circularse copia de éstos a ninguna oficina
de la Universidad, salvo en casos que se requiera la elevacion del expediente como parte de un
proceso apelativo.

Una vez se notifique la determinacion de la Autoridad Nominadora imponiendo la medida
disciplinaria, el expediente y el informe de investigacion no serdn confidenciales y estaran
sujetos a inspeccion, por cualquiera de las partes, previo solicitud escrita.

No se podra ofrecer informacion sobre querellas por hostigamiento sexual presentadas que
estuvieran en la etapa de investigacion o que hubiesen sido desestimadas o archivadas en
cualquier etapa del procedimiento.

Articulo VIII - Hostigamiento Sexual y sus Modalidades

A. El hostigamiento sexual en el empleo, ambiente de estudios o prestacion de servicios
consiste en cualquier tipo de acercamiento sexual no deseado, requerimientos de favores
sexuales, o cualquier otra conducta verbal o fisica de naturaleza sexual o que sea
reproducido utilizando algin medio de comunicacion incluyendo, pero sin limitarse, el
uso de herramientas de multimedios a través de la red cibernética o por cualquier medio
electronico o cuando se da una o mas de las siguientes circunstancias:
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1. Cuando el someterse a dicha conducta se convierte de forma implicita o
explicita en un término o condicioén del empleo, estudios o servicios de una
persona.

2. Cuando el sometimiento o rechazo a dicha conducta por parte de la persona se
convierte en fundamento para la toma de decisiones respecto a cualquier
aspecto relacionado en el empleo o los estudios que afectan a esa persona.

3. Cuando esa conducta tiene el efecto o proposito de interferir de manera
irrazonable con el desempefio del trabajo o estudios de esa persona o cuando
crea un ambiente de trabajo o estudio intimidante, hostil u ofensivo.

B. El hostigamiento sexual aplica a situaciones, en las cuales la conducta prohibida se da
entre personas del mismo sexo o de sexos opuestos. Existen dos (2) modalidades:

1. Quid pro Quo - Hostigamiento que envuelve favores sexuales como una
condicion o requisito para obtener beneficios en el empleo o en el estudio o
servicio. Este tipo de hostigamiento se manifiesta cuando la sumisiéon o
aceptacion de esta conducta se convierte, de forma explicita o implicita, en uno
de los términos o condiciones de empleo o estudios de una persona, o bien
cuando la sumisién, aceptacion o rechazo de la conducta prohibida se convierte
en fundamento para la toma de decisiones en el empleo o estudios que afectan
a esa persona.

2. Ambiente hostil u ofensivo de trabajo o estudio - Hostigamiento sexual que,
aunque no tenga un impacto econémico, cree un ambiente hostil u ofensivo en
el trabajo o en el ambiente de estudio. Asi, pues, constituye hostigamiento
sexual someter a la persona a expresiones o actos de indole sexual, en forma
generalizada o severa que tenga el efecto de alterar su condicidén de empleo o
estudio o le cree un ambiente de trabajo o estudio hostil y/u ofensivo,
incluyendo el uso de los recursos de la tecnologia de la informaciéon de la
Universidad de Puerto Rico o medios electronicos privados para causar un
ambiente de trabajo o estudios hostil.

Articulo IX — Procedimiento Informal

A. Toda persona que entienda ha sido objeto de actuaciones constitutivas de
hostigamiento sexual en la Universidad de Puerto Rico podra quejarse para que se
mvestigue, de ser necesario, y se tome la correspondiente accion por parte de las
autoridades universitarias. Esto aplica a la relacion personal docente-estudiante,
estudiante-estudiante, empleado-estudiante, empleado-empleado y supervisor-empleado o
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viceversa, miembros de la comunidad, aspirantes a empleo o admision a la Universidad.
También, incluye a contratistas y visitantes en situaciones analogas a las mencionadas.

. Siquien reclama fuera un empleado o funcionario de la Universidad, debera dirigirse a

su supervisor, decano o director de la oficina a la cual esté adscrito. Dicho funcionario
debera referir el asunto inmediatamente a la Oficina de Recursos Humanos
correspondiente. En cualquier caso, quien reclama podra recurrir inicialmente al
Director de la Oficina de Recursos Humanos correspondiente. También, puede referirse
a la Oficina de Igualdad de Oportunidad en el Empleo de la unidad para orientacion y
posterior referido a la Oficina de Recursos Humanos.

. Si quien reclama fuera estudiante, debera referir su queja a la Oficina del Procurador

Estudiantil o al Decanato de Estudiantes.

. Si quien reclama fuera contratista o visitante, debera referir su queja a la Oficina de

Recursos Humanos de la unidad institucional donde surgieron los hechos objeto de la
queja.

La queja escrita o el informe inicial sobre la queja verbal debera contener la siguiente
informacion:

Nombre de la parte reclamante.

Informacioén de contacto.

Fechay lugar en que ocurrieron los hechos.

Una relacion sucinta de los hechos.

Nombre de testigos y de la persona contra quien se presenta la queja por
hostigamiento.

DR W N

Los procesos informales seran confidenciales y no se divulgara informacion alguna a
terceros ajenos a la situaciéon. Se atendera prioritariamente, en la medida que sea
posible, los deseos, preocupaciones y el interés expuesto por la persona reclamante.

. Con el propésito de proteger al reclamante y con la mayor prontitud, se podran

establecer medidas provisionales que sean posibles y convenientes, tales como:

1. Procurar que la parte reclamante se reporte a otro supervisor y las
comunicaciones entre la parte querellada y su supervisor se hagan a través de
este otro supervisor, en casos en que sea el supervisor la parte querellada.

2. Procurar que la relacion de trabajo sea en presencia de otras personas, de
manera que la parte reclamante no tenga que relacionarse a solas con la parte
querellada en el curso de su trabajo.
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3. Cualquier otra medida que bajo las circunstancias particulares del caso resulte
necesaria.

Estas medidas provisionales podrin ser tomadas motu proprio por los Rectores o
Presidente o su representante autorizado, segun sea el caso, o podran solicitarse por las
partes inmediatamente después de presentada la queja o querella y de ser impuestas,
seran efectivas durante el tiempo en que se tramite la investigacion y hasta que se
adjudique la querella. Para la adopcion de estas medidas se tomara en cuenta el interés
de la personareclamante. Estas medidas no constituiran una sancion disciplinaria contra
la parte a la cual se le apliquen.

. La investigacién contara con declaraciones juradas por la persona reclamante y por la

persona contra la que se presenta la queja y cualquier persona que conozca en parte o la
totalidad de los hechos alegados. No se indagara en el historial o comportamiento
sexual anterior de la persona reclamante ni se tomara esto en cuenta para ningin
proposito de la investigacion. La forma en que la persona reclamante vista es un asunto
ajeno a la controversia, por lo que no debe traerse a consideracion en el proceso
imvestigativo.

Se le dard oportunidad a la persona contra quien se presenta una queja a ser informado
sobre las alegaciones en su contra, exponer su posicion y defensas. Disponiéndose, sin
embargo, que en esta etapa de los procedimientos no se tendra derecho a las garantias
del debido proceso de ley reconocidas en los procedimientos formales. No obstante,
podra asistir a la reunién acompaiiada de abogado.

Si la persona reclamante no participa de la investigacion o decide retirar la queja, se
continuara el proceso mvestigativo, en consideracion a este hecho y toda la evidencia
disponible.

. La investigacion debera iniciarse en un plazo de tiempo razonable, el cual no debe ser

mayor de siete (7) dias laborables para asegurar la pronta solucion de la queja. En un
plazo razonable, no mayor de quince (15) dias laborables, salvo en circunstancias
excepcionales, la oficina a cargo de la situacion, seglin sea el caso, le rendira un informe
a la autoridad nominadora con el resultado de la investigacion y sus recomendaciones.

Si se determina que procede la formulacion de cargos se iniciara con el procedimiento
formal. En cualquier instancia, se le notificara a las partes la determinacién de la
autoridad nominadora.

Articulo X — Disposiciones Generales
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. Todo supervisor o empleado que conozca de un acto de hostigamiento sexual en la

Universidad de Puerto Rico tendra la responsabilidad de someter inmediatamente la
mformacion a la oficina correspondiente, segun lo dispuesto en el Articulo IX -
Procedimiento Informal.

. Cualquier empleado que tenga conocimiento directo o que haya sido testigo de un acto

de hostigamiento sexual tendra la responsabilidad de someter inmediatamente dicha
situacion a la Oficina de Recursos Humanos de la unidad institucional. Cualquier
estudiante que tenga conocimiento directo o que haya sido testigo de un acto de
hostigamiento sexual debera notificar inmediatamente dicha situacion a la Oficina del
Procurador Estudiantil o al Decano de Estudiantes. El no informar prontamente estos
actos o conductas se entenderd como una violacion a la Politica aqui esbozada y
acarreara la accion disciplinaria correspondiente.

. Los actos de hostigamiento sexual pueden provenir de supervisores a empleados y/o a

terceros, como por ejemplo visitantes, de empleado a empleado, de docentes a
estudiantes, de estudiantes a estudiantes y de empleados a estudiantes, o viceversa, para
todos los casos. Toda queja, informacion o notificacion sobre alegados actos de
hostigamiento sexual que se reciba serd motivo de una pronta y minuciosa investigacion
y, luego de determinarse la veracidad de lo alegado, se tomard la accion o medida
correctiva que corresponda para la solucion del problema. En caso de que los actos de
hostigamiento sexual provinieran de terceros no empleados de la Universidad, se
tomaran aquellas medidas correctivas necesarias que estén razonablemente en alcance
de la Universidad y que procedan en derecho para el cese inmediato de esa conducta.
La anterior relacion de posibles escenarios no debe considerarse taxativa.

. No sera investigada aquella queja que sea andnima.

Previo a que todo empleado o contratista comience a prestar servicios, en la Universidad
de Puerto Rico, deberd certificar que recibid copia de esta Politica por parte de 1a Oficina
de Recursos Humanos de la unidad institucional correspondiente.

No constituird impedimento para llevar a cabo la correspondiente investigacion
alegaciones dirigidas a establecer que la persona reclamante haya accedido a las
msinuaciones ¢ invitaciones o haya sostenido una relacién previa con el alegado
hostigador.

. No se tomaran represalias contra la persona reclamante por motivo de haber presentado

la queja por hostigamiento sexual. Sin embargo, nada de lo aqui dispuesto impedira la
imposicion de responsabilidad a personas, empleados o estudiantes que a sabiendas
levanten planteamientos frivolos al amparo de esta Politica.
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H. En cualquier momento, la persona reclamante podra retirar por escrito su queja.

I. Toda persona a quien se le requiera prestar testimonio o algin tipo de evidencia por el
mvestigador asignado al caso, tiene el deber y obligacion de cooperar proveyendo ésta.

J. El cese de la conducta constitutiva de hostigamiento sexual no sera causa suficiente
para no proceder con la investigacion.

K. Toda parte que participe en un proceso para dirimir una queja o querella de
hostigamiento sexual o represalia sera informado por la persona que lleve a cabo la
investigacion de sus derechos bajo las leyes y reglamentos aplicables.

Articulo XI — Procedimiento Formal

A. El procedimiento formal comenzara con la formulacion de una querella escrita por la
autoridad nominadora correspondiente de aquella unidad institucional en que la persona
contra quien se presenta la querella preste servicios o curse estudios. Esto con miras a
la imposicidon de la sancion disciplinaria que corresponda de acuerdo al Reglamento
General de la Universidad de Puerto Rico o del Reglamento General de Estudiantes,
segun aplique.

B. La querella debera contener:

1. Relacion concisa de la conducta que alegadamente observo la persona
querellada.

2. Una relacion especifica de las disposiciones legales y reglamentarias
alegadamente violentadas y las sanciones disciplinarias propuestas.

3. Advertira a la persona querellada de su derecho a representacion por abogado.

4. Advertira, ademas, a la persona querellada que, de no formular una contestacion
a la querella incoada en el término de quince (15) dias laborables contados
desde su notificacion, el Oficial Examinador procedera a sefialar y celebrar la
vista administrativa del caso en rebeldia. En el caso de que la persona
querellada sea estudiante, el término que dispone para responder no excederd
de treinta (30) dias calendario, conforme establece el Reglamento General de
Estudiantes.

C. La querella sera notificada a la persona querellada en un plazo no mayor de quince (15)
dias calendarios computados desde el momento en que la misma se formule.
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Articulo XII — Oficial Examinador

Concurrentemente con la formulacion de la querella correspondiente, la autoridad nominadora
de la dependencia institucional en que la persona querellada preste servicios o estudie, designard
un Oficial Examinador, a los fines de entender en el tramite de la querella y recibir 1a prueba
correspondiente.

E1 Oficial Examinador notificara por escrito a la parte querellante y querellada la fecha, horay
lugar en que habra de celebrarse una vista administrativa, a los fines de recibir toda la prueba
que sometan las partes respecto de los hechos que se imputan en la querella y les apercibira que
todo planteamiento de derecho debera ser sometido no mas tarde de cinco (5) dias laborables
antes de la fecha de la vista.

Articulo XIII- Vista Administrativa

A. La vista administrativa sera publica, a menos que una parte someta una solicitud por
escrito v debidamente fundamentada para que la vista sea privada y asi lo autorice el
Oficial Examinador que presida la vista, si entiende que puede ocasionar dafio
irreparable ala parte peticionaria. Cada parte por si, o por conducto de su representante,
podra presentar aquella prueba material o testifical pertinente. Durante ¢l procedimiento
no regiran las reglas formales de evidencia, salvo que el Oficial Examinador entienda
que estas reglas o algunas de ellas sean necesarias para la tramitacion ordenada del
proceso administrativo. Entodo caso, la admision de prueba durante el proceso se regira
por unas normas amplias sobre pertinencia, materialidad y relevancia que la prueba que
se pretende ofrecer pudiera tener en torno a la controversia objeto del procedimiento.

B. Durante la vista administrativa, cada parte tendra el derecho de ser oido, confrontar la
evidencia en su contra y contrainterrogar los testigos que presente la parte contraria.

Articulo XIV — Informe del Oficial Examinador

Luego de concluir la vista, el Oficial Examinador designado rendird un informe escrito a la
autoridad nominadora de 1a unidad institucional en que la persona querellada preste servicios o
estudie. Dicho informe contendra:

1. Relacion de los hechos probados.

2. Relacion de las conclusiones de derecho formuladas.
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3. Recomendacion en torno a la disposicion del caso. Salvo justa causa, el informe
debera ser rendido en un término no mayor de treinta (30) dias calendario,
contados desde que el caso quede sometido para su resolucion.

Articulo XV — Autoridad Nominadora

La autoridad nominadora de la unidad institucional en que la persona querellada preste servicios
o estudie decidira el caso luego de evaluar el informe del Oficial Examinador ¢ impondra la
sancion disciplinaria, si alguna, que corresponda, segiin dispuesto en el Reglamento General de
la Universidad de Puerto Rico o el Reglamento General de Estudiantes. Notificara su decision
a la persona querellada por escrito y por correo certificado con acuse de recibo y le advertird
de su derecho a apelar la decision ante el foro y dentro del término sefialado por la
reglamentacion universitaria sobre procedimientos apelativos. ILa autoridad nominadora
informara el resultado final a la alegada victima por escrito, por correo certificado con acuse de
recibo.

Articulo X VI — Situaciones No Previstas

Toda situacion no contemplada por esta Politica debera ser resuelta de manera consistente con
la politica publica y disposiciones presente en la legislacion especial contra el hostigamiento
sexual y el derecho aplicable. En todo caso no previsto, la decisién que se tome considerard el
interés publico, el interés universitario en el orden institucional y el derecho de todo individuo
aun debido procedimiento de ley. Enlamedida que sea posible, se debera propender un tramite
rapido del procedimiento. La querella debera ser resuelta dentro de un término de seis (6) meses
desde su radicacion, salvo en circunstancias excepcionales. En todo aquello no contemplado
en este Reglamento, aplicaran las disposiciones reglamentarias de la Universidad de
Puerto Rico contenidas en el Reglamento General de Estudiantes y en las Normas para
Reglamentar los Procedimientos Disciplinarios que Afecten al Personal Universitario,
Certificacion Num. 44, 1984-1985, del entonces Consejo de Educacion Superior, segliin
enmendada por la Certificacion Num. 94, 1989-1990, del Consejo de Educacion Superior.

Articulo XVII- Otros Remedios; Términos Preseriptivos

La presentacion de una querella bajo esta Politica no impide la utilizacién por la parte que
presentd la queja de otros remedios legales disponibles, incluyendo recurrir ante las agencias
estatales o federales pertinentes o recurrir ante los foros pertinentes. En cualquier caso, la
presentacion de una queja o querella bajo esta Politica no interrumpe cualquier término
prescriptivo aplicable bajo otra legislacion o reglamentacion administrativa.

Articulo XVIII- Proceso de Suspension Sumaria
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Las disposiciones de esta Politica no alteran la facultad de 1a autoridad nominadora para activar
los procedimientos de suspension sumaria de algin miembro de la comunidad universitaria,
conforme a la reglamentacion aplicable.

Articulo XIX- Politica en Contra de Actos de Represalia

Al

La Universidad de Puerto Rico mantendra un ambiente de trabajo o estudios libre de
represalias como consecuencia de iniciar o participar en procedimientos investigativos
o adjudicativos. En ninglin caso se podrd despedir, suspender, amenazar o discriminar
contra una persona con relacion a los términos, condiciones, ubicacion, beneficios o
privilegios de empleo o estudios por ofrecer o intentar ofrecer, verbal o por escrito,
cualquier testimonio, expresién o informacién ante un foro legislativo, investigativo o
judicial sobre alegados actos de hostigamiento sexual.

El patrono v todo supervisor debera velar que no se incurra en actos de represalias en
su area por parte de cualquier empleado, supervisor, docentes, estudiante o persona que
brinde servicios por contrato profesional o tercera persona relacionada con la
Institucion.

El empleado que sienta que ha sido o es victima de represalia en el empleo deberd
presentar una queja ante su supervisor, decano o director de la oficina a la cual esta
adscrito. Estos funcionarios deberan referir inmediatamente el asunto a la Oficina de
Recursos Humanos o a la Oficina de Igualdad de Oportunidad en el Empleo
correspondiente. No obstante, el empleado puede recurrir inicialmente al Director de
Recursos Humanos de la unidad correspondiente. Disponiéndose, que esta disposicion
de la Politica aplica exclusivamente a los empleados de la Universidad de Puerto Rico.

. El estudiante que sienta que ha sido o es victima de represalia en los estudios o en la

prestacion de servicios debera presentar una queja ante la Oficina del Procurador
Estudiantil de su unidad institucional. Este funcionario debera referir inmediatamente
el asunto a la Oficina de Recursos Humanos correspondiente, en caso de que el alegado
hostigamiento sexual provenga de un empleado. Se dispone que este inciso de la Politica
Institucional aplica exclusivamente a los estudiantes de la Universidad de Puerto Rico.

Toda queja sobre alegados actos de represalia que se reciba serd motivo de
una investigacion.

Lainvestigacion, procedimiento informal o formal que resultare de la misma, se llevaran
a cabo segun lo dispuesto en el Articulo IX y XTI de esta Politica Institucional.

Articulo XX— Separabilidad
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Si cualquier articulo o segmento de esta Politica Institucional fuese declarado inconstitucional,
invalido o nulo por un tribunal de justicia o autoridad con jurisdiccion para ello, tal
determinacion no afectara, menoscabara ni invalidara las restantes disposiciones y partes de
esta Politica, sino que su efecto se limitara al articulo o segmento asi declarado inconstitucional
o nulo.

Articulo XXI — Disposiciones Transitorias

Esta Politica deja sin efecto la Certificacion Num. 45, 2008-2009, de la anterior Junta de
Sindicos; la Carta Circular Numero 95-06 de 12 de septiembre de 1995, y toda certificacion,
carta circular, reglamento, procedimiento o parte del mismo que esté en conflicto con estas
disposiciones. Los procedimientos aqui establecidos tendran precedencia sobre cualquier otro
que resulte incompatible.

Toda queja o querella que esté bajo investigacion al momento de entrar en vigor esta Politica,
continuara hasta su resolucion final bajo el procedimiento vigente a la fecha de la presentacion
de la queja o querella. Los derechos procesales establecidos para la parte reclamante y para la
parte querellada, les seran de aplicacidn a partir de la fecha de vigeneia de esta Politica.

Articulo XXI — Vigencia

Esta Politica Institucional estara vigente transcurridos treinta (30) dias a partir de su radicacién
en el Departamento de Estado.
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Article I-Title

This document shall be known as “INSTITUTIONAL POLICY AGAINST SEXUAL
HARASSMENT AT THE UNIVERSITY OF PUERTO RICO”.

Article II- Legal Basis

This Institutional Policy is adopted and promulgated pursuant to the faculties conferred by
Article 3 of Law No. 1 of January 20, 1966, 18 L.P.R.A. § 602 ef seq., as amended, known
as “University of Puerto Rico Act,” and according to the provisions of Article II, Section I
of the Constitution of the Commonwealth of Puerto Rico, and in harmony with the
following laws:

e  “Act to Prohibit Sexual Harassment in the Workplace,” Law No. 17 of April 22,
1988, as amended, which imposes responsibility on the employer to prevent,
discourage, and avert sexual harassment and to establish a policy on sexual
harassment in compliance with this obligation, as well as to adopt adequate and
effective internal procedures to address sexual harassment complaints.

s “Actto Prohibit Sexual Harassment in Learning Institutions,” Law No. 3 of January
4, 1998, 3 L.PR.A. § 149a-149Kk, as amended by Law No. 38 of January 24, 2006,
applicable to institutions of higher education, as recognized by the Supreme Court
of Puerto Rico in Aguadilla v. T orenzo Herndndez, 184 DPR 1001(2012).

Article III- Purpose

The purpose of this Policy is to regulate the filing, investigation and adjudication of claims
and complaints of alleged acts of sexual harassment and retaliation carried out by members
of the university community or visitors against students, employees, faculty, contractors,
or persons who visit the university to receive services or orientation.

Article I'V- Definitions
For the purposes of this Policy, the following terms are defined:

A. Appointing Authority — Chancellor of the academic unit where the incident took
place. In the case of the University of Puerto Rico Central Administration or an
academic unit assigned to it, it refers to the President.

B. Contractor — Any natural person or legal entity who works for or renders services
under contract to the University of Puerto Rico.

C. Employee — Any person who renders services in exchange for a wage, salary or any
other form of remuneration as a career, confidential, part-time, or temporary
employee, wage worker, or any other type of appointment within the structure of
the University of Puerto Rico or any applicant for employment.

D. Student — Any person taking one or more courses of any kind or nature in any of
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the academic units of the University of Puerto Rico. Individuals who drop out of
the Institution after allegedly incurring in conduct in violation of the provisions of
this Institutional Policy, individuals who are not officially matriculated during a
particular term of study but maintain a continuing relationship with the Institution,
or individuals who have been notified of admission to the University shall also be
considered “students”. In addition, persons living in student residences belonging
to the University shall be considered students, even if not matriculated.

Sexual Harassment — Conduct of a sexual nature and other behaviors with sexual
connotations that are unsolicited or rejected by the person against whom said
conduct or behaviors are directed and that affect the dignity of the person, as
defined by Law No. 17 of 2008, as amended.

Investigator — Person designated by the Director of the Office of Human Resources
or the Director of Legal Affairs to carry out an initial investigation of a claim for
alleged sexual harassment or retaliation.

. . Examining Officer — Person designated by the President or a Chancellor of the

University of Puerto Rico to preside a formal administrative proceeding, following
the filing of a sexual harassment complaint and the filing of charges to said effect.

. Professor — Member of the faculty, as defined by the General Regulations of the

University of Puerto Rico.

Claim — Petition or a verbal or written grievance presented by a student, employee,
applicant for employment, contractor, or visitor to the University of Puerto Rico, in
which the person alleges he or she was the object of sexual harassment by an
employee, student, visitor, or contractor of the University of Puerto Rico or of
retaliation.

Claimant — Person who files a claim in which he or she alleges to be the object of
sexual harassment or witnessed said acts against another person with the right to
file a claim, pursuant to the Policy on sexual harassment and retaliation established
herein.

. Complainant — Appointing Authority o authorized representative of the University

of Puerto Rico who files a complaint for sexual harassment or retaliation.

Complaint — Action brought by the Appointing Authority against the accused after
an investigation into the alleged acts stated in the complaint and finding that charges
should be filed against the accused.

. Accused — Person who is charged with committing sexual harassment against

another person or with taking retaliatory measures against someone.

N. Retaliation — Those actions taken by the employer or the employee which constitute

an adverse decision regarding the claimant’s terms or conditions of employment,
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academic standing or services rendered as a result of having filed a claim or has
offered testimony in any claim, complaint, or administrative proceeding for sexual
harassment.

O. Supervisor — Person who exercises a certain level of control, manages or evaluates
employees, and whose recommendation is taken into considerations when hiring,
classifying, firing, promoting, transferring, establishing compensation or shifts,
location or conditions of work, and duties and assignments that an employee carries
out.

P. Visitor — Person who visits the University of Puerto Rico, but who is not an
employee or contractor.

Article V- Institutional Policy and Objectives

Sexual harassment in the workplace or in the academic environment is an illegal and
discriminatory practice incompatible with the best interests of the University of Puerto
Rico. Under no circumstances shall any person be permitted to create an environment
characterized by sexual harassment in any of its types or manifestations in the workplace
or in the academic environment.

In full compliance with this responsibility, the Institutional Policy established herein shall
be disclosed to all employees and students, who shall receive orientation regarding the
prohibition of sexual harassment in the workplace and in the academic environment. Every
employee and student shall be responsible for notifying immediately any claim or act of
sexual harassment known to them.

Article VI- Interpretation

This Policy shall be interpreted in accordance with the provisions of the laws and
regulations conferring it authoritys, in order to ensure the speedy adjudication of sexual
harassment claims for all claimants, employees, professors, students, contractors, and
visitors, as well as the due process of law and the fair and prompt attention of all matters
presented.

Article VII- Confidentiality

Investigative procedures and records in regards to claims and complaints filed shall be
kept confidential.

Records from the investigation shall be kept in secure place specially designated for such
purposes in the Office of Human Resources, the Office of Legal Affairs, the Office of the
Dean of Students, or to the Disciplinary Board of each corresponding unit. Submitted
reports should be kept with these records and no copies may be circulated to any office
within the University, unless a request is made to examine the records as part of the appeals
process.
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Once the Appointing Authority’s decision to impose a disciplinary measure is notified, the
records and the investigation report are no longer confidential, and shall be open to
inspection by any of the parties under written request.

No information shall be disclosed regarding sexual harassment complaints that have been
filed and are under investigation or those that have been dismissed during any stage of

proceedings.

Article VIII- Sexual Harassment and its Modalities

A. Sexual harassment in the workplace, in the academic environment or rendering
services consists of any kind of unsolicited sexual approach, requests for sexual
favors, or any other verbal or physical acts that are sexual in nature or can be
reproduced using any means of communication, including, but not limited to, the
use of multimedia tools through the web or any electronic method, or when one or
more of the following circumstances is present:

1.

When submission to such conduct implicitly or explicitly becomes a term
or condition of employment, study or services from a person.

When submission to or rejection of such conduct by a person is used as a
basis for academic or employment decisions of any kind regarding the
affected individual.

When that conduct has the effect or purpose of unreasonably interfering
with the individual’s academic or work performance or when it creates an
intimidating, hostile, and offensive environment in which to work or leamn.

B. Sexual harassment applies to situations in which the prohibited conduct occurs
between individuals of the same sex or of the opposite sex. There are two (2)
categories:

1.

Quid pro Quo — Harassment that involves sexual favors as a condition or
requisite for obtaining benefits in the workplace, academic environment or
services. This type of harassment is present when submitting or accepting
such conduct implicitly or explicitly becomes a term or condition of
employment or affects the individual’s academic standing, or when
submitting, accepting or rejecting the prohibited conduct is used as a basis
for academic or employment decisions of any kind regarding the affected
individual.

Hostile or offensive environment to work or learn - Harassment that,
although it bears no financial impact, creates a hostile or offensive
workplace or academic environment. Therefore, submitting a person to
expressions or acts of a sexual nature in a generalized or severe form that
has the effect of altering the individual’s condition of employment or
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academic standing or creates a hostile and/or offensive environment in
which to work or learn, including the use of information technology tools
belonging to the University of Puerto Rico or other private electronic means
to cause a hostile or offensive environment, constitutes sexual harassment.

Article IX- Informal Procedure

A.

Any individual who believes he or she has been subjected to acts constituting sexual
harassment at the University of Puerto Rico may file a claim to open an
investigation, if deemed necessary, and have University authorities take the
appropriate actions. This applies to relationships between faculty-student, student-
student, employee-student, employee-employee, supervisor-employee, and vice
versa, and with members of the community, applicants for employment or
admission to the University. It also applies to contractors and visitors in analogous
situations to the aforementioned.

If the claimant were an employee of the University, he or she must file a claim with
the supervisor, dean or office director of the assigned office. Said supervisor, dean
or director, in turn, shall refer the matter immediately to the corresponding Office
of Human Resources. In any case, the claimant may present the matter initially to
the director of the corresponding Office of Human Resources. The claimant may
also refer the matter to the unit’s Equal Employment Opportunity Office for
orientation and later referral to the Office of Human Resources.

If the claimant were a student, he or she must file a claim with the Student
Advocacy Office or the Office of the Dean of Students.

If the claimant were a contractor or visitor, he or she must file a claim with the
Office of Human Resources of the institutional unit where the incident took place.

The written claim or initial report of a verbal claim should contain the following
information:

Name of the person presenting the claim or grievance

Contact information

Date and place where the incident took place

A brief account of the incident

Names of witnesses and of the person against whom the sexual harassment
claim is filed

S

Informal proceedings shall be confidential and no information whatsoever shall be
disclosed to third parties. Whenever possible, the wishes, concerns and interests
expressed by the claimant shall be addressed first and foremost.

In order to protect the claimant, available and appropriate interim measures may be
established as soon as possible, for example:
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1. Arranging so that the claimant reports to another supervisor and that
communications between the accused and his or her supervisor be mediated
by this supervisor, in cases where the supervisor is the accused party.

2. Limiting interactions at the workplace to the presence of others, so the
claimant may not have to be alone with the accused during working hours.

3. Any other measure that, under the particular circumstances of the case, are
deemed necessary.

These interim measures may be taken motu proprio by Chancellors, the President or his or
her authorized representative, as applicable, or they may be requested by the parties
immediately after presenting the claim or complaint. If adopted, they shall stay in effect
during the investigation and until the adjudication of the complaint. The interest of the
claimant shall be taken into consideration when deciding to adopt these measures. These
measures shall not be construed as disciplinary actions against the party to whom they

apply.

H.

The investigation shall contain sworn statements by the claimant and the person
against whom the claim is presented and any other person who has partial or full
knowledge of the alleged facts. No inquiry will be made into the history or previous
sexual behavior of the claimant, nor shall it be part of any purpose of the
ivestigation. The manner of dressing is irrelevant to the controversy. Therefore, it
may be given no consideration during the investigation.

The person against whom a claim is presented shall be have opportunity to be
informed of the allegations against him or her and to present his or her position or
defense. Provided, however, that during this stage of proceedings, the right to due
process of law available in formal proceedings does not apply. Nonetheless, he or
she may attend the meeting with legal representation.

If the claimant does not participate in the investigation or decides to withdraw the
claim, the investigation shall continue, taking this fact and all available evidence
into consideration.

The investigation shall be initiated within a reasonable period of time, which shall
not be longer than seven (7) working days, in order to ensure its timely resolution.
Within a reasonable period, no longer than fifteen (15) working days, absent
exceptional circumstances, the office charged with the investigation shall file a
report to the Appointing Authority with the outcome of the investigation and his or
her recommendations.

If charges are found to proceed, formal proceedings shall be initiated. Regardless
of the decision, parties shall receive notice of the Appointing Authority’s
determination.
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Article X- General Provisions

A. All supervisors or employees who are aware of an act of sexual harassment at the

University of Puerto Rico are obligated to report the situation to the corresponding
office immediately, in accordance with Article IX — Informal Procedure.

. Any employee with direct knowledge of an act of sexual harassment or has

witnessed such acts is obligated to report the situation immediately to the Office of
Human Resources of the institutional unit. Any student with direct knowledge of
an act of sexual harassment or has witnessed such acts must report said situation to
the Student Advocacy Office or the Office of the Dean of Students immediately.
Failure to report these acts or behaviors in a timely fashion will be considered a
violation of the Policy herein established and may be grounds for disciplinary
action.

. Acts of sexual harassment may originate from supervisors to employees and/or to

third parties, such as visitors, from employee to employee, from faculty to students,
from students to students, from employees to students, and vice versa in all cases.
All claims, information or reports of alleged acts of sexual harassment received
shall be investigated thoroughly and expeditiously. After determining the veracity
of the alleged acts, appropriate actions or corrective measures shall be taken to
remedy the situation. Whenever acts of sexual harassment originate from third
parties not employed by the University, the necessary corrective measures that are
reasonably at the disposal of the University and in accordance with the law will be
established to ensure the immediate cessation of said acts. The scenarios deseribed
herein shall not be construed as an exhaustive list of all acts.

. Anonymous claims will not be investigated.

Before any employee or contractor begins rendering services at the University of
Puerto Rico, the employee or contractor must certify that he or she received a copy
of this Policy by the Office of Human Resources of the corresponding institutional
unit.

Allegations to establish that the claimant allowed the advances and invitations or
that the claimant previously sustained a relationship with the alleged harasser shall
not be considered hindrance for an investigation.

. No retaliations may be taken against a claimant for having filed a claim for sexual

harassment. However, nothing herein shall limit the liability of individuals,
employees or students who, knowingly, raise frivolous claims by this Policy.

. At any time the claimant may withdraw his or her claim in writing,

Any person who is required by the investigator assigned to the case to testify or
present any form of evidence has the duty and obligation to cooperate in providing
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the requested testimony or evidence.

J. The cessation of conduct constituting sexual harassment shall not provide sufficient
cause to suspend the investigation.

K. The person charged with carrying out the investigation shall notify all parties
participating in the sexual harassment or retaliation proceedings of their rights
under applicable laws and regulations.

Article XI- Formal Procedure

A. Formal proceedings are initiated with the filing of a written complaint by the
Appointing Authority of the institutional unit where the accused studies or renders
services, in order to impose the appropriate disciplinary actions in accordance with
the General Regulations of the University of Puerto Rico or the General Student
Regulations, as applicable.

B. The complaint must include:

1.

2.

Concise account of the alleged conduct of the accused.

A detailed account of the legal provisions and regulations allegedly
infringed and the disciplinary actions proposed.

Notice to the accused of his or her right to have legal representation.

Notice to the accused that failure to respond to the complaint within of
fifteen (15) working days after receiving notice of the complaint, the
Examining Officer shall proceed to set the date and celebrate the
administrative hearing and may emit a default judgment. If the accused were
a student, the period in which to respond to the complaint shall not exceed
thirty (30) calendar days, in accordance with the General Student
Regulations.

C. Notice of the complaint shall be given to the accused in a period of time not
exceeding fifteen (15) working days since charges were filed.

Article XII- Examining Officer

Concurrent with the filing of the complaint, the Appointing Authority of the institutional
unit where the accused studies or renders services shall designate an Examining Officer to
oversee the complaint proceedings and receive the related evidence.
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The Examining Officer shall give written notice to the claimant and the accused of the date,
time and place of the administrative hearing in order to receive all evidence the parties may
present regarding the alleged facts contained in the complaint. The Examining Officer shall
inform the parties that all legal arguments should be filed in a period of time not exceeding
five (5) working days prior to the date of the hearing.

Article XIII- Administrative Hearing

A. The administrative hearing shall be public, unless a party files a written and duly
substantiated petition requesting that the hearing be held in private. In such a case,
the Examining Officer presiding the hearing may rule to hold the hearing in private
if he or she finds that the requesting party would otherwise be subject to irreparable
harm. Each party by him or herself; or by way of legal counsel, may present relevant
and testimonial evidence. During the proceedings, formal evidentiary rules shall
not apply, unless the Examining Officer determines that applying all or some of the
rules may be necessary to conduct the administrative proceedings in an orderly
fashion. In any case, the admission of evidence during the proceedings shall be
governed by the general rules of relevance, materiality, and competence that the
evidence offered could have regarding the controversy at hand.

B. During the administrative hearing, each party shall have the right to be heard,
confront the evidence and cross-examine the witnesses presented by the opposing

party.
Article XIV- Report from the Examining Officer

When the hearings have concluded, the Examining Officer shall issue a written report to
the Appointing Authority for the institutional unit where the accused studies or renders
services. Said report shall contain:

1. Account of the proven facts.
2. Account of the formulated conclusions of law.

3. Recommendations regarding the disposition of the case. Except where just cause
is found, the report must be submitted in a period of time not exceeding thirty (15)
calendar days from the day the case was remitted for decision.

Article XV- Appointing Authority

The Appointing Authority of the institutional unit where the accused studies or renders
services shall decide the outcome of the case after reviewing the report submitted by the
Examining Officer and impose the appropriate disciplinary actions, if any, according to the
General Regulations of the University of Puerto Rico or the General Student Regulations.
The Appointing Authority shall notify the accused of his or her decision in writing by
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certified mail with acknowledgment of receipt and shall. Notice shall also been given to
the accused of his or her right to appeal the decision to the forum and within the time period
established by University regulations regarding appellate procedure. The Appointing
Authority shall inform the final outcome in writing to the alleged victim by certified mail
with acknowledgment of receipt.

Article XVI- Unforeseen Situations

Any situation not considered by this Policy shall be resolved in a manner consistent with
public policy and with the provisions contained in special legislation against sexual
harassment and in applicable law. In any unforeseen case, decisions reached shall consider
public interest, the interest of the University in institutional order and the right of all
persons to the due process of law. Whenever possible, swift resolution should be ensured.
The complaint should be resolved within six (6) months since its was filed, absent
exceptional circumstances. In all cases not provided for herein, the University of Puerto
Rico regulatory statues contained in the General Student Regulations and the Rules
Regulating Disciplinary Proceedings Affecting University Personnel, Certification No. 44,
1984-1985 of the former Council on Higher Education, as amended by Certification No.
94, 1989-1990 of the Council on Higher Education, shall apply.

Article XVII- Other Remedies; Statute of Limitations

The filing of a complaint under this Policy shall not bar the claimant from other legal
remedies available, including appealing to the appropriate federal or state agency or forum.
In no case shall the filing a claim or complaint under this Policy interrupt the statute of
limitations established by law or administrative rules and regulations.

Article XVIII- Procedure for Summary Suspension

The provisions of this Policy do not alter the faculties of the Appointing Authority to
activate the procedure for summary suspension of any member of the University
community, in accordance with applicable rules and regulations.

Article XIX- Policy against Retaliations

A. The University of Puerto Rico shall maintain a work and learning environment free
from retaliations brought as a result of filing or participating in investigative or
adjudicative proceedings. In no case may an individual be terminated, suspended,
threatened, or discriminated against regarding the terms, conditions, location,
benefits, or privileges of employment or affect his or her academic standing for
having offered or brought, verbally or in writing, any testimony, expression or
information in an legislative, investigative or judicial forum regarding acts of
sexual harassment.

B. The employer and all supervisors shall ensure that no retaliations are taken in his
or her area by any employee, supervisor, professor, student, contractor, or third
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party related to the Institution.

C. An employee who feels he or she is or has been a victim of retaliation in the
workplace must file a claim with the supervisor, dean or director of the office
assigned to the area where he or she works. These employees shall refer the matter
immediately to the corresponding Office of Human Resources or Equal
Employment Opportunity Office. However, the employee may refer the matter
initially to the director of the Office of Human Resources of the corresponding unit.
Provided, this provision applies exclusively to University of Puerto Rico
employees.

D. A student who feels he or she is or has been has been victim of retaliation in the
academic environment or in the rendering of services must file a claim with the
Student Advocacy Office of his or her institutional unit. This employee shall refer
the matter immediately to the corresponding Office of Human Resources when the
alleged acts of sexual harassment stems from an employee. Provided, this provision
of the Institutional Policy applies exclusively to University of Puerto Rico students.

E. All claims received regarding alleged retaliations shall be investigated.

F. The investigation and all formal and informal proceedings arising from such
investigation shall be carried out in accordance with the provisions of Articles IX
and XI of this Institutional Policy.

Article XX- Separability

If any article or segment of this Institutional Policy is declared unconstitutional, invalid or
void by a court of justice or authority with jurisdiction, the remaining provisions and parts
of'this Policy shall not be affected, hindered or invalidated thereby. Rather, its effect shall
be limited to the article or segment so declared unconstitutional or void.

Article XXI- Interim Provisions

This Policy shall affect Certification No. 45 (2008-2009) of the former Board of Trustees;
Circular No. 95-06 of September 12, 1995, and all certification, circular, regulation,
procedure or part thereof inconsistent with these provisions. The procedures herein
established shall take precedent over any other that prove inconsistent.

All claims and complaints under investigation at the moment this Policy enters into effect
shall continue until its final resolution. The procedural rights herein established for the
claimant and the accused shall be applicable to them after this Policy takes effect.

Article XXII- Effectiveness

This Institutional Policy shall take effect thirty (30) days after filing at the Department of
State.

Institutional Policy against Sexual Harassment Page 11



JUNTA DE GOBIERNO
UNIVERSIDAD DE PUERTO RICO

ANEJO III-B

CERTIFICACION NUMERO 140
2015-2016

Yo, Gloria Butron Castelli, secretaria de la Junta de Gobierno de la Universidad de

Puerto Rico, CERTIFICO QUE:

La Junta de Gobierno, en su reunion ordinaria celebrada el 27 de jumio de 2016,

habiendo considerado las recomendaciones de su Comité de Apelaciones y Ley y

Reglamento, acordo:
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Por Cuanto:

Por Cuanto:

Por Cuanto:

Por Cuanto:

El 17 de noviembre de 2015, mediante la Certificacion
Nuam. 43 (2015-2016), la Junta de Gobierno propuso la
aprobacion de un Protocolo para la Prevencion y Manejo
de Casos de Violencia Sexual en la Universidad de Puerto
Rico, con el proposite de establecer la politica
institucional de la Universidad en torno a la violencia
sexual, las medidas de prevencion, el establecimiento de
un comité de Respuesta Rapida para atender estos casos,
la ayuda a las victimas, ¢l manejo de la querella y el
encauzamiento de los procesos disciplinarios
correspondientes, entre otros.

De conformidad con la Ley de Procedimiento
A dministrativo Uniforme del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico, Ley Num. 170 de 12 de agosto de 1988,
segin enmendada, la Junta publicé el 23 de noviembre
de 2015 un aviso en Internet ¥ en un periddico de
circulacion general de Puerto Rico sobre la accion
propuesta. Se dio oportunidad por un término de treinta
(30) dias, contados a partir de la fecha de publicacion del
anuncio, para someter comentarios por escrito o
solicitud fundamentada de vista publica;

La Junta de Gobierno, dentro de dicho término y antes
de hacer una determinacion definitiva sobre la adopcion
del referido Reglamento propuesto, recibio dos (2)
comentarios que fueron analizados con la asistencia de
funcionarios de la Administracion Central de la UPR;

La Junta de Gobierno, evaluoé y tomé en consideracion
los comentarios recibidos y acepté incorporar varias
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UNIVERSIDAD DE PUERTO RICO

Protocolo para la Prevencion y
Manejo en Casos de Violencia Sexual
en la Universidad de Puerto Rico
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Pagina |150



Protocolo Institucional de la Universidad de PR para la Prevencion y
Manejo Adecuado de Situaciones de Violencia Doméstica

en el Lugar de Trabajo
Certificacién Nim. 66 (2020-2021)
Pagina 2

INDICE
Pagina
INTRODUCCION o eosteeseeeees s eeesseeesseeesss s eesases s es s ssseesssssssee et anesseesssesseassseesaesessseeesane s aseasessnesanees 4
PN (@10) ) B ¥ i1k 61 56 TSSOSO 6
ARTICULO IT —~ RESUMEN EJECUTIVO ..o eoeeeeeeee e eee e seeese et eeeesseees e ee e meeee s e s eneessnnneens 6
ARTICULO I - IMPLANTACION DE POLITICA PUBLICA ... oo ee e 6
ARTICULO IV — BASE LEGAL Y LEYES RELACIONADAS .ot eeeeee e e eeeessneens 7
ARTICULO V = PROPOSITO. ... eovcoveveeereerseees v eeeessesssee s asseseseseseses s ssesssssees e s as s asesesseass s essssrsneens 8
ARTICULO VI — APLICABILIIIAD ..covevseees v eeeesseveeee st eseseseseses s esesssasaes e e as s amesessesses s essassreeens 8
ARTICULO VIIL — DEFINICIONES ... eooooeveeeer s eveeeeseeeeeee s eeeeeeeeseeeses s neesssses e e es s e meeeessss e sseesmessneneenes 8

ARTICULO VIII - POLITICA DE REPUDIO Y RECHAZO A LA VIOLENCIA DOMESTICA...... 11
ARTICULO IX — PERSONAL DESIGNADO PARA ATENDER LOS ASUNTOS DE VIOLENCIA

DOMESTICA ... oot eee e eeeeeee e eee s seeeee e eesseeeesee st ees e seeeeee s ses e 12
ARTICULO X — RESPONSABILIDAD DE LA AGENCIA COMO PATRONO ......cooveeevereeneern. 13
ARTICULO XI - SERVICIOS DE APOYO AL EMPLEADO VICTIMA DE VIOLENCIA

DOMESTICA ....cooo oot eee et et eeee e ees et ee e ees e seeeee e ees e 13
ARTICULO XII - DESIGNACION Y RESPONSABILIDAD DEL PERSONAL A CARGO DE

ASUNTOS DE VIOLENCIA DOMESTICA. c.ec.veeee s ees e eesceseseeesseeses s 13
ARTICULO XIII - RESPONSABILIDAD DEL PERSONAL DE SUPERVISION..... .14
ARTICULO XIV — MEDIDAS DE SEGURIDAD PARA LAPREVENCION.......cooo.ooiueeirrereereeen. 15
ARTICULO XV — MANETO DE CASOS ...oovoeeeeeeeeee et eeeeee e eeeeeseeseeeesseseeeeeeseseeessseeseeeeseees s ses e eessaees 16
ARTICULO XVI — COMO IDENTIFICAR SENALES DE VIOLENCIA DOMESTICA ................. 18
ARTICULO XVII - ;POR QUE LA VICTIMA DE VIOLENCIA DOMESTICA SE MANTIENE EN

UNA RELACION DE MALTRATO? «....coovooeeeeeeveeeeeceeeeeeeeeeeeee e eeee e see e 19
ARTICULO XVII — CONFIDENCIALIDAD ... oot oo eee e eee e s ees e seseees e ses e 20
ARTICULO XIX — PLAN DE SEGURIDAD INDIVIDUAL ....co...oooueivee e cesee e eeeceseeeees e see e 21
ARTICULO XX — CUANDO EL ACTO DE VIOLENCIA DOMESTICA OCURRE EN EL AREA

DE TRABATO ..ot eeeeeeeeeeee e eeeeeee e eeeses e eesseeeeses s ees e seeeeee s ees e 23
ARTICULO XXI — LICENCIAS A LAS QUE PUEDE ACOGERSE LA VICTIMA. ......ooovvereeereenaen. 24
ARTICULO XXII - CUANDO EL EMPLEADO COMETE ACTOS DE VIOLENCIA

DOMESTICA ....cooo oottt eeeeeeeseeeeeeee s ees e seeeee e eee e
ARTICULO XXIII - EDUCACION CONTINUA .....ooovevnn...
ARTICULO XXIV — REMEDIOS LEGALES DISPONIBLES

ARTICULO XXV — IGUALDAD DE OPORTUNIDADES .......oiiouueeivsenesiesienesesessssssssesssssassssssnnes 27

Pagina |151]



Protocolo Institucional de la Universidad de PR para la Prevencion y
Manejo Adecuado de Situaciones de Violencia Doméstica

en el Lugar de Trabajo

Certificacién Nim. 66 (2020-2021)

Pagina 3

ARTICULO XXVI — SEPARABILIDAD ....oo.. e eoeeeeeeeee e eee e eeeese et eee e seesseses s s meeeesees e ee e eeeessresnees 27
ARTICULO XXVII = INTERPRETACTON ... oot eeeeee e ee e eee e eeeeee et eees s veneeeeeeeeen 27

ARTICULO XXVIII - ENMIENDA O DEROGACION ....

ARTICULO XXIX — VIGENCIA ......oovvrevueessssisesossiessseses s ssssss s ssasss s sssss s s sssasssssassssses 28
ANET O e e e e e 29
ANETO L e e e e e e et 30
ANEJOTIL i e b b s s 34

Pagina 152



Protocolo Institucional de la Universidad de PR para la Prevencion y
Manejo Adecuado de Situaciones de Violencia Doméstica

en el Lugar de Trabajo

Certificacion Nam. 66 (2020-2021)

Pagina 4

INTRODUCCION!

La Universidad de Puerto Rico, en su mision establece que uno de nuestros propositos es
conservar, enriquecer, difundir valores y fortalecer la conciencia para resolver sus problemas
sociales y de salud publica. La Universidad reconoce la obligacidn que tenemos como una
institucion de educacion de promover el respeto y garantizar el disfrute de los derechos humanos
y civiles a nuestros empleados.

La violencia doméstica se define como un patrén de conducta constante de empleo de fuerza fisica
o violencia psicoldgica, intimidacidén o persecucion contra una persona por parte de su conyuge,
exconyuge, una persona con quien cohabita o haya cohabitado, con quien sostiene o haya sostenido
una relacion consensual o una persona con quien se haya procreado un hijo, para causarle dafio
fisico a su persona, sus bienes o a la persona de otro o para causarle grave dafio emocional. En
Puerto Rico la misma esta tipificada como delito grave de tercer o cuarto grado dependiendo de
los elementos del delito.

La Ley Num. 54 de 15 de agosto de 1989, segun enmendada, conocida como la “Ley para la
Prevencion e Intervencion con la Violencia Doméstica’ (Ley Num. 54-1989), establece la politica
publica del Gobierno de Puerto Rico con relacion a la violencia doméstica y reconoce que es una
manifestacion de la inequidad entre los sexos que afecta mayormente a las mujeres. Dicha ley
provee remedios legales, civiles v criminales para las personas que son objetos de actos
constitutivos de violencia doméstica.

Las respuestas violentas contra otra persona representan una violacién a los derechos humanosde
sus victimas y la manifestacion de una conducta delictiva. Tiene efectos en la victima y su entorno
familiar, comunitario y laboral.

Las conductas constitutivas de violencia doméstica contradicen nuestra vision como institucion al
no promover una mejor calidad de vida para nuestros empleados. Ademas, atentan contra un
ambiente de trabajo seguro, el cual todo patrono debe garantizar a sus empleados y a los visitantes.
El lugar de trabajo tieneel riesgo de ser afectado por alguna situacion de violencia doméstica que
podria estar experimentado un empleado, lo que puede, a su vez, provocar: merma en la
productividad, pobre concentracién en el trabajo, estrés emocional ylaboral, ausentismo, tardanzas,
mayores gastos en servicios salud, atenta contra la seguridad de todo el personal y puede provocar
la disminucidn del ingreso familiar por la posible pérdida del empleo o de beneficios.

El “Protocolo Institucional de la Universidad de Puerto Rico para la Prevencion y el Manejo

'Para propdsitos del presente Protocolo, las voces utilizadas en el género masculino incluyen el femenino, el
neutro y viceversa, salvo los casos en que tal interpretacion resulte absurda. La omision de uno no significa
la dominacién del otro. No obstante, se realizara distincion en aquellos casos en que sea necesario establecer
diferencias. En este Protocolo se determind utilizar el género masculino y otras formas genéricas al referirse
conjuntamente a personas del género femenino, neutro y viceversa para evitar la continua repeticion.
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Adecuado de Situaciones de Violencia Doméstica en el Lugar de Trabajo” (en
adelante “Protocolo™) dara uniformidad a las medidas y al procedimiento a seguir cuando un
empleado sea victima de violencia doméstica dentro o fuera del lugar de trabajo. Las disposiciones
de este Protocolo se regiran independientemente de que un tribunal emita o haya emitido una orden
de proteccion a favor de la victima de violencia doméstica, al amparo de la Ley Nam. 54-1989. La
Universidad de Puerto Rico, comunicara a sus empleados las disposiciones relacionadas con los
procedimientos, los términos vy los remedios que establece este Protocolo.

Este Protocolo tiene a su vez como proposito facilitar el desarrollo e implantacion de medidas

preventivas y de seguridad efectivas para el manejo adecuado de casos que pueden revelar
elementos de peligrosidad en el ambiente laboral.
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(Todo término utilizado para referirse a una persona o puesto
se refiere a ambos géneros: femenino v masculino)

ARTICULOI-TITULO

Este documento se conocerd como “Protocolo Institucional de 1a Universidad de Puerto Rico para
la Prevencion y el Manejo Adecuado de Situaciones de Violencia Doméstica en el Lugar de
Trabajo™.

ARTICULO II - RESUMEN EJECUTIVO

La Universidad de Puerto Rico (en adelante UPR), como institucion educativa y centro laboral, en
cumplimiento con la Ley Num. 217-2006, mejor conocida como, “Ley del Protocolo para el
Manejo con Situaciones de Violencia Doméstica en el Lugar de Trabajo”, reconoce y protege los
derechos establecidos en la legislacion y normativa federal y estatal dirigida a proteger a las
victimas de violencia doméstica. -

Como parte del sistema organico de la educacion superior al servicio del pueblo, y por su condicion
corporativa con autoridad para, entre otras cosas, contratar, demandar y ser demandada, la UPR
constituye una sola entidad responsable. La realizacion de sus objetivos requiere adhesion y
fidelidad indivisible de parte de todos los que en ellalaboran. El régimen del personal universitario
ha de ser tal que, al mismo tiempo que reconoce la autonomia funcional de las unidades del
sistema, les provee uniformidad, articulacion y solidaridad. Los empleados victimas de violencia
doméstica deben estar integrados en el mundo laboral de manera adecuada. Este Protocolo apoyara
a los empleados objeto de situaciones de violencia doméstica para cumplir su desempefio laboral
y asegurar el cumplimiento de la institucion.

ARTICULO III - IMPLANTACION DE POLITICA PUBLICA

La UPR estd comprometida con la politica ptblica del Gobierno de Puerto Rico sobre el manejo
de los casos de violencia doméstica en el lugar de trabajo. Con el propodsito de cumplir con lo
anterior, se cred el “Profocolo Institucional de la Universidad de Puerto Rico para la Prevencion
y el Manejo Adecuado de Situaciones de Violencia Domeéstica en el Lugar de Trabajo™.

Es responsabilidad de la UPR, como patrono, velar por el bienestar del personal que es objeto de
violencia doméstica. Para enfrentar este serio problema en el lugar de trabajo, la UPR tiene el
compromiso de tomar acciones concretas para erradicar la violencia doméstica y establecer la
politica publica de cero tolerancia. Ademads, se uniformaran las medidas v el procedimiento a
seguir cuando la institucién advenga en conocimiento de que un empleado es victima de violencia
domeéstica dentro o fuera del lugar de trabajo.
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Asi las cosas, se tomaran las medidas disciplinarias correspondientes contra el personal que viole
las disposiciones contenidas en este Protocolo, alaluz de lo establecido en el Articulo 35, Acciones
Disciplinarias del Reglamento General de la Universidad de Puerto Rico y cualquier otra
normativa aplicable y promulgada por el cuerpo rector de la institucion.

ARTICULO IV — BASE LEGAL Y LEYES RELACIONADAS

Este Protocolo se adopta y promulga en virtud de las facultades otorgadas por la Ley Numero 1 de
20 de enero de 1966, segin enmendada, mejor conocida como “Ley de la Universidad de Puerto

Rico™; las leyes federales y estatales; y los reglamentos, que se detallan a continuacion

Al

2,
Ley Nam. 217-2006, segtin enmendada, “Ley para la Implantacion de un Protocolo
para Manejar Situaciones de Violencia Doméstica en Lugares de Trabajo o

Empleo™.

Ley Num. 20-2001, segin enmendada, “Ley de la Oficina de la Procuradora de las
Mujeres”.

Articulo 11, secciones 1, 8 y 16 de la Constitucion del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico.

Ley Nam. 54 de 15 de agosto de 1989, segun enmendada, “Ley para la Prevencion
e Intervencion con la Violencia Doméstica™.

Ley Num. 16 de 5 de agosto de 1975, segiin enmendada, “Ley de Seguridad y Salud
en el Trabajo”.

Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segtin enmendada, “Ley Contra el Discrimen
en el Empleo”.

Ley Num. 69 de 6 de julio de 1985, segin enmendada, “Ley para Garantizar la
Igualdad de Derecho al Empleo™.

Ley Num. 284-1999, segun enmendada, “Ley Contra el Acecho en Puerto Rico”.
Titulo VII de 1a “Ley de Derechos Civiles de 19647, seglin enmendado.
“Occupational Safety and Health Act of 1970” (OSHA).

“Violence Against Women Act of 19947, (VAW A). El estatuto es retroactivo, por lo
que aplica a convicciones que hayan ocurrido antes de que la Ley entrara en vigor.

* Véase Ancjo I - Resumen de las leyes, reglamentos y demas normativa aplicable al Protocolo.
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L. Reglamento General de la Universidad de Puerto Rico, Capitulos I y II1.

M.  Ley Federal Titulo IX, 20 U.S.C. §1681-1688

ARTICULO V — PROPOSITO

Este Protocolo tiene el proposito de:

9]

2)

3)

Establecer las normas para la prevencion e intervencion en casos de violencia doméstica
en la UPR.

Promover un ambiente seguro de trabajo.

Dar uniformidad a las medidas y al procedimiento a seguir cuando un empleado sea victima
de violencia doméstica dentro o fuera del lugar de trabajo.

ARTICULO VI- APLICABILIDAD

Este Protocolo aplicara a todos los empleados de la Universidad de Puerto Rico.

ARTICULO VII — DEFINICIONES

Para efectos de este Protocolo las siguientes palabras tienen los significados que se expresan a
continuacién:

a)

b)

c)

d)
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Acecho — Conducta mediante la cual se ejerce una vigilancia sobre determinada persona,
se envian comunicaciones verbales o escritas no deseadas a una determinada persona, se
realizan amenazas escritas, verbales o implicitas a determinada persona, se realizan actos
de vandalismo dirigidos a determinada persona, se hostiga repetidamente mediante
palabras, gestos o acciones dirigidas a intimidar, amenazar o perseguir a la victima o a
miembros de su familia.

Acoso — Acciones intencionales y reiteradas que provocan que una persona tema con razon
por su seguridad. Es un tipo de conducta que se utiliza para mantenerse en contacto opara
gjercer poder y control sobre otra persona.

Autoridad Nominadora — Rector del recinto o l1a unidad institucional en donde surjan los
hechos. De surgir en la Administracion Central de la UPR o alguna unidad administrativa
adscrita ésta, se referird al presidente.

Cohabitar — Sostener una relacion consensual de pareja similar a la de los conyuges en
cuanto al aspecto de convivencia, independientemente del sexo, estado civil, orientacion
sexual, identidad de género o estatus migratorio de cualquiera de las personas involucradas



e)

g

h)

i)

k)
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en la relacion de pargja.

Confidencialidad — Derecho que tiene el empleado a que la informacién que provee no
sea divulgada a terceras personas, salvo aquellas instancias en que sea necesario para llevar
aefecto los propositos de este Protocolo, o que exista alguna situacion que ponga en peligro
la vida del empleado o de cualquier otra persona, o segtin disposicion de ley o mediante
orden judicial.

Coordinador Institucional para el Manejo de Situaciones de Violencia Doméstica
(Coordinador Institucional) — Persona a cargo de los asuntos de violencia doméstica para
que se cumpla con la politica institucional. Se designard al Director de la Oficina de
Recursos Humanos de cada unidad o recinto del sistema.

Empleado — Toda persona que labora o presta servicios a cambio de un salario o cualquier
tipo de remuneracién, como empleado docente o no docente con cualquier tipo de
nombramiento dentro del esquema de la Universidad.

Grave dafio emocional — Surge cuando, como resultado de la violencia doméstica, exista
evidencia de que la persona manifiesta, en forma recurrente, una o varias de las siguientes
caracteristicas: miedo paralizador, sentimientos de desamparo o desesperanza,
sentimientos de frustracion y fracaso, sentimientos de inseguridad, desvalidez, aislamiento,
autoestima debilitada u otra conducta similar, cuando sea producto de actos u omisiones
reiteradas.

Intimidacién — Toda acecién o palabra que, manifestada en forma recurrente, tenga el
efecto de gjercer una presiéon moral sobre el animo de una persona, la que, por temor a
sufrir algun dafio fisico o emocional, sus bienes o en la persona de otro, es obligada a llevar
a cabo un acto contrario a su voluntad.

Lugar de trabajo — Cualquier espacio en el que una persona realiza funciones como
empleado y los alrededores de ese espacio. Cuando se trata de una edificacion o estructura
fisica incluye los espacios circundantes, como los jardines vy el estacionamiento. Espacios
pertenecientes a las unidades o recintos del sistema que estan obligadas a establecer e
implantar este Protocolo.

Orden de Proteccion — Todo mandato expedido por escrito bajo el sello de un tribunal, en
¢l cual se dictan las medidas a un agresor para que se abstenga de incurrir o llevar a cabo
determinados actos o conducta constitutivos de violencia doméstica.

Orden de Proteccion Patronal — Orden de proteccion solicitada por el patrono, a favor de
los empleados y cualquier otra persona que se encuentre en su lugar de trabajo, si uno de
sus empleados es o ha sido victima de violencia doméstica o de conducta constitutiva de
delitos, segin tipificado en la Ley Nim. 34-1989; y que los actos de conducta constitutivos
de violencia doméstica han ocurrido en el lugar de trabajo.



m)

n)

o)

P

q)

3]

u)
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Persecucion — Mantener a una persona bajo vigilancia constante o frecuente con su
presencia en los lugares inmediatos o relativamente cercanos al hogar, residencia, escuela,
trabajo o vehiculo en el cual se encuentre la persona, para infundir temor o miedo en el
animo de una persona prudente y razonable.

Personal de Supervision — Toda persona que gjerce algun control cuya recomendacién
sea considerada para la contratacion, clasificacion, despido, ascenso, traslado, fijacion de
compensacion o sobre el horario, lugar o condiciones de trabajo o sobre tareas o funciones
que desempefia o pueda desempefiar un empleado o grupo de empleados o sobre
cualesquiera otros términos o condiciones de empleo, cualquier persona que dia a dia lleve
a cabo tareas de supervision.

Persona que incurre en actos de violencia doméstica — Persona que emplea fuerza fisica
o violencia psicoldgica, intimidacion o persecucion contra su conyuge, ex conyuge, una
persona con quien cohabita o haya cohabitado, con quien sostiene o haya sostenido una
relacion consensual o una persona con quien haya procreado un hijo, independientemente
del sexo, estado civil, orientacién sexual, identidad de género o estatus migratorio de
cualquiera de las personas involucradas en la relacion.

Presidente — Principal autoridad ejecutiva del sistema universitario. Dirigira, coordinard y
supervisard las labores universitarias encaminadas a promover el desarrollo de la
institucion.

Programa de Ayuda al Empleado — Programa dirigido a ofrecer ayuda y servicio
profesional, de manera confidencial, para identificar y resolver situaciones laborales,
personales y/o familiares antes de que estas puedan afectar de forma negativa la salud, las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral.

Relacion de pareja — Relacion entre conyuges, ex conyuges, las personas que cohabitan o
han cohabitado, las que sostienen o han sostenido una relacion consensual y los que han
procreado entre si un hijo o una hija, independientemente del sexo, estado civil, orientacién
sexual, identidad de género o estatus migratorio de cualquiera de las personas involucradas
en la relacion.

Unidad Institucional — Cada una de la unidades administrativas y académicas autonomas
existentes en el sistema universitario, segin definidas en el Reglamento General de la
Universidad.

Victima — Cualquier persona que haya sido objeto de actos constitutivos de violencia
doméstica.

Violencia Cibernética — Es un tipo de intimidacion que ocurre a través de la tecnologia
electronica, la cual incluye equipos celulares, computadoras, tabletas y herramientas de
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comunicacion, como los son las redes sociales, mensajes de texto, correos electrénicos,
entre otros.

v) Violencia Doméstica — Patron de conducta constante de empleo de fuerza fisica o violencia
psicoldgica, intimidacion o persecucion contra una persona por parte de su conyuge, ex
conyuge, una persona con quien cohabita o haya cohabitado, con quien sostiene o haya
sostenido una relaciéon consensual o una persona con quien se haya procreado un hijo,
independientemente del sexo, estado civil, orientacion sexual, identidad de género o estatus
migratorio de cualquiera de las personas involucradas en la relacion, para causarle dafio
fisico a su persona, sus bienes o a la persona de otro o para causarle grave dafio emocional.
Algunos ejemplos de actos que pueden constituir violencia doméstica son: acosar,
intimidar 0 amenazar a la persona en el centro de trabajo a través del correo regular, correo
electronico, uso de fax, por teléfono o personalmente; perseguir; agredir fisicamente antes
de la entrada al trabajo, durante o a la salida del mismo, entre otros.

w) Violencia Psicologica — Patréon de conducta constante ejercitada en deshonra, descrédito o
menosprecio al valor personal, limitacién irrazonable al acceso y manejo de los bienes
comunes, chantaje, vigilancia constante, aislamiento, privacién de acceso a alimentacién o
descanso adecuado, amenazas de privar de la custodia de los hijos o hijas, o destruccion de
objetos apreciados por la persona, excepto aquellos que pertenecen privativamente al
ofensor.

ARTICULO VIII — POLITICA DE REPUDIO Y RECHAZO A LA VIOLENCIA
DOMESTICA

A. Laviolencia doméstica es una manifestacion de discrimen por razén de género. La
misma, ademas de constituir un delito, lacera la dignidad e integridad del ser humano. Como tal,
la UPR reafirma su politica de repudio y el mas enérgico rechazo repadie a todo acto constitutivo
de violencia doméstica en el lugar de trabajo.

B. LaUniversidad de Puerto Rico:

1) Reafirma el compromiso de apoyar y ayudar al personal que esté siendo victima de
violencia doméstica, en la busqueda de los recursos y remedios que necesite.

2) Reafirma que no tomard ninguna accion desfavorable hacia un empleado que esté
enfrentando una situacion de violencia doméstica.

3) Exhortard a los empleados para que reporten cualquier situacidon o incidente a la
brevedad posible.
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ARTICULO IX — PERSONAL DESIGNADO PARA ATENDER LOS ASUNTOS DE

VIOLENCIA DOMESTICA

A. Los siguientes funcionarios, cuyas tareas especificas se describen a continuacion,

seran designados por cada Unidad Institucional para el manejo de situaciones de violencia
doméstica en el lugar de trabajo.

)

2)

3)

4

5)

6)

7)
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Director de Recursos Humanos: Sera designado como Coordinador Institucional para el
manejo de situaciones de violencia doméstica en el lugar de trabajo. Establecera las
medidas de personal que se deban implantar para proteger al empleado en cuanto a sus
funciones, si se ven afectadas por la situacion y resulta necesario realizar algiin cambio de
puesto, oficina, escuela, departamento, facultad y/o decanato. Preparara el plan de
seguridad con el empleado, el Personal de Supervision de este y el personal de la Oficina
de Seguridad. Coordinara los adiestramientos al personal sobre el manejo de los casos de
violencia doméstica y las orientaciones sobre este Protocolo en su unidad o recinto.
Ademas, hara la peticion de ordenes de proteccion patronal de ser necesario.

Director de la Oficina de Seguridad o personal a cargo: Asesorara al coordinador
institucional en todo aquello relacionado al plan de seguridad e implantacion del mismo.
Participara en la preparacion del plan de seguridad junto al empleado, el supervisor de este
y el coordinador institucional. Sera el encargado de custodiar las ordenes de proteccion.

Director de la Oficina de Asesores Legales: Asesorara al coordinador institucional sobre
gestiones o acciones legales pertinentes o adecuadas, en caso de que se requiera tomar
alguna. Como por ejemplo, la presentacion de una orden de proteccion patronal.

Oficial de Cumplimiento: Asesorard al coordinador institucional y velara por el bienestar
del empleado para que no se discrimine en su contra ni se afecte al realizar algin tipo de
cambio en sus condiciones de trabajo para atender su situacion.

Prosrama de Avuda al Empleado: Asesorara al coordinador institucional en cuanto a la
coordinacion de ayuda psicolégica interna o externa, para atender la situacién del
empleado, de ser necesaria. La aceptacion de los servicios por parte del empleado es
voluntaria.

Coordinador v/o Representante de Titulo IX: Asesorara al coordinador institucional en
aquellos casos en que las alegaciones o hechos de violencia doméstica ocurran entre los
grupos protegidos por la Ley Federal de Titulo IX. Velara que se cumplan con las
disposiciones de la Ley Federal de Titulo IX.

Cada Unidad Institucional sera responsable de informar el nombre del personal designado
para el manejo de situaciones de violencia doméstica en el lugar de trabajo, el método para
contactarlos, la ubicacion de sus oficinas, sus correos electronicos, nimeros de teléfono,
extensiones y fax. Este personal debe cumplir con la politica publica y este Protocolo,
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segun establecido.

ARTICULO X — RESPONSABILIDAD DE LA AGENCIA COMO PATRONO

A

La UPR tiene la responsabilidad de establecer programas o alternativas para ofrecer apoyo
v ayuda a las personas que emplea. A su vez, debe crear un ambiente de confianza para las
victimas de violencia doméstica y tomar medidas en el lugar de trabajo para minimizar ¢l
impacto negativo tanto para el empleado como para el ambiente de trabajo.

ARTICULO XI - SERVICIOS DE APOYO AL EMPLEADO VICTIMA DE VIOLENCIA

DOMESTICA

El eoordinador institucional de cada unidad institucional, con la orientacion del personal
designado para el manejo de situaciones de violencia doméstica, sera responsable de
proveer apoyo y coordinar, a través del Programa de Ayuda al Empleado los servicios que
sean necesarios. De esta forma, se minimiza el impacto que la situacion pueda tener en el
lugar de trabajo y se proponen medidas de seguridad para su proteccion y la de los
compafieros. La aceptacién de los servicios de apoyo por parte del empleado es voluntaria;
exceptuando aquellos que afecten la seguridad de los compatfieros o el ambiente de trabajo.

Todo empleado que esté atravesando una situacién de violencia doméstica podra recurrir
de inmediato al Personal de Supervision® o directamente al coordinador institucional.

El ecoordinador institucional o el personal que tenga conocimiento de la situacion debera
mantener la informacion en la mas completa confidencialidad.

Se le informara al empleado que, con el fin de tomar las medidas de apoyo y de seguridad
necesarias en proteccion de este y de sus compafieros de trabajo, resulta de suma
importancia conocer la situaciéon de violencia doméstica que atraviesa. Se reafirma que la
permanencia en el trabajo y las condiciones de trabajo del empleado no se veran afectadas
de manera alguna.

La Ley Num. 167-2002, faculta a las agencias de Gobiemo a crear el Programa de Ayuda
al Empleado. L.a UPR se asegurara de que el personal del Programa de Ayuda al Empleado
esté adiestrado para ofrecer servicios a victimas de violencia doméstica.

ARTICULO XII - DESIGNACION Y RESPONSABILIDAD DEL PERSONAL A CARGO

DE ASUNTOS DE VIOLENCIA DOMESTICA

3> En ca

so de que el empleado recurra al Personal de Supervision, este tendra que actuar acorde a lo

establecido en Articulo XIII (C) del presente Protocolo.

*Véase excepciones en Articulo VII (E) del presente Protocolo sobre Definiciones, Confidencialidad.
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A.El personal designado® deberd estar adiestrado en asuntos de violencia doméstica demodo
que entienda el problema y desarrolle destrezas para interactuar con las victimas de manera segura,
confidencial, libre de prejuicios y minimizando la revictimizacion. El adiestramiento que debe
tomar sobre violencia doméstica incluira los siguientes temas:

1) Dinamica psicologica y social de la violencia doméstica

2) Reconocimiento de las sefiales de maltrato

3) Manera apropiada de acercarse a la victima

4) Evaluacion de la situacion particular de la victima

5) Creacion de un plan de seguridad para el hogar

6) Creacion de un plan de seguridad para el lugar de trabajo

7) Consecuencias para el personal que incurra en conducta constitutiva de violencia doméstica

B. El coordinador institucional de cada unidad institucional coordinara la educacion y
adiestramiento sobre violencia doméstica para el personal, con ¢l fin de crear conciencia sobre ¢l
problema que representa. Ademas, ofrecera asesoria y orientaciéon sobre violencia doméstica a
todas las personas empleadas que asi lo soliciten.

C. El coordinador institucional servira de apoyo al personal de supervision para el manejo de
situaciones de violencia doméstica.

D. Referira a las victimas de violencia doméstica para los servicios legales y de apoyo que
éstas requieran. Para esta funcion tendra disponible un directorio de recursos provisto por la
Oficina de la Procuradora de las Mujeres.

ARTICULO XIII - RESPONSABILIDAD DEL PERSONAL DE SUPERVISION

A. El personal de supervision de cada unidad institucional debera recibir adiestramiento sobre
como atender a las victimas de violencia doméstica, la manera en que podria realizar el
acercamiento a la misma, de sospechar o de recibir confidencias sobre algunasituacion. Este
acercamiento debe ser documentado y mantenerse en completa confidencialidad. El personal de
supervisiéon debe conocer la forma en que se comunicara con el coordinador institucional para
atender estos asuntos.

B. El personal de supervision deberd ser adiestrado en las mismas areas que el coordinador
institucional, ademas de las dreas de supervision aplicables a situaciones de esta indole.

C. El personal de supervision tendra la responsabilidad de contactar al coordinador
institucional para que atienda los asuntos relacionados a violencia doméstica. Esto aplicara a
cualquier empleado que esté siendo afectado por ese tipo de situacién, aunque se trate de personas

* Véase Articulo IX del presente Protocolo sobre Personal Designado para Atender los Asuntos de Violencia
Doméstica.
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que no estén bajo su supervision.

D. El personal de supervision junto al coordinador institucional estara a cargo de orientar al
empleado, realizar un analisis de las necesidades y preparar un plan de seguridad.

E. Del empleado necesitar acogerse a alguna licencia, el personal de supervision junto con
la victima, visitaran la Oficina de Recursos Humanos para orientarse sobre las licencias que podria
utilizar y los posibles arreglos o alternativas en el lugar de trabajo que beneficien la seguridad de
la persona, segin el plan establecido.

F. El Personal de Supervision tendra la responsabilidad de recibir informacion y estar al
tanto de situaciones de violencia doméstica, si alguna, que enfrentan las personas que supervisa. A
su vez, tendra laresponsabilidad de atender aquellos asuntos relacionados con violencia doméstica
que atraviese o sufra cualquier empleado, aunque se trate de personas que no estén bajo su
supervision ¢ informarlo al Coordinador Institucional para que active el Protocolo.

G. El Personal de Supervision que incumpla con lo dispuesto en este Protocolo sera objeto
de acciones disciplinarias conforme al Articulo 35 sobre Acciones Disciplinarias del Reglamento
General de la Universidad de Puerto Rico.

ARTICULO XIV - MEDIDAS DE SEGURIDAD PARA LA PREVENCION

A. Cada Unidad Institucional debera desarrollar un plan de seguridad general y planes de
seguridad individual para cada caso identificado. No debe esperarse a que ocurra algun incidente
para tomar medidas de seguridad. Las medidas de prevencion son el método mas seguro,
econdmico y efectivo de crear un ambiente laboral seguro.

B. Cada Unidad Institucional debera:

1) Orientar e informar al personal, por escrito, sobre el proceso a seguir para notificar si se
han recibido amenazas, acoso o cualquier otra conducta constitutiva de violencia
doméstica.

2) Adiestrar al personal que labora en el 4rea u oficina de seguridad y en el area de recepcion
para identificar incidentes de violencia doméstica en el lugar de trabajo y prevenir
incidentes de alto riesgo. De presenciar alguna situacion o incidente sospechoso, se debera
informar inmediatamente al personal de supervision.

3) Conforme a la politica de seguridad, mantener controlados los accesos a los edificios
requiriendo que se registren en una bitacora o libro de visitantes todas las personas que no
sean empleados de su recinto o unidad institucional. El personal de seguridad que es

subcontratado debe estar adiestrado para atender estas situaciones.

4) Separar mediante el uso de barreras fisicas, las areas de acceso al publico de aquellas en
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las que s6lo se permite la entrada del personal.
5) Instalar iluminacion adecuada en el estacionamiento y las areas que circundan los edificios.
6) Mantener personal de seguridad 24 horas al dia 7 dias a la semana.

7) Mantener las areas podadas y libres de objetos que pueden ser utilizados como posibles
lugares para esconderse y acechar a victimas.

8) Mantener un programa de adiestramientos presenciales constantes de educacion sobre
violencia doméstica para todo el personal. En aquellas Unidades Institucional que yatengan
programas o personal a cargo de ofrecer adiestramientos, se debe incluir como parte del
curriculo anual.

ARTICULO XV - MANEJO DE CASOS
A. Entrevista con el empleado victima:

1) Si el personal de supervision observa que un empleado puede estar atravesando una
situacion de violencia doméstica o si conoce que esta sucediendo, debe dialogar con la persona
sobre el asunto. Debe asegurarle la mas completa confidencialidad, buscar maneras de apoyvarle e
informarle que existe un Coordinador Institucional para manejar la situacion y asistirle para
identificar qué acciones se pueden tomar para su seguridad y cudles alternativas administrativas
existen para que pueda manejar la situacion disminuyendo el impacto adverso en su trabajo. Es
muy importante que el Personal de Supervision mantenga evidencia, por escrito, de todas las
gestiones que realice dirigidas a ayudar a la victima o posible victima.

2) El personal de supervision debe promover un ambiente en el que la victima o posible
victima se sienta comoda y segura para discutir la situacion de violencia doméstica. El ambiente
donde se lleve a cabo la conversacion debe ser privado, sin la presencia de terceras personas,
exceptuando el coordinador institucional. Si la victima o alegada victima lo desea, puede estar
acompafiada por el personal del Programa de Ayuda al Empleado, algin familiar, amigo o persona
cercana. Esto, tomando en consideracion que puede experimentar temor, ansiedad, coraje,
vergiienza, humillacion, tristeza u otros sentimientos. Es posible que estos sentimientos no le
permitan sentir la confianza suficiente para expresar abiertamente la  situacidon  que
atraviesa. El personal de supervision debe manejar la situacion con mucha sensibilidad, por lo que
debe tener conocimiento sobre estrategias para que ¢l empleado se sienta comodo al momento de
expresarse.

3) Si el empleado no ha expresado que esta atravesando por una situacién de violencia
doméstica, el Personal de Supervision debe ser sensible y formular preguntas directas que no le
resulten amenazantes. A modo de ejemplo puede abordar el tema al comentar que ha percibido
ciertas situaciones en el empleo o en el desempeiio del trabajo que son fuera de lo normal, por lo
que deduce que puede estar atravesando alguna situacion personal delicada. Ademads, puede
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asegurarle que es su responsabilidad velar por su seguridad en el lugar de trabajo y que no se van
a tomar medidas en perjuicio de su empleo.

4) Silapersona ha expresado ser victima de violencia doméstica se debe:
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a)

b)

c)

d)

g)

h)

Respetar su necesidad de estricta confidencialidad.

Escuchar a la persona sin juzgar. Debe validarse su experiencia evitando la
revictimizacion expresandole que ninguna persona merece ser agredida. Ademas, se
sugiere expresar que todas las personas tenemos derecho de vivir en paz, que no es su
culpa y que existen recursos que pueden ayudarle, incluyendo al personal de
supervision.

Preguntar al empleado si ha sido objeto de agresiones fisicas y si necesita ayuda
médica. De ser asi, se le debe orientar sobre las opciones y alternativas donde podra
acudir a buscar la ayuda. Solicitar informacion a la Oficina de Recursos Humanos sobre
los balances disponibles de licencia por enfermedad o alguna otra licencia que pueda
utilizar para recibir ayuda médica.

Explorar si las agresiones han producido algun impedimento temporero o permanente
que afecte las funciones que lleva a cabo el empleado y si resulta necesario realizar los
tramites para la concesion de algtin acomodo.

Explorar el nivel de riesgo al preguntar si existen armas de fuego en la residencia, o si
la persona agresora las puede obtener con facilidad; si ha recibido amenazas de muerte
de parte de su pargja actual o anterior, yasea dirigida a él, a sus hijos u otros familiares;
si la persona que le agrede utiliza alcohol o drogas; si le manifiesta celos; si ha
aumentado la frecuencia y la severidad de las agresiones; si amenaza con suicidarse si
la abandonan; si es desafiante a las autoridades como la policia o los tribunales; si tiene
arrestos previos por violencia doméstica u otro tipo de agresiones.

Conocer si ¢l empleado tiene una orden de proteccion vigente. Si no la tiene, explorar
la necesidad de obtener una o si el empleado desea solicitarla. Debe orientarsele sobre
qué es una orden de proteccion y el procedimiento para solicitarla.

Preguntar a la victima de violencia doméstica si vive con su agresor, ya que esto
representa una situacion de alto riesgo que debe considerarse en su plan de seguridad.

El coordinador institucional podra dirigir a la victima, si esta asi lo desea, al Programa
de Ayuda al Empleado. Este programa prestard servicios a la victima, a su vez, tendra
disponible el directorio de recursos de la Oficina de la Procuradora de las Mujeres. De
igual manera, podra referir a servicios de apoyo externos que conozca y atiendan
situaciones de violencia doméstica.
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Una vez analizada la severidad de la violencia, si se identifica que los actos de conducta
constitutivos de violencia doméstica han ocurrido en el lugar de trabajo, el Coordinador
Institucional y el Director de la Oficina de Asesores Legales gestionaran, en
representacion del patrono, una orden de proteccién patronal. Estos le informarén a la
victima su intencion de solicitar una orden de proteccion patronal, segun se dispone en
la Ley Num. 538-2004.

ARTICULO XVI— COMO IDENTIFICAR SENALES DE VIOLENCIA DOMESTICA

A) El personal de supervision es quien tiene el contacto mas directo con la victima por lo que
debe estar alerta ante las sefiales de violencia doméstica y dialogar sobre la situacion con
el empleado.

B)

)
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No existen caracteristicas de la personalidad que indiquen que alguna persona incurre en
actos de violencia doméstica o es victima. En lugar de tratar de determinar si un empleado
se ajusta a un estereotipo, el personal de supervision debe determinar si existen elementos
para configurar sefiales de maltrato.

Las siguientes son sefiales que pueden ayudar a determinar si un empleado puede estar
atravesando por una situacion de violencia doméstica:

1)
2)
3)

4)

3)
6)
7)
8)

9)

Solicitud de cambio de area de trabajo.
Tiene moretones o marcas y ofrece explicaciones que no coinciden con sus golpes.
Parece distraido, o tiene problemas al concentrarse.

Recibe llamadas telefonicas frecuentes de su pareja que le causan ansiedad o que lo
ponen nervioso.

Tiene tardanzas y ausencias frecuentes justificadas o injustificadas.
Refleja estrés, temores, preocupacion, ansiedad, frustracién o depresion.
La calidad del trabajo disminuye sin razén aparente.

Manifiesta incomodidad al comunicarse con otras personas.

Refleja unatendencia a permanecer aislado de sus compaiieros y compafieras de trabajo
0 se muestra renuente a participar en eventos sociales.

10) Se observa un deterioro fisico o cambio en su apariencia personal. Cambio notable en

el uso de maquillaje para cubrir golpes.

11) Vestimenta y accesorios inadecuados (gafas dentro del edificio o camisas encubridoras,
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aun cuando hace calor).

12) Frecuentes problemas financieros pueden ser indicativo de poca accesibilidad de
dinero.

13) Padece de ataques de panico y utiliza tranquilizantes o medicamentos para el dolor.
14) Visitas abruptas de su ex pareja o pareja actual que provocan intranquilidad.
13) Las siguientes son algunas sefiales del comportamiento de una persona agresora:

a) Llamar o visitar el lugar de trabajo de la victima sin autorizacion.

b) Lapersonamerodea las areas de entrada y salida, las areas de los estacionamientos
o cualquier otra area frecuentada por la victima.

¢) Lapersona se altera al negarle o prohibirle el acceso a la victima.
d) La persona trata de burlar la seguridad para lograr acceso al lugar de trabajo por
entradas que no sean las principales o autorizadas al ptblico en general o trata de

entrar en horas fuera del horario laborable.

e) Lapersonahabla de forma despectiva de la victima con el Personal de Supervision
y/o compafieros de trabajo.

f) La persona pregunta a otros empleados informacion relacionada a los horarios de
la victima.

g) Lapersona acosa ala victima utilizando la tecnologia a través de mensajes de texto,
correos electronicos y/o redes sociales, entre otros.

ARTICULO XVII - ;POR QUE LA VICTIMA DE VIOLENCIA DOMESTICA SE
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MANTIENE EN UNA RELACION DE MALTRATOQ?

A Miedo a que la persona agresora la persiga, la agreda o la mate.

B.  No romper con la familia y alejar a los hijos del progenitor, persona que lo adoptd
y/o crio.

C. Exigencias familiares y/o presién por parte de las amistades.

D. Falta de recursos econdmicos, vivienda, trabajo, educacion, etc.

E. Piensa que toda relacion conlleva este tipo de problemas.
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F. Las creencias religiosas sobre el matrimonio.
G. Esperanza de que la relacién mejore.
H. Asume la culpabilidad de la problematica.
L No sabe qué hacer, por tener poco conocimiento de sus derechos.
A Poco respaldo de la sociedad.
K. La educacion y la crianza en los procesos de socializacion.
L. Se siente fracasado en el rol de mujer u hombre.
M.  Algin tipo de problema de salud fisica o emocional.
N. Sentido de desvalidez ¢ impotencia.
0. Temor a la soledad.
P. Vergiienza de que otras personas se enteren de que es victima de maltrato.
Q. Temor a ser penalizada en el trabajo.

ARTICULO XVIII - CONFIDENCIALIDAD

A.  Confidencialidad significa que toda informaciéon expresada o documentacién
entregada por o relacionada con la victima no podra ser compartida con terceras personas sin el
consentimiento de esta, excepto cuando exista alguna situacidén que pone en peligro su vida, la de
algin menor o de cualquier otra persona, cuando medie una orden judicial o porrazones de extrema
peligrosidad. Ademds, la victima tendra acceso a los expedientes de esta intervencion y a todo
documento incluido que le concierna.

B. Es importante resaltar que todo el personal que interactie con la victima o tenga
conocimiento de la situacion debe tomar en cuenta los criterios éticos para realizar intervenciones
con victimas de violencia doméstica. Entre ellos, se destaca el respeto a la intimidad y sobre todo
el salvaguardar la confidencialidad absoluta de toda aquella informacién y documentacién ofrecida
por la victima.

C.  Elrespeto ala intimidad de la victima es otro criterio ético importante. Se refiere a
queno se forzard a la victima a expresar asuntos de la vida personal que no desee exponer o que
no sean relevantes a la intervencion en proceso y a la situacion de violencia doméstica. Se debe
tener una razon de peso profesional para entrar en estas areas privadas.
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ARTICULO XIX — PLAN DE SEGURIDAD INDIVIDUAL

A, Cuando el personal de supervision recibe informacién de que alguna persona que
supervisa es victima de violencia doméstica, debe prepararse un plan de seguridad con el
coordinador institucional y con el director de 1a Oficina de Seguridad o personal acargo. Este plan
es una herramienta que ayuda a las victimas a desarrollar estrategias que le proveen seguridad.
Dicho plan no garantiza proteccién absoluta ante el comportamiento violento de la persona
agresora que incurre en actos de violencia doméstica. No obstante, es una herramienta practica de
empoderamiento, y sirve de ayuda para que la persona se sienta menos victima. Ademas, puede
reducir los riesgos de que la persona victima sea objeto de otras agresiones y proteger el resto del
personal.

B.  FElplan de seguridad debe prepararse de acuerdo a las necesidades de la victima. Para
cada area de necesidad se identificard una accién a tomar por el empleado y por la Unidad
Institucional a la que pertenece. Por ejemplo, el empleado puede tomar acciones relacionadas a
salir de la casa con sus hijos y buscar un lugar donde vivir, ya sea de una persona conocida o un
albergue; que se fije una pension alimentaria para los hijos, si los hay; entre otros. Estas medidas
afectaran el trabajo, ya que, en caso de necesidad de albergue para protegerse, no podra trabajar
por un tiempo y habria considerar las alternativas de licencias disponibles. Se debe orientar sobre
el uso de las licencias con la Oficina de Recursos Humanos.

C. FEl coordinador institucional sera la persona encargada de informar el plan de
seguridad al Personal de Supervision del empleado. A su vez, lo debe notificar al personal del area
de seguridad y recepcidén, a cualquier persona que esté encargada de ofrecer informacion o que
reciba al publico en el lugar de trabajo, y a las personas que entienda adecuadas para que la victima
esté segura.

D.  El coordinador institucional sera la persona responsable de que el plan de seguridad
se prepare dentro o en un maximo de las setenta v dos (72) horas siguientes a que se tenga
conocimiento de la situacidon de violencia doméstica. No sera necesario que exista una orden de
proteccion emitida a favor de la victima para que se prepare el plan de seguridad.

E.  En todo plan de seguridad debe tomarse en consideracion el grado de peligrosidad
de la persona que incurre en actos de violencia doméstica.

F.  Los planes de seguridad tienen que ser individuales, de acuerdo al riesgo al que esté
expuesto el empleado y las posibilidades de accion rapida que tenga a su alcance la Unidad
Institucional. Se tomara en consideracion la manera en que esta dispuesto el espacio fisico del lugar

de trabajo para evitar que la victima esté mas vulnerable al agresor.

G.  Sedebentomarenconsideracion ydocumentar las siguientes posibilidades de accion,
entre ofras:

1) Arreglos en el lugar y la manera en que se dispone la ubicacion de las victimas que son
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acosadas, amenazadas o acechadas. Estas nunca deben sentarse dandole la espalda a una
puerta, vestibulo o ventana que dé acceso a la calle.

Interponer barreras entre la victima y la entrada, de modo que impidan o hagan dificil el
acceso de la persona que incurre en conducta constitutiva de violencia doméstica.

La victima puede trasladarse a un lugar mas seguro en un espacio de trabajo alterno, si las
instalaciones lo permiten y el empleado est4 de acuerdo.

Si es necesario, deben realizarse cambios en el horario de la wvictima. Las
personas que son acechadas pueden necesitar que se cambie su rutina de tiempo en tiempo,
de modo que la persona que la acecha no pueda conocer ¢l lugar y la hora donde puede
conseguirla. Las horas de entrada y salida del trabajo son una rutina conocida por la persona
que incurre en actos de violencia doméstica, por lo que deben considerarse arreglos para
cambios de horarios.

Trasladar al empleado a otra Unidad Institucional si fuera posible. Este traslado requiere
del consentimiento del empleado y que se pueda ubicar en un puesto igual o uno similar
al que ostenta, siempre y cuando cualifique para el mismo. Esto debe ser consultado con
las Oficinas de Recursos Humanos y autorizado por la Autoridad Nominadora de ambos
recintos o unidades institucionales.

TLa UPR, como patrono, ayudard a la victima, en la medida que sea posible, en la
compilacion de informacion que pueda servir como evidencia para procedimientos legales.

Recomendarle ala victima viajar al trabajo acompaifiada con alguna otra persona o cambiar
la ruta para mayor seguridad.

Oftrecer la opeidn de brindarle personal de seguridad a la victima para que le acompaiie al
estacionamiento, a su vehiculo y para salir o entrar al edificio en la hora de entrada,
almuerzo y salida.

El plan de seguridad debe incluir acciones a tomar si surgen complicaciones previsibles.
Dichas acciones pueden incluir contactar las agencias pertinentes, tener conocimiento de
los teléfonos de albergues v la policia, conocer a qué sala del tribunal debe acudir, entre
otros.

10) Solicitarle a 1a victima una fotografia de 1a persona que incurre en violencia doméstica, para

que sea identificada por el personal de seguridad y de recepcion, esto si donde labora tiene
area de recepeidn.

11) El personal de supervision, con el consentimiento y autorizacion de la victima, puede
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amenazantes o de acecho, para evitar que se dé paso a las mismas. Si se trata de documentos
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enviados por fax, debe retenerse el mismo. Con relaciéon al correo electronico, debe
indicarsele a la victima que no lo borre para mantenerlo como evidencia.

12) El coordinador institucional debe tener copia de la orden de proteccidn si la victima indica
tener una. LL.a misma debe ser guardada en un lugar confidencial en la Oficina de Recursos
Humanos y se le proveera copia al director de seguridad, con el fin de hacerla cumplir, en
caso de que resulte necesario.

13) Cuando la victima y la persona que incurre en actos de violencia doméstica trabajan en la
misma unidad del sistema, se deben realizar los arreglos necesarios, para trasladar al
agresor o supuesto agresor a otra unidad institucional. El traslado debe ser consultado con
las Oficinas de Recursos Humanos y autorizado por la autoridad nominadora de ambos
recintos o unidades institucionales.

14) En el caso de que el tribunal haya concedido una orden de proteccion, se incluira en el plan
de seguridad las medidas a seguir, de ocurrir una violacion a la misma. Se entregara copia
de la orden al Coordinador Institucional para usarla contra la persona agresora, con el
consentimiento de la victima. Estas medidas pueden incluir:

15) llamar al Cuartel de Policia mas cercano;

16) preparar al personal de seguridad para que identifique y maneje a la persona que incurre en
actos de violencia doméstica, de acuerdo a las circunstancias del caso;

17)no permitir la entrada al lugar de trabajo a la persona que incurre en actos de violencia
doméstica; y

18)tomar las medidas necesarias, si se trata de un lugar en el que esa persona recibe o debe
recibir servicios, de modo que pueda recibirlos en otro lugar.

20) Cuando se trata de la orden de proteccion solicitada por el patrono, se seguird el mismo
procedimiento en cuanto a las medidas de seguridad se refiere. En este caso se le notificara
a la victima. Se preparara un registro de las personas contra quienes se haya emitido una
orden de proteccion.

ARTICULO XX - CUANDO EL ACTO DE VIOLENCIA DOMESTICA OCURRE EN EL
AREA DE TRABAJO

Al La victima de algin acto de violencia doméstica debe informarlo de inmediato al
personal de supervisidn, o también podra comunicarse con el coordinador institucional. Esto
ayudard a tomar las medidas de seguridad necesarias para la victima y demas empleados en el area

de trabajo.

B.  Sellamara a la policia (911) para pedir servicios de apoyo.
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C.  Se identificara un lugar que provea seguridad para la victima.
D.  Se proveera compafiia y apoyo a la victima.

E.  Se debe asegurar que la victima reciba la atencion médica necesaria.

F.  Se ofrecera la mayor cooperacion posible a la policia para trabajar con el incidente.

ARTICULO XXI - LICENCIAS A LAS QUE PUEDE ACOGERSE LA VICTIMA

A. La Oficina de Recursos Humanos de la unidad institucional donde trabaja el empleado

debera orientarlo sobre las licencias a las que podria acogerse. Deben regirse por lo establecido en
el Reglamento General de la Universidad de Puerto Rico y la legislacion aplicable, por lo que
debe ajustarse su concesion a las particularidades de cada empleado.

L

2)

3)

4)

5)

6)
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B. Puede acogerse a cualquiera de las siguientes licencias:

Licencia por enfermedad — utilizada para recibir tratamiento de salud relacionada con la
situacion de violencia doméstica.

Licencia médico familiar — esta licencia se creé mediante legislacion federal y provee para
una licencia de hasta doce (12) semanas en el periodo de un afio cuando el empleado tiene
una condicion de salud seria que le impide ejercer sus funciones y para el cuido de
familiares que padezcan de una condicion de salud seria. Existen varias limitaciones y
modos en los que el patrono puede concederlas, esta licencia se provee sin paga.

Licencia ordinaria y/o vacaciones — puede utilizarse para atender cualquier situaciéon
personal o familiar.

Licencia para servir como testigo en casos criminales — puede utilizarse si se presentan
cargos criminales contra el agresor.

Licencia especial por enfermedad — esta licencia permite utilizar ciertos dias de la licencia
de enfermedad para el cuidado de las hijas e hijos si estan enfermos o enfermas y para
comparecer por primera ocasidén como peticionaria, victima o querellante en
procedimientos administrativos o judiciales en casos de pensiones alimentarias y violencia
doméstica, entre otros.

Licencia sin sueldo —en caso de que la persona agote todas sus licencias, podra solicitar a la
autoridad nominadora una licencia sin sueldo que no podra ser mayor de doce (12) meses,
esta sera evaluada por la autoridad nominadora y debera ser presentada a la Junta
Administrativa de su unidad institucional.
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7) Licencia Especial para Empleados con Situaciones de Violencia Doméstica o de Género,
Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual en el Empleo, Agresiéon Sexual, Actos
Lascivos o de Acecho en sumodalidad grave® —a los fines de concederles quince (15) dfas
sin sueldo anuales a estos empleados, para contribuir a que puedan atender las situaciones
identificadas; establecer los criterios de elegibilidad; proveerles un acomodo razonable o
condiciones flexibles de trabajo, y para otros fines relacionados.

8) No es una licencia, pero podria acogerse a la Ley de Seguridad de Empleo de Puerto Rico
que dispone para el pago de compensacion por desempleo. Aunque no se ha reconocido en
la ley ni por decision judicial, se ha sugerido que “f1]as mujeres y hombres sobrevivientes
de violencia doméstica que se vean obligados a renunciar a su trabajo para protegerse de
un agresor deben tener acceso a la compensacion por desempleo, ya que dicha renuncia
no es voluntaria. Este acercamiento es consono con la politica de rechazo a la violencia
doméstica y proteccion a las victimas, establecida por nuestra Asamblea Legislativa y
ayudaria a fortalecer a las mujeres y hombres en el proceso de romper con el ciclo de
violencia™.

ARTICULO XXII - CUANDO EL. EMPLEADO COMETE ACTOS DE VIOLENCIA
DOMESTICA

A, Algunas personas que incurren en conducta constitutiva de violencia doméstica
manifiestan este tipo de comportamiento en el lugar de trabajo. Esto puede ocurrir cuando se
originan actos desde el centro de trabajo dirigido a otra persona fuera de este, como seria el uso del
fax, teléfono o correo electronico del trabajo para acechar, intimidar o amenazar a su pareja que no
trabaja en el mismo lugar. También aplica, cuando la persona que incurre en conducta constitutiva
de violencia doméstica y su agresor trabajan en la misma unidad institucional o en otras.

B.  Cuando la pareja o ex pareja no trabaja en el mismo centro de trabajo y el personal de
supervision conoce que el empleado esta cometiendo los actos desde el lugar de trabajo, se debe
tomar la accién disciplinaria que corresponda por estar cometiendo un delito, ademas de que
esta utilizando los recursos de la UPR para cometerlo. Se ofrecera orientacion para referir a
programas voluntarios de reeducacién en la comunidad y readiestramientos. Se evaluara la
necesidad de revisar funciones y responsabilidades en las labores que realiza, como por ejemplo
servicios directos, trabajos con mujeres u hombres, segin aplique o victimas potenciales.

C. En los casos en que la pareja o expareja trabaja en el mismo lugar, el personal de
supervision debe tomar acciones correctivas inmediatas. Se tiene que notificar al personal de
supervisiéon de ambos empleados para tomar medidas de seguridad. Se debe reubicar del area de
trabajo al agresor o supuesto agresor, incluyendo el traslado a otra unidad institucional. El traslado

¢ Ley Nam. 83-2019, Ley de Licencia Especial para Empleados con Situaciones de Violencia Doméstica o
de Género, Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual en el Empleo, Agresion Sexual, Actos Lascivos o
de Acecho en suModalidad Grave.
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debe ser consultado con las Oficinas de Recursos Humanos y autorizado por la autoridad
nominadora de ambos recintos o unidades institucionales. Se debe evaluar posibles medidas
disciplinarias y correctivas, segln el Articulo 35 sobre Acciones Disciplinarias del Reglamento
General de la Universidad de Puerto Rico, para la persona agresora que comete los incidentes en
el area de trabajo, de probarsele y cualquier otra disposicion aplicable aprobada por el ente rector
de la institucion.

D.  Un empleado debe ser denunciado cuando utilice su autoridad en el area de trabajo
para cometer o ayudar a cometer actos de violencia doméstica o para afectar negativamente a una
victima. Se deberan imponer medidas disciplinarias conforme establece el Reglamento General de
la Universidad de Puerto Rico y cualquier otra disposicion aplicable aprobada por el ente rector de
la institucion. Para tales efectos, el personal debe ser orientado sobre el particular por la Oficina
de Recursos Humanos de 1a unidad institucional en la cual trabaja.

E. Cualquier violaciéon a los términos de la orden de proteccion, que resulte en una
conviccion, conllevara la revocacion permanente de cualquier tipo de licencia de armas que el
empleado posea yse procederd ala confiscacion de las armas con la asistencia de la Policia de Puerto
Rico’. Cualquier violacién a sabiendas de una orden de proteccion expedida, de conformidad con
la Ley Ntam. 54-1989, sera castigada como delito grave de tercer grado en su mitad inferior®. La
UPR evaluara si la persona convicta puede ser reubicada o asignada a otra area de trabajo.

ARTICULO XXIII - EDUCACION CONTINUA

A. El personal de supervision, asi como el personal encargado de los asuntos de
violencia doméstica debera tomar por lo menos un (1) adiestramiento anual sobre el manejo de la
violencia doméstica. El coordinador institucional de cada unidad institucional debera coordinar en
su plan anual de adiestramiento para su personal, minimo un (1) adiestramiento anual sobre
violencia doméstica y el uso de este Protocolo.

B. El personal de supervision debera coordinar que todo el personal docente y no
docente participe como minimo en un (1) adiestramiento anual, sobre el tema de violencia
doméstica y el uso de este Protocolo. Esta gestidn se realizard con el fin de erradicar o de mantener

las unidades del sistema libres de situaciones de violencia doméstica en el lugar de empleo.

C. Las horas utilizadas por los empleados en los adiestramientos podran ser
convalidadas para las horas requeridas por la Oficina de Etica Gubernamental de Puerto Rico.

ARTICULO XXIV - REMEDIOS LEGALES DISPONIBLES

A, Seinformara a los empleados victimas de violencia doméstica sobre las opciones y

7 Ley Nam. 54 del 15 de agosto de 1989, Articulo 2.8 sobre Incumplimiento de Ordenes de Proteccién.
¥ Ley Nam. 54 del 15 de agosto de 1989, Articulo 2.1 sobre Ordenes de Proteccion.
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los remedios legales que tienen disponibles.

1) Ley Num. 54 de 15 de agosto de 1989, segiin enmendada, mejor conocida como, “Ley para
la Prevencion e Intervencion con la Violencia Doméstica”.

2) Ley Num. 538-2004, enmienda a la Ley Num. 54, supra.

3) Ley Num. 542-2004, enmienda a la Ley Num. 54, supra.

4) Prohibicion Federal de Armas de Fuego, 18 U.S.C. §922 (g)(8); 18 U.S.C. §922(g)(9).
5) El Violence Against Women Act of 1994 (VAW A).

6) Ley Num. 284-1999, segtin enmendada, mejor conocida como, “Ley Contra el Acecho en
Puerto Rico”.

7) Silos actos de violencia implican violencia fisica 0 amenazas, pueden presentarse querellas
por los delitos de agresién o de amenaza contenidos en ¢l Cédigo Penal de Puerto Rico.

8) Laorientacion que se le brinde al empleado debe considerar otros aspectos que puede traer
la situacion de violencia doméstica. Ejemplo de ello son situaciones tales como: si la
victima se separa de su pareja y existen menores puede solicitar una pension alimentaria
para estos, asi como la custodia; o si estd casado o casada, puede comenzar un proceso de
divorcio, si asi lo desea; entre otros. Se puede referir al empleado o empleada a servicios
de orientacion legal para asesorarse sobre estos aspectos.

ARTICULO XXV - IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

La UPR es un patrono con igualdad de oportunidades en ¢l empleo y no discrimina por razones de
raza, color, sexo, nacimiento, edad, origen o condicion social, ascendencia, estado civil, ideas o
creencias religiosas o politicas, género, orientacion sexual, nacionalidad, origen étnico, condicion
de veterano de las fuerzas armadas o incapacidad fisica.

ARTICULO XXVI - SEPARABILIDAD

Si cualquier articulo o segmento de este Protocolo fuese declarado inconstitucional o nulo por un
tribunal de justicia o autoridad con jurisdiccion para ello, tal determinacién no afectard,
menoscabara o invalidara las restantes disposiciones y partes de este Protocolo. El efecto de la
determinacién se limitara al Articulo o segmento declarado inconstitucional o nulo.

ARTICULO XXVII - INTERPRETACION

Correspondera en primera instancia, al presidente de la Universidad de Puerto Rico interpretar las
disposiciones de este Protocolo para resolver cualquier controversia relacionada con sus
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ANEJO1

Protocolo Institucional de la Universidad de Puerto Rico Para la Prevencion y el Manejo

Adecuado de Situaciones de Violencia Doméstica en el Lugar de Trabajo

La Universidad de Puerto Rico reconoce la importancia de tener un protocolo para todos los
empleados de los recintos y unidades, que provea las guias y pasos a seguir ante una situacion de
violencia doméstica. En miras de educar y ayudar a todas las victimas de violencia doméstica, se
incluye a continuacion un listado de las leyes, reglamentos y normativas aplicables al Protocolo
Institucional de la Universidad de Puerto Rico Para la Prevenciéon y el Manejo Adecuado de
Situaciones de Violencia Doméstica en el Lugar de Trabajo. De igual forma, se provee un breve
resumen de la normativa incluida.

Leyes,

a)

b)
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Reglamentos y demas normativa aplicable al Protocolo:

El Articulo IL Seccion 1 de la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico,
dispone que la dignidad del ser humano es inviolable, que todas las personas son iguales
ante las leyes y prohibe que se establezca discrimen alguno por razén de sexo, entre otras.
La Seccién 16 del Articulo IL reconoce el derecho de toda persona que trabaje a estar
protegida de riesgos para su salud o integridad personal en su trabajo.

La Ley Num. 54 de 15 de agosto de 1989, mejor conocida como la “Ley para la Prevencion
e Intervencion con la Violencia Doméstica”, segun enmendada, establece la politica
publica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico con relacion a la violencia doméstica.
En dicho estatuto se reconoce que la violencia doméstica es una manifestacion de la
inequidad entre los sexos que afecta particularmente a las mujeres.

La Ley Num. 54, supra, provee remedios legales, civiles y criminales para las personas
que son objeto de actos constitutivos de violencia doméstica. Las érdenes de proteccidn
son un recurso legal que puede obtener la victima/sobreviviente en el tribunal municipal o
sala de investigacion del centro judicial del lugar donde resida. La Ley Num. 34, supra,
contiene el procedimiento para solicitarlas. En los tribunales se cuenta con formularios para
solicitarla. Entre los remedios puede prohibirse a la persona que incurre en actos de
violencia doméstica acercarse al area de trabajo de la persona perjudicada. Debe orientarse
al empleado o empleada para que solicite que el tribunal lo disponga asi en la orden de
proteccién. El patrono también podra solicitar, previa notificacion a la victima, una orden
de proteccién para garantizar la proteccién fisica y emocional de su personal. Esta solicitud
se presentara cuando la victima se negare a aceptar el hecho evidente de que es victimade
violencia doméstica y la seguridad del resto del personal esta en riesgo. Incluye entre sus
disposiciones remedios de cardcter criminal. Se incluyen en ella cinco delitos. Se debe
orientar al empleado sobre su opcion de presentar una querella ante la policia si se ha
configurado uno de los delitos incluidos en Ley y si la persona desea que se procese
criminalmente a la pareja. La Ley Num. 54, supra, no requiere que se presente una querella
para solicitar una orden de proteccion.
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Ley Num. 23-2013, mejor conocida como “Ley Para Prohibir el Discrimen por Orientacidn
Sexual e Identidad de Género en el Empleo”, segiin enmendada, que a su vez enmendd la
Ley Num. 54, supra, a fin de brindar la proteccion que esta ofrece a todas las personas sin
importar estado civil, orientacion sexual, identidad de género o estatus migratorio, v para
enmendar la Ley 284-1999, segun enmendada, conocida como “Ley Contra el Acecho en
Puerto Rico™, para extender las protecciones de dicha ley a todas las personas que
sostengan una relacion afectiva o intrafamiliar de convivencia domiciliaria en la que no
exista una relacion de pareja.

La Ley Num. 83-2019, mejor conocida como Ley de Licencia Especial para Empleados
con Sttuaciones de Violencia Domeéstica o de Género, Maltrato de Menores, Hostigamiento
Sexual en el Empleo, Agresion Sexual, Actos Lascivos o de Acecho en su Modalidad Grave,
seglin enmendada, a los fines de establecer una Licencia Especial de quince (13) dias sin
sueldo anuales, para aquellos empleados, que indistintamente exista o no una querella
policiaca, enfrenten ellos o un familiar, alguna situacion de violencia doméstica o de
género, maltrato de menores, hostigamiento sexual en el empleo, agresion sexual, actos
lascivos o de acecho en su modalidad grave.

La Ley Num. 8-2017, mejor conocida como “Ley para la Administracion y Transformacion
de los Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico™, segiin enmendada, establece la
prohibicion de discrimen por razén de sexo, orientacién sexual, por ser victima o percibido
como victima de violencia doméstica, agresion sexual, acecho.

La Ley Num. 16 de 3 de agosto de 1975, conocida como la “Ley de Seguridad y Salud en
el Trabajo”, segun enmendada, dispone que cada patrono debe proveer, a cada una de las
personas que emplea, un lugar de empleo libre de riesgos reconocidos que estén causando
o que puedan causar muerte o dafio fisico a las personas que emplea.

La Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, conocida como la “Tey Antidiscrimen de Puerto
Rico”, segun enmendada, protege a las personas empleadas y aspirantes a empleo contra
discrimenes por razon de sexo, entre otras razones.

La Ley Num. 69 del 6 de julio de 1985, conocida como la “Ley para Garantizar la Igualdad
de Derecho al Empleo”, segun enmendada, requiere el estricto cumplimiento de la igualdad
de derechos de empleo, tanto del hombre como de la mujer, y prohibe el discrimen por
razon de sexo.

La Ley Num. 284-1999, conocida como la “Ley Contra el Acecho en Puerto Rico”, segin
enmendada, define acecho como una “conducta mediante la cual se ejerce una vigilancia
sobre determinada persona, se envian comunicaciones verbales o escritas no deseadas a
una determinada persona, se realizan amenazas escritas, verbales o implicitas a
determinada persona, se efectian actos de vandalismo dirigidos a determinada persona, se
hostiga repetidamente mediante palabras, gestos o acciones dirigidas a intimidar, amenazar
o perseguir a la victima o a miembros de su familia”. La Ley de acecho provee una orden
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de proteccion similar a la que dispone la Ley Num. 54, supra. El proceso para obtenerla es
el mismo y se puede solicitar en el tribunal el formulario para presentar la solicitud.

La Ley Num. 538-2004, enmend¢ la Ley Num. 54, supra, alos efectos de disponer que un
patrono puede solicitar una orden de proteccidon a favor de uno de sus empleados o
empleadas, visitantes o cualquier otra persona en el lugar de trabajo si un/a de sus
empleados o empleadas es o ha sido victima de violencia doméstica o de conducta
constitutiva de delito segiin tipificado en la Ley Num. 54, supra, y los actos de conducta
constitutivos de violencia doméstica han ocurrido en el lugar de trabajo. Antes de iniciar
este procedimiento, el patrono debera notificar de su intencion de solicitar la orden de
proteccion a el/la empleado/a que es o hasido victima de violencia doméstica o de conducta
constitutiva de delito segan tipificado en la Ley Num. 54, supra.

La Ley Num. 542-2004, enmendoé la Ley Num. 34, supra, a los efectos de disponer que
cuando el Tribunal asi lo entienda o cuando emita una orden de protecciéon o de acecho, de
inmediato ordenard a la parte promovida a entregar a la Policia de Puerto Rico para su
custodia, cualquier arma de fuego perteneciente al promovido y sobre la cual se le haya
expedido una licencia de tener o poseer, o de portacidn, o de tiro al blanco, de caza o de
cualquier tipo, segun fuera el c