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Introduccion

El Instituto Superior de Formacién Docente Salomé Urefia
(ISFODOSU) es una institucion de educacion superior de ca-
racter estatal y de servicio publico dedicada a formar profesio-
nales de Educacion. Su meta es ser la institucion de referencia
en la formacion docente con calidad y equidad que demanda
el sistema educativo dominicano.

ISFODOSU implementa procesos basados en el respeto a
las personas y en el cumplimiento de las leyes y normativas
que previenen cualquier tipo de violencia, acoso, discrimi-
nacion, abuso, explotacién sexual sin importar condiciones
como edad, sexo, caracteristicas fisicas, posicién econémica,
género, orientacion sexual, religion, politica partidaria, origen
étnico, entre otras.

Para el cumplimiento de este objetivo, ISFODOSU busca
definir, reglamentar y crear canales de educacién, prevencion
y denuncia, con la finalidad de eliminar de nuestra comuni-
dad actitudes de discriminacidén, acoso y violencia. Con tal
propdsito se ofrece a la comunidad académica la Politica con-
tra el Acoso, la Violencia y la Discriminacion.






Politica contra el Acoso,
la Violencia y la Discriminacién

1. Objetivo

Establecer un marco regulatorio integral en ISFODOSU
que oriente la actuacion institucional hacia la prevencion, san-
cion y erradicacion de todas las formas de acoso, violencia y
discriminacién, para promover la creacion de un ambiente de
respeto mutuo en el que se proteja la integridad de todos los
miembros del Instituto.

2. Alcance

La «Politica contra el Acoso, la Violencia y la Discrimina-
cién» es de caracter interno y no reemplaza ninguna normati-
va o legislacion nacional competente a los 6rganos del sistema
de justicia.

Regula los comportamientos o situaciones de acoso, vio-
lencia y discriminacién en el que estén involucradas:
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a) Personas que cursen programas académicos de grado,
posgrado, y formaciéon continua en ISFODOSU.

b) Personas que desarrollen funciones de docencia, adminis-
tracion o investigacion, ya sea que se encuentren vincula-
das a ISFODOSU a través de nombramientos, contratos
de trabajo, de forma honoraria o que mantengan otra rela-
ci6n institucional.

c) Personas relacionadas no contratadas, tales como ayu-
dantes, becarios, conferencistas y visitantes; asistentes a
eventos; personal de apoyo; suplidores de servicios (segu-
ridad, tecnologia de la informacidn, alimentacion); y per-
sonas que desarrollen su practica profesional dentro de la
institucion.

d) Cualquier otra persona vinculada al quehacer institucio-

nal o en los predios fisicos de la instituciéon y que no haya
sido mencionada anteriormente.

3. Base legal y normativas

= Constitucion dominicana.

» Convenio num. 190 de la OIT, que reconoce el derecho
de toda persona a un mundo laboral libre de violencia y
acoso, incluidos la violencia y el acoso por razén de género.
Este Convenio fue adoptado en junio de 2019, por la
Conferencia Internacional del Trabajo de la Organizacion
Internacional del Trabajo (011) y entrd en vigor el 25 de
junio de 2021.
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» LeydelaEstrategia Nacional de Desarrollo de la Republica
Dominicana 2030 (Ley 1-12).

» Ley 24-97 sobre Violencia Intrafamiliar y contra la Mujer.
» Ley de Funcién Publica 41-08.

» El Reglamento de Relaciones Laborales de ISFODOSU.

» El Reglamento de Estudiantes de ISFODOSU.

4. Siglas y definiciones

a) Acoso: todo comportamiento repetitivo y hostil que cause
dafo, intimide, humille o margine a la victima. Se con-
sidera que tales acciones pueden afectar negativamente
la salud mental y el rendimiento académico o laboral de
la persona que lo experimenta y producir consecuen-
cias graves como deterioro de la autoestima, aislamiento
social, estrés, ansiedad, confrontaciones, conflictos inter-
personales e incluso, en casos extremos, puede llevar a
autolesiones y suicidio.

b) Acoso no sexual: se refiere a la conducta indebida consis-
tente en la agresion y el hostigamiento reiterados, de cual-
quier naturaleza, no consentido por quien lo recibe. En el
acto de acoso pueden estar implicados docentes, estudian-
tes, ayudantes, administradores, consultores, suplidores,
en fin, cualquier ser humano vinculado a la comunidad
académica. Existen diversas formas de acoso no sexual
como los que se presentan a continuacion:

13



Instituto Superior de Formacion Docente Salomé Urena (ISFODOSU)

Acoso verbal: puede involucrar insultos, comentarios
ofensivos, burlas y difamacion.

Acoso social: conlleva excluir o propagar rumores sobre
la victima.

Acoso fisico: consiste en golpear, empujar, agredir a la
victima o dafiar su propiedad.

Acoso laboral: es un comportamiento persistente y hos-
til en el trabajo que incluye intimidacién, humillacién,
exclusion o agresiones verbales y fisicas, que puede cau-
sar estrés y perjuicio a la victima. Puede provenir de
superiores, colegas o subordinados, y afecta negativa-
mente la salud mental y el rendimiento profesional.

Acecho o persecucion: se refiere a un patrén repetitivo
de conducta no deseada y obsesiva dirigida hacia una
persona especifica, que tiene como objetivo intimidar,
amenazar o causar miedo. Este comportamiento puede
incluir seguir a la persona, vigilar sus actividades, enviar
mensajes no solicitados, presentarse en lugares donde
la persona se encuentra, o cualquier otra accién que
invada la privacidad de la victima y le cause angustia o
temor por su seguridad.

c) Acoso sexual: el acoso sexual es cualquier conducta no

deseada por la persona objeto de esta, de indole sexual
que puede manifestarse de forma verbal, fisica, no ver-
bal o digital. Tiene como objetivo o consecuencia atentar

contra la dignidad de una persona, creando un ambiente
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intimidante, degradante, humillante, ofensivo o hostil.
Esto incluye comentarios, insinuaciones, tocamientos,
gestos inapropiados, presion para obtener favores sexua-
les o la difusion no consentida de material sexual. Puede
ocurrir entre pares o en contextos donde hay una relaciéon
de poder, lo cual puede afectar la salud emocional, fisica
y/o psicoldgica de la victima.

d) Ciberacoso: consiste en utilizar medios electronicos,

como correos electronicos, redes sociales 0 mensajes en
linea, para hostigar y difamar a la victima.

e) Discriminacion: es cualquier distincidn, exclusion, res-

f)

triccidn o preferencia u otro trato diferencial que se base
directa o indirectamente en razén del origen étnico, nacio-
nalidad, género, orientacion sexual, religion, edad, peso,
discapacidad u otra caracteristica personal o de grupo y
que tenga la intenciéno el efecto de anular o perjudicar
el reconocimiento, el disfrute o el ejercicio, en igualdad
de condiciones, de derechos humanos y libertades funda-
mentales en el ambito politico, econémico, social, cultural
o de cualquier otro campo de la vida publica.

Explotacion sexual: se refiere a cualquier abuso o uso
indebido de una persona con fines de lucro, por lo gene-
ral a través de actividades sexuales no consensuadas. Este
concepto incluye una amplia gama de practicas ilegales
y éticamente reprobables como: prostitucion forzada,
trata de personas con fines sexuales, pornografia infantil,
turismo y servidumbre sexuales.
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Principios

ISFODOSU adopta los siguientes principios en la preven-
n del acoso, la violencia y la discriminacion:

Respeto a la dignidad. Los actos de acoso, violencia o dis-
criminacién en cualquiera de sus modalidades dafian la
dignidad de la persona. ISFODOSU adoptara las medidas
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la
dignidad e intimidad de las personas afectadas.

Atencion integral en los servicios. La atencion de situa-
ciones que puedan constituir actos de acoso, violencia o
discriminacion, en todas sus modalidades, se debe reali-
zar en forma integral, valorando el aspecto social, laboral,
psicoldgico y de género.

No discriminacion. Todas las personas deben ser tra-
tadas con igualdad y dignidad, sin importar su origen
étnico, nacionalidad, género, orientacion sexual, religion,
edad, peso, discapacidad u otra caracteristica personal o
de grupo.

Solidaridad. Responsabilidad compartida que tienen los
individuos, la sociedad y las instituciones para apoyar y
proteger a quienes han sido afectados por actos de violen-
cia. Implica la colaboracién activa y la empatia hacia las
victimas, mediante al reconocimiento de sus derechos y
necesidades, y la promocién de acciones concretas para su
recuperacion y reintegracion en la comunidad.

Diversidad. La comunidad académica la componen
personas con antecedentes y caracteristicas variadas en
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cuanto a edad, sexo, caracteristicas fisicas, posicion eco-
ndémica, de género, orientacion sexual, religion, origen
étnico, politica partidaria, entre otras.

Imparcialidad y trato justo. Todas las personas que inter-
vengan en el esclarecimiento de los hechos objeto de
indagacion deben actuar de buena fe en la busqueda de
la verdad, para garantizar una actuacién imparcial y un
tratamiento justo.

Confidencialidad. Este principio opera fundamental-
mente para proteger a las victimas. La documentacién
generada como resultado de la implementacion de esta
politica es de caracter reservado. La obligacion de confi-
dencialidad se extiende a los integrantes de la comunidad
universitaria que tengan conocimiento de la situacion de
abuso, violencia, acoso o discriminacidn, quienes tienen el
deber de mantener la debida discrecion sobre los hechos
objeto de investigacion, sin que puedan hacer uso de la
informacidn obtenida para beneficio propio o de terceras
personas, o en perjuicio del interés publico.

Proporcionalidad en sanciones. Las sanciones disciplina-
rias aplicadas se deben corresponder con la gravedad de
los hechos denunciados.

Diligencia y celeridad. Una vez denunciado un hecho de
acoso, violencia o discriminacidn, las acciones se deben
realizar con celeridad y sentido de responsabilidad sin
demorar en el estricto cumplimiento de un justo y racio-
nal procedimiento.

17
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» Seguridad y no revictimizacion. La meta del Instituto
es proteger la seguridad fisica, psicologica y social de los
miembros de la comunidad universitaria para el pleno
disfrute de sus derechos y velar por preservar los espacios
seguros, libres de peligros o riesgos.

» Jgualdad. Consiste en brindar atencién a las presuntas
victimas en condiciones de igualdad, sin hacer distincion
por motivos de edad, sexo, caracteristicas fisicas, posicion
econoémica, género, orientaciéon sexual, religion, origen
étnico, politica partidaria, entre otras condiciones, que
tenga por objeto o resultado el menoscabo de sus dere-
chos y libertades.

6. Politicas

6.1 Generales

La atencidn a las denuncias debe ser asequible para todas
las personas, quienes deben ser tratadas de manera equitativa,
atendiendo a sus caracteristicas.

Se procurara con toda diligencia para el(la) presunto(a) in-
fractor(a), asi como para la victima, la preservacion de todos
los derechos y garantias inherentes al debido proceso, que in-
cluye el derecho a exponer sus argumentos, ofrecer y controlar
la exhibicidn de pruebas, solicitar medidas de proteccion y ob-
tener una decision motivada y fundada en el derecho.

En la gestién de denuncias se respetara la voluntad de la
persona identificada como victima en cuanto a las acciones
que desee emprender. Para ello se debe generar un ambiente
de confianza a través de actuaciones y practicas que aporten
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elementos para que las victimas estén en condiciones de deci-
dir si inician o no un procedimiento interno o externo ante las
instancias competentes.

La investigacion y resolucidn de las denuncias debera lle-
varse a cabo sin demoras y evitando los obstaculos que pue-
dan impedir el ejercicio de los derechos de las personas invo-
lucradas en el procedimiento.

Se asumira que toda persona senalada de haber cometido
actos de acoso, violencia o discriminacion tiene derecho a que
se presuma inocente, mientras no se pruebe la responsabili-
dad, conforme al debido proceso.

Las personas involucradas en los hechos tienen derecho a
recibir informacion clara y detallada sobre el estado actual de
la investigacion, en especial en lo que respecta a los procesos
realizados después de presentar una denuncia.

Se debera evitar la reiteracidon innecesaria del relato de los
hechos, a través del discurso; aplicard si fuere estrictamen-
te necesario para el debido desarrollo de los procedimientos
correspondientes.

6.2 Mecanismos institucionales

Comprometido con los mas altos valores sociales,
ISFODOSU cumple su proposito institucional y su respon-
sabilidad ante toda la comunidad educativa de establecer
mecanismos institucionales permanentes para implementar
esta politica, que busca proteger a sus integrantes de manera
integral, con énfasis en la prevencion, y suscribir acciones pu-
nitivas cuando sea necesario.

La aplicacion de esta polltica es responsabilidad directa del
Comité contra el Acoso, la Violencia y la Discriminacioén.
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Las denuncias seran conocidas y resueltas por el Comité
contra el Acoso, la Violencia y la Discriminacion, que tendra
independencia para resolver los casos sometidos a su conoci-
miento, y cuyos miembros deberan estar debidamente capaci-
tados en derechos humanos, perspectiva de género y riesgos
laborales.

En el caso de los servidores publicos, el alcance del Comité
contra el Acoso, la Violencia y la Discriminacion esta delimi-
tado a investigar y recomendar acciones, dado que la Ley de
Funcién Publica ya contempla las sanciones y los actores para
cada tipo de infraccion.

En caso de que miembros de la comunidad académica de
ISFODOSU se vean involucrados en situaciones de violencia,
acoso y/o discriminacionl ya sea como victimas, presuntos
responsables o responsables comprobados, y el hecho tras-
cienda publicamente afectando la reputacion de la institucidn,
el Departamento de Relaciones Publicas y Comunicaciones
sera responsable de conformar un comité de gestion de crisis.
Este comité definira las acciones a tomar en areas como legal,
operaciones académicas, finanzas, recursos humanos, merca-
deo u otras, con el objetivo de mitigar el impacto negativo,
reducir el dafio a la institucion y preservar su reputacion ante
la sociedad.

6.3 Del Comité contra el Acoso, la Violencia
y la Discriminacion

El Comité contra el Acoso, la Violencia y la Discriminacién
estara conformado por los siguientes miembros, los cuales
tendran voz y voto:
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a) Vicerrector(a) de investigacion y posgrado o en quien
delegue su representacion (como lider de la Comision que
elabor¢ el Reglamento actual y hasta la préxima revision),
quien lo preside;

b) Director(a) de Recursos Humanos o en quien delegue su
representacion

c) Responsable de la Unidad de Igualdad de Género, quien
tendra funciones de secretario(a) del Comité;

d) Representante del Departamento Juridico;
e) Director(a) de Desarrollo Profesoral;
f) Director(a) de Bienestar Estudiantil;

g) Representante Estudiantil asignado al Consejo Académico.
Al abordar el conocimiento de denuncias, este miembro
solo participa si hay, al menos, un(a) estudiante, ya sea en
rol de victima o de presunto(a) victimario(a);

h) Representante Docente asignado al Consejo Académico.
Al abordar el conocimiento de denuncias, este miembro
solo participa si hay, al menos, un(a) docente, ya sea en rol
de victima o de presunto(a) victimario(a);

i) Representante de los empleados administrativos ele-
gido por la Asociacién de Empleados de la institucion.
Al abordar el conocimiento de denuncias, este miembro
solo participa si hay, al menos, un(a) empleado(a) admi-
nistrativo(a), ya sea en rol de victima o de presunto(a)
victimario(a).
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Cuando el Comité aborde el conocimiento de denuncias,
se requerira la presencia de un representante del Comité de
Disciplina del recinto involucrado. Este representante tendra
derecho a voz, pero no a voto, en las decisiones del Comité. De
igual manera, aquellos que participen como invitados, testigos
o especialistas durante estas sesiones también tendran dere-
cho a voz, pero no a voto.

El representante de los empleados administrativos solo
sera elegido por un periodo de 2 afos, con la opcién de ser re-
elegido por un periodo adicional. Esta eleccion serd realizada
alo interno del Comité y procurara la representatividad de los
recintos de ISFODOSU.

El(la) secretario(a) del Comité, tiene el deber de:

» Convocar las reuniones del Comité, asegurandose de
que todos los miembros estén informados sobre fechas,
horarios y lugares de las reuniones.

» Durante las reuniones, el secretario toma notas y elabora
actas, asi como resoluciones, que registran los puntos
discutidos, las decisiones tomadas y las acciones acorda-
das, para asegurar que se documenten adecuadamente.

» Es responsable de manejar la correspondencia del
comité, incluidos la recepcién y el envio de documen-
tos relevantes, asi como la comunicacién entre los
miembros.

» Llevar un registro organizado de todos los documen-
tos y actas del Comité, asegurando que se mantenga un
archivo actualizado y accesible para todos los miembros.
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» Hacerunseguimiento delasdecisionesytareasasignadas
durante las reuniones, asegurandose de que los miem-
bros del Comité cumplan con sus responsabilidades.

» Asistir en la organizacion de eventos o actividades rela-
cionadas con el Comité, facilitando recursos y coordi-
nando detalles logisticos.

» Actuar como un enlace entre los miembros del Comité
y otros interesados, promoviendo una comunicacién
efectiva y fluida.

» Proporcionar asesoria sobre los procedimientos y las
normas que rigen al Comité, ayudando a mantener la
formalidad y el cumplimiento de las reglas establecidas.

El Comité se reunira con un quérum constituido por
la mitad mas uno de sus miembros votantes para garantizar la
validez de sus sesiones.

En caso de que haya una ausencia por parte del(de la) pre-
sidente del Comité, lo(la) sustituira el(la) director(a) de Re-
cursos Humanos o en quien delegue su representacion; y si
este(a) no esta presente, el(la) responsable de la Unidad de
Igualdad de Género. Si ninguno de los sustitutos puede estar
presente, la sesion debera posponerse.

Cada sesidn debe contar con un acta donde conste el asun-
to conocido y el acuerdo adoptado, que especifique los des-
acuerdos.

Por motivos fundados y calificados, el Comité podra sus-
pender la sesion que se lleva a cabo y decretar medidas para
la mejor resolucién. Luego, cumplidas o no esas diligencias,
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se reanudara la sesidn hasta la decisidn del caso, con citacion
de todos los intervinientes.

Las decisiones dentro del Comité se aprobaran por mayoria
simple y voto publico. En caso de que las abstenciones sean
mayores que la mitad de la cantidad de miembros del Comité,
presentes y votantes, el caso en cuestion debera ser conocido
en otra sesion, cuando haya mas elementos para decidir.

En caso de empate de votos, el(la) presidente tendra el voto
decisorio. La votacion se hara sin la presencia de las personas
implicadas y no participaran quienes no sean miembros vo-
tantes del Comité.

El Comité serd responsable de emitir y dictar la resolucién
que sanciona o absuelve a la persona denunciada, o desesti-
mar el caso, segun se haya determinado la existencia de alguna
de las conductas tipificadas en esta politica o en otra norma-
tiva interna.

En los casos en los cuales el Comité determine que no es
competente para conocer la comision de la falta, o que la fal-
ta cometida no deba ser conocida al amparo de la presente
normativa, deberd redirigir el conocimiento del asunto en
cuestion ante el érgano que aplique (Comité de Disciplina del
recinto o de la Rectoria, Comité de Etica, por citar algunos),
conforme a las normativas nacionales y disposiciones institu-
cionales vinculantes.

6.3.1 Funciones

Las funciones del Comité contra el Acoso, la Violencia y la
Discriminacion son las siguientes:
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a) Fungir como observatorio para el monitoreo, evaluacién
y aprendizaje de los planes de accion plasmados en el plan
operativo anual institucional.

b) Recomendar el establecimiento de politicas, normas,
reglamentos necesarios para erradicar el acoso, la violen-
cia y reducir la discriminacién en ISFODOSU.

c) Gestionar el financiamiento y el correcto manejo de los
fondos para alcanzar la meta de tolerancia cero al abuso,
la violencia, el acoso y la discriminacioén.

d) Recibir todas las denuncias o consultas en relacién con
situaciones de acoso, violencia o discriminaciéon que pre-
sente cualquier miembro de la comunidad institucional.

e) Acceder a cada uno de los medios de denuncias (buzén,
linea telefonica, correo, etc.).

f) Dar seguimiento a cada denuncia planteada y presentar
un informe de las acciones emprendidas y el resultado
obtenido en cada caso.

g) Realizar la investigacion de los supuestos casos que se
planteen y tomar en cuenta la preservacion de los dere-
chos de las personas involucradas.

h) Establecer y realizar acciones de divulgaciéon en rela-
cién con la erradicacion del acoso, la violencia y la
discriminacion.

i) Establecer y realizar acciones de prevencién del acoso, la
violencia y la discriminacién.
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j)

Establecer y realizar acciones de proteccién contra el
acoso, la violencia y la discriminacion.

k) Realizar acciones de socializacion de esta politica, asi

D

n)

como de su normativa complementaria con los miembros
de la comunidad académica.

Evaluar y recabar retroalimentacion de toda la comuni-
dad académica, incluidos estudiantes, docentes, perso-
nal administrativo y demas colaboradores, con el fin de
conocer sus experiencias relacionadas con situaciones de
acoso, violencia y discriminacién. Asimismo, el comité
procurara el ser retroalimentado por quienes han sido
victimas de tales comportamientos y si estan satisfechos
con las respuestas y medidas adoptadas por la institucion
ante sus denuncias.

Determinar la ruta de atencion a los casos de acoso, la vio-
lencia y la discriminacion.

Deliberar a partir de los resultados de las investigaciones
y tomar decisiones basadas en los hechos y las evidencias,
al tiempo de sugerir sanciones en funcién de lo estipulado
en la normativa institucional sobre violencia, acoso y dis-
criminacion, asi como en la Ley de Funcién Publica y sus
reglamentos de aplicacion.

Compilar lainformacion estadistica, de analisis, de proyec-
ciones o informativa, sobre el acoso, la violencia y la dis-
criminacién en ISFODOSU, cuyos datos seran de acceso
restringido a los miembros del Comité. Cuando se publi-
que informacion sobre este tema estara disociada de los
datos que permitan la identificacion de los involucrados.

26



POLITICA CONTRA EL ACOSO, LA VIOLENCIA Y LA DISCRIMINACION

p) Notificar sus dictdmenes a instancias con facultad institu-
cional para aplicar las sanciones dispuestas.

Se debe hacer uso de un lenguaje incluyente, sencillo y
accesible en todos los documentos emitidos por el Comité
que asegure un acceso a la justicia sin ninguna forma de
discriminacion.

La mediacion, el arbitraje y/o la conciliaciéon son herra-
mientas valiosas para resolver conflictos en situaciones que
no involucren hostigamiento sexual, acoso sexual y laboral u
otros tipos de manifestaciones de violencia sexual. En estos
casos, las partes involucradas pueden recurrir a estos meca-
nismos voluntarios, con el fin de alcanzar acuerdos que sa-
tisfagan a todos los implicados, promoviendo la resolucién
pacifica de diferencias.

6.4 Manifestaciones de violencia, acoso y
discriminacion

Se consideraran manifestaciones de violencia, acoso y dis-
criminacion, atendibles para esta politica, tanto las conductas
y acciones mencionadas en este documento como cualquier
otra conducta que, a juicio de la entidad sancionadora, se con-
sidere inapropiada o constitutiva de violencia, acoso o discri-
minacion.

Al momento en el que el Comité tipifique una conducta, no
descrita en el presente documento, como una manifestacion
de violencia, acoso o discriminacion, debera fundamentar su
decision debidamente.

Las conductas de acoso, violencia y discriminacion se tipi-
fican en faltas de primer, segundo y tercer grado, con miras a
establecer sanciones acordes a su nivel de gravedad.
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6.4.1 Faltas de primer grado o leves
Se consideran faltas de primer grado las siguientes conductas:

a) Hacer regalos, dar preferencias indebidas o notoriamente
diferentes.

b) Manifestar abiertamente o de manera indirecta el interés
sexual por una persona.

c) Preguntar a una persona sobre historias, fantasias, prefe-
rencias sexuales o sobre su vida sexual.

d) Usar un lenguaje corporal inapropiado o gestos lascivos
que incomoden o intimiden a la persona.

6.4.2 Faltas de segundo grado o moderadas

Se consideran faltas de segundo grado las siguientes con-
ductas:

a) Ejecutar un comportamiento de acercamiento fisico inde-
seado, es decir, tener contacto fisico sugestivo o de natu-
raleza sexual como tocamientos, abrazos, besos, manoseo,
halones.

b) Difundir intencionalmente por cualquier medio, fotogra-
fias, imagenes, audios o cualquier otro tipo de material,
informacidn personal o confidencial de una persona que
se considere invasivo a su intimidad, con el propoésito de
incomodarla.

c) Hacer uso de la identidad de una persona con el propdsito
de lograr su humillacién publica.
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d) Incurrir en un trato desigual entre personas debido a su
etnia, religion, identidad de género u orientacion sexual,
condicién socioecondmica, peso, nacionalidad, capacida-
des fisicas o mentales.

e) Llevar a cabo conductas de burla, dominantes, agresivas,
intimidatorias u hostiles hacia una persona para que se
someta a sus deseos o intereses sexuales, afectivos, perso-
nales o de alguna otra persona.

f) Enviar mensajes o publicar comentarios con insinuacio-
nes sexuales, insultos u ofensas a través de plataformas
institucionales, privadas, via medios electrénicos (correo)
o redes sociales.

g) Emitir comentarios hostiles, degradantes, ofensivos, abu-
sivos, embarazosos u obscenos, que atenten contra la dig-
nidad de la persona.

h) Propiciar el aislamiento de una persona de manera deli-
berada de su entorno social o forzar su exclusion de cual-
quier actividad.

i) Menospreciar el trabajo o ignorar los aportes realizados
por una persona debido a su etnia, religion o identidad
de género, ridiculizando o minimizando su capacidad, sus
habilidades y su potencial intelectual.

j) Crear rumores o mentiras sobre el trabajo o la vida perso-
nal de una persona.

k) Gritar, intimidar o relatar de forma publica y reiterativa
los errores cometidos por una persona.
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D

m)

Obligar la realizacion de tareas degradantes por debajo de
su categoria o cargo profesional.

Obligar la realizacién de funciones que corresponden a
otros colaboradores o eliminar de forma injustificada y
sin agotar los procesos pertinentes funciones inherentes
al colaborador(a).

Cuestionar de forma constante o de forma publica las
decisiones tomadas por una persona en el ejercicio de
sus funciones dentro de ISFODOSU, siempre y cuando
se exceda los limites del dialogo constructivo y del res-
peto profesional; es decir, cuando esta accidn es repetitiva
y persistente, sin buscar una solucién o un espacio ade-
cuado para el debate, sino con la intencién de desacreditar
o minar la autoridad de la persona afectada; cuando ocu-
rre en espacios publicos o de manera que expone a la per-
sona al escrutinio o juicio de terceros, sin haber agotado
previamente los canales internos para expresar desacuer-
dos de manera respetuosa; cuando tiene un tono hostil,
despectivo o irrespetuoso, que dafie el ambiente de trabajo
o estudio y genere un entorno de presién, miedo o acoso
hacia la persona que toma las decisiones y cuando impacta
la capacidad de la persona para ejercer sus funciones, debi-
litando su autoridad, dafiando su reputacion y creando un
ambiente de conflicto o desconfianza institucional.

Permitir o tolerar por accién u omisién, como responsa-
ble de una unidad, la realizacién por parte de miembros
del equipo de trabajo o del aula a su cargo, alguna mani-
festacion de violencia, acoso y/o discriminacion.
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p) Exhibir o enviar a través de cualquier medio de comunica-
cion electrdnica o tecnologias de la informacion: carteles,
calendarios, mensajes, fotos, afiches, ilustraciones u obje-
tos con imagenes o estructuras o cualquier otra informa-
cién de naturaleza sexual no deseada ni solicitada por la
persona receptora.

q) Asignar tareas o proyectos, de forma injustificada, que
excedan la carga laboral, que tengan una excesiva dificul-
tad o que sean imposibles en cuanto al tiempo y los recur-
sos otorgados al afectado(a) para desarrollarlas.

r) Asignar salarios o incentivos distintos por la realizacién
de un mismo

6.4.3 Faltas de tercer grado o graves
Se consideran faltas de tercer grado las siguientes conductas:

a) Propiciar o forzar encuentros, valiéndose de una relacién
institucional en ISFODOSU, cualquier tipo de cita, dentro
o fuera del recinto universitario, mediante presion, coac-
cion, intimidacién o sumisién quimica a través del empleo
de sustancias alcoholicas, psicotropicas o equivalentes.

b) Firma o aceptacion de acuerdos (orales o escritos) de con-
fidencialidad que obliguen al afectado a guardar silencio
sobre conductas descritas en esos documentos.

c) Condicionar la obtencién de un empleo y su permanencia,
de un servicio o la colocacién de una calificacién, a cam-
bio de aceptar conductas de naturaleza sexual o afectiva.
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d) Mostrar deliberadamente partes intimas del cuerpo a una
o varias personas.

e) Negar un derecho, un servicio, una solicitud a cualquier
persona por causa de su etnia, condicion socioecondmica,
religion, identidad de género u orientacion sexual, peso,
nacionalidad o por sus capacidades fisicas o mentales
diferentes.

f) Actividades vinculadas o relacionadas con la explotacion
sexual comercial.

Estas conductas son inadmisibles ya sea en la relacion de
estudiantes, docentes y personal administrativo permanente
y temporal, y de igual forma a toda persona que establezca
vinculos en actividades educativas, de investigacion, cultura-
les, de formacion continua o de caracter administrativo con la
institucion.

Las acciones citadas, en especial las de tipo sexual o afec-
tivo, constituyen violencia inicamente cuando no existe con-
sentimiento por parte de la victima, siempre y cuando este
consentimiento no haya sido otorgado debido a la coercidn.

La potestad de investigar y sancionar las conductas objeto
de esta politica inicia cuando ocurran dentro de los espacios
institucionales, en el marco de actividades organizadas por la
institucion o donde participen miembros de la comunidad
educativa.

6.5 Denuncias

Los miembros de la comunidad institucional pueden de-
nunciar una manifestacién de violencia, acoso y o discrimi-
nacion en su contra por cualquiera de los siguientes medios:
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a) Presencial, ante la Direccién o el Departamento de
Bienestar Estudiantil (dependiendo si es la Rectoria o
en un recinto), la Direccién de Recursos Humanos, la
Direccion de Desarrollo Profesoral o ante la Vicerrectoria
Ejecutiva del recinto.

b) A través delaslineas de denuncias disponibles en la pagina
web institucional, por correo electréonico o mediante el
numero de teléfono vinculado al Comité contra el Acoso,
la Violencia y la Discriminacion.

El Comité contra el Acoso, la Violencia yla Discriminacion
es la uUnica instancia institucional habilitada para conocer
sobre las denuncias relativas a la ocurrencia de alguna mani-
festacion de acoso, violencia y/o discriminacion, conforme a
lo descrito en esta politica.

No se desestimara ninguna denuncia sin antes llevar a cabo
un exhaustivo proceso de evaluacion. Se espera que el denun-
ciante, a través del medio de su eleccion, proporcione todos
los antecedentes de relevancia.

En caso de que la institucion reciba, por cualquier medio,
una denuncia relacionada con un hecho que pueda constituir
una falta segtn lo establecido en esta politica, dicha denuncia
debera ser remitida de inmediato al Comité contra la Violen-
cia, el Acoso y la Discriminacidn para su evaluacién e inves-
tigacion correspondiente. Si, durante el conocimiento de una
causa, un organismo institucional, como el Comité de Disci-
plina o el Consejo de Gestion del Recinto u otro organismo,
determina que el Comité contra el Acoso, la Violencia y la
Discriminacion es el organismo competente para abordar el
caso, debera suspender el conocimiento de la causa y remitirla
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al Comité, incluyendo una relacion detallada de los hechos,
las evidencias y los argumentos que justifiquen su competen-
cia en la materia.

Los miembros del Comité contra la Violencia, el Acosoy
la Discriminacién podran, por iniciativa propia (motu pro-
prio), investigar situaciones que ocurran dentro de la insti-
tucion y que puedan ser calificadas como manifestaciones de
violencia, acoso o discriminacion, aun en ausencia de una
denuncia formal. Asimismo, las denuncias podran ser pre-
sentadas por cualquier persona que haya sido testigo de tales
manifestaciones, aunque no haya sido victima directa o in-
directa de los hechos.

Todos los miembros de la comunidad institucional tienen
la responsabilidad de informar cualquier incidente de acoso
del que tengan conocimiento. La unica excepcion se aplica a
los orientadores del departamento de Bienestar Estudiantil
del recinto, ya que la decisién de denunciar o no se considera
parte integral del proceso terapéutico. Sin embargo, en caso
de que el hecho implique una accién penal, todos los involu-
crados, incluido el personal de Orientacion, estan obligados a
informar a las autoridades pertinentes.

La institucion se compromete a contactar a la victima
para brindarle asistencia emocional por parte de un profe-
sional de la psicologia asignado por la Direccién de Recursos
Humanos tras la recepcidon de una denuncia. Una vez veri-
ficada la conducta denunciada como una accién tipificada
en las normativas internas contra el acoso, la violencia y la
discriminacion, el representante del departamento Juridico
del Comité contra el Acoso, la Violencia y la Discriminacién
debera proporcionar la debida orientacion legal a la victima,

34



POLITICA CONTRA EL ACOSO, LA VIOLENCIA Y LA DISCRIMINACION

informandole sobre los derechos que le asisten y el procedi-
miento a seguir, tanto en el plano interno como en las res-
pectivas instancias judiciales.

Después de recibir una denuncia, y siempre que se conside-
re necesario, el Comité puede convocar a la sesion a las perso-
nas involucradas, asi como a otras personas que se consideren
pertinentes para el caso.

Cumplidas las diligencias, se reanudara la sesién hasta la
decision del caso, con citacion de las personas implicadas, de
ser necesario.

El Comité contra el Acoso, la Violencia yla Discriminacion
dispondra de dos dias laborables para convocar al denuncian-
te o a la persona afectada, y de tres dias laborables para emi-
tir su decision respecto al procedimiento de investigacion, si
aplica, para determinar responsabilidades o declarar inadmi-
sible la denuncia.

La institucion tomara las medidas correspondientes para
desestimar una denuncia cuando la instancia pertinente pre-
suma y acredite de forma fehaciente, mediante la respectiva
investigacion, que la denuncia es falsa. En caso de verificarse
falsedad en las declaraciones o en algin documento de prue-
ba, el Comité podra solicitar ante las instancias pertinentes,
como el Comité de Etica, la Direccién de Recursos Humanos
o la unidad que corresponda, la aplicacion de una sancién a la
persona responsable, de acuerdo con la norma aplicable.

La Ley de Funcién Publica aplicard cuando la conducta sea
relativa a colaboradores de ISFODOSU o cualquier otro fun-
cionario de otras instituciones, conforme a lo expresado en la
citada ley.
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6.6 Registro

Todas las denuncias recibidas y sus respectivos resultados
seran documentadas con el propdsito de registrar los casos y
mantener el sistema de informacion actualizado para su mo-
nitoreo, evaluacion y aprendizaje.

Se conservaran registros confidenciales individuales de
cada caso, que contendran informaciéon detallada y seran
exclusivamente accesibles para el Comité contra el Acoso, la
Violencia y la Discriminacion. De cara a terceros se excluira
cualquier informacion que pueda revelar la identidad de las
personas implicadas o vincularlas con los casos.

6.7 Pruebas

Las personas podran presentar las pruebas para su valo-
racion por el Comité. La parte denunciada podra explicar su
actuacion y si hubo una motivacion legitima.

Toda prueba que se desee someter para la solucién del
asunto se debera presentar antes del inicio de la sesién co-
rrespondiente. El Comité podra suspender la sesion y ordenar
medidas adicionales para aclarar los hechos o tener mayores
evidencias.

La declaracion de la parte afectada deberd ser suficiente
para abrir un proceso de conocimiento e investigaciéon de la
denuncia.

Se tomaran en cuenta las pruebas testimoniales basadas en
estos tres ambitos:

a) Credibilidad subjetiva: no existen antecedentes que
pongan de relieve algun dnimo de odio, animosidad,
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animadversion, resentimiento, venganza u otro movil
espurio hacia el presunto(a) autor(a) de la conducta.

b) Credibilidad objetiva: verosimilitud basada en datos
objetivos con valor probatorio, en especial en relacién
con el testimonio y sus circunstancias. Implica cohe-
rencia interna y corroboracién por evidencia periférica,
como declaraciones de testigos e informes (coherencia
externa). Se valorard particularmente si el testimonio es
creible, coherente en su esencia y relevante, sin resultar
fantasioso o inverosimil segun las maximas de la expe-
riencia y la logica.

¢) Persistencia en la incriminacién: no existen modificacio-
nes sustanciales en las declaraciones o los relatos presta-
dos por la victima y los testigos.

6.8 Proteccidn de la victima durante el proceso

El Comité contra el Acoso, la Violencia y la Discrimina-
cidn podra implementar medidas para separar a la persona
que presenta la denuncia del(de la) presunto(a) victimario(a),
cuando lo considere necesario, con el fin de proteger la inte-
gridad de la victima y evitar posibles retaliaciones o coaccion.

6.9 Normas para la revision de denuncias

El presidente del Comité determinara la agenda y fijara dia,
hora y lugar para el desarrollo de cada sesion.

El Comité, tras recibir una denuncia y cuando lo considere
necesario, puede convocar a las personas involucradas y a otras
que se consideren pertinentes para el caso. Una vez cumplidas
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las diligencias, la sesidn se reanudara para la toma de decision,
y se convocara a las personas implicadas si es necesario.

El Comité deberd reunirse al menos una vez al afio para
revisar y evaluar su funcionamiento, independientemente de
la existencia de casos a tratar.

6. 10 Sanciones

En atencion a la falta cometida, se dispondran las sanciones
conforme a lo expresado a continuacion:

Faltas de primer grado o leves:
A estudiantes

Amonestacion verbal.
Amonestacion escrita.

Disculpas a la(s) victima(s).

Accidn restaurativa a favor de la(s) victima(s).
A personal administrativo y/o docente

= Amonestacion escrita
» Disculpas a la(s) victima(s).
» Accion restaurativa a favor de la(s) victima(s).

A otros (suplidores, personal contratado, etc.)

= Amonestacion escrita.
» Disculpas a la(s) victima(s).
» Accién restaurativa a favor de la(s) victima(s).
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Faltas de segundo grado o moderadas:
A estudiantes

» Disculpas a la(s) victima(s).

» Disculpas publicas a la institucion (via los medios que la
institucion estime pertinente).

» Accidn restaurativa a favor de la(s) victima(s).

» Suspension de uno (1) a dos (2) cuatrimestres, a juicio
de la autoridad sancionadora.

» Suspension de cinco (5) a quince (15) dias de docencia,
a juicio de la autoridad sancionadora.

» Participacion en capacitacion o talleres especiales.

» Suspension temporal del estipendio estudiantil.

» Suspension definitiva de estipendios especiales o
de cupos en programas especiales como movilidad
estudiantil.

» Suspension del servicio de residencia estudiantil, si
aplica.

» Pérdida de los méritos académicos.

A personal administrativo y/o docente

» Disculpas a la(s) victima(s).

» Disculpas publicas a la institucion (via los medios que la
institucion estime pertinente).

» Accidn restaurativa a favor de la(s) victima(s).

» Inhabilitacién por un afo para ascensos o promociones
en el servicio publico o dentro de la institucion, limi-
tando su progreso o desarrollo.
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Eximir por un afio al o la infractor(a) de recibir reco-
nocimientos por logros en el ejercicio de sus funciones.
Eximir de forma temporal al o la infractor(a) de ser pos-
tulado o recibir cartas de recomendacién por parte de la
Institucion para participar en concursos publicos u otro
tipo de iniciativas.

Suspensién de uno (1) a ciento ochenta (180) dias, sin
disfrute de salario.

Participacion en capacitacion o talleres especiales.
Inhabilitacion de uno (1) a seis (6) meses para desem-
pefar empleo, cargo o comision dentro de ISFODOSU.

Otros (suplidores, personal contratado, etc.)

Amonestacion escrita

Disculpas a la(s) victima(s).

Disculpas publicas a la Instituciéon (via los medios que
la institucidn estime pertinente).

Accidn restaurativa a favor de la(s) victima(s).
Ejecucion de las garantias contractuales.

Penalidades establecidas en el pliego de condiciones o
en el contrato.

Rescision unilateral sin responsabilidad para la entidad
contratante.

Cambio de personal que brinda un servicio, si se tratara
de una entidad con la que se mantiene relacion comer-
cial o institucional.

Restricciones para el ingreso a las instalaciones de
ISFODOSU a quienes participaron del hecho.
Inhabilitaciéon temporal para participar en los procesos
de compras y contrataciones de la Institucion.
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Faltas de tercer grado o graves
Estudiantes:

» Disculpas a la(s) victima(s).

» Disculpas publicas a la institucion (via los medios que la
institucion estime pertinente).

» Accidn restaurativa a favor de la(s) victima(s).

» Expulsion definitiva de ISFODOSU.

Personal Administrativo y/o docente

Disculpas a la(s) victima(s).
Disculpas publicas a la Institucion (via los medios que
la institucion estime pertinente).

Accidn restaurativa a favor de la(s) victima(s).

Destitucion del puesto o cargo conforme a lo estable-
cido en la Ley de Funcion Publica y quedan vetados
para ser miembros de la Administracién Publica por
5 afos. En el caso de que él o la infractor(a) ocupe el
cargo de vicerrector(a), rector(a) o miembro de la Junta
de Directores, el Comité contra el Acoso, la Violencia
y la Discriminacién debera llevar el caso ante la Junta
de Directores, el cual es el organismo pertinente para
conocer de la desvinculacion de autoridades institucio-
nales tal y como lo estipula el Estatuto Organico de la
Institucion.

Otros (suplidores, personal contratado, etc.)

» Inhabilitacidn definitiva para participar en los procesos
de compras y contrataciones de la Institucion.
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» Gestidon de solicitud de inhabilitaciéon definitiva para
participar en los procesos de compras y contrataciones
del Estado dominicano.

= Recision de relaciones comerciales o institucionales de
forma temporal o definitiva.

La autoridad sancionadora podra imponer mas de una san-
cioén de las especificadas para cada tipo de falta, en atencion a
la multiplicidad o no de faltas alrededor de un mismo hecho o
si hay circunstancias agravantes.

De todas las sanciones disciplinarias se dejara constancia
en el historial de servicio del colaborador, del proveedor o del
estudiante.

Cuando se verifique que en los hechos comprobados, co-
metidos por el(la) infractor(a), han intervenido algunas de las
siguientes condiciones, se agravara o incrementard la grave-
dad del hecho vy, por tanto, se impondra una sancién mayor a
la estipulada:

a) Reincidencia: si el(la) infractor(a) ha cometido actos simi-
lares en el pasado.

b) Abuso de poder o autoridad: si el(la) infractor(a) tiene una
posicion de poder sobre la victima, como un jefe directo o
indirecto, profesor o supervisor.

¢) Gravedad de la conducta: la severidad del acoso, vio-
lencia o discriminacion, incluidas amenazas fisicas o
psicoldgicas.

d) Dailo fisico o psicologico: si la victima ha sufrido lesiones
fisicas o un impacto significativo en su salud mental.
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e) Duracién y frecuencia: si las conductas inapropiadas

han sido repetidas o han ocurrido durante un periodo
prolongado.

f) Acoso en grupo: sila conducta fue llevada a cabo por mas

de una persona.

g) Intimidacién o represalias: si se ha intentado intimidar a

la victima para que no denuncie o si se han tomado repre-
salias contra ella por haberlo hecho.

h) Contexto de vulnerabilidad: si la victima pertenece a un

j)

grupo vulnerable o histéricamente discriminado, entre
ellas: personas con discapacidad, mujeres, envejecientes,
menores de edad, minorias étnicas y/o raciales, personas
con enfermedades graves o crénicas y personas con prefe-
rencias u orientaciones sexuales distintas u otros.

Impacto en la comunidad: sila conducta ha afectado nega-
tivamente al ambiente de trabajo o académico, creando
un entorno hostil para otros o afectando la proyeccion
externa o imagen de la institucion.

Previsién y premeditacion: si las acciones fueron pla-
neadas con antelacion.

k) Destruccién de pruebas: si se ha intentado ocultar o des-

D

truir pruebas de acoso, violencia o discriminacidon.

Testimonios y corroboraciones: si multiples victimas o
testigos corroboran la conducta inapropiada del(de la)
infractor(a).
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Los hechos comprobados, cometidos por el(la) infrac-
tor(a), a juicio de la autoridad sancionadora, podran ser excu-
sables parcialmente o reducir su responsabilidad; por tanto,
la imposicién de una sancion correspondiente a una falta de
menor grado si se han presentado algunas de las siguientes
circunstancias:

a) Reconocimiento de la culpa: si el(la) infractor(a) admite su
conducta inapropiada, muestra arrepentimiento genuino,
y coopera plenamente con la investigacion interna o
externa.

b) Ausencia de antecedentes: si es la primera vez que la per-
sona acusada se ve involucrada en este tipo de conductas.

¢) Medidas correctivas: si el acusado toma medidas inmedia-
tas para corregir su conducta, como buscar asesoramiento
o formacién en comportamiento adecuado.

d) Contexto atenuante: si la conducta inapropiada ocurrié
bajo circunstancias excepcionales que podrian haber
influido en el comportamiento, como provocacion o, con-
dicién psicolégica o el consumo de medicamentos que
alteren la conducta, por citar algunos ejemplos.

e) Impacto minimo: si la conducta no tuvo un impacto signi-
ficativo o duradero en la victima o el ambiente de trabajo.

f) Disculpa y reparacion: si el acusado ofrece una disculpa
y hace esfuerzos concretos para reparar el dafo causado.

g) Tiempo transcurrido: si ha pasado un tiempo conside-
rable desde el incidente y el acusado ha demostrado un
cambio de comportamiento positivo durante ese periodo.
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h) Evaluaciones psicologicas: si una evaluacién profesional
indica que el comportamiento fue un evento aislado y que
el acusado no representa un riesgo continuo.

i) Acciones bajo influencia externa: si se demuestra que el
comportamiento fue influenciado significativamente por
factores externos fuera del control del acusado, como
manipulacion o coercién por terceros.

j) Circunstancias personales de fuerza mayor: factores per-
sonales que podrian haber influido en el comportamiento,
como problemas de salud mental o situaciones familiares
dificiles.

La toma de decisiones y sus consecuencias se implemen-
taran utilizando procedimientos apropiados para preservar la
dignidad y los derechos de las personas involucradas.

En los casos donde estén involucrados servidores publicos,
las sanciones y el proceso se haran conforme lo establecido en
la Ley de Funcién Publica, por lo que las decisiones del Comi-
té a estos fines tendran un caracter asesor.

Cuando la falta se determine como delito penal, ademas de
la sancion establecida en las normativas internas, la institu-
cién debera denunciar ante las autoridades pertinentes, con el
debido consentimiento de la victima.

6.11 Garantias de proteccion

De manera no limitativa se podra implementar cualquier
medida de protecciéon apropiada durante o posterior al pro-
ceso de investigacion, dependiendo de las circunstancias in-
dividuales de cada caso y la gravedad del posible dafio para la
persona afectada.
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Entre las medidas de proteccidon que se pudieran establecer
para prevenir la repeticion de la conducta, posterior a la re-
solucion de un caso, y salvaguardar los derechos de todas las
partes involucradas se indican las siguientes:

a) Para el personal administrativo o docente, se recomienda
considerar la reubicacion de la(s) victima(s) o del(de la)
infractor(a) en un nuevo entorno laboral manteniendo su
salario, el mismo cargo o grupo ocupacional y funciones
similares o afines a su perfil profesional, o en su defecto,
asignandole un puesto con responsabilidades similares a
las que desempenaba cuando ocurrieron los hechos, siem-
pre y cuando sea posible de acuerdo con las condiciones
institucionales y normativas.

b) Otorgamiento de licencia con goce de sueldo, mientras
se completa el proceso, a favor de la victima, solo cuando
resulte estrictamente necesario y segun el caso.

¢) En cuanto a los estudiantes, tanto victima como victima-
rio(a) podran ser reubicados en otra seccion o determinar
un cambio de horario o de docente. En el caso de contar
con una seccién tnica, se considerara la posibilidad de un
régimen tutorial que le permita cumplir con sus responsa-
bilidades académicas.

d) Proveer acompafamiento psicolégico continuo a la
victima.

e) Prohibir bajo acuerdo escrito al presunto(a) infractor(a)
el acercamiento a la victima en correspondencia con las
condiciones que establezca el Comité.
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f) Prohibir bajo acuerdo escrito al presunto(a) infractor(a),
por si mismo o por terceras personas, que realice actos de
persecucion, intimidacion a la victima.

6.12 Recursos

Las partes: denunciante(s), denunciada(s) y afectada(s),
en caso de ser una persona distinta del(de la) denunciante,
podran someter una reclamacion en el plazo de cinco(5) dias
francos en contra de la resoluciéon emitida por el Comité.
El reclamo debe ser presentado por escrito, indicar quién re-
clama y las razones que lo motivan.

Las personas implicadas podran solicitar la recusaciéon de
uno o mas miembros del Comité contra el Acoso, la Violencia
y la Discriminacién, luego de demostrar que pueden presen-
tar conflicto de intereses en tomo a su caso en particular.

Cuando exista alguna reclamacion, el Comité tendra que
responder en los proximos 15 dias francos.

6.13 Fondos

Los miembros del Comité contra el Acoso, la Violencia y la
Discriminacion deberan presentar anualmente una propuesta
de plan, con su presupuesto, a los fines de que la direccién de
Planificacién y Desarrollo pueda contemplar las previsiones
de forma oportuna en el Plan Operativo Anual(POA) tanto de
los recursos humanos como de los presupuestarios.

6.14 Revision y actualizacion de la politica

Esta politica entrard en vigor una vez sea aprobada por la
Junta de Directores de ISFODOSU. Se revisara cada tres anos
o cuando sea necesario, para asegurar su relevancia y eficacia.
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Cualquier cambio en la politica sera notificado al personal
administrativo, personal docente y estudiantes de ISFODOSU.

6.15 Disposicion transitoria

Se establece que, a partir de la entrada en vigor de la pre-
sente Politica contra el Acoso, la Violencia y la Discrimina-
cidn, se atenderan de manera retroactiva todos los casos que
hayan ocurrido hasta seis (6) meses antes de su implementa-
cion. Estos casos seran procesados conforme a los principios
del debido proceso segun lo descrito en este documento, ga-
rantizando el derecho a la defensa y una investigacién impar-
cial para todas las partes involucradas.

7. Control de Emisién
Caddigo

Elaboracion y Revision Aprobacion

Comité de elaboracién de politica
contra el acoso conformado por
la rectora en fecha 23 de junio de

2023.
Andrea P
jdrea raz o Nurys Gonzalez Duran
Vicerrectora de Investigacion y
p MAE-Rector (a)
osgrado
David Capellan

Vicerrector Ejecutivo del Recinto
Luis Napole6n Nunez Malina
(mientras fungié como Director
de Desarrollo Profesoral)
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(Continuacion)
Cadigo
Elaboracion y Revision Aprobacion
Charly Tolentino

Director de Recursos Humanos

Sandra Alvarado

Coordinadora del Area de Lengua
y Literatura y Especialista en temas
de género

Nurys Gonzalez Duran
MAE-Rector (a)

Maria Filomena Gonzalez
Coordinadora del Area de Ciencias
Sociales

8. Control de Cambios

Version Fecha de creacion Descripcion del cambio
01 13/08/2024 Creacién del documento
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Politica contra el Acoso, la Violencia y la Discriminacion del Instituto
Superior de Formacién Docente Salomé Ureiia (ISFODOSU) se terminé
en febrero de 2025, Santo Domingo, Reptblica Dominicana.



