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REGLAMENTO PARA ESTABLECER LA POLITICA PUBLICA Y
PROCEDIMIENTO PARA RADICAR QUERELLAS DE HOSTIGAMIENTO
SEXUAL EN LA POLICIA DE PUERTO RICO

Articulo 1. Titulo
Este Reglamento se conocera como “Reglamento para Establecer la
Politica Publica y Procedimiento para Radicar Querellas de Hostigamiento
Sexual de la Policia de Puerto Rico.”
Articulo 2. Base Legél
Seccién 2.1 Seccidn 1 del Articulo Il de la Constitucion del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico.
Seccion 2.2 Ley Num. 212 de 3 de agosto de 1999
Seccion 2.3 Ley Nim. 3 de enero 4 de 1998.
Seccién 2.4 Ley NUm. 17 de 22 de abril de 1988.
Seccién 2.5 Ley Nam. 53 del 10 de junio de 1996, segun enmendada
Seccion 2.6 Ley Num. 69 de julio de 1985.
Seccion 2.7 Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959.
Seccioén 2.8 Titulo VIl de la Ley de Derechos Civiles de Estados Unidos
de 1964.
Seccion 2.9 Orden Ejecutiva 11246 (Federal).
Articulo 3. Politica Publica de Cero Tolerancia en hostigamiento sexual
y otros hostigamientos prohibidos
La Policia de Puerto Rico estd comprometida a proveer un ambiente de

trabajo en el cual los empleados estén libres de hostigamiento debido a su raza,




color, religion, sexo, edad, origen nacional, impedimento y veteranos. Ademas,
estara terminantemente prohibida cualquier represalia contra una persona que
se querella o informe cualquier acto en violacién a esta politica y la misma no
sera tolerada.

El hostigamiento sexual es una forma de discrimen por sexo. En Oncale

v. Sundowner Offshore Services, Inc., el Tribunal Supremo Federal extendio la

proteccion del Titulo VIl a aquellos que son hostigados por personas de su
mismo sexo. Asi como otras formas de discrimen, el hostigamiento sexual y de
otra indole, viola la dignidad humana, debilita las relaciones en el empleo y
atenta contra la productividad en el lugar de trabajo.

La seccién 1 del Articulo Il de la Constitucion del Estado Libre Asociado
de Puerto Rico dispone que no habra discrimen por motivo de raza, color, sexo,
nacimiento, origen o condicién social, ni ideas politicas y religiosas. En Puerto
Rico, la Ley Nim. 17 del 22 de abril de 1988, conocida como la Ley Contra el
Hostigamiento Sexual en el Empleo, es la que protege al empleado contra
practicas de hostigamiento sexual en el empleo, tanto por parte de otros
empleados, como de supervisores, agentes o representantes del patrono, entre
otros. En el ambito federal, la proteccion contra el hostigamiento sexual emana
del Titulo VIl de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964, la cual prohibe el
discrimen en el lugar de empleo por razon de raza, color, religion, sexo u origén
nacional. Ademas, la Ley Num. 3 de enero 4 de 1998, prohibe el hostigamiento

sexual en las instituciones de ensefianza de Puerto Rico, cuando es causado




por otros estudiantes en el lugar de estudio, asi como por cualquier personal
docente 0 no docente o personas empléadas por la institucién de ensefianza.

Segun lo especifica la Ley Num. 17 y el Titulo VI, el hostigamiento sexual

es definido como cualquier tipo de acercamiento sexual no deseado,
requerimiento de favores sexuales y cualquier otra conducta verbal o fisica de
naturaleza sexual. Dicha conducta, ya sea causada por gerentes, supervisores,
otros empleados, agentes o representantes de la Agencia, viola la ley cuando:

e si someterse a dicha conducta se convierte de forma implicita o
explicita en un término o condicién de empleo de una persona;

e si el sometimiento o rechazo de dicha conducta por la persona se
convierte en fundamento para la toma de decisiones sobre el empleo,
que afecta a esa persona,

e si la conducta tiene el efecto o propésito de interferir de manera
irrazonable con el desempefio del trabajo de la persona o crea un
ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.

En 1998 el Tribunal Supremo Federal clarifico la responsabilidad del

patrono por incidentes de hostigamiento sexual en dos casos, Faragher v. City of

Bocé Raton y Burlington industries Inc. v. Ellerth. En ambos casos, el Tribunal

determind que cuando un gerente o supervisor hbstiga sexualmente a un
empleado y el hostigamiento resulta en una “decisién tangible de empleo” (tal
como despido o asignacion de funciones no deseadas), el patrono ha violado la
ley. Cuando las acciones del patrono no incluyen una “acciéon tangible de

empleo”, pueden todavia crear un ambiente hostil en el empleo. Ejemplos de




hostigamiento sexual por ambiente hostil serian comentarios repetidos de
naturaleza sexual; solicitudes repetidas de favores sexuales; o contacto fisico no
solicitado. Este tipo de conducta de naturaleza sexual no deseada constituye
hostigamiento sexual si es suficientemente severa u ofensiva, ya sea causada
por gerentes, supervisores, otros empleados y por agentes o representantes de
la Agencia.

La politica de la Agencia de cero tolerancia contra el hostigamiento
sexual aplica a todos los empleados, tanto a aquellos empleados bajo el Sistema
de Rango como a los del Sistema de Clasificacion de Puestos. Cubre el
hostigamiento entre gerentes/supervisores y subordinados, entre empleados, por
empleados fuera del lugar de trabajo mientras llevan a cabo asuntos oficiales de
la Agencia o mientras asisten a algin adiestramiento, conferencia, seminario o
actividad social enmarcada dentro de un acto oficial y por no-empleados
mientras llevan a cabo asuntos de negocio con la Agencia. Ademas, cubre a los
empleados que no son sujetos del hostigamiento, pﬂero que trabajan en una
atmadsfera en la cual el hostigamiénto sexual es severo.

La Agencia toma las querellas de hostigamiento muy en serio.
Cualquier empleado que piense que es victima de hostigamiento sexual o de
hostigamiento basado en cualquier otra modalidad de discrimen prohibido,
puede solicitar ayuda através del procedimiento informal o formal. Dichés
empleados pueden reportar de inmediato la conducta o el incidente a su
supervisor o a otros gerentes u oficiales de la Agencia. También pueden ponerse

en contacto con el Negociado de Violencia Doméstica y Hostigamiento Sexual




de la Superintendencia Auxiliar de Integridad Publica al teléfono 793-1234-
extensiones 3010, 3011, 2410 y 2357, al Director del Negociado de Recursos
Humanos al teléfono 793-1234, extensions 3078, 3079, 3379 y 3239. Los
empleados civiles cubiertos por el Convenio Colectivo tienen la opcion adicional
de buscar ayuda através de su delegado u oficial de la Unién.

La Agencia asumira un enfoque proactivo atendiendo efectivamente la
conducta inapropiada antes que alcance el nivel de hostigamiento.
Continuaremos tomando todos los pasos necesarios para asegurar que ningun
empleado de la Agencia esté sujeto al hostigamiento ya sea basado en género o
en cualquier otro factor prohibido. Los gerentes y supervisores son responsables
por hacer cumplir esta politica y proteger contra dicha conducta, incluyendo el
atender la conducta inapropiada antes de que alcance el nivel de hostigamiento
ilegal. Es deber de los supervisores el fomentar y alentar a las personas
afectadas a que informen a tiempo cualquier acto constitutivo de hostigamiento
sexual, de modo que la Agencia tome conocimiento de inmediato de la situacién
y pueda resolver mediante acciones correctivas. Todas las alegaciones de
hostigamiento seran investigadas de inmediato, discreta y meticulosamente.
Todo esfuerzo debe hacerse para mantener la confidencialidad durante el curso
de la investigacion hasta donde sea posible. Cuando se identifique el
hostigamiento, los gerentes y supervisores deben tomar de inmediato accién

correctiva disefiada a terminar la conducta traida a su atencion y a rehabilitar el




ambiente de trabajo. Cualquier empleado que se encuentre ha participado en
una conducta de naturaleza hostigadora basada en género o en cualquier otro
factor prohibido, estara sujeto a accién disciplinaria que puede incluir desde una
amonestacion hasta el despido del empleo, aclarandose que esta ultima medida
drastica podria ser por una sola falta seria o grave. Podran tomarse medidas
correctivas para desalentar la conducta de hostigamiento sexual, como, entre
otras, dilatar los planes de promocién e incremento en salario, o requerir que se
someta a evaluaciones médicas o que tome determinados cursos especializados
o el restringir el acceso a ciertas facilidades. También se tomara dicha accién
disciplinaria contra cualquier gerente o supervisor que condone, encubra, o falle
en corregir Ié conducta de hostigamiento traida a su atencién o de lo cual tome
conocimiento de cualquier modo o razonablemente deba conocer.

Solicitamos urg_entemente sSu apoyo y cooperacion total en mantener
continuamente un ambiente de trabajo digno, hospitalario y justo. EI
hostigamiento, al igual que cualquier forma de conducta discriminatoria es
inaceptable y no sera tolerado. El hostigamiento sexual no se tolerara en
ninguna de sus formas o manifestaciones, pues los que integran la Policia, por
ser una institucion a cargo de velar por el cumplimiento de la ley y mantener el
orden social, vienen obligados a dar el ejemplo. Exhortamos a las personas
afectadas para que utilicen a tiempo los mecanismos internos para reportar Ids
casos de esta naturaleza.

Articulo 4. Propdsito y Aplicabilidad

Seccién 4.1 Propésito




Este Reglamento tiene el propdsito de declarar nuestra politica de cero
tolerancia en hostigamiento sexual y otros hostigamientos prohibidos. Se
establece, por consiguiente, que dicha practica en todas sus modalidades esta
terminante prohibida y no sera tolerada en la Policia de Puerto Rico. Ademas,
este Reglamento crea un procedimiento informal y formal de querellas para
atender situaciones de hostigamiento sexual de forma expedita, agil vy
confidencial. Todos los empleados deben conocerlo y deben notificar cualquier
situacion de hostigamiento sexual que conozcan. La Policia de Puerto Rico tiene
la obligacién de sancionar a aquellos empleados que en el desempefio de sus
funciones oficiales incurran en hostigamiento sexual contra empleados de la
Agencia, usuarios y participantes de nuestros programas.

Seccion 4.2 Aplicabilidad: Este Reglamento aplica a:

A. Todo el personal de todos los niveles jerarquicos de la Agencia.

B. Empleados por jornal, irregulares, transitorios, asi como
candidatos a empleo.

C. Todo hostigamiento  entre = gerentes/supervisores y
subordinados.

D. Todo hostigamiento entre empleados.

E. Todo hostigamiento por empleados fuera del lugar de trabajo
mientras llevan a cabo asuntos oficiales de la Agencia 'o
mientras asisten a algin adiestramiento, conferencia, seminario

o actividad social enmarcada dentro de un acto oficial.




F. Todo hostigamiento por no-empleados mientras llevan a cabo
asuntos de negocio con la Agencia.

G. Todo hostigamiento sexual de hombre a mujer; mujer a hombre;
o entre personas del mismo sexo.

H. Ademas, cubre a los empleados que no son sujetos del
hostigamiento, pero que trabajan en una atmésfera en la cual el
hostigamiento sexual es severo.

Articulo 5. Definicion de hostigamiento sexual en el empleo

El hostigamiento sexual en el empleo es definido como cualquier tipo de
acercamiento sexual no deseado, requerimiento de favores sexuales y cualquier
otra conducta verbal o fisica de naturaleza sexual. Dicha conducta, ya sea
causada por gerentes, supervisores, otros empleados, agentes o representantes
de la Agencia, viola la ley cuando:

A. si someterse a dicha conducta se convierte de forma implicita o
explicita en un término o condicién de empleo de una persona;

B. si el sometimiento o rechazo de dicha conducta por [a persona
se convierte en fundamento para la toma de decisiones sobre el
empleo, que afecta a esa persona;

C. sila conducta tiene el efecto o propésito de interferir de manera
irrazonable con el desempefio del trabajo de la persona;

D. sila conducta crea un ambiente de trabajo intimidante, hostil u
ofensivo.

Articulo 6. Modalidades del hostigamiento sexual




Seccion 6.1 “Quid pro Quo” — El mejor ejemplo de hostigamiento sexual
en el empleo ocurre cuando un agente o patrono utiliza su poder para inducir a
su subordinado a que le conceda favores sexuales. Es por esta razén que el
propuesto intercambio de un favor sexual por algtn otro favor de otro tipo se le
llama quid pro quo. Esto significa “algo a cambio de algo”. El hostigamiento
sexual quid pro quo se produce cuando el sometimiento o el rechazo de los
avances o requerimientos sexuales se toma como base para afectar beneficios
tangibles en el empleo. Se informa o se insinlia que someterse a avances
sexuales, piropos, bromas, comentarios sugestivos o degradantes o relaciones
sexuales conducirda a mejores condiciones de empleo o que no someterse a lo
anterior puede afectar negativamente beneficios tangibles del empleo.

Seccion 6.2 Ambiente Hostil — Este tipo de hostigamiento se configura
cuando ocurre una conducta basada en el sexo de la persona y dicha conducta
provoca un ambiente hostil en el trabajo. Este hostigamiento generalmente se
compone de varios incidentes y no de un episodio aislado. Ejemplo de esta
conducta de naturaleza sexual son los épitetos, comentarios sugestivos o
degradantes, frases de afecto, comentarios sobre atributos fisicos, bromas o
gesfos de contenido sexual, contacto fisico, interferencia en el trabajo, dibujos,
carteles o fotografias , expresiones o escritos de contenido sexual, que se llevan
a cabo basada en el sexo o género de la persona y que por su severidad resulta
en un ambiente intimidante u ofensivo.

Articulo 7. Responsabilidades

Seccion 7.1 Superintendente




El Superintendente de la Policia de Puerto Rico procurara mantener la
Policia de Puerto Rico libre de Hostigamiento Sexual e intimidacion y debera
exponer claramente su politica publica contra el hostigamiento sexual. Debe
prevenir, desalentar y evitar el hostigamiento sexual en el empleo y debera
tomar las medidas necesarias para cumplir éste proposito. Estas medidas deben
incluir:

A. Establecer una politica publica enérgica de cero tolerancia contra
el hostigamiento sexual.

B. Divulgar dicha politica publica a todos los empleados de Ia
Agencia.

C. Exigir el fiel cumplimiento de éste Reglamento y las
responsabilidades, derechos y deberes que éste confiere vy
establece.

Seccién 7.2 Superintendentes Auxiliares, Directores de Negociado y

Comandantes de Area

Los Superintendentes Auxiliares, Directores de Negociado y

Comandantes de Area tienen la responsabilidad sobre la implantacion de

la politica publica en sus unidades administrativas. Esta responsabilidad

incluye pero no se limita a:

A. Hacer cumplir esta politica plblica y proteger contra dicﬁa
conducta inapropiada
B. Mantener un ambiente de trabajo profesional y libre de

hostigamiento sexual
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C. Atender con premura toda situacién de hostigamiento sexual en
el empleo que venga a su conocimiento

D. Atender la conducta inapropiada antes de que alcance el nivel
de hostigamiento ilegal

E. Procurar que los supervisores y empleados en su unidad
administrativa conozcan y cumplan con las disposiciones de
este Reglamento

F. Tomar las medidas correctivas o provisionales necesarias

G. Referir al Director del Negociado de Recursos Humanos toda
informacion, alegacion o querella sobre hostigamiento sexual y
otros hostigamientos prohibidos.

H. Determinar en consulta con el Director del Negociado de
Recursos Humanos qué procedimiento amerita seguir, si el
informal o el formal

Seccién 7.3 Director del Negociado de Recursos Humanos

El Director del Negociado de Recursos Humanos viene obligado a:

A. Ser el Coordinador de la Agencia para asuntos de
hostigamiento sexual y otros hostigamientos prohibidos

B. Coordinar todos los asuntos relacionados a la politica publica
de la Agencia sobre hostigamiento sexual

C. Nombrar y adiestrar al personal necesario para ejercer

funciones de Consejeros con el propdsito de orientar a los

11




empleados de la Agencia sobre la politica publica de cero
tolerancia y este Reglamento

D. Divulgar la prohibicion del hostigamiento sexual

E. Dar publicidad en el lugar de empleo de los derechos vy
protecciones que confiere las Leyes y el Reglamento

F. Atender las consultas de los Superintendentes Auxiliares,
Directores de Negociado y Comandantes de Area sobre cual
sera el procedimiento que amerita seguir, si el informal o el
formal

G. Determinar qué medidas correctivas o provisionales son
necesarias para corregir la conducta inapropiada o durante el
curso de la investigacion

I. Referir al Superintendente Auxiliar de Integridad Publica toda
querella o alegacién que amerite utilizar el procedimiento formal

H. Aplicar las medidas diséipiinarias correspondientes una vez se
identifique la conducta constitutiva de hostigamiento y el o los
responsables de dicha conducta.

Seccion 7.4 Superintendente Auxiliar de Integridad Publica

E! Superintendente Auxiliar de Integridad Publica sera responsable

de: |

A. Investigar toda querella o alegacion de hostigamiento sexual o

de otros hostigamientos prohibidos
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B. Rendir un informe al Superintendente sobre los hallazgos de la

D.

investigacion no mas tarde de noventa (90) dias desde que el
Director del Negociado de Recursos Humanos le refiera la
querella

Recomendar medidas disciplinarias y/o correctivas de ser
necesarias

Recomendar alguna otra medida necesaria cuando de la

investigacidn no surgen violaciones a este Reglamento

Seccién 7.5 Supervisores

Los Supervisores deben conocer este Reglamento y son

responsables de:

A

Mantener un ambiente profesional y libre de hostigamiento
sexual
Atender con premura toda situacion de hostigamiento sexual en

el empleo que venga a su conocimiento

. Atender la conducta inapropiada antes de que alcance el nivel

de hostigamiento ilegal

Referir a su Comandante de Area, Director de Negociado o
Superintendente Auxiliar toda informacion sobre querellas o
conducta que pueda constituir hostigamiento sexual |
Saber identificar y/o reconocer el hostigamiento o la conducta

inapropiada

13




F. En ningun caso el supervisor pasara juicio sobre la veracidad
de la querella si no que referira la informacién a sus
supervisores.

Articulo 8. Medidas Provisionales

Seccién 8.1 Las medidas provisionales son cambios temporeros en las
relaciones de trabajo entre la alegada victima y el/la alegado hostigador u
ofensor. Las mismas seran un medio para evitar que pueda continuar la
situacién denunciada o la conducta inapropiada y se rehabilite de inmediato el
lugar de trabajo.

Si la alegada victima se opone a las medidas provisionales, ia oposicién
debe constar por escrito y ser firmada por ésta.

Seccidén 8.2 Las medidas provisionales pueden ser, pero no se limitaran a
las siguientes:

A. Suspension del empleado o supervisor acusado de la conducta
inapropiada, pendiente del resultado de la invéstigacién

B. Hacer cambios en el horario o en el area de trabajo para que la
alegada victima no esté en contacto con ellla alegado
hostigador o sujeto de la investigacion

C. Impedir que las partes se encuentren en situaciones en las que
puedan estar a solas |

D. Propiciar que la relacion de trabajo se lleve a cabo Gnicamente

por escrito o0 en presencia de personal imparcial
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Seccién 8.3 Una vez el Comandante de Area, Director de Negociado o
Superintendente Auxiliar de la unidad o departamento conozca que existe una
reclamacién por hostigamiento sexual determinara la necesidad de establecer
medidas provisionales. Esta decision se tomara en coordinacién con el Director
del Negociado de Recursos Humanos. Bajo ninguna circunstancia la alegada
victima sera transferida o trasladada involuntariamente de su lugar de empleo ni
podra ser inducida o requerida a solicitar un traslado. Para determinar la
necesidad de medidas provisionales se tomara en consideracion:

A. Larazonabilidad de la alegacion

w

La gravedad de los hechos
La conducta total e historial de empleo de las partes envueltas

Las medidas provisionales impuestas en el pasado

m O O

Las circunstancias o necesidades apremiantes de la Agencia

Seccion 8.4 Estas medidas permaneceran vigentes hasta que se haga
una determinacion final sobre la querella. En caso de que la determinacion final
sea objeto de revisién, la medida provisional permanecera en vigor hasta que se
llegue a una resolucién final y firme.
Articulo 9. Radicacion de querellas

Seccion 9.1 Presentacion de la querella

Cualquier empleado de la Agencia que entienda que ha sido objeto de; 6,
esta sujeto a hostigamiento sexual en el empleo; a otros hostigamientos
prohibidos; o, a represalias por presentar una querella o, ayudar o, ser testigo en

una investigacion debe presentar una querella verbal o escrita dentro de un
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término de cuarenta y cinco (45) dias a partir de haber ocurrido los hechos, a
cualquiera de las siguientes personas;
A. Supervisor Inmediato
Consejero
Comandante de Area

Director de Negociado

m o O o

Director del Negociado de Recursos Humanos

m

Superintendente Auxiliar
G. Ayudantes Especiales del Superintendente
H. Los empleados civiles cubiertos por el Convenio Colectivo tienen la
opcién adicional de buscar ayuda através de su delegado u oficial
de la Unidn.
Seccion 9.2 Notificacion al Director del Negociado de Recursos Humanos
La persona que reciba la querella viene obligada a recoger la informacién
por escrito y notificar al Director del Negociado de Rchrsos Humanos, de forma
confidencial y dentro de los tres (3) dias laborables luego de haber recibido
dicha informacién. Esta notificacion debe incluir un relato de los hechos
aleg'ados, la intencion de la parte querellante y como se puede solucionar la
situacion de acuerdo a la parte querellante.
Seccion 9.3 Seleccion del Procedimiento
Luego de recibir la querella, el Director del Negociado de Recursos
Humanos determinard mediante consulta con el Comandante de Area, el

Director del Negociado o el Superintendente Auxiliar cual procedimiento ha de
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utilizarse dentro de los proximos tres (3) dias laborables luego de haber recibido
dicha informacién. De determinarse que el procedimiento informal es el mas
indicado, el Director del Negociado de Recursos Humanos referira de forma
confidencial y dentro de los cinco (5) dias laborables luego de haber recibido la
querella o informaciéon al Superintendente Auxiliar de Integridad Publica pafa el
inicio de la investigacion.
Articulo 10 Procedimiento informal
Seccién 10.1 Propdsito
Este pfocedimiento estd dirigido a acciones correctivas. El procedimiento
informal tiene el propésito de:
A. Promover el que se informe la conducta discriminatoria o
inapropiada antes de que ocurra dafio irreparable a las partes o
al ambiente de trabajo
B. Proveer un foro que amplie y mejore el proceso de
comunicacion
Seccion 10.2 Aplicabilidad — Este procedimiento aplica a:
A. Casos de infracciones menores.
B. No esta disponible para alegaciones de conducta de contacto,
factores agravantes u ofensas repetidas.
C. El Director del Negociado de Recursos Humanos hara Ala
recomendaciéon en cuanto a cual procedimiento es mas

apropiado.

17




D. El Director del Negociado de Recursos Humanos puede
sustituir el procedimiento informal y continuar con el
procedimiento formal de surgir informacion adicional
relacionada a la conducta inapropiada que indique
circunstancias agravantes.

Seccién 10.3 Metodos disponibles

Luego de hacer la determinacion para utilizar el procedimiento
informal y de obtener el consentimiento de las partes, el Director del
Negociado de Recursos Humanos recomendara al Consejero
correspondiente el método de resoiucién informal a utilizarse que podra
incluir uno o mas de entre los siguientes:

A. Acciones correctivas

B. Mediacién

C. Adiestramiento

D. Consejeria

Seccién 10.4 Resolucién

Al adoptar la resolucién se consideraran los siguientes factores

entre otros:

A. La naturaleza de la alegacién

B. La conducta total e historial de empleo de las partes envueltas.

C. Las circunstancias alrededor del incidente

D. La presencia de factores agravantes y otras variables
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Articulo 11. Procedimiento formal para la presentacion e investigacion de
querellas

Seccién 11.1 Propdsito

Luego de recibir una querella interna de hostigamiento, discriminacion o
sobre represalias relacionadas, la Agencia investigara todos los hechos
relevantes para resolver la querella de forma expedita y agil, y, de ser necesario
tomar medidas correctivas designadas a prevenir la repeticion de la conducta
inapropiada. El proposito de cualquier investigacion realizada por la Agencia es
recopilar la mayoria de los hechos para que la Agencia pueda hacer una
determinacién expedita y certera sobre que realmente ocurrié, como debe ser
resuelta y que se puede hacer para prevenir futuros problemas.

Seccién 11.2 Confidencialidad

Toda ‘comunicacién sobre una querella, oral o escrita, sera mantenida en
estricta confidencialidad segin sea permitido por las circunstancias y la
necesidad de comunicar el resultado de la investigacion a las partes. Ademas,
cada paso de la investigacioén sera documentado en un expediente confidencial.
La informacion sera revelada solamente cuando sea estrictamente necesario y
con el entendimiento que el recipiente de la informacion tiene el deber continuo
de preservar la confidencialidad de la misma.

Seccion 11.3 Prohibicién sobre Represalias

Cualquier modalidad de represalias contra cualquiera que se querelle
sobre un alegado discrimen u hostigamiento esta estrictamente prohibido por

este Reglamento y la politica publica de la Agencia. La prohibicion contra
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represalias tambien incluye a cualquier empleado relacionado o que haya
cooperado con la investigacion de alguna conducta inapropiada u ofensiva.
Cualquier accion de represalia sera considerado una violaciébn a este
Reglamento y a la politica publica de la Agencia, y se tomara accién correctiva
de inmediato, incluyendo el posible despido de cualquier persona que tome
represalias en cualquier modalidad.

Seccion 11.4 Medidas Provisionales Pendientes al Resultado de la
Investigacién

Las medidas provisionales que se tomen mientras dure la investigacion se
haran conforme al Articulo 8 de este Reglamento.

Seccion 11.5 Investigacion

La fase investigativa comienza con una determinacién de imponer
medidas provisionales. Esta decisién se tomara de acuerdo a los criterios
establecidos en el Articulo 8 y se hara inmediatamente después de que el
Director del Negociado de Recursos Humanos conozca la informacién. Esta
determinacion debe hacerse dentro de los cinco (5) dias laborables luego del
Director del Negociado de Recursos Humanos haber recibido dicha informacion.
E! Superintendente Auxiliar de Integridad Pblica tendra noventa (90) dias desde
que el Director del Negociado de Recursos Humanos le refiera la querella para
concluir la investigacion. Luego de notificar a la parte afectada y solamente én
los casos que existan circunstancias extraordinarias, el Superintendente Auxiliar
de Integridad Publica podra extender el periodo para concluir la investigacion por

un término maximo de treinta (30) dias adicionales. Cuando una querella ha sido
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enmendada, la investigacion debe ser completada noventa (90) dias a partir de
la enmienda. Solamente se podra enmendar la querella en una ocasion.
La investigacién consistira de los siguientes tramites:

A. Entrevistar a todos los involucrados y posibles testigos en el
siguiente orden; primero la parte afectada, luego ellla
alegado(a) ofensor(a) y finalmente los testigos o terceras partes
con conocimiento de los hechos, y cualquier otra persona que
razonablemente contribuya a disponer de la querella.

B. Recoger la informacion recibida por escrito,’ con la firma del
declarante siempre y cuando esté de acuerdo que el escrito es
copia fiel y exacta de su version de los hechos.

C. Recibir cualquier evidencia sobre el suceso, ya sean cartas,
notas u otros objetos. No se retendra la evidencia sino que se
sacara copia de lo recibido o se describira en detalle lo
observado.

D. Evaluar los hechos.

E. Preparar un Informe Final de Investigacion.

F. Recomendar medidas correctivas y/o disciplinarias de ser
necesario.

G. Notificar a las partes del resultado de la investigacién.

Seccion 11.7 Prohibiciones y condiciones a la Investigacion
A. No se indagara en el historial o comportamiento sexual de Ia

parte querellante.
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. Si una de las partes ha sido encontrada que ha violado
anteriormente este Reglamento o la politica publica o que un
organismo administrativo, Tribunal, estatal o federal ha
determinado que hostigd o discrimind anteriormente, o llegé a
una transacion luego de haber desfilado prueba en su contra,
se podran considerar esas determinaciones como parte de la
investigacion y de las medidas provisionales o correctivas a
tomarse.

. No se detendra la investigacion por el mero hecho de que haya
cesado el hostigamiento sexual

. No se detendra la investigaciéon por el mero hecho de que la
parte querellante haya accedido en algin momento a la
conducta sobre la cual se presenta la querella

. Se podra continuar la investigacién aun cuando se haya
retirado la querella de determinarse por el Superintendente
Auxiliar de Integridad Publica que la misma es necesaria para
cumplir con la politica publica de la Agencia

. Toda informaciéon relacionada a una investigacion de
hostigamiento sexual se mantendra de manera absolutamente
confidencial y la misma se custodiara apropiadamente

. Si de la reclamacién surge claramente que no existe en

absoluto un caso de hostigamiento sexual se orientara a la
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parte querellante sobre otros mecanismos o medidas
correctivas para las acciones descritas en la reclamacion
Articulo 12. Informe, recomendaciones y determinacién final
Seccién 12.1 Informe
El Superintendente Auxiliar de Integridad Publica rendira un informe al
Superintendente sobre los hallazgos de la investigacion no mas tarde de
noventa (90) dias desde que se le informo sobre la querella. El informe
contendra la siguiente informacion:
A. Fecha en que se presentd la querella
B. Medidas provisionales implantadas
C. Hechos alegados
D. Resumen de la investigacion realizada; lista de entrevistados,
declaraciones y prueba considerada.
E. Determinacion de hechos y conclusiones
F. Recomendaciones sobre acciones a tomar
Seccion 12.2 Determinacion Final
La determinacion final contendra un resumen de las conclusiones de la
investigacién y de las medidas disciplinarias a imponerse segin los criterios
delineados en el Articulo 11. La misma sera notifi‘cada con acuse de recibo en
término de quince (15) dias desde la presentacion del informe a las partes y él
Director del Negociado de Recursos Humanos, al Superintendente Auxiliar de la

Unidad Administrativa y al Comandante de Area.
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13. Medidas Disciplinarias y Correctivas

Seccién 13.1 El Superintendente debera imponer las sanciones que él
estime correspondientes tomando en consideracion la naturaleza y gravedad de
los hechos probados tomando en consideracion las recomendaciones del
Superintendente Auxiliar de Integridad Publica y las disposiciones aplicables
contenidas en el Reglamento de Personal correspondiente.

Seccion 13.2 Podran ser sancionados:

A. El empleado o supervisor que tenga conocimiento de los
hechos y se niegue a codperar o trate de obstruir una
investigacion

B. El empleado o supervisor que tome represalias contra otro por
cooperar en una investigacién o denunciar una situacion de
hostigamiento sexual

C. El empleado o supervisor que haga un acercamiento indebido
al Investigador o al Superintendente Auxiliar de Integridad
Publica para influenciar el resultado de la investigacién

D. Cualquier supervisor que condone, encubra o falle en corregir la
conducta de hostigamiento traida a su atencion.

E. El empleado que someta una querella a sabiendas que la
informacion es falsa y con la intencion de dafar la reputacic';n
de otro estara sujeto a medidas disciplinarias; sin que ello
signifique que el perjudicado esté impedido de llevar cualquier

causa de accién que en derecho le asistiere.
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Articulo 14. Reconsideracion

Seccidon 14.1 El empleado que resulte adversamente afectado por una
determinacién final podra solicitar por escrito al Superintendente una
reconsideracion de la determinacion final. Esta peticion tendra que ser
presentada en la Oficina del Superintendente dentro de los veinte (20) dias
siguientes a la notificaciéon de dicha determinacién final.

Seccion 14.2 El Superintendente tendra discrecion para rechazar la
peticién de reconsideracion o considerarla segun los términos dispuestos por la
Ley de Procedimiento Administrativo Uniforme.

Seccién 14.3 Si a los veinte (20) dias siguientes no se toma accion, se
entendera que se ha rechazado la solicitud.

Seccion 14.4 Si el empleado pertenece a la unidad apropiada, aplicara lo
dispuesto en el Convenio Colectivo vigente.

Articulo 15. Sustitucién de funcionarios

Si la querella se desarrollara en contra de los funcionarios destinados a
realizar investigacidnes, determinaciones finales o vistas administrativas, el
Superintendente designara a otros funcionarios para que cumplan con los
requisitos de este Reglamento.

Articulo 16. Derecho de Revisién
La parte adversamente afectada podra utilizar cualquier recurso que ie

asista en ley para solicitar la revision de la determinacion final de la Agencia.

25




Articulo 17. Disposiciones Generales

Seccion 17.1 Como se computan los términos: En la computacién de
cualquier término no se contara el dia en que se realice el acto, evento o
incumplimiento después del cual el término fijado empieza a correr. El Gltimo dia
del término asi computado se incluird siempre que no sea sabado, domingo ni
de fiesta legal, extendiéndose entonces el plazo hasta el fin del préximo dia que
no sea sabado, domingo ni dia legalmente feriado. Cuando el plazo prescrito o
concedido sea menor de siete (7) dias, los sabados, domingos o dias de fiesta
legal intermedios se excluiran del computo. Medio dia feriado se considerara
como feriado en su totalidad.

Seccion 17.2 Los términos establecidos se consideraran directivos y el
incumplimiento de ellos no privaran a la Policia de Puerto Rico de tomar las
medidas pertinentes en estos casos.

Articulo 18. Separabilidad

La derogacidn de cualquiera de las disposiciones de este Reglamento, no
afectara la validez de las disposiciones restantes.
Articulo 19. Derogacion

Este Reglamento deroga el Reglamento Numero 3743 “Procedimientos
Para Canalizar Querellas sobre Hostigamiento Sexual en el Empleo”, asi como
cualquier otra comunicacion verbal o escrita ‘o partes de la misma que entren én

conflicto con éste.
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Articulo 20. Vigencia
Este Reglamento comenzara a regir inmediatamente después de su

aprobacion por la Gobernadora de Pu rto(iico.
° de 2o

L

Lcdo. Miguel A. Pereira
Superintendente

En San Juan, Puerto Rico [5 de

Aprobado en San Juan, Puerto Rico el /(de /7@5‘ de 299¢ LT‘

Sila M. Calderon
Gobernadora
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CERTIFICACION

De conformidad con lo dispuesto en la Seccion 2.13 de la Ley Num. 170 de
12 de agosto de 1988, segun enmendada, conocida como “Ley de
Procedimiento Administrativo Uniforme del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico”, por la presente certifico que a los fines de cumplir con la
politica administrativa de la Policia de Puerto Rico de cero tolerancia en el
hostigamiento sexual y otros hostigamientos prohibidos, los intereses
publicos requieren que el “Reglamento para Establecer la Politica Publica y
Procedimiento para Radicar Querellas de Hostigamiento Sexual en la Policia
de Puerto Rico”, comience a regir sin la dilacién que disponen las secciones

2.1,2.2,2.3 y 2.8 de la Ley Num. 170, antes citada, por lo que le otorgo la

vigencia inmediata.

En San Juan, Puerto Ricoa /@de /4/"" A de2ooz

NS

Sila M. Calderén
Gobernadora




