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1. Titulo

Este documento se conocera como “Reglamento para la Prevencién y
Radicacion de Querellas por Discrimen por Orientacion Sexual o ldentidad
de Género y Hostigamiento Sexual” del Departamento de la Vivienda y
Agencias Adscritas”.

2. Declaracién de Politica Publica y Objetivos

La Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico en su Seccion 1 del
Articulo 1, Carta de Derechos, establece que la dignidad del ser humano es
inviolable y que todos somos iguales ante la ley. En su Seccién 1 expresa
claramente que no se podra establecer discrimen alguno por motivo de raza, color,
sexo, nacimiento, origen o condicidn social, ni ideas politicas o religiosas.
Asimismo, la Seccion 8 del Articulo I, expresa que toda persona tiene derecho a
proteccion de ley contra ataques abusivos a su honra, a su reputacion y a su vida
privada o familiar. Cénsono con estos ideales, el Gobierno del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico ha redactado varias leyes que protegen a la fuerza
laboral puertorriquefia en mlltiples aspectos. Entre las leyes promulgadas por la
Asamblea Legislativa se encuentran las leyes prohibiendo toda forma de discrimen
por razén de género. El hostigamiento sexual en el empleo, ademas de ser un
discrimen por género, es una practica que milita en contra de los mejores
intereses del Estado y, por tal motivo, no serd tolerado en ninguna de sus

manifestaciones.

Es politica publica del Departamento de la Vivienda (en adelante DV) cumplir con
todas las normas legales y jurisprudenciales que protegen a sus empleados(as),
visitantes o terceras personas no empleadas por o ajenas al DV, por lo que se
declara que el Discrimen por Orientaciéon Sexual o Identidad de Género y
Hostigamiento Sexual en todas sus manifestaciones estd terminantemente
prohibido entre empleados(as), supervisores(as), contratistas, visitantes o terceras
personas no empleadas por o ajenas al DV. Mediante este Reglamento se
declaran las medidas para prevenirlo, se indica el procedimiento a seguir para

presentar las querellas, se establece el procedimiento investigativo para
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determinar los hechos y se imponen las acciones disciplinarias necesarias para

cualquiera que incumpla con lo aqui establecido.

Los empleados y contratistas tendran la responsabilidad de brindar el buen
ejemplo al personal y velar por el estricto cumplimiento de este Reglamento. Con
el proposito de que se lleve a cabo la politica publica que establece este
Reglamento, el (fa) Secretario(a) Auxiliar de Recursos Humanos verificara

periédicamente el cumplimiento con las leyes y este Reglamento.

No se permitira conducta alguna por parte de alglin empleado(a), funcionario(a),
contratista o visitante o terceras personas no empleadas por o ajenas al DV, que
pueda interpretarse como algun tipo de acercamiento sexual indeseado, que se
manifieste en forma de insinuaciones de tipo sexual directa o indirecta y que
puedan llegar desde los actos mas sutiles y disimulados de tipo verbal o contacto
fisico, hasta la agresion sexual simple o agravada. Toda persona que
alegadamente haya incurrido en la conducta proscrita sera objeto de investigacion
y de resuitar incurso en los cargos que se le imputan, sera sancionada de acuerdo
a la severidad de su ofensa. El DV sera responsable bajo las disposiciones de ley,
de mantener dicho centro de trabajo libre de discrimen por Orientacién Sexual o
Identidad de Género y Hostigamiento Sexual, donde los Vvisitantes,
empieados(as), contratistas, supervisores(as), y terceras personas no empleadas
por 0 ajenas al DV se sientan respetados y sin amenazas de indole sexual. Para
lograr este objetivo se tomara accién dirigida a:

1. Divulgar esta politica pablica a todos los empleados y contratistas;

2. Dar publicidad en la pagina web del DV para que los aspirantes a empleo

conozcan la proteccion que ofrece la ley contra este tipo de conducta ofensiva;

3. Instruir a los Directores, Supervisores y Supervisoras, ya sea mediante charlas
0 documentacion escrita, sobre su responsabilidad de mantener un area de trabajo
donde no haya espacio para el Discrimen por Orientacion Sexual o ldentidad
de Género y Hostigamiento Sexual;




4. Instruir a los Directores, supervisores y supervisoras sobre su deber de informar
inmediatamente al Secretario(a) Auxiliar de Recursos Humanos encargado de
toda querella que se inicie por cualquier persona que alegue ser victima de
Discrimen por Orientacién Sexual o Identidad de Género y Hostigamiento
Sexual.

3. Base Legal

Este Reglamento se promulga en virtud de la facuitad conferida al Departamento
de la Vivienda mediante la Ley NOm. 97 de 10 de junio de 1872, segln
enmendada, conocida como "Ley Organica del Departamento de la Vivienda de
Puerto Rico" y, en armonia con la Ley Nimero 170 de 12 de agosto de 1988,
segun enmendada, conocida como “Ley de Procedimiento Administrativo Uniforme
del Estado Libre Asociado de Puerto Rico”, para promulgar los reglamentos y

procedimientos que sean necesarios para el mejor desemperfio de sus funciones.

Ademas, se establece conforme a la Carta de Derechos de la Constitucion del
Esta'do Libre Asociado de Puerto Rico, Articulo Il, Seccién 1, que dispone que
la dignidad del ser humano es inviolable, que todos los hombres (seres humanos)
son iguales ante la Ley y que no se podra establecer discrimen alguno por motivo
de raza, color, sexo (género), nacimiento, origen o condicién social ni ideas
politicas o religiosas, y por el Titulo VIl de la Ley Federal de Derechos Civiles
de 1964, segin enmendada, que prohibe cualquier tipo de discrimen en el
empleo.

Por otra parte, este Reglamento se adopta en armonia con las siguientes leyes:

Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, segin enmendada, que prohibe el
hostigamiento sexual en el empleo e impone la responsabilidad de que todo
patrono establezca con claridad una politica publica contra el hostigamiento sexual
en el empleo y un procedimiento interno adecuado y efectivo para atender

querellas de hostigamiento sexual. Que mediante enmienda a la antes




mencionada Ley Nam. 17, se prohibe el uso de la computadora o del sistema de
correspondencia electrénica para enviar, recibir o crear mensajes o documentos
de contenido discriminatorio por razones de raza, género, credo, ideas politicas u

origen social ¢ nacional, o que puedan ser catalogados como hostigamiento
sexual.

Ley Nuim. 69 de 6 de julio de 1985, seglin enmendada, que requiere el
estricto cumplimiento de la igualdad de derechos de empieo, tanto del hombre
como de la mujer y prohibe las actuaciones discriminatorias por razén de sexo

(género).

Ley Nam. 100 de 30 de junio de 1959, segln enmendada, que protege a
los empleados y aspirantes a empleo contra el discrimen por parte del patrono ya
sea por razdn de raza, color, sexo, nacimiento, origen o condicion social, por ideas
politicas o religiosas, edad, orientacidon sexual, identidad de género, por ser
victima o percibida como victima de violencia doméstica, agresién sexual o

asecho, condicion de veterano ni por impedimento fisico o mental.

El Matthew Shepard and James Byrd, Jr., Hate Crime Prevention Act del
2009, 18 USC ss. 249, incluye el género, la orientacién sexual y la identidad de

género en la ley de crimenes de odio federal.

Ley Nam. 22-2013 que establece como politica publica del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico la prohibicién del discrimen por orientacion sexual o
identidad de género.

4, Propdsito
Este Reglamento tiene el propdsito de prevenir y prohibir toda conducta de

Discrimen por Orientaciéon Sexual o ldentidad de Género y Hostigamiento

Sexual en el DV de conformidad con nuestro ordenamiento legal. Ademas,




establece el procedimiento administrativo interno para atender las querellas de
hostigamiento sexual e implementar un programa de prevencién, educacion y
asesoramiento de la politica publica del DV sobre el hostigamiento sexual en el
empleo. Por (ltimo, responde al interés del DV de informar a aspirantes a empleo,
visitantes, contratistas o sus representantes y a terceras personas sobre su

politica de prevencidn y sancién de! hostigamiento sexual.
5. Alcance

Este Reglamento apiica a todo funcionario o empleado del DV sin importar el nivel
o jerarquia, y a personas no empieadas por ésta, tales como: aspirantes a empleo,
visitantes, contratistas o sus representantes o terceras personas no empleadas
por o ajenas al DV.

Toda persona que entienda que se ha cometido un acto de Discrimen por
Orientacién Sexual o ldentidad de Género y Hostigamiento Sexual en su
contra, o que presencid dicho acto contra ofra persona, por cualquiera de las
personas mencionadas anteriormente, puede presentar una querella al amparo de
este Reglamento.

6. Definiciones

Para los propositos de este Reglamento, los siguientes términos tienen el

significado que a continuacién se indica:

1. Departamento: Significa el Departamento de la Vivienda y su agencia
adscrita: Administraciéon de Vivienda Publica (AVP).

1. Contratista: Significa toda persona, natural o juridica, sus representantes o

empleados, que mantenga una relacién contractual con el DV, incluyendo el




personal por contrato de servicios miscelaneos y los gue laboren bajo
contratos profesionales y consultivos.

. Directores o Directoras: Significa los(as) Directores o Directoras

asignados a dirigir [as distintas Areas del DV.

. Funcionario o empleado; Significa toda persona que ocupa un cargo o

puesto en el DV, incluyendo empleados regulares, irregulares, transitorios,
probatorios y candidatos a empleo preseleccionados.

. ldentidad de Género: Es la manera en la que una persona se identifica,

como se reconoce a si misma, en cuanto al género que puede
corresponder 0 no a su sexo biolégico o asignado en su nacimiento. A los
fines de alcanzar los propositos de la Ley Nam. 22-2013, esta definicién
sera interpretada tan ampliamente como sea necesario para extender sus
beneficios a todo y toda ciudadana/o expuestalo a un episodio o patrdn de
discrimen y de conformidad con lo dispuesto en la Ley Federal Mathew
Shepard and James Byrd, Jr. Hate Crime Prevention Act, Public Law No.
111-34 (2009).

. Investigador(es): Significa la persona o grupo del DV designada(o) por el

Secretario que lleva a cabo la investigacion de los hechos, entrevista a las
partes en controversia, a los testigos, y rinde un informe escrito sobre el

particular con sus recomendaciones.

. Orientacién Sexuai: significa la capacidad de cada persona de sentir una

atraccion emocional, efectiva o sexual por personas de un género diferente
al suyo o de su mismo género, o de mas de un género. A los fines de
alcanzar los propositos de la Ley Nim. 22-2013, esta definicion sera
interpretada tan ampliamente como sea necesario para extender sus
beneficios a todo y toda ciudadana/o expuestalo a un episodio o patrén de
discrimen.

. Patrono: Significa el DV o su agencia adscrita




8. Querella; Significa Reclamaciéon verbal o escrita de un empleado,
funcionario, contratista, visitante, terceras personas no empleadas por o
ajenas al DV, la cual indica que fue o es objeto de hostigamiento sexual o
que presencié dichos actos contra otra persona, con el propésito de que se
inicie una investigacion. En caso de que la reclamacién se hiciere por
escrito, la misma debera estar firmada y fechada por el empleado,

funcionario, contratista, o tercera persona no empleada por ¢ ajena al DV.

9. Querella frivola o maliciosa: Significa la reclamaciéon oficial de un
empleado, funcionario, contratista o visitante del DV o terceras personas no
empleadas por o ajenas al DV por motivo de Discrimen por Orientacion
Sexual o Identidad de Género y Hostigamiento Sexual, constandole la
falsedad de lo imputado, mostrando temeridad y claro menosprecio de la
verdad.

10.Querellado: Significa la persona contra quien se alega la comision de actos

constitutivos de hostigamiento sexual en el empleo.

11.Querellante:; Significa la persona afectada por un acto de hostigamiento
sexual, o que presenci6é dicho acto contra otra persona, con derecho a
presentar una querella de acuerdo con el procedimiento establecido
mediante este Reglamento.

12.Recursos Humanos: la unidad de apoyo responsable de recibir querellas
sobre la comision de posibles actos de discrimen y hostigamiento. Unidad
responsable de recibir y orientar a la persona querellante y de realizar las
demas funciones que se describen en este Reglamento.

13.Represalia: Significa cuando el patrono o supervisor despide, suspende o
impone condiciones de trabajo mas onerosas o discrimina en cualquier
forma, porque el funcionario o empleado se ha querellado o ha prestado

testimonio en alguna querella, reclamacién o procedimiento administrativo
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14.Secretaria Auxiliar de Asuntos Legales: Significa la unidad de apoyo que
inferviene en el proceso relacionado con una guerella de Discrimen por

Orientacién Sexual o ldentidad de Género y Hostigamiento Sexual.

15. Supervisor: Significa todo funcionario o empleado del DV que ejerce algun
control © cuya recomendacién sea considerada para la contratacion,
clasificacion, despido, ascenso, traslado, fijacion de compensaciéon o sobre
otras condiciones de trabajo, tales como horario, lugar de trabajo, tareas o
funciones que desempefia o pueda desempeiiar un empleado o grupo de
empleados o sobre cualesquiera otros términos o condiciones de empleoc o

cualquier persona que dia a dia lleve a cabo tareas de supervision.

16. Victima: Significa la persona contra quien se ha cometido un acto de
Discrimen por Orientacién Sexual o Identidad de Género vy

Hostigamiento Sexual segin definido en este Reglamento.

17.Visitante: Significa toda persona que no es funcionario, empleado ©
contratista del DV, segln definido por este Reglamento, que acude al DV a

realizar alguna gestion.

7. Hostigamiento Sexual en el Empleo y sus Modalidades

,,@ El hostigamiento sexual en el empleo consiste en cualquier tipo de acercamiento
de indole sexual no deseado, requerimientos de favores sexuales y cualquier otra
conducta verbal o fisica de naturaleza sexual o que sea reproducida utilizando
cualquier medio de comunicaciéon incluyendo, pero sin limitarse, al uso de
herramientas de multimedios a fravés de la red cibernética o por cualquier medio
electronico, cuando se da una 6 mas de las siguientes circunstancias:

» El someterse a dicha conducta se convierte de forma implicita o explicita en

un término o condicion del empleo.
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> E| sometimiento o rechazo a dicha conducta se convierte en fundamento
para la toma de decisiones en el empleo.

> Esa conducta tiene el efecto de interferir con el desempefio del trabajo o

crea un ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.

> Ei hostigamiento sexual, segin descrito anteriormente, aplica a situaciones
en las cuales la conducta prohibida se da entre personas del mismo género

o entre personas de géneros opuestos.

En otras palabfas, y en aras de la mas amplia claridad para propoésitos de este
Reglamento, se prohibe la conducta descrita independientemente de la manera
en que se manifieste entre los géneros, ya sea hombre-mujer, mujer-hombre,
mujer-mujer u hombre-hombre. El hostigamiento sexual incluye cualquier tipo de
acercamiento o presién de naturaleza sexual, tanto fisica como verbal, no
deseada, que surja de la relacion de empleo y que, a su vez, resulte en un
ambiente hostil, tenso y dificil para realizar las funciones del puesto. La
descripcién anterior no es limitativa. El DV reconoce que ofras conductas no
desglosadas anteriormente podrian constituir hostigamiento sexual o resultar en
un patrén de ambiente hostil en el trabajo, seglin se han definido dichos términos

por los tribunales estatales y federales de Puerto Rico y los Estados Unidos.
Nos encontramos ante un posibie caso de hostigamiento sexual cuando:

e Existe algin tipo de presion o acercamiento de naturaleza sexual que

incluye conducta de caracter verbal o fisico.

o F! acercamiento o la conducta verbal o fisica no es deseada por la victima.
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» Emane de la relacion de empleo. En otras palabras, que la conducta de
hostigamienfo surja de una relacion de empleo existente, en la cual la
victima sea empleada o tenga un contacto con la persona hostigadora, por
esta ultima ostentar una posicién de supervision, de compafiero de trabajo

o0 que sea un cliente o visitante al lugar de trabajo.

El hostigamiento sexual en el empleo se puede manifestar de diversas formas.
Tanto la ley como la jurisprudencia han reconocido dos modalidades en las cuales
el hostigamiento sexual puede presentarse: intercambio o quid pro quo, y

ambiente hostil u ofensivo.

7.1. Modalidad de Intercambio o Quid Pro Quo

La modalidad de intercambio o quid pro quo se produce cuando un supervisor
hace un requerimiento, una invitacion, una solicitud, una exigencia o una demanda
a un supervisado para que éste acceda a algln tipo de relacioén de indole sexual
no deseada. De negarse el supervisado, el supervisor le informa que podria tomar
represalias en su contra o afectarle sus beneficios o condicién de empleo. Esta
modalidad de hostigamiento tiene que originarse de alguien con poder, auforidad o
con la facultad de supervisar, porque de otra forma no podria cumplir la promesa
del beneficio o la amenaza de la represalia.

7.2. Modalidad de Ambiente Hostil u Ofensivo

La modalidad de ambiente hostil u ofensivo surge cuando se crea un ambiente
donde la alegada conducta de naturaleza sexual por parte del hostigador es
severa y ofensiva y tiene el efecto o propésito de interferir, de manera irrazonabie,
con el desempefio del trabajo de la persona hostigada o cuando crea un ambiente
de trabajo tenso, intimidante, molesto, hostil u ofensivo en el lugar de empleo. Este
tipo de hostigamiento puede ser de un compafiero de trabajo o de una persona
externa, como por ejemplo un visitante, contratista o persona que tenga negocios
0 que visite las instalaciones del pairono.
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Este fipo de hostigamiento se da cuando la figura de autoridad es lo
suficientemente intimidante para crearle el miedo real al empleado de sentirse
amenazado con perder un beneficio especifico del empleo. El ambiente hostil,
también, puede generarse entre compafieros de trabajo con chistes o comentarios
de mal gusto o de contenido sexual, invitaciones no deseadas, ofensas, letreros

obscenos u ofensivos, contacto fisico, entre otros.

7.3. Acciones y Manifestaciones de Hostigamiento Sexual

Los actos no bienvenidos que pueden constituir hostigamiento sexual varian.
Mientras mas severo o grave es el acto no deseado, menos persistencia podria
requerirse para que constituya hostigamiento sexual. Ejemplos de algunas

acciones y manifestaciones de hostigamiento sexual mas comunes pueden ser:
4 Lenguaje o expresiones de naturaleza sexual, narracion de chistes
ofensivos de caracter sexual, bromas y comentarios obscenos, guifiadas y
piropos;

% Llamadas a través de teléfonos y/o mensajes de texto con contenido sexual

% Expresiones de doble sentido que pueden considerarse ofensivas por tener
contenido sexual;

% Gestos o actos ohscenos o lascivos, miradas insistentes a distintas partes

corporales;

+ Proposiciones e insinuaciones de naturaleza sexual;

% Exposicién de material sexual ofensivo, indecente o pornografico o de
dibujos obscenos;
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% Pellizcos, roces corporales y apretones;

% Besos y caricias;

< Invitaciones constantes y directas a salir, bailar, a tomar bebidas

alcohdlicas y a cenar, entre otras, aun cuando no se hubieren rechazado;

%+ [ntentos de efectuar actos sexuales o la relaciéon sexual como tal;

% Exposicion de genitales;

*,

*+ Requerimiento de relaciones sexuales;

4+

% Tentativa de agresién sexual;

%+ Agresion sexual,

% Utilizacion de la computadora o del sistema de correspondencia electronica
para enviar, recibir o crear documentos de contenido discriminatorio por
razén de género o de naturaieza sexual;

“ Aguella conducta de naturaleza sexual reiterada que tiende a crear un
ambiente no deseado en el area laboral.

Los ejemplos anteriores constituyen posibles actos de hostigamiento sexual en el
empleo. Los mismos se desglosan Gnicamente como ejemplo de conductas
tipificadas en este tema y no como una lista limitativa a esos efectos. Otros actos
no bienvenidos constitutivos de hostigamiento sexual no estan incluidos en esta
lista. Sin embargo, ello no guiere decir que no sean actos proscritos en este
Reglamento. Todo empleado o persona cubierta por este Reglamento que
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entienda que ha sido recipiente de un acto no bienvenido y que entienda que dicho
acto constituye hostigamiento sexual, debe informarlo inmediatamente al
Secretario(a) Auxiliar de Recursos Humanos del DV, segln dispuesto en este
Reglamento.

8. Prohibiciones

Se prohibe terminantemente el hostigamiento sexual a todo el personal del DV sin
distincion de género, niveles o afios de servicio. Se prohibe, ademas, el
hostigamiento sexual por parte de toda persona bajo contrato, subcontrato y
contratista independiente o sus representantes, que rinda servicios en o para el

DV durante [a vigencia de sus contratos.

El DV prohibe todo discrimen, entre otros motivos, por razén de género. Por tanto,
para propésitos de este Reglamento todo término utilizado para referirse a una

persona o puesto se refiere a ambos géneros.

9. Factores para Determinar Conducta de Hostigamiento Sexual
Para determinar si la alegada conducta constituye hostigamiento sexual en el
empleo se toma en consideracion lo siguiente:

v La totalidad de las circunstancias en que ocurrieron los hechos, asi como la
naturaleza de los acercamientos o requerimientos sexuales y el contexto en
el cual ocurrié la alegada conducta. La determinacion de la ilegalidad de la
conducta imputada se hara basada en los hechos de cada caso en
particular y tomando en consideracién el estado de derecho vigente al
momento de los hechos.

v La relaciéon de empleo entre las partes involucradas, para determinar si la
persona que cometi6 el acto de hostigamiento sexual actué en su

capacidad de representante o supervisor del patrono. No es necesario
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establecer que el representante o supervisor que cometid el acto de

hostigamiento sexual supervisaba directamente al querellante.

v La totalidad de la investigacion realizada por el investigador del DV o
personal subcontratado por ésta sobre la alegada conducta, las partes, sus
testimonios y toda aquella informacion adicional que surja de Ia

investigacion realizada.

Articulo 10. Funciones y Deberes de Secretario(a) Auxiliar de la Secretaria de
Recursos Humanos para la Prevenciéon del Hostigamiento Sexual en el

Empleo

Las funciones y deberes del Secretario(a) Auxiliar de la Secretaria de Recursos
Humanos para la Prevencion del Discrimen por Orientaciéon Sexual o Identidad

de Género y Hostigamiento Sexual en el Empleo son las siguientes:

o Velar por la implementacion, divulgacién y cumplimienio de la politica pablica
establecida en este Reglamento.

o Orientar a todo funcionario y empleado de nuevo ingreso sobre la politica
publica del DV en torno al Discrimen por Orientacion Sexual o ldentidad de
Género y Hostigamiento Sexual en el empleo y las disposiciones relevantes
de este Reglamento o cualquier otro vigente. En esta orientacion podra
entregar a los funcionarios y empleados copia de este Reglamento y cualguier
otra literatura relacionada con el discrimen y hostigamiento sexual en el
empleo, y velara porque cada funcionario y empleado entienda la politica
publica contenida en este Reglamento y el procedimiento aplicable.

o Ofrecer orientaciones a todo el personal del DV para mantenerlo al dia en todo

lo relacionado con hostigamiento sexual en el empieo.

16




Mantener en el expediente del funcionario o empleado copia del acuse de
recibo de este Reglamento y evidencia o registro de asistencia a las

orientaciones que se ofrezcan sobre hostigamiento sexual.

Divuigar y distribuir periodicamente a los funcionarios y empleados copia de la

politica piblica del DV en torno al hostigamiento sexual en el empleo.

Ofrecer orientacion sobre el hostigamiento sexual en el empleo a los
funcionarios, empleados, aspirantes a empleo, contratistas y visitantes o
terceras personas no empleadas por o ajenas al DV que o soliciten, ya sea por

s mismo o coordinando con recursos con conocimiento de la materia.

Velar porque el DV cumpla con las disposiciones de la Ley Nam. 17, citada, en
lo que respecta al hostigamiento sexual en el empleo, la Ley Nim. 69, citada,
ja Ley Nim. 100, citada, asf como cualquier otra disposicion de ley aplicable

de acuerdo con nuestro ordenamiento iegal vigente.

Recibir, informar y orientar al funcionario, empleado, aspirante a empleo,
contratista visitante o terceras personas no empleadas por o ajenas al DV que
alegue ser victima de hostigamiento sexual. Esto puede hacerse
personalmente o por teléfono, si la persona afectada desea mantener el

anonimato.

Velar por el cumplimiento de los procedimientos establecidos para la
tramitacion, investigacion y adjudicacion de las querellas sobre hostigamiento
sexual incoadas al amparo de este Reglamento.

Mantener la confidencialidad de todo asunto que le sea encomendado.

Dar seguimiento a las querellas sobre hostigamiento sexual radicadas en el DV

y velar porque se cumpla con la reglamentacion interna al respecto.
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o Recomendar al Secretario las medidas provisionales que procedan para evitar
que la persona guerellante continlie expuesta a la conducta denunciada o para
protegerla de posibles actos de represalia una vez radicada la querella y
asegurarse de que las medidas estén en efecto durante el término establecido.

11. Procedimiento para Presentar, investigar y Adjudicar Querellas

Todo funcionario o empleado del DV que sea testigo de un acto de Discrimen por
Orientacién Sexual o ldentidad de Género y Hostigamiento Sexual cometido
por algun funcionario, empleado, contratista o sus representante, cualquier
visitante o tercera persona no empleadas por o ajena al DV, tiene la obligacion de
informario inmediatamente conforme se indica en el Articulo 11.1 de este
Reglamento.

El funcionario o empleado que tenga conocimiento o considere que ha sido objeto
de hostigamiento sexual en el empleo, en cualquiera de sus modalidades, tiene el
deber de radicar una querella siguiendo el procedimiento aqui establecido, dentro
de un término de dos (2) meses de ocurrido el ultimo acto de hostigamiento
sexual. Cuando la querella se presenta por un aspirante a empleo, visitante,
terceras personas no empleadas por o ajenas al DV o contratista, se aplica el
mismo procedimiento y término.

El deber de presentar ia querella establecida en este articulo por cualquiera de las
personas involucradas, sean empleados o no del DV, es un deber de estricta
observancia. El DV promueve que dicha querella sea presentada tan pronto el
empleado del DV o la persona no empleada entienda que ha sido objeto de la
conducta prohibida en este Reglamento.

El tramite de la querella se llevara a cabo en forma confidencial y diligente hasta
su resolucion final. Toda persona que intervenga en el proceso debera evitar que
se prolongue irrazonablemente la adjudicacién del asunto en controversia.
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11.1. Radicacién de la Querella
11.1.1. Tramite

El funcionario, empleado, contratista, visitante o terceras personas no empleadas
por o ajenas al DV que entienda que se ha cometido un acto de hostigamiento
sexual en su contra puede presentar una querella (verbal o escrita) ante el
Secretario(a) Auxiliar de Recursos Humanos. Si un Director, Supervisor o

cualquier funcionario o empleado adviene en conocimiento de un alegado acto de

Discrimen por Orientacién Sexual o Identidad de Género y Hostigamiento

Sexual, éste lo referird inmediatamente al Secretario(a) Auxiliar de la Secretaria
de Recursos Humanos. En la eventualidad de que el Supervisor directo sea el
quereflado, el querellante podra rendir su querella ante ofro supervisor. La

informacion que éstos reciban debe ser mantenida en esfricta confidencialidad.

« Una vez el Secretario(a) Auxiliar de la Secretaria de Recursos Humanos
adviene en conocimiento de la querella verbal o escrita podré orientar al
querellante de inmediato sobre sus derechos y los remedios disponibles
bajo la ley.

o La querella se puede presentar de forma verbal primero, pero luego la
misma debe hacerse constar por escrito. Si la querella se presenta
verbalmente, el Secretario(a) Auxiliar de Recursos Humanos redactara una

minuta sobre lo informado por el querellante.

» El querellante es responsable de redactar la querella, la cual tiene que estar
firmada.

e FEl hecho de que una querella no se juramente no constituye impedimento,

por si solo, para que se lleve a cabo una investigacion de los hechos

19




alegados y se proceda a tomar cualguier medida provisional u otra accidn
que corresponda.

e Una vez el Secretario(a) Auxiliar de la Secretaria Auxiliar de Recursos
Humanos reciba la querella completa segdin se indica en la Seccion 11.1.4
se la notificara al Secretario y al querellado personalmente o por correo
certificado con acuse de recibo no mas tarde de tres (3) dias laborables a

partir de la fecha en que se recibe la querella.

e En los casos en que el Secretario determine gque debe inhibirse, delegara
en el Sub-Secretario o cualquier otro funcionario que éste designe, su
participacién en el proceso.

Los aspirantes a empleo, coniratistas, visitanies o terceras personas no
empleadas por o ajenas al DV radicaran la querella ante el Secretario(a) Auxiliar
de la Secretaria de Recursos Humanos y se seguira el procedimiento establecido
en este Reglamento.

El Secretario, a iniciativa propia y por escrito, puede ordenar una investigacion
sobre la conducta de un funcionario, empleado, contratista, visitante o terceras
perschas no empleadas por o ajenas al DV por alegado Discrimen por
Orientacion Sexual o Identidad de Género y Hostigamiento Sexual. En esta
etapa el Secretario o el funcionario delegado para ello también podra, a iniciativa
propia, tomar todas aquellas medidas que entienda necesarias para proteger a

cualquier persona de futuros actos constitutivos de hostigamiento sexual.
11.1.2. Desestimacion de la Querella a Solicitud del Querellante

En aquellos casos en los cuales la persona querellante quiera desistir de la
guerella presentada, debera notificarlo, de forma escrita y firmada, al Secretario(a)

Auxiliar de la Secretaria de Recursos Humanos, quien a su vez debe orientar al
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querellante sobre el particular en el término no mayor de dos (2) dias laborables a
partir del recibo de la notificacion del desistimiento, excepto por causas
justificadas. Como parte de la orientacion, el Secretario(a) Auxiliar de Recursos
Humanos le notificara al querellante gue tiene cinco (5) dias laborables a partir del
dia en que recibi6 la orientacion para reinstalar su querella, advirtiéndole que de
no hacerlo se entendera desistida y se procedera a archivar la misma, sin tramites
ulteriores. Esta notificacién constara por escrito y la persona querellante debera

firmar una hoja de acuse de recibo de la misma.

Lo anterior no es impedimento para que el Secretario motu proprio continte con la

investigacién de la querella.

14.1.3. Querellas Frivolas

Cualquier funcionario o empleado que, a sabiendas, radique una querella frivola
por hostigamiento sexual contra ofra persona, estara sujeto a medidas
disciplinarias conforme establece el Articulo 14 de este Reglamento.

11.4.4. Contenido de la Querella

Toda querella que se presente por motivo de Discrimen por Orientacion Sexual
o ldentidad de Género y Hostigamiento Sexual, debera cumplir con [os

siguientes requisitos:

1. Se formulara por escrito.

- 2. Contendra los datos personales del querellante: nombre, puesto, lugar de

trabajo, direccion postal, teléfono, relacion con el querellado, asi como una
relacién de los hechos o actos constitutivos de hostigamiento sexual con claridad y
especificidad; la fecha y lugar de ocurrencia de dichos hechos y la fecha en que se

somete la querella.
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3. ldentificara por nombre y apellidos a la parte querellada, puesto, la oficina
donde trabaja, direccion postal o brinda suficiente informacion que permita
identificar a dicha parte.

4. ldentificard a los testigos y brindara cualquier otra informacién pertinente para
sustentar la querella.

5. Firma del querellado.

11.1.5. Confidencialidad

La querella presentada por cualquier funcionario, empleado, contratista, visitante o
terceras personas no empleadas por o ajenas al DV, se tramitara e investigara de
manera confidencial en el mayor grado posible para proteger la dignidad de las
partes involucradas. Cualquier funcionario o empleado, incluyendo el querellante,
que revele intencionalmente a personas no autorizadas, la identidad de las partes
o divulgue la informacién recopilada o rendida en el curso de cualquier etapa de la
tramitacion de una querella por hostigamiento sexual en el empleo, esta sujeto a
medidas disciplinarias conforme establece el Articulo 14 de este Reglamento.

El DV no tomara represalias contra persona alguna que ofrezca informacion veraz
y bien intencionada, sobre un posible acto de Discrimen por Orientacion Sexual
o ldentidad de Género y Hostigamiento Sexual. El DV podra divulgar toda
aquella informacién de conformidad con lo ordenado por algln tribunal con

jurisdiccion sobre el asunto investigado.

11.2. Investigacion de la Querella

11.2.1. Designacién de la Investigacién

El Secretario designara a una persona o grupo para que haga una investigacion
de los hechos. Sin que se entienda que es una limitacion a quien el Secretario
determine nombrar como investigador o como parte del grupo, se aclara que el (ia)

Secretario(a) Auxiliar de Recursos Humanos y los abogados de la Divisién Legal
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pueden participar como investigadores. Esta designacion también podra incluir
cualquier recurso externo capacitado para trabajar con estas situaciones que sea
nombrado por el Secretario. El Secretario nofificara a las partes la designacioén del
investigador o del grupo de investigadores, dentro de los proximos tres (3) dias
laborables luego de hacer la designacion.

11.2.2. Impugnacién de la Designacién del Investigador

Cualquiera de las partes puede impugnar la designacion del investigador y solicitar
que se asigne un nuevo investigador cuando existan razones para creer que existe
un conflicto de interés, parcialidad o cualquier otra situacion, por la que entienda
que la investigacion no se realiza o se pueda realizar con objetividad e
imparcialidad.

La solicitud debe presentarse por escrito al Secretario no més tarde de dos (2)
dias laborables después de que la parte reciba la notificacion sobre la designacién
del investigador o advenga en conocimiento, durante el transcﬁrso de la
investigacion, de alguna situacion que motive la solicitud de impugnacion. El
Secretario debe decidir sobre la solicitud dentro de los préximos dos (2) dias
laborables luego de recibida la solicitud, excepto por causa justificada. En toda
querella donde se impugne la designacién del investigador, el término que éste
tiene para concluir su labor queda intetrumpido y no comienza a contar hasta que

su designacion sea final.
11.2.3. Ejecucion de la Investigacion
La investigacién de una querella que se presente por motivo de Discrimen por

Orientaciéon Sexual o Identidad de Género y Hostigamiento Sexual debe

cumplir con lo siguiente:
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Abarcara todos los hechos denunciados y puede incluir entre otras, ia toma de
declaraciones juradas, escritas o verbales y grabadas, al querellante, al querellado
y a todas las personas que tengan conocimiento sobre los hechos alegados o
posibles testigos que se vayan detectando durante el curso de la investigacion. A
toda persona a la que se le tome alguna declaracion se le tomara juramento y se
le harén las advertencias pertinentes. Todas las declaraciones y cualquier ofro

documento gue se recopile formaran parte del expediente de investigacion.

» Se realizara con todo rigor, independientemente de que el hostigamiento
haya cesado o de que la victima se haya sometido o accedido a las

insinuaciones e invitaciones de naturaleza sexual objeto de la querella.

» Durante la misma no se indagara en el historial o comportamiento sexual
anterior de los involucrados ni se tomara en cuenta para algtn proposito del
procedimiento.

» El procedimiento de investigacion se conducira en la forma mas

confidencial posible, en salvaguarda de las partes afectadas.
11.2.4. Obligacion de Cooperar en la Investigacion

Los funcionarics, empleados, contratistas, visitantes o terceras personas no
empleadas por o ajenas al DV tienen la obligacién de cooperar al maximo con la
investigacion que se realice en casos de hostigamiento sexual en el empleo.

El funcionario o empleado que obstruya una investigacion, a sabiendas provea
informacién falsa, en todo o en parte, u oculte informacion pertinente para la
investigacién o adjudicacion de una querelia sobre hostigamiento sexual, cuando
ello le haya sido requerido por una autoridad competente, estara sujeto a medidas
disciplinarias, conforme establece el Articulo 14 de este Reglamento.
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11.2.5. Proteccién a los Testigos y Colaboradores

Durante el curso de los procedimientos, se tomaran medidas para proteger a los
testigos y a las personas que colaboren con la investigacion, incluyendo el que no
conste en el expediente de dicho funcionario o empleado su participacion en la
investigacion. Ademas, el testigo o colaborador puede presentar una guerella
cuando se tomen decisiones sobre su puesto, condiciones de empleo o cuando se
vea afectado por acciones de supervisores o compafieros de trabajo que estén
relacionadas directamente a su colaboracion durante la investigacion. Estos
derechos se le advertiran a los testigos y colaboradores.

11.3. Informe, Recomendaciones y Determinaciones
11.3.1. Término para Rendir al Secretario el Informe de la Investigacion

Una vez finalizada la investigacion de la querefla, el investigador rendira un
informe escrito a la Divisién Legal del DV y acompariard el expediente del caso. El
informe de la investigacion tendré que presentarse a la Division Legal dentro de
veinte (20) dias laborables desde la designacién del investigador. El Secretario
podrd extender este término por uno no mayor de diez (10) dias laborables
adicionales.

11.3.2. Contenido del Informe de la Investigaciéon
El informe de Investigacion incluira:
1. Una relacion del contenido de la querella.
2. Una relacion detallada de la informacion y los hallazgos obtenidos de la

investigacion, enumerando los documentos que consten en el expediente,

incluyendo las declaraciones juradas, si alguna.
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3. La determinacién, a base de la informacién disponible y los hechos
alegados, de si existe 0 no causa suficiente para iniciar el procedimiento de

medidas disciplinarias u otras aplicables conforme a derecho.

4. Las recomendaciones y observaciones del investigador.

11.3.3. Informe de la Divisién Legal

Una vez evaluado el informe de la investigacion, la Division Legal presentara su
recomendacion al Secretario, basada en los hechos y el derecho aplicable y
acompaiiando el expediente del caso. La Divisién Legal tendra que presentar su
recomendacion dentro de un término no mayor de quince (15) dias calendarios

desde que recibi6 el Informe de investigacion.
El Secretario puede adoptar, modificar o prescindir de las recomendaciones que le
formule la Divisidn Legal tomando en consideracion el derecho aplicable, las
determinaciones de hecho y la naturaleza o gravedad de la conducta imputada.
12. Determinacion del Secretario
12.1. Desestimacién de la Querella
Si de la evidencia no se puede establecer lo imputado en [a querella, el Secretario
notificara exclusivamente el resultado a las partes mediante correo certificado o a
la mano con acuse de recibo. En la notificacion se le informara:

1. El derecho del querellante a solicitar reconsideracién al Secretario dentro

del término de diez (10) dias calendario desde la notificacion de la determinacioén u
orden.
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2. Advertencia al querellante de su derecho de acudir en apelacion ante el
Comité de Apelacién del Servicio Publico dentro del término de treinta (30) dias

calendario luego de notificada la decision final.

3. De no haber solicitud de reconsideracion o apelacion, se archivara la querella.

12.2. Medidas Relacionadas con Funcionarios o Empleados

De existir base razonable para la aplicacion de una medida correctiva o
disciplinaria, en lo que respecta al procedimiento administrativo, se procedera
contra el funcionarioc o empleado que ha incurrido en conducta prohibida
constitutiva de hostigamiento sexual en el empleo y de todo aquel personal que
hubiere actuado en contravencién a las normas que rigen la materia o incumplido
con sus deberes y obligaciones, segiin se dispone en la seccién 12.4 y siguientes
de este Reglamento.

12.3. Medidas Relacionadas con Contratistas, Visitantes o Terceras Personas
No Empleadas por o Ajenas al DV

Cuando se trate de personas por contrato, subcontrato, contratistas
independientes o sus representantes, o visitantes o terceras personas no
empleadas por o ajenas al DV, el Secretario tomara las medidas correctivas que

estén a su alcance y que procedan en derecho.

Si el querellado es un contratista e incurriese en la conducta prohibida, se
rescindira su contrato y no se le renovard éste ni se le otorgara contrato posterior
alguno con el DV. Todo contrato de servicios miscelaneos, consultivos o
profesionales debera incluir una clausula que establezca que éste queda sin
efecto de probarse la querella.
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Ademas, el Secretario puede ordenar a cualquier visitante o terceras personas no
empleadas por o ajenas al DV que cometa actos de hostigamiento sexual contra
un funcionario o empleado del DV que abandone inmediatamente los predios.
También puede prohibir la enfrada a cualquier persona, visitante o terceras
personas no empleadas por o ajenas al DV que previamente haya incurrido en
actos de hostigamiento sexual contra un funcionario, empleado, visitante, o
terceras personas no empleadas por o ajenas al DV,

En estos casos, el Secretario(a) Auxiliar de la Secretarfa de Recursos Humanos,
en coordinacién con la Secretaria de Asuntos Legales, redactara la carta con [a
accién que proceda para la aprobacién del Secretario. Ademas, noftificara a las

partes sobre o resuelto.

12.4. Carta de Intencién de Imposicién de Medida Disciplinaria a Funcionario
o Empleado

Si luego de examinar el informe de la Divisidn Legal, el Secretario entiende que
procede la aplicacion de cualquier medida disciplinaria, solicitara al Secretario(a)
Auxiliar de la Secretaria de Recursos Humanos, en coordinacion con la Secretaria
de Asuntos Legales, que prepare la carta de intencidén de imposicion de medida
disciplinaria, y se la referira al Secretario para su consideracién. El Secretario le
notificara por escrito al funcionario o empleado los cargos, mediante entrega
personal o correo certificado con acuse de recibo.

12.4.1. Contenido de la Carta de Intencién de Imposicion de Medida

Disciplinaria a Funcionarios o Empleados
La carta de intencion de imposicion de medida disciplinaria incluira:

1. Una relacién de la conducta impropia que se le imputa al funcionario o
empleado.
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2. Las disposiciones reglamentarias aplicables.

3. Los hechos relevantes.

4. La medida disciplinaria a imponerse.

5. Las leyes, reglamentos o normas que se consideran infringidas.

6. Una divulgacion al funcionario o empleado de su derecho a solicitar una
vista administrativa informal, dentro del término de diez (10} dias calendatrio
a partir de la notificacion. Ademas, se informard que si el funcionario o
empleado no solicita la vista administrativa informal dentro de! término
fijado, o de no comparecer a la vista administrativa sefialada, se daran por
admitidos los hechos imputados.

12.5 Vista Administrativa Informal a Solicitud del Funcionario o Empleado

De solicitarse la vista administrativa informal, el Secretario referira la solicitud a la
Secretaria de Asuntos Legales para que coordine y notifique la misma. La Vista
Administrativa Informal se efectuard no mas tarde de quince (15) dias laborables
desde la solicitud de fa misma. En ésta, el funcionario o empleado tendra la
oportunidad de presentar su versién de los hechos en controversia, asi como

aquella evidencia pertinente ai caso.

La notificacion para la Vista Administrativa Informal se enviara al funcionario o
empleado con no menos de siete (7) dias calendario de antelacion a la celebracion
de ésta. De existir causas que justifiquen la suspensién de [a vista, se notificara al
funcionario o empleado con no menos de tres (3) dias calendario de antelacion a
su celebracion.
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La Vista Administrativa Informal no debera ser suspendida, excepto si el
funcionario o empleado lo solicita por escrito con expresion de las causas que
justifican la solicitud de suspension. Dicha solicitud debe someterse por lo menos

tres (3) dias calendario antes de la fecha sefialada para la vista.

El Secretario puede conceder una segunda y altima oportunidad en un término
razonable, si el funcionarioc o empleado por razones justificadas, indica estar
impedido de comparecer a la vista. Si el funcionario o empleado estuviese
suspendido de empleo v no de sueldo, el tiempo a extenderse debe ser

descontado de su licencia de vacaciones o enfermedad, segtn apligue.

La Vista Administrativa Informal se celebrara ante un representante autorizado por
el Secretario. De celebrarse la misma ante un representante autorizado, éste le
rendira un informe escrito sobre el particular al Secretario con sus
recomendaciones. Este informe se considera confidencial.

12.6. Determinacion del Secretario sobre la imposicion de Medidas

Disciplinarias

Luego de celebrada la Vista Administrativa Informal, o habiéndose renunciado a
ella expresa o implicitamente por inaccién del funcionario o empieado, si el
Secretario considera que se debe proseguir con la accién disciplinaria, procedera
a formular y notificar por escrito al funcionario o empleado los cargos
correspondientes y la accion disciplinaria en su conira, ya sea suspension de
empleo y sueldo, destituciéon o la imposicion de cualquier otra accion disciplinaria
que proceda al funcionario ¢ empleado. En la notificacion se advertira del derecho
a apelar ante la Comision de Apelacion del Servicio Pulblico en el término

correspondiente para ello, conforme al Articulo 12.7 de este Reglamento.

Cualguier empleado o aspirante de empleo que considere que ha sido victima de

discrimen por razon de sexo (género) en el empleo, podrad ademéas de las
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sanciones de caracter administrativas que se puedan imponer en el DV, o sin
tener que agotar los remedios administratives, llevar una accién civil por los dafios
pecuniarios que el acto le haya causado. Cualquier sancion que establezcan los
foros judiciales, no serd sustituto ni impedimento para imponer las sanciones

administrativas que correspondan, si alguna.

El Secretario notificara a la Oficina de Capacitacion y Asesoramiento en Asuntos
Laborales y de Administraciéon de Recursos Humanos (OCALARH) los nombres de
los funcionarios y empleados que son destituidos del DV.

12.7. Apelacion

Cualquier funcionaric o empleado afectado por la determinacion final del
Secretario, podra apelar dicha determinacién ante la Comisién de Apelacion del
Servicio Publico dentro del término de freinta (30) dias calendario a partir del
recibo de la notificacion.

Articulo 13. Medidas Provisionales para Proteger al Querellante

13.1. Autorizacion de las Medidas

Después de radicada una querelia por hostigamiento sexual en el empleo, verbal o
escrita, el Secretario autorizara las medidas provisionales que fueren necesarias
para proteger a la persona querellante de posibles actos de represalia mientras se
investiga el caso y con el fin de evitar que la victima continde expuesta a la
alegada conducta.

13.2. Determinacion de las Medidas Aplicables

Las medidas provisionales se estableceran a base de los hechos de cada caso.
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El Secretario(a) Auxiliar de la Secretaria de Recursos Humanaos, a iniciativa propia
0 a solicitud del supervisor o del investigador que atienda la querella, sera
responsable de recomendarle al Secretario la medida provisional que sea
pertinente. El Secretario(a) Auxiliar de la Secretaria de Recursos Humanos debe
de implantaria debidamente, segun fuere autorizado por el Secretario.

Estas medidas pueden ser:

1. La reasignacion del querellante o del querellado a otra unidad de trabajo, si
esto no perjudica al querellante.

2. Suspender al querellado temporalmente de empleo sin privacion del sueldo.

3. Se tomaran las medidas correspondientes de manera que el querellante, en
el curso de su trabajo, no tenga que relacionarse a solas con el quereliado.
De ser necesario, la relacién de trabajo se dard en presencia de oiras
personas, por escrito U otros medios.

4. Conceder licencia de vacaciones a cualquiera de los concernidos.

5. Cualquier otra medida provisional que se estime conveniente y necesaria.

13.3. Propdsitos de las Medidas

Las medidas provisionales tienen el propésito de proteger a la parte quereliante,

luego de presentada la querella, de situaciones incomodas o represalias.

La adopcién de cualquier medida provisionai no obrara en contra del quereliado o

del querellante, no constituira una sancion, y no puede hacerse inferencia alguna
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por haberse implantado. Las medidas provisionales pueden dejarse sin efecto,

variarse o convertirse en permanentes, conforme lo requiera cada caso.

La participacién de los testigos no constarda en su expediente de personal.
Ademas, el testigo podra presentar una querella si se toman decisiones sobre su
condicion de empleo o si éste se ve afectado por acciones de supervisores o
comparieros de trabajo que estén relacionadas directamente a su participécién en

la investigacion.
14. Medidas Disciplinarias

la violacion a las disposiciones de este Reglamento por funcionarios o
empleados constituird una falta grave gue en su primera violacion puede conllevar
desde la suspension de empleo y sueldo de quince (15) dias laborables como
minimo hasta la destitucién. Reincidir en esta conducta constituye causa suficiente
para destitucion.

Para efectos de reincidencia, se toman en consideracién las sanciones
disciplinarias relacionadas con hostigamiento sexual impuestas al funcionario o
empleado, independieniemente del tiempo transcurrido y del lugar en el cual
trabajaba dentro del sistema gubernamental del Estado Libre Asociado Puerto

Rico.

Si de la investigacion efectuada como parte del procedimiento de querella no se
puede establecer que el querellado incurridé en conducta constitutiva de
hostigamiento sexual en el empieo, pero la evidencia demuestra conducta
impropia o lesiva a las relaciones interpersonales en el trabajo, el Secretario podra

aplicar una medida correctiva o disciplinaria.

Si de la investigacién efectuada como parte del procedimiento se determina que

terceras personas, involucradas o no en la querella, cometieron alguna falta a este

33




Reglamento, a los reglamentos del DV o a cualquier otra ley o reglamento, el DV
impondra aguellas medidas disciplinarias ¢ hara los referidos a otras agencias que
entienda pertinente.

15. Hostigamiento Sexual por o hacia Personas no Empleadas por la Oficina

15.1. Notificacion al Secretario{a) Auxiliar de la Secretaria de Recursos

Humanos

Los funcionarios o empleados del DV deberan notificar al Secretario(a) Auxiliar
de la Secretaria de Recursos Humanos sobre actos de hostigamiento sexual
que cometan contra ellos las personas no empleadas por el DV. Los visitantes o
terceros no empleados por el DV deben notificar al Secretario sobre actos de
hostigamiento sexual que cometan contra ellos los empleados o funcionarios del
DV. La querella se tramitara de acuerdo con lo establecido en el Articuio 11 de
este Reglamento. El Secretaric tomara las medidas que correspondan
dependiendo del control del DV con respecto al querellado y de cualquier ofra
responsabilidad legal que el DV pueda tener.

16. Término Prescriptivo

Los funcionarios o empleados del DV, asi como personas no empleadas por ésta,
tales como: aspirantes a empleo, visitantes, terceras personas no empleadas por 0
ajenas al DV, contratistas o sus representantes, podran presentar una querella por
hostigamiento sexual dentro del término de sesenta (60) dias calendario de
ocurrido el attimo acto.

17. Otros Remedios

El funcionario 6 empleado que considere que ha sido objeto de hostigamiento

sexual puede acogerse a los procedimientos establecidos en la Ley Nam. 17 del
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22 de abril de 1988, segun enmendada, radicando una querella en la Unidad
Antidiscrimen del Departamento del Trabajo o ante la Oficina Federal de Igualdad
de Oportunidades en el Empleo (EEOC, por sus siglas en inglés) sin necesidad de
agotar los remedios administrativos establecidos en este Reglamento. Ademas, el
querellante debe ser apercibido de que el tramite administrativo establecido bajo
este Reglamento no tiene el efecto de interrumpir el término prescriptivo de un (1)

afio para radicar una accion judiciai al amparo de la Ley Nam. 17, antes citada.
18. Tramite y Disposicion de los Expedientes de las Querellas

Una vez concluida la investigacion, el Secretario(a) Auxiliar de la Secretaria de
Recursos Humanos archivara el expediente del informe de la querella de
hostigamiento sexual en la Secretaria de Recursos Humanos en un sobre sellado
con el mayor grado de confidencialidad posible, cuya identificacion es de tres
grupos de datos separados por guiones. El primer grupo de datos identificarg que
es una querella de hostigamiento sexual (QHS), el segundo grupo de datos
identificara el afio fiscal en que se recibe la querella y el tercer grupo de datos
identifica el nimero que corresponde a la querella. |

Eiemplo: QHS-13-01, significa que es una querella de hostigamiento sexual, del
afio fiscal 2013-2014 y numero secuencial 01, o sea que es la primera que se

recibe en ese afio fiscal.

Esta es la manera en que el expediente de la querella de hostigamiento sexual se
tramitara entre la Secretaria de Recursos Humanos , ia Oficina del Secretario, la
Secretaria de Asuntos Legales u otras areas concernidas. El expediente contendra
la querella, el informe rendido por el investigador, todas las declaraciones juradas,

si alguna, evidencia y datos pertinentes a la investigacion.

35




19. Clausula de Salvedad

Si cualquier disposicién de este Reglamento fuere declarada nula por un tribunal
con jurisdiccion competente, dicha determinacion no afecta la validez de las

restantes disposiciones del mismo.
20. Vigencia
Este Reglamento es efectivo inmediatamente.

-

Aprobado en San Juan, Puerto Rico, hoy i¥de _ggpsto de 2014.

Ve N S

Secretario
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