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L INTRODUCCION

La dignidad del ser humano es inviolable y todos somos iguales ante la Ley; por ello
la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, la Ley Niim. 100 de 30 de junio de
1959, segiin enmendada, y la Ley Num. 69 de 6 de julio de 1985, segin enmendada,
prohiben el discrimen por razén de sexo en Puerto Rico.

El hostigamiento sexual es una forma de discrimen por razén de género y como tal,
constituye una practica ilegal e indeseable que atenta contra la dignidad del ser humano.
Este comportamiento es incompatible con el ambiente de trabajo apropiado y seguro que
debe proveerse a todo empleado. Ademas, obstaculiza la labor de la persona, prividndola

del goce y disfrute de una vida plena a la cual tiene derecho todo ser humano en igualdad
de condiciones.

La polftica administrativa del Departamento de Salud es de cero tolerancia, rechazo
y repudio a cualquier forma de hostigamiento sexual en el lugar de empleo. De esta forma,
el Departamento de Salud apoya y cumple con la polftica piblica del Gobierno de Puerto
Rico establecida en la Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, segiin enmendada, conocida
como “Ley para prohibir el hostigamiento sexual en el empleo”.

Todo empleado tiene derecho a tener un lugar de trabajo seguro en el cual se
fomente y promueva una conducta que responda a los mas altos principios de convivencia
humana y que contribuyan a la igualdad de condiciones en el empleo. El Departamento de
Salud exhorta a todos sus empleados(as) y funcionarios(as) a trabajar por propiciar un

lugar de trabajo digno, libre de hostigamiento sexual e intimidacion, en el cual impere el
respeto mutuo.

En cumplimiento con la polftica pGblica de empleos libre de hostigamiento sexual, el
Departamento de Salud adopta este Protocolo, en el cual consigha su politica
administrativa sobre el hostigamiento sexual y el cual provee un procedimiento interno
uniforme, adecuado y efectivo para atender las queja y querellas de hostigamiento sexual

en el empleo que se presenten contra empleados(as), contratistas y funcionarios(as) del
Departamento de Salud.

iL BASE LEGAL

Este Protocolo se promulga en virtud de las facultades conferidas al(la)
Secretario(a) de Salud por el Articulo IV, Seccidon 6 de la Constituciéon del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico; la Ley Nimero 81 de 14 de marzo de 1912, seglin enmendada,
conocida como “Ley Orgdnica del Departamento de Salud”; Ley Niim, 8 de 4 de febrero de
2017, segin enmendada, conocida como “Ley para la Administracién y Transformacion de
los Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico”y el Reglamento Interno de Conductas
y Medidas Disciplinarias del Departamento de Salud.

Este Protocolo se adopta en armonia con las siguientes leyes:



ITL

El Articulo I, Seccién 1, de la Carta de Derechos de la Constitucién del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico.

El Titulo VH de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964.

La Ley Num. 131del 13 de mayo de 1943, segiin enmendada, conocida como la “Ley
de Derechos Civiles de Puerto Rico”.

Ley Nim. 17 de 22 de abril de 1988, segin enmendada, conocida como “Ley para
Prohibir el Hostigamiento Sexual en el Empleo”, que prohibe el hostigamiento sexual
en el empleo, le impone responsabilidad a todo patrono de mantener el centro de
trabajo libre de hostigamiento sexual e intimidacién; y a establecer su politica

contra el hostigamiento sexual y un procedimiento interno adecuado y efectivo para
atender querellas de hostigamiento sexual.

Ley Nim. 100 de 30 de junic de 1959, segiin enmendada, conocida como “Ley contra
el Discrimen por razén de edad, raza, color, sexo, origen social o nacional, condicion
social, afiliacion polftica, ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser percibida
como victima de violencia doméstica, agresién sexual o acecho”, que protege a los
empleados y aspirantes contra el discrimen por parte del patrono.

Ley Nam. 69 de 6 de julio de 1985, seglin enmendada, conocida como “Ley de
Discrimen en el Empleo por Razén de Sexo”, que garantiza la igualdad de derecho al

empleo tanto del hombre como de la mujer, prohibiendo las actuaciones de los que
promueven el discrimen por razdn de sexo.

Ley Nam. 83-2019, conocida como la “Ley de Licencia Especial para empleados con
Situaciones de Violencia Doméstica o de Género, Maltrato de Menores,

Hostigamiento Sexual en el Empleo, Agresién Sexual, Actos Lascivos o de Acecho en
su modalidad grave”, y las

Gufas o publicaciones emitidas por la Comisién de Igualdad de Oportunidades en el
Empleo (EEOC, por sus siglas en inglés) relacionadas al hostigamiento sexual en el
empleo.
TITULO

Este documento se conocerd como “Protocolo Interno para el Manejo de Quejas y

Querellas sobre Hostigamiento Sexual en el Empleo” del Departamento de Salud. y

aplicara a todas las situaciones relacionadas con conducta de hostigamiento sexual en el
lugar de trabajo.

v,

PROPOSITO

Este Protocolo se adopta para establecer las normas y el procedimiento interno

uniforme que utilizara el Departamento de Salud para manejar las quejas y querellas que se
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reciban contra los empleados(as) y funcionarios(as) relacionadas con hostigamiento sexual
en el lugar de trabajo, de conformidad con el ordenamiento juridico aplicable. El mismo se
complementa con las disposiciones del “Reglamento Interno de Conducta y Medidas

Disciplinarias” del Departamento de Salud vigente, en aquellos aspectos no contenidos en
el mismo.

Es deber del Departamento de Salud, como patrono, prevenir, desalentar y evitar
cualquier forma de hostigamiento sexual en sus centros de trabajo y promover un lugar de
trabajo digno, libre de hostigamiento sexual e intimidacion, en el cual impere el respeto
mutuo. Con la adopciébn de este Protocolo, el Departamento de Salud provee las
herramientas para establecer un programa de prevencidn, educacién y asesoramiento

sobre su polftica administrativa y publica relacionada con el hostigamiento sexual en el
lugar de trabajo.

V. DECLARACION DE POLITICA PUBLICA Y ADMINISTRATIVA

El Departamento repudia toda conducta de hostigamiento sexual en el empleo. Esta
es una practica contraria a las normas de comportamiento y a los principios basicos de

convivencia humana que promueven la igualdad, la dignidad y el respeto que debe regir en
el entorno laboral.

El Departamento prohibe todo acto de discrimen por razén de raza, color, sexo,
nacimiento, edad, origen, condicibén social, ideas politicas o religiosas o impedimentos. El
hostigamiento sexual es una conducta altamente repudiable e ilegal, que afecta la
productividad, eficiencia, armonfa, tranquilidad, satisfaccién en el ambiente de trabajo y
seguridad de todos los integrantes del entorno laboral, Este Protocolo establece formas de
prevencién, describe el procedimiento interno a seguir para presentar las reclamaciones de
hostigamiento sexual en el empleo.

El Departamento expresamente prohibe:

¢ Que empleados, funcionarios, contratistas, aspirantes o visitantes del
Departamento de Salud tengan que tolerar, permitir, aceptar o someterse a
conductas constitutivas de hostigamiento sexual;

* Que cualquier persona, independientemente de su sexo, nivel jerdrquico o afios
de servicios, genere o propicie un ambiente matizado por el hostigamiento
sexual en cualquiera de sus modalidades; y

¢ Que los empleados, funcienarios, contratistas, aspirantes o visitantes del
Departamento hostiguen sexualmente a otros empleados, funcionarios o

visitantes, independientemente que sea entre personas del mismo sexo o sexos
opuestos.

El empleado(a)}, funcionario{a), contratistas o aspirante que viole las normas que
expresamente se prohiben en este Protocolo serd objeto de medidas coirectivas o
disciplinarias y/o cualquier otra accién necesaria conforme el caso lo amerite.



Se prohibe tomar represalias de cualquier indole contra las personas que utilicen el
procedimiento interno uniforme para quejarse por conducta de hostigamiento sexual en el

empleo o contra los testigos que cooperen o colaboren en el proceso de investigacion y
adjudicacion de la querella.

Tedo el personal, en especial el que se desempefia como supervisor, tiene la
responsabilidad ineludible de prevenir, desalentar, evitar y repudiar enérgicamente, desde
su inicio, cualquier practica de hostigamiento sexual. Ademads, tienen que demostrar que se
tomaron acciones correctivas inmediatas y apropiadas ante la situacién (quejas o
querellas) que se presente ante su consideracion, lo cual incluye, pero sin limitarse, a:

+ Velar por el fiel cumplimiento de esta politica ptiblica manteniéndose al tanto
del comportamiento de los funcionarios o empleados;
» Informar inmediatamente a la Oficina de Recursos Humanos, a través del

procedimiento que en este protocolo se establece, cualquier queja o querella
que reciba sobre hostigamiento sexual; y
+ No desalentar la radicacion de querellas.

Es deber de todo funcionario{a) y empleado(a) del Departamento informar de forma
inmediata a la Oficina de Recursos Humanos cuando advenga en conocimiento de cualquier
acto de hostigamiento sexual en el empleo.

El(la) Secretario{a) de Salud desea que todos los empleados y funcionarios del
Departamento puedan trabajar en un ambiente de trabajo seguro y digno; libre de
contactos no deseados, libre de acercamientos o proposiciones de naturaleza sexual y libre

de amenazas o sugerencias de que su frabajo, promocién, asignacién o salario, depende de
someterse a demandas sexuales o tolerar hostigamiento.

VI.  APLICABILIDAD

El Departamento tiene jurisdiccion para investigar y adjudicar todas las situaciones
(quejas o querellas) relacionadas con conducta de hostigamiento sexual en la cual esté
envuelta cualquier empleado{a) o funcionario(a) del Departamento de Salud, incluyendo
visitantes, voluntarios, subcontratistas o contratistas. Este Protocolo serd aplicable a
cualquier persona que entienda que se ha cometido en su lugar de empleo, en su contra o
que lo presencié contra una tercera persona, un acto de hostigamiento sexual.

VIL.  DEFINICIONES

A los propdsitos de este Protocolo, los siguientes términos tendran el significado
que a continuacion se indica, disponiéndose, que quedardn adoptadas por referencia las
enmiendas que sufra cualguiera de los mismos, de conformidad con sus respectivas leyes o
reglamentos:

1. Asesores Legales - Se refiere a la Oficina de Asesores Legales del Departamento de
Salud.

2. Aspirante a Empleo - Se refiere a toda persona que visita el Departamento de
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9.

Salud para solicitar empleo en la agencia conforme a las convocatorias publicadas a
estos efectos.

Autoridad Nominadora - Se refiere al Secretario o la Secretaria de Salud.

Carta de Intencién o Formulacién Escrita - Se refiere a la comunicacién suscrita
por la Autoridad Nominadora notificando la formulacion de cargos al(la)
empleado(a).

Contratistas: Toda persona que labore bajo contrato para el Departamento de
Salud, incluyendo personal por cantrato de servicios miscelaneos y los que laboren
bajo contratos profesionales o consultivos.

Departamento - Se refiere al Departamento de Salud del Gobierno de Puerto Ricoy
todos los programas, oficinas, dependencias y divisiones del mismo,

Destituciéon - Se refiere a la medida disciplinaria, impuesta por la Autoridad
Nominadora, consistente de la desvinculacién del servicio pulblico de un{a)
empleado(a). La imposicién de esta sancién inhabilita al(a la) empleado(a) de
trabajar en el sector ptiblico, segin lo dispuesto por la Oficina de Administracién y
Transformacién de los Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico.
Empleado(a)} o Funcionario{a) - Se refiere a toda persona que trabaja para el
Departamento de Salud y que recibe una compensacién por ello. Es toda persona
que ocupa un puesto o cargo en el Departamento, incluyendo empleado de carrera
regular e irregular, transitorio y jornal en el Departamento, independientemente sea
unionado o gerencial.

Expediente del empleado(a) - Se refiere al expediente oficial de personal
custodiado por la Oficina de Recursos Humanos.

10. Formulacion de Cargos - Se refiere al acto y pliego mediante el cual la Autoridad

Nominadora atribuye a un{a) empleado(a) la infraccién de determinadas normas
que pueden dar margen a la imposicion de medidas disciplinarias.

11. Hostigamiento Sexual en el Empleo - Se refiere a cualquier conducta sexual

12.

13.

indeseada que ocurre en la relacion de empleo y afecta las oportunidades de
empleo, el empleo mismo, sus términos y condiciones o el ambiente de trabajo de la
persona. Este se manifiesta de diversas formas, desde insinuaciones de tipo sexual
directa o indirectas que pueden ser desde los actos mdis sutiles y disimulados de
contacto fsico hasta la agresién sexual simple o agravada.

Hostigamiento Sexual Virtual- Se refiere a aquella comunicacion, conducta o
expresién que fluya por medios de telecomunicacién o herramientas de trabajo que
usen medios computadorizados y otras, afines en el mundo de la empresa, que
causen un ambiente de trabajo hostil para una persona o personas relacionadas con
la empresa, seglin establecido en la Ley Nim. 17 de 22 de abril de 1988, segin
enmendada.

Informaciéon Confidencial - Se refiere a toda aquella informacién que para ser
revelada, requiere autorizacion oficial del {de la) Secretario(a) o aquella
informacién que se designe confidencial por disposicién de ley, reglamento o
autoridad con facultad para asf hacerlo.

14.Infraccién - Se refiere a cada vez que el empleado de la Agencia comete una falta a

15.

este Protocolo.

Investigacion - Se refiere al procese interno realizado por la Agencia dirigido a
corroborar o validar los hechos o alegaciones presentadas en la queja o querella.



16.Investigador - Se refiere a persona designada por el Secretario(a) de Salud o el
Director de la Oficina de Asesores Legales, que puede ser un asesor legal adscrito a
la Oficina de Asesores legales, para que realice una investigaciéon para atender los
casos de hostigamiento sexual.

17. Intimidacién - Se refiere a un acto dirigido a provocar en una persona el temor de
sufrir esta o alguien algan dafio, con el propdsito de que se someta al acercamiento
de indole sexual o que se abstenga de reportarlo por temor a represalias.

18. Ley Num, 17 - Se refiere a la Ley Niim. 17 de 22 de abril de 1988, segiin enmendada,
conocida como “Ley para Prohibir en Hostigamiento Sexual en el Empleo”.

19. Medida Cautelar o Provisional - Se refiere a aquella medida o remedio que tome
un(a) supervisor(a) para garantizar la salud, vida, seguridad, propiedad o moral en
un area de trabajo.

20. Medida disciplinaria - Se refiere a la sancién impuesta por el(la) Secretario (a) de
Salud a un(a) empleado(a) de la Agencia, la cual forma parte de su expediente. Se
consideran medidas disciplinarias las siguientes; amonestacion formal, suspension
de empleo y sueldo, separacién y destitucién, Para fines de este Protocolo se
consideran medidas disciplinarias: suspension de empleo y sueldo, separacién y
destitucion,

21. Oficial Examinador(a) -Se refiere a la persona a quien el Secretario de Salud
designa para presidir un procedimiento disciplinario bajo el Reglamento Interno de
Conducta de Medidas Disciplinarias, incluyendo la vista administrativa informal.

22.Oficina de Recursos Humanos - Se refiere a la Secretarfa de Recursos Humanos y
Relaciones Laborales del Departamento de Salud.

23.Persona - Se refiere a toda persona natural. La utilizacién de este término se refiere
a ambos sexos,

24.Queja - Se refiere a una reclamacién verbal presentada por una persona como
consecuencia de una conducta de hostigamiento sexual o por persona con
conocimiento personal sobre un acto de hostigamiento sexual en un lugar de trabajo
perteneciente al Departamento de Salud.

25. Quejoso(a) o Querellante - Se refiere a toda persona que presenta la reclamacion
de hostigamiento sexual en el empleo.

26.Querella - Se refiere a reclamacién escrita presentada por una persona como
consecuencia de ser objeto de hostigamiento sexual o por una persona con
conocimiento personal de conducta de hostigamiento sexual contra un
empleado{a), compafiero{a) de trabajo o tercero en un Jugar de trabajo
perteneciente al Departamento de Salud.

27. Querella frivola o maliciosa - Se refiere a una reclamacién oficial de funcionario,
supervisor, empleados, aspirante, contratista o visitante por motivo de
hostigamiento sexual, constandole de la falsedad de lo imputado, mostrando claro
menosprecio de la verdad.

28. Querelladofa) - Se refiere al empleado, funcionario o contratista contra quien se
presenta una reclamacion de hostigamiento sexual en el lugar de empleo,

29. Represalia ~ Se refiere a cuando el patrono despide, suspende, amenaza, impone
condiciones de trabajo mas onerosas o discrimina contra un empleado, funcionario
o contratista porque se haya querellado o prestado su testimonio en alglin
procedimiento administrativo.



30. Secretario{a) - Se refiere al Secretario o a la Secretaria del Departamento de Salud

del Gobierno de Puerto Rico.

31. Supervisor(a) - Se refiere a toda persona que ejerce algin control cuya

recomendacion sea considerada para la contratacion, clasificacion, despido, ascenso,
traslado, fijacién de compensacién o sobre el horario, lugar o condiciones de trabajo
o sobre tareas o funciones que desempefia o pueda desempeiiar un empleado o
grupo de empleados o sobre cualesquiera otros términos o condiciones de empleo,
cualquier persona que dia a dfa lleve a cabo tareas de supervision.

32.Suspension de empleo y sueldo - Se refiere a la medida disciplinaria que implica

la separacién de empleo y sueldo a término fijo, que no excederd de un ailo,
impuesta al(la) empleado(a) por la Autoridad Nominadora. Durante ese periodo de

tiempo el{la) empleado(a} no acumulara licencia ni recibird beneficio marginal
alguno.

33.Suspension sumaria ~ Se refiere a suspender al empleado de su empleo pero no de

su sueldo, cuando la conducta imputada al empleado configure una situacion real o
potencial peligro para la salud, vida, propiedad o moral de los empleados de la
agencia o de la ciudadania en general. Se celebrara la Vista Administrativa Informal
dentro del término de diez (10) dfas siguientes a la accién de suspension. En caso de
que dicha conducta resulte en la destitucién del empleado, éste debera reembolsar
los salarios recibidos durante el periodo de suspensién. Si no surge la imposicion de
medida disciplinaria como resuitado de la investigacion, dicha suspensién no obrara
en el expediente de personal del empleado en la Oficina de Recursos Humanos.

34.Victima - Se refiere a la persona contra la cual se haya cometido un acto de

hostigamiento sexual, seglin definido en este Protocolo.

35.Visitante - Se refiere a la persona que no es empleado o funcionario del

Departamento que acude a realizar alguna gestiéon en el Departamento de Salud,
incluyendo y no limitandose, a personas que ofrecen servicios profesionales,
personas que cursan estudios o practicas en las dependencias o programas de la

agencia o candidatos a empleo o personas que acuden a recibir servicios en la
agencia.

36. Vista Administrativa Informal - Se refiere a un primer escalén procesal en el cual

VI

las partes expresan de manera informal lo cargos y las posibles defensas que
podrian ser utilizadas posteriormente ante el foro apelativo correspondiente, salvo
que la ley organica o el reglamento de la agencia concernida conceda mayores
garantias procesales, la vista informal no establecerd procedimientos de
descubrimiento de prueba, ni vista adversativa informal, ni concedera al empleado
el derecho a confrontar toda la prueba en su contra.

EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

A. El hostigamiento sexual en el empleo consiste en cualquier tipo de acercamiento 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
comunicacién incluyendo, pero sin limitarse, al uso de herramientas de multimedios a

través de la red cibernética o por cualquier medio electrénico, cuando se da una o mas
de las siguientes circunstancias:



1.

2.

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

Cuando el sometimiento o rechazo a dicha conducta por parte de la persona se
convierte en fundamento para la toma de decisiones en el empleo o respecto del
empleo que afectan a esa persona; o

Cuando esa conducta tiene el efecto o propésito de interferir de manera
irrazonable con el desempeiio del trabajo de esa persona o cuando crea un
ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.

B. Se podria estar ante un posible caso de hostigamiento sexual si:

1.

2,
3.

Existe algin tipo de presién o acercamiento de naturaleza sexual que incluye
conducta de caracter verbal o fisica.

El acercamiento o la conducta verbal o fisica no es deseada por la victima.

Emane de la relacién de empleo. En otras palabras, que la conducta de
hostigamiento surja de una relacién 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 supervisién, de compafiero de trabajo o que sea un
visitante al lugar de trabajo.

C. Elhostigamiento sexual tiene dos modalidades:

1.

Intercambio o “Quid Pro Quo”- se produce cuando un{una) supervisor(a) hace

un requerimiento, invitacién, solicitud, exigencia ¢ demanda a un(a)

supervisado(a) para que conceda algin tipo de relacién de indole sexual no

deseada. De negarse el{la) supervisado(a), el(la) supervisor(a) le informa que

podrfa tomar represalias en su contra para afectarle sus beneficios o condicién

de empleo. Esta modalidad se origina de una persona con poder, autoridad o

facultad de supervisién, porque de otra forma no podrfa cumplir la promesa de

beneficio o la amenaza de represalia.

El hostigamiento sexual “quid pro quo” se configura cuando:

a) la aceptacién de la conducta se impone explicita o implicita como
condicién de empleo, o
b} la aceptacion o el rechazo de la conducta por un individuo se utiliza como

una razén para tomar decisiones laborales que afecten el individuo. Se
requiere que el demandante pruebe la solicitud de favores de naturaleza
sexual o el padecimiento de avances de igual tipo y que el sometimiento o
rechazo a dicha conducta haya sido la causa de una decisién adversa en
cuanto a determinada condicién o beneficio de empleo.

Se reconoce la existencia de una reclamacién por hostigamiento sexual “quid pro

quo” cuando se logra establecer que las deficiencias en el desempefio de la labor

del empleado y por lo cual es despedido u obligado a renunciar son consecuencia

directa del ambiente hostil en el que se vio obligado a trabajar.

Ambiente Hostil u Ofensivo - se produce 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 propdsito de interferir, de manera irrazonable, con el
desempefio del trabajo de la persona hostigada o cuando crea un ambiente de
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trabajo tenso, intimidante, molesto, hostil u ofensivo en el Jugar de empleo. Este
tipo de hostigamiento puede ser de un(a) compaiiero(a} de trabajo o de una
persona externa, como por ejemplo, un cliente, contratista, o persona que tenga
negocios o que visite las instalaciones del patrono.

a)

b}

d)

El hostigamiento sexual “por ambiente hostil” se configura cuando:

i. la conducta tiene el propésito o efecto de interferir en forma
irrazonable con el rendimiento laboral del {de la) empleado(a) o

il. seestablece un ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensiva.

Para determinar si un ambiente es hostil se considerardn los siguientes

factores:

i. sila conducta fue verbal o fisica, 0 ambas;

ii. la frecuencia con la que se repitio;

iii, sila conducta fue hostil o explicitamente ofensiva;

iv. si el supuesto hostigador era un compafiero de trabajo o un
supervisor;

v. siotros se unieron para perpetrar el hostigamiento, y

vi. siel hostigamiento fue dirigido a mas de un individuo.

Ninguno de los factores es decisivo por sf solo. La evaluacion se hace

tomando en cuenta la totalidad de las circunstancias.

Bajo esta modalidad, basta con que el hostigamiento se dirija a la victima

Unicamente por razén de su sexo; no es necesario que la conducta sea

explicitamente sexual ni que le cause menoscabo econémico al empleado
afectado.

D. El Hostigamiento Sexual puede manifestarse a través de los siguientes actos, pero sin

limitarse a:
a)
b)
c)
d)

e)
f)
g)
h)
i)
j)
k)

1)

Piropos

Insinuaciones o proposiciones sexuales

Miradas insistentes a distintas partes del cuerpo

Narracion de chistes ofensivos de cardcter sexual o alusivos a
partes del cuerpo

Pellizcos

Roces corporales

Besos

Caricias

Apretones

Agresiones sexuales o su tentativa

Lenguaje o expresiones de caracter sexual. Bromas y
comentarios obscenos

Guifiadas

m) Expresiones de doble sentido

n)
0)

p)

Gestos o actos obscenos o lascivos

Invitaciones no deseadas a salir, a bailar, a cenar, tomar
bebidas alcohdlicas u otras

Exposicion de material sexual ofensivo, indecentes o
pornogréficos



g) Utilizacién de computadora o del sistema de
correspondencia para enviar, recibir o crear documentos
discriminatarios por razén de sexo o de naturaleza sexual

E. Para determinar sila alegada conducta constituye hostigamiento sexual en el empleo se
considerara:
1. La totalidad de las circunstancias en que ocurrieron los hechos o requerimientos
sexuales y el contexto en que ocurrieron los mismos.
2. Larelacién entre las partes involucradas para determinar la calidad en que actué
la persona que cometio el acto de hostigamiento sexual.

F. El hostigador sexual puede ser:

hombre o mujer

el(la} supervisor(a) de la victima

un agente del empleador

un{a) supervisor(a} de otra area
un(a) compaiiero(a) de trabajo
alguien que no sea un{a) empleado(a}

oUW

IX. PREVENCION DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEO

Todos(as) los{as) Secretarios{as) Auxiliares, Administradores(as), Ayudantes
Especiales, Directores{as) y Supervisores(as) tienen el deber de mantener un lugar de
trabajo libre de hostigamiento sexual e intimidacién. Para el cumplimiento con esta
responsabilidad, estos{as) funcionarios(as) deberan orientar a los(as) empleados(as) sobre
las normas de comportamiento.

La Oficina de Recursos Humanos notificara el "Protocolo Interno para el Manejo de
Quejas y Querellas sobre Hostigamiento Sexual en el Empleo” a todos(as) los empleados(as),
y funcionarios(as) de la Agencia, asi como los de nuevo reclutamiento. Ademds, serd
responsable de coordinar con la Oficina de Asesores Legales los adiestramientos que se
ofreceran al personal de enlace de Recursos Humanos y los empleados, relacionados con la
politica pdblica del Departamento sobre el hostigamiento sexual.

Serd responsabilidad de la Oficina de Asesores Legales ofrecer Jos adiestramientos
al personal del Departamento de Salud.

X.  PRESENTACION DE UNA QUEJA O QUERELLA

La persona que entienda que se ha cometido un acto de hostigamiento sexual en su
contra o que ha presenciado un acto de hostigamiento sexual contra una tercera persona,
en su lugar de empleo, podra presentar una queja o querella ante el{la) Supervisor(a)

inmediato(a) o el(la) Director{a) del Programa o de la Oficina o del (de la) Secretario(a)
Auxiliar correspondiente.
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Es deber de toda persona con conocimiento personal de un acto de hostigamiento
sexual informarlo al (a la) Supervisor(a) inmediato(a) o el{la) Director{a} del Programa o
de la Oficina o del (de la) Secretario(a) Auxiliar correspondiente,

La presentacién de la queja o querella dara pie a que se inicie un proceso de
investigacion.

A, Presentacion de la Queja o Querella
1. Laqueja o querella de los(las) empleados(as) o funcionarios(as) del Departamento
se presentard ante el{la) Supervisor(a) inmediato{a} o ante el{la) Director(a) del
Programa o de la Oficina o del Secretario(a) Auxiliar correspondiente.
2. La queja o querella de los casos relacionados con reclutamiento de personal o en
que el querellante no es empleado del Departamento, se presentara ante el (la)
Secretario (a) Auxiliar de la Oficina de Recursos Humanos y Relaciones Laborales.

B. Término para presentar la Queja o Querella
No existe un término de caducidad para presentar una queja o querella sobre
hostigamiento sexual ante la Agencia. No obstante, los hechos no deben ser remotos,

salvo que la conducta denunciada forme parte de un comportamiento continuo por la
parte victimaria.

C. Contenido de la Queja o Querella
Toda queja o querella que se presente por motivo de un alegado acto de

hostigamiento sexual deberd cumplir con los siguientes requisitos:

1. Datos personales de la parte querellante: nombre, puesto, lugar de trabajo,

direccién postal, teléfono y relacion con el quereilado

2. Datos de la parte querellada: nombre, puesto, lugar de trabajo, direccion postal, as{
como cualquier otro dato que pueda identificarlo
Relacién de hechos o actos constitutivos de hostigamiento sexual, con claridad y
especificidad; fecha y lugar de ocurrencia.

Cualquier otra informacién pertinente para sustentar la queja o la querella.
Fecha de presentacion de la queja o querella.

En el caso de la querella, la firma de la persona afectada

w

o o1

Cualquier funcionario{a), empleado(a), contratista o aspirante que revele
intencionalmente a persona no autorizada la identidad de las partes o divulgue informacion
relacionada con la queja o la querella, estard sujeta a la imposiciébn de medidas
disciplinarias de conformidad con este Protocolo.

D. Referido de la Queja o Querella

Una vez recibida la queja o la querella, el{la) Supervisor(a} inmediato(a), el(la)
Director(a) del Programa o de la Oficina o del {de la) Secretario(a) Auxiliar
correspondiente tendrd no mas de cinco (5) dias laborables desde que recibié la misma

para referirla coetdneamente a la Oficina de Recursos Humanos y a la Oficina de Asesores
Legales.
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No es discrecional ni es prerrogativa del (de la) Supervisor(a) referir una queja
o querella relacionada con una conducta sobre hostigamiento sexual. El no realizar el
correspondiente referido implica exponerse a la imposicién de medidas disciplinarias,

E. Medidas Provisionales o Cautelares a ser tomadas

Se procedera a tomar, de forma inmediata, las medidas provisionales o cautelares
que se entiendan necesarias a los fines de evitar que la parte querellante, continte
expuesta a la conducta denunciada o que se tomen represalias en su contra, luego de
presentada la queja o la querella. Entre las medidas a imponerse, podran ser:

1. La reasignacién de la parte querellante o de la parte querellada a otra unidad de
trabajo, si esto no perjudica a la parte querellante;

2. La Autoridad Nominadora podrd suspender sumariamente a la parte querellada
temporalmente de empleo sin privacién del sueldo. '

3. Que la parte querellante, en el curso de su trabajo, no tenga que relacionarse a
solas con la parte querellada.

4, De ser necesario, la relacién de trabajo se dara en presencia de otras personas, por
escrito u otros medios.

Conceder licencia de vacaciones a cualquiera de los concernidos.
6. Cualquier otra medida provisional que se estime conveniente y necesaria.

o

Las medidas provisionales o cautelares se podran tomar en las siguientes
situaciones:

1. Cuando la parte querellada sea el(la) supervisor(a) directo(a) de la parte
querellante;

2. Cuando se alegue ambiente hostil provocado por el(la) supervisor{a) directo(a)
de la parte querellante;

3. Cuando se alegue ambiente hostil provocado por un(a) supervisor(a) o por
los(las) compafieros{as} de trabajo; y

4, En caso de que haya habido agresion.

El proceso de evaluacién de las medidas provisionales o cautelares a implementarse
seran realizado en conjunto por el Programa y la Oficina de Recursos Humanos tomando en
consideracion las circunstancias particulares de cada caso y el garantizar la seguridad de la
victima. En los casos de movilidad de un empleado se podran considerar, entre otros, los
signientes criterios: las funciones que realizan las partes, 1a necesidad del Programa, la
cantidad de empleados en el drea que realizan las mismas funciones, los servicios que
ofrece el Programa, si el servicio del Programa es directo, la cantidad de clientes que
atiende el Programa y la relacion jerarquica entre las partes.

Se establecerd el término en que estas medidas serdn efectivas. El mismo no debe
exceder la fecha de Ja determinacién de la Autoridad Nominadora. La adopcién de una
medida provisional o cautelar no obra en contra de ninguna de las pantes, ni constituye una
sancién, ni puede hacerse inferencia alguna por haberse tomado.
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s responsabilidad del (la) Director{a) Auxiliar de Recursos Humanos velar por la
implementacién de la medida provisional, Ademas, debe orientar a la parte querellante de

sus derechos y remedios de conformidad con las disposiciones de Ia Ley Nam. 17 de 22 de
abril de 1988, segliin enmendada.

F. Confidencialidad

Una vez presentada la queja o querella, es obligacién de los representantes del
Departamento, conducir los procedimientos de manera confidencial a los fines de
salvaguardar los derechos de todas las partes. Toda persona que intencionalmente revele la
identidad de Jas partes o divulgue la informacién recopilada o recibida en el curso de

cualquier etapa de la tramitacion de una querella por hostigamiento sexual en el empleo
estard sujeta a medidas disciplinarias.

G. Empleados Transitorios

Un(a) empleado(a) con estado transitorio podra ser separado(a) de su puesto, por la
Autoridad Nominadora, aun cuando haya incurrido por primera vez en una falta de las
contenida es este Protocolo.

XI. INVESTIGACION DE UNA QUEJA O QUERELLA

A. Proceso de Investigacion

1. La investigacién de la querella estara a cargo de la Oficina de Asesores Legales.
Ei(La) Director(a) de la Oficina de Asesores Legales designard a un(a)
abogado(a) para que realice la correspondiente investigacion. La misma se
realizard dentro del término de veinte (25) dias laborales desde que se recibio
la querella, referida por la Oficina de Recursos Humanos.

2. La investigacibn abarcard todos los hechos denunciados. Se tomarén
declaraciones juradas de la parte querellante, de la parte querellada y de
cualquier persona con conocimiento de los hechos alegados o posibles testigos
que se hayan identificado durante el curso de la investigacién. A toda persona
que se le tome declaracién se le haran las advertencias pertinentes relacionadas
al proceso de investigacion.

3. Sellevardn a cabo entrevistas a las partes y a los testigos, Se utilizard cualquier
mecanismo ttil a los propdsitos de realizar la investigacion.

4. Todos los documentos gque se recopilen relacionados con la investigacion de
hostigamiento sexual formara parte del expediente de investigacion.

5. Como parte del proceso, no se indagard en el historial o comportamiento sexual
anterior de la parte quereliante, ni se tomara en consideracion para propdsitos
de la investigacién.

6. La investigacién se realizard con todo el rigor que la situacién amerite,
independientemente que la conducta denunciada haya cesado o que la parte
querellante haya accedido a las insinuaciones y/o invitaciones de naturaleza
sexual objeto de la investigacion,

7. Los (Las) empleados(as), funcionarios{as) o visitantes, segdin aplique, deberan
cooperar al maximo con el Departamento durante el proceso de investigacién
que se realiza en casos de hostigamiento sexual.
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El{La) funcionario{a), empleado{a) o visitante, segiin aplique, que obstruya la
investigacién; que a sabiendas provea informacién falsa, en todo o parte; oculte
informacién pertinente para la investigaciéon y adjudicacion de una queja o
querella sobre hostigamiento sexual; se niegue a cooperar con la investigacion; o
se niegue a cumplir con la medida cautelar, cuando ello haya sido requerido por
autoridad competente, estara sujeto a medidas disciplinarias.

B. Inhibici6én del Investigador

1.

Cualquiera de las partes puede impugnar la designacién de la persona asignada
para realizar la investigacién y solicitar la asignacion de un nuevo investigador,
cuando existan razones para creer que existe un conflicto de interés, parcialidad
o cualguier otra situacién, por la cual entienda que la investigacién no se realiza
o se pueda realizar con objetividad e imparcialidad.

La solicitud se presentard ante elfla) Director(a) de la Oficina de Asesores
Legales.

El/la Director (a) de la Divisién Legal tendra tres (3) dfas laborables para
resolver lo planteado.

C. Obligacion de Cooperar con la Investigacion

1,

Una vez presentada una queja o querella por alegados actos de hostigamiento
sexual y una vez se asigne el investigador para llevar a cabo a investigacion para
determinar la validez de las alegaciones, serd obligacion de todo(a)
funcionario{a}, empleado{a), aspirante o visitantes, segin aplique, cooperar con
la misma. Toda persona a quien se le requiera prestar testimonio o algdn tipo de
evidencia por el investigador asignado al caso tiene el deber y obligacién de
cooperar proveyendo ésta.

El incumplimiento con lo aqui requerido conllevard la imposicién de medidas
disciplinarias por entorpecer el proceso de investigacion.

D. Medidas Cautelares o Provisionales

Durante el proceso de investigacién de una queja o querella el investigador podra
recomendar al Programa y a la Oficina de Recursos Humanos la imposicién de las medidas
provisionales o cautelares adicionales que considere necesarias, de conformidad con las
circunstancias particulares del caso objeto de investigacion,

E. Preparacién del Informe sobre la Investigacion

1,

A los diez (10) dias laborables de concluida la investigacion, el investigador
preparara un informe sobre la investigacion, que contendra:

a) Unarelacién de las alegaciones de la querella;

b) Una relacién detallada de la informacion y documentos obtenidos

durante el proceso de investigacion;

¢) Determinaciones de hechos;

d) Conclusiones de derecho; y

¢) Recomendacion a la Autoridad Nominadora
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Notificacion a las partes
1. De no proceder la imposicion de medida disciplinaria, la Oficina de Asesores

Legales redactard una comunicacién, para la firma de la Autoridad Nominadora,

informando a la (al} querellante (a) y al(la) querellado(a) sobre la intencién de la
Agencia de archivar la queja o querella.

. De proceder la imposicién de medidas disciplinarias la Oficina de Asesores

Legales redactara una comunicacion, para la firma de la Autoridad Nominadora,
informando al (a la) empleado(a) sobre la intencién de la Agencia de aplicarle
medidas disciplinarias, de conformidad con este Protocelo o con el Reglamento
Interno de Conductas y Medidas Disciplinarias del Departamento de Salud.

Esta notificacién se realizard dentro del término de los cinco (5) dias
laborables desde que se concluyé el informe.

G. Intencion de Medidas Disciplinarias

1. La comunicacién sobre notificacién de intencién de imposicion de medida

disciplinaria debe contener:

a) Relacién de hechos en que se fundamenta la imposicién de medidas
disciplinarias. Se notificara al (a la) empleado(a) la conducta especifica
que infringe las normas establecidas en el “Protocolo Interno para el
Manejo de Quejas y Querellas sobre Hostigamiento Sexual en el Empleo” del
Departamento de Salud;

b) Las disposiciones del “Protocolo Interno para el Manejo de Quejas y
Querellas sobre Hostigamiento Sexual en el Empleo” del Departamento de
Salud que han sido violentadas;

¢) Las medidas disciplinarias a imponerse;

d) La advertencia sobre su derecho a:

i, solicitar una Vista Administrativa Informal dentro del término de
quince (15) dias calendarios de haber recibido la notificacién;

ii. comparecer a la vista acompafiado de un(a) abogado(a),
representante de la Unidn o por derecho propio

¢} Laadvertencia que de no solicitar vista la Agencia podra continuar con la

imposicién de medidas disciplinarias sin més citarle ni ofrle y sobre la
suspension de vista.

2. La notificacién de intencién de medidas disciplinarias se enviara a la Oficina de

Recursos Humanos, de las regiones u hospitales, para el diligenciamiento
personal de la entrega al (a 1a) empleado(a), si éste se encuentra laborando en el
Departamento de Salud. En caso de que el{la) empleado(a) no esté laborando en
el Departamente de Salud, la notificacion se enviara al (a la) empleado(a), por
correo certificado con acuse de recibo a la direccion que obra en el expediente de
Personal. Copia de la notificacién de intencién, le serd remitida a la Unién

General de Trabajadores (UGT), en caso de que el(la) empleado(a) pertenezca a
fa Unidad Apropiada.
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XiI.  VISTA ADMINISTRATIVA DE LA QUERELLA

A. Solicitud de vista

1.

De entenderlo necesario, la parte querellada podrd solicitar una Vista
Administrativa Informal para ventilar la querella presentada en su contra,

La solicitud de vista se realizara por escrito.

La solicitud sera dirigida al (a la) Director(a) de la Oficina de Asesores Legales.
Se presentard dentro de los quince (15) dfas calendarios desde que se notificd
la intencién de imposicién de medida disciplinaria.

B. Citacién ala vista

1.

De haberse solicitado vista, la Oficina de Asesores Legales, con no menos de diez
(10) dias calendarios de anticipacion, citara a las partes a comparecer a una
vista informal. La notificacién de la vista debe contener: fecha, hora, lugar a
celebrarse, propésito o naturaleza de la vista; se le advertird de su derecho a
examinar y contrainterrogar la prueba en su contra; a presentar prueba a su
favor y sobre el derecho a comparecer representado por abogado o por su
representante sindical, segin aplique.

La notificacion se entregara personalmente a las partes, por conducto del Oficial
de Personal, el (la) Director(a) o el (la) Secretario(a) Auxiliar, correspondiente.
Si alguna de las partes no se encuentra laborando en la Agencia sera notificada
por correo certificado con acuse de recibo.

C. Vista Administrativa Informal
1. Se asignard un(a) Oficial Examinador{(a) para presidir la vista, la cual se

2.

3.

celebrara en el dia, la hora y lugar sefialado.

El proposito de la vista serd para determinar si existe una base razonable para
creer que los cargos son verdaderos y sostienen la medida disciplinaria.

No serd suspendida la vista, con excepcién de que la solicitud sea hecha por
escrito, con expresion de las causas que justifiquen la suspension y que la misma
sea radicada en la Oficina de Asesores Legales del Departamento de Salud. La
solicitud de suspensidn por las partes debe realizarse por lo menos cinco (5)
dias calendarios antes de la fecha de la vista,

D. Informe del Oficial Examinador sobre Vista Informal
1. De no haberse presentado la solicitud de suspensién y si las partes debidamente

notificadas no comparece a la vista, el Oficial Examinador podra preparar el
informe de conformidad con los hechos y la documentacién que obren en el
expediente,
De celebrarse la vista, el Oficial Examinador evaluard y analizard toda la
documentacién que obre en el expediente del caso y emitird, a los quince (15)
dias calendarios de celebrada la vista administrativa, un informe, que
contendra:

a) Determinaciones de hechos

b) Conclusiones de derecho
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¢) Recomendacién a la Autoridad Nominadora, conforme a sus hallazgos y

cénsonos con las determinaciones de hechos y conclusiones de derecho
emitidas.

3. Elinforme serd remitido a la Autoridad Nominadora,

E. Recomendacién

1. Larecomendacién del (de la) Oficial Examinador(a) puede ser la confirmacidn, el
archivo o la modificacién de la intencién de la medida disciplinaria que se
pretende imponer.

2. Sise recomienda la modificacion de la medida, ésta debe guardar relacién con la
tabla de faltas o infracciones de este Protocolo.

3. Las recomendaciones del (de la) Oficial Examinador(a) no obligan a la Autoridad
Nominadora, ni afecta el derecho del empleado de apelar la decision.

F. Determinacion de la Autoridad Nominadora
1. La Autoridad Nominadora podrfa solicitar informacion adicional, modificar
acoger o no acoger la recomendacion contenida en el Informe; pero tomara en
consideracion la naturaleza de los hechos, asf como la naturaleza y gravedad de
la conducta imputada y probada de la querellada, al resolver en torno al asunto.

G. Notificacion a las partes

1. De no proceder la imposicién de medida disciplinaria, la Oficina de Recursos
Humanos redactard una comunicacién, para la firma de la Autoridad
Nominadora, informando al empleado sobre la determinacién de la Agencia de
archivarla querella.

2. De proceder la imposicién de medidas disciplinarias la Oficina de Recursos
Humanos referira el caso a la Oficina de Asesores Legales para la aplicacion de
medidas disciplinarias, de conformidad con este Protocolo. La notificacién
debera contener la siguiente informacidn:

a. Relacién breve de los hechos que dieron lugar a la imposicién de la
medida disciplinaria por violacidon a la norma establecida.
h. La falta cometida por el empleado contenida en este Protocolo.
c. Medidas disciplinarias que ha de ser impuesta.
d. La advertencia de su derecho a apelar la misma ante el foro apelativo
correspondiente y el término dispuesto para ello.
3. Esta notificacién sera realizada dentro del término de los cince (5) dias

calendarios desde que se recibi6é la determinacién firmada por la Autoridad
Nominadora.

H. Conducta de Hostigamiento Sexual por Terceras Personas no Empleadas por el
Departamento
1. Los{as) empleados(as) y funcionarios{as) deben notificar a su supervisor(a)
inmediato(a) sobre los actos de hostigamiento que cometen contra ellos {ellas)
personas no empleadas por el Departamento de Salud.
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2. La queja o querellas se tramitard de conformidad con las disposiciones
establecidas en este Protocolo.

3. Las medidas que tomara la Autoridad Nominadora dependeran del control de
ésta con relacion a la persona de Ia parte querellada. Entre las medidas a
tomarse se podrfan considerar:

a) ordenar el abandono inmediato de las instalaciones del Departamento
por parte del (de la) visitante; o

b) prohibirsele la entrada a cualquier visitante que previamente haya
incurrido en actos de hostigamiento sexual contra un empleado(a) o
funcionario(a).

4, Sise determina que los actos de hostigamiento sexual en el empleo provienen de
terceras personas ajenas a la Agencia, la Autoridad Nominadora tomard las
medidas correctivas que estén a su alcance y que procedan en derecho.

5. En los casos en que la alegada conducta de hostigamiento sexual sea de un{a)
empleado{a), funcionario{a) o colaborador de otras agencias, entidad
gubernamental o privada, que realiza alguna funcidén o trabajo mediante un
acuerdo de colaboracién entre el Departamento y dicha agencia, entidad
gubernamental o privada, el Departamento de Salud realizaré la investigacion
correspondiente y remitira a la agencia, entidad gubernamental o privada la
correspondiente recomendacion.

6. Una vez surja la queja o la querella el Supervisor del Empleado notificard la
misma a la agencia, entidad gubernamental o privada para la cual labora el
empleado o funcionario, pero ello no sera ébice para que se intervenga con el
proceso de investigaciébn que realizard el Departamento de Salud, de

conformidad con las disposiciones de la Ley Nim. 17 de 22 de abril de 1988,
segiin enmendada.

1. Otros Remedios
1. El(La) empleado(a) o funcionario(a) del Departamento, que considere que ha
sido objeto de hostigamiento sexual puede, a su eleccién, acogerse a los
procedimientos establecidos en la Ley Ném. 17 del 22 de abril de 1988, segin
enmendada, radicando una querella en la Unidad Anti discrimen 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 protocolo. Los
términos para presentar dichas querellas son:
a) 180 dfas a partir del supuesto acto discriminatorio (empleados
federales), o
b) 300 dfas a partir del supuesto acto discriminatorio, si existe un
organismo estatal o local de practicas injustas de trabajo donde se hacen
cumplir las leyes prohibiendo la misma practica discriminatoria (si no es
empleado federal).
Ademds, la parte querellante debe ser apercibida de que el trdmite
administrativo establecido bajo este Protocolo no tiene el efecto de
interrumpir el término prescriptive de un (1) afio para radicar una accion
judicial al amparo de la Ley Nam. 17, supra.
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2.

Cualquier sancion establecida por los foros judiciales no es sustituta ni

impedimento para imponer las sanciones administrativas que corresponda, de
proceder la misma.

XHI, DERECHOS DE LAS PARTES

A. Parte Querellante

1.

2.
3.

Que no se archive su querella porque haya cesado la conducta constitutiva de
hostigamiento sexual.

No se le interrogue sobre su historial de comportamiento sexual.

EI hecho de que la parte querellante haya accedide a las insinuaciones e
invitaciones de la parte querellada, no constituye fundamento para no llevar a
cabo una investigacion.

No se tomen represalias en su contra ni se tome medida alguna que le afecte
adversamente,

Puede retirar por escrito su querella, lo que conlleva el archivo segin dispuesto
en este Protocolo. No ohstante, el Departamento puede continuar con la
investigacion, si entiende que hay motivos razonables para continuar la misma.

B. Parte Querellada

1.
2.

Recibir notificacion en la que se informe de las alegaciones en su contra.

Solicitar la celebracién de una Vista Administrativa Informal, de notificarsele la
intencién de imposicién de cualquier medida disciplinaria, para ofrecer su
version de los hechos.

Recibir la notificacién de la vista personalmente o por correo certificado con no
menos de diez (10) dias calendario de anticipacién a la fecha de la misma, con
la fecha, hora y lugar en que se celebra la Vista Administrativa Informal, as{ como
su naturaleza y proposito.

Conocer la disposicién legal o reglamentaria que autoriza a que se lleve a cabo la
Vista Administrativa Informal.

Inspeccionar y obtener copia de la querella y del informe, para conocer entre
otros, las disposiciones legales o reglamentarias presuntamente infringidas.

Se le advierta que la Vista Administrativa Informal no puede ser suspendida,
excepto si se solicita par escrito con expresion de las causas que justifican la
solicitud de suspensién y que dicha solicitud debe someterse por lo menos cinco
(5) dias calendario antes de la fecha sefialada para la vista.

Se le advierta de su derecho a apelar la misma ante el foro apelativo
correspondiente y el término dispuesto para ello.

C. Derechos de los Testigos

1.

Toda persona a quien se tome una declaracién o que de alguna manera colabore
en la investigacién de una querella de hostigamiento sexual en el empleo, tiene
los siguientes derechos y debe ser advertida sobre los mismos durante a
investigacion:

a) Su participacién en la investigacion no constard en su expediente de
personal.
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b) Puede presentar una guerella si se toman decisiones sobre su condicién
de empleo o cuando ésta se ve afectada por acciones de supervisores(as}
o compaileros(as) de trabajo debido a su participaciébn en Ila
investigacion.

¢} Ser advertido de la confidencialidad de los procedimientos y de la
aplicacion de medidas disciplinarias.

D. Disposiciéon de Expediente de las Quereilas
Una vez concluidos los tramites de la investigacidn, se archiva el expediente del
informe de la querella de hostigamiento sexual en la Oficina de Asesores Legales y se
remite copia a la Secretaria Auxiliar de Recursos Humanos y Relaciones Laborales
en un sobre sellado con el mayor grado de confidencialidad. Este expediente
contiene copia de la querella, el informe rendido por el investigador, copia de las
declaraciones juradas, evidencia y datos pertinentes a la investigacion.

XIV. INFRACCIONES O FALTAS Y SANCIONES

Las infracciones o faltas no permitidas por este Protocolo y relacionadas con
conducta constitutiva de hostigamiento sexual se exponen en la siguiente:

TABLA DE INFRACCIONES RELACIONADAS CON CONDUCTA
CONSTITUTIVA DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL

lera Vielacion 2da Violacion 3ra Violacion

INFRACCION Minimo Maximo Minimo Méximo Minimo | Méximo
FALTA1
incurkivr . en  actos | 60 dias de | Destitucién | Destitucidn | Destitucién | ~omeremememes | omomommenns
constitutivos de | suspensién
hostigamiento  sexual ; de empleoy
bajo la modalidad de | sueldo
quid pro quo
FALTA 2
Incarrir  en  actos | 60 dfasde Destitucion | Destitucién | Destitucibn | -w---mmmmee | crmmomrroes
constitutivos de | suspensién
hostigamiento  sexual | de empleoy
bajo la modalidad de | sueldo
ambiente hostil
FALTA 3 -
Presentacién de | 30 diasde 45 dfas de 60 dias de Destitucién | ---cemmmmmmes | emmeeeeeens
querella frivola por | suspension | suspensidén | suspension
hostigamiento sexual deemplecy | deempleay | de empleoy

sueldo sueldo sueldo

FALTA 4 .
Dejar de informar un | 60 dfas de Destitucidn | -----------eme | memimeemes | i | i
acto de hostigamiento | suspensién
sexual del cual tiene | de emplecy
conocimiento persenal | sueldo
FALTA5 - i -
Divulgar informacién o | 30 dias de 40 dias de Destitucion | -weemsmseovers | woviiesisias b ocmecmcrnnnn




violentar la | suspension | suspensitn
confidencialidad de los | deempleay | deempleny
procedimientos de una | sueldo sueldo
quercllia, investigacion
] procedimiento
adiministrativo  sobre
hostigamiento  sexual
ante la Agencia
FALTA 6
Negarse a cooperar con | 30 dias de 45 dfas de 60 dfas de Destitucion | ------meeeeee | mmemeeeeee
una investigacién sobre | suspensién | suspensién | suspension
hostigamiento sexual deemplecy | deempleoy | de empleocy
steldo sueldo sueldo
FALTA 7
Proveer informacién 60 dias de Destitucion | --meeessvesves | oommmmemommcnne b i i
falsa en una suspension
investigacion sobre de empleo y
liostigamiento sexual. sueldo
FALTA B
Obstruir una 30 diasde 45 dfas de 60 dias de Destitucién | ---vemmeesen §ocmmocmeanes
investigacion sobre suspensién | suspensidén | suspensidn
hostigamiento sexual deempleoy | deempleoy | deempleoy
sueldo sueldo sueldo
FALTA 9
Incurrir en represalias | 30 dias de 45 dlas de 50 dfas de 60 dfas de Destitucion | «wsveeen-
contra un empleado por | suspensién | suspensidén | suspensién | suspensidn
seguir los | deempleoy | deemplecy | deemplecy | de empleoy
procedimientos sueldo sueldo sueldo sueldo
establecidos de
Hostigamiento Sexual,
testificar en un
procedimiento
administrativo, judicial
o legislativo o por
informar acciones
incorrectas y lesivas al
buen nombre de la
Agencia, de  otros
empleados yfo
supervisores. ‘
FALTA 10 T Lol .
Negarse a tomar las 30 dfas de 45 dias de 60 dfas de 90 dfas de Destitucion | ~--vr-----
medidas provisionales | suspensién | suspensidn | suspension | suspension
para evitar que un de empleoy | deempleoy | deemplecy | de empleoy
{una) quereliante esté | sueldo sueldo sueido sueldo
expuesta a la conducta
de hostigamiento
sexual denunciada
FALTA11 e ‘
Negarse a camplir con | 45 diasde 60 dias de Destitucion | «o--so-mommoee | cmmmicincie o s
las medidas suspension | suspensidn
provisionales deempleoy | de empleoy
impuestas por la sueldo sueldo
Agencia

21




FALTA 12

Utilizacién  de  los | 40 dfas de | 60 dfas de | Destitucidn | ——muvmmcunin | mmccmmcmis b i
sistemas de internet de | suspensién | suspensién

forma  irresponsable, | de empleoy | de empleoy

molestosa u ofensiva, | sueldo sueldo

incluyendo, pero sin

timitarse a la

utilizacién  de  los

sistemas de internef

para enviar o recibir

mensajes, informacién

0 imagenes de

contenido sexual,

FALTA 13

Utilizacién del sistema § 40 dias de | 60 dfas de | Destitucion { --------====sr | sreremmecmee—s | cremmievenn
interno de | suspensioén | suspensidn

correspondencia  para | deempleoy | de empleoy

enviar 0 recibir | sueldo sueldo

mensajes, informacion :

0 imAgenes de

contenido sexual

FALTA 14

Uso lenguaje obsceno, | 15 dias de | 20 dias de | 30 dias de | 40 dias de | Destitucion | -----emee-
vulgar o de mal gusto | suspensién | suspensién | suspensidn | suspensién

en el area de trabajo o | deempleoy | deempleoy | de empleoy | deempleoy

actividades sueldo sueldo sueldo sueldo

refacionadas con el

trabajo.

FALTA15

Uso de gestos de fndole | 15 dias de | 20 dfas de | 30 dias de | 40 dfas de | Destitucién
sexual o de mal gusto | suspensién | suspensiéon | suspension | suspensidn

en el drea de trabajo o | de empleoy | deempleoy | de empleoy | de empleo y

actividades sueldo sueldo sueldo sueldo

relacionadas con el

trabajo.

¥

Realizar

actos | 20 dfas de 30 dfasde 40 dfas de 60 dfas de Destitucién | ----------
encaminados a apoyar | suspensién | suspensiébn | suspensién | suspensitn
una  conducta  de | deempleoy | deempleoy | deempleoy | de empleoy
hostigamiento  sexual | sueldo sueldo sueldo sugtdo
en cualquiera de sus
modalidades
FALTA
Incumplir  con las | 15 dfasde 20 dias de 30 dias de 40 dias de Destitucién
obligaciones suspension | suspensidn | suspensién | suspensidn
establecidas  en  este | deempleoy | deempleoy { deempleoy | deempleoy
Protocolo. sueldo sueldo sueldo sueldo

Esta tabla no presenta una lista taxativa de las conductas no permitidas. La misma se
complementa con las disposiciones del Reglamento Interno de Conducta y Medidas
Disciplinarias del Departamento de Salud, vigente, en aquellos aspectos no contenidos en la

niisma,
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XV. RESPONSABILIDAD CIVIL

De conformidad con la Ley Nim. 17, supra, toda persona responsable de la conducta
de hostigamiento sexual incurriréd en responsabilidad civil, a saber:

(1) Por una suma igual al doble del importe de los dafios que el acto haya causado al
empleado o aspirante de empleo; o

(2) por una suma no menor de diez mil délares ($10,000) a discrecién del tribunal,
en aquellos casos en que no se pudieren determinar dafios pecuniarios.

En la sentencia que se dicte en acciones civiles interpuestas bajo las precedentes
disposiciones, el Tribunal podra ordenar al patrono que emplee, promueva o reponga en su
empleo al empleado y que cese y desista del acto que se trate.

En aquel caso donde se adjudique la responsabilidad solidaria y vicaria del
Departamento de Salud, el Departamento podrd exigir la restitucion, nivelacion o

reembolso de todos los fondos publicos pagados a las victimas por los actos de
hostigamiento sexual.

Cualquier sentencia y/o estipulacion sera piblica y contendra un acuerdo o plan de
pago entre la persona que incurri6, o se alega incurrié, en conducta constitutiva de
hostigamiento sexual y el Gobierno, agencia, municipio o corporacion ptblica sujeta al pago
con fondos publicos de la sentencia para hacer efectiva la restitucién, nivelacién o
reembolso de los mismos.

XVI. DEROGACION: Con la aprobacién de este Protocolo se deroga el “Procedimiento

Interno para Ventilar Querellas sobre Hostigamiento Sexual en el Empleo” aprobado el 23
de septiembre de 2005. j

XVII. CLAUSULA DE SEPARABILIDAD: Si cualquier artfculo, parte, parrafo o inciso de este
Protocolo fuera declarado inconstitucional, invalido o nulo por un tribunal competente, la
sentencia a tal efecto dictada no afectara, menoscabard ni invalidard las restantes

disposiciones de esta Protocolo, sino que su efecto limita al artfculo, parte, parrafo o inciso
declarado inconstitucional o nulo.

XVIIl. EFECTIVIDAD: Las disposiciones contenidas en este Protocolo tendran efectividad
inmediatamente al momento de su aprobacién por el Secretario de Salud.

XI1X. APROBACION: Se aprueba en San Juan, Puerto Rico, hoy 2% de julio de 2022.

CARLOS R. MELLADPO LOPEZ, MD.
SECRETARIO DE SALUD
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GOBIERNO DE PUERTO RICO

Departamento de Salud

FORMULARIO PARA QUEJAS
SOBRE HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL. EMPLEO

Fecha: Hora:

INFORMACION DE LA PARTE QUE PRESENTA LA QUEJA

Nombre:

Direccién Postal:

Teléfono:

Sexo:
Nombre del Programa al que pertenece:
Identifique si la persona que presenta la queja es:
Empleado/Funcionario Visitante
Contratista Estudiante o Practicante
Candidato a Empleo Empleado de otra Agencia

Puesto:

Supervisor Inmediato:

INFORMACION DE LA PERSONA CONTRA QUIEN SE PRESENTA LA QUEJA

Nombre:

Direccion Postal:

Teléfono; Sexo:




Identifique si la persona contra guien se presenta la queja es:

. Empleado/Funcionario Visitante

. Contratista

- Estudiante o Practicante
____Candidato a Empleo
____Empleado de otra Agencia

Nombre de Programa al que pertenece:

Puesto:

Supervisor Inmediato:

Favor de hacer una exposicidn clara y especifica de los hechos constitutivos de la querelia incluyenda
entre, otros: fecha(s), lugar{(es) de ocurrencia, eventos

Detalles de la queja:




{Puede utilizar papel en blanco si necesita mas espacio para continuar con la informacién)
Indique la relacién de las partes:
Supervisor Supervisado(a) Compafiero de trabajo

_ Otra:

Mencione las personas que presenciaron los hechos:

Nombre Programa al que Pertenece Teléfono

Nombre del Supervisor que recibié la queja:

Puesto: Fecha:

*Este formulario debe ser llenado por el(la) Supervisor(a) inmediato(a), el(la) Director{a} o
Administrador(a) del Programa o del (de la) Secretario(a) Auxiliar correspondiente cuando la parte
afectada no presenta una reclamacidén escrita.




GOBIERNO DE PUERTO RICO

Departamento de Salud

FORMULARIO PARA QUERELLAS
SOBRE HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL. EMPLEO

Fecha: Hora:

INFORMACION DE LA PARTE QUERELLANTE

Nombre:

Direccidon Postal:

Teléfono: Sexo:

Nombre del Programa al que pertenece:

Identifique sila persona que presenta la querella es:

Empleado/Funcionario Visitante
Contratista Estudiante o Practicante
Candidato a Empleo ____Empleado de otra Agencia

Puesto:

Supervisor Inmediato:

INFORMACION DE LA PARTE QUERELLADA

Nombre:

Direccién Postal:

Teléfono; Sexo:




identifique si la persona contra quien se presenta la querella es:

Empleado/Funcionario Visitante
Contratista
Estudiante o Practicante
Candidato a Empleo

Empleado de otra Agencia

Nombre de Programa al que pertenece:

Puesto:

Supervisor Inmediato;

Favor de hacer una exposicién clara y especifica de los hechos constitutives de la querella incluyendo
entre, otros: fecha(s), lugar(es) de ocurrencia, eventos

Detalles de la querella:




{Puede utilizar papel en blanco si necesita mas espacio para continuar con la informacién)
Indique la relacidn de las partes:

—_Supervisor Supervisado(a) Compaiiero de trabajo

____Dtra:

Mencione las personas que presenciaron los hechos:

Nombre Programa al que Pertenece Teléfono

Nombre del Supervisor que recibio la queja:

Puesto: Fecha:




