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ARTICULO I: TITULO

Las normas aqui establecidas se conoceran como “Politica y Protocolo para Manejar
Situaciones de Hostigamiento Sexual en el Lugar de Trabajo™.

ARTICULO II: BASE LEGAL Y OTRAS FUENTES RELACIONADAS

A. Base Legal:

1.

Ley Nim. 17 del 22 de abril de 1988, conocida como la Ley para Prohibir el
Hostigamiento Sexual en el Empleo. Establece la politica pablica del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico de declarar el hostigamiento sexual en el empleo como una
forma de discrimen por razon de sexo y como tal constituye una préctica ilegal e
indeseable que atenta contra el principio constitucional establecido de que la dignidad del
ser humano es inviolable. Impone responsabilidad civil al patrono y fija penalidades por
sus actuaciones y las actuaciones de sus agentes, supervisores y por personas no
empleadas por €l que constituyen hostigamiento sexual. Ademads, establece la
responsabilidad del patrono cuando éste concede o deniega oportunidades o beneficios de
empleo como resultado de la sumision de una persona a los acercamientos o
requerimientos sexuales del patrono, sus agentes o supervisores. También establece
responsabilidad al patrono cuando éste realice cualquier acto que tenga el resultado de
afectar adversamente las oportunidades, términos y condiciones de empleo de cualquier
persona que se haya opuesto a las practicas del patrono que sean contrarias a las
disposiciones de esta Ley, o que haya radicado una querella o demanda, haya testificado,
colaborado o de cualquier manera haya participado en una investigacion, procedimiento o
vista que se inste al amparo de esta Ley.

De igual modo, dispone el deber de todo patrono de mantener el centro de trabajo libre de
hostigamiento sexual e intimidacién. Debe exponer claramente su politica contra el
hostigamiento sexual ante sus supervisores y empleados y garantizar que estos puedan
trabajar con seguridad y dignidad. Todo patrono tiene la obligacion de prevenir,
desalentar y evitar el hostigamiento sexual en el empleo, incluyendo, pero sin limitarse, a
establecer un procedimiento interno adecuado y efectivo para atender querellas de
hostigamiento sexual.

B. Otras fuentes relacionadas:

1.

Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico
a. Art. II, Seccién 1. Prohibe expresamente el establecimiento de discrimen por
razon de raza, color, sexo, nacimiento, origen o condicion social, ideas politicas o
religiosas.
b. Art. II, Seccion 8. Consagra un principio de comparable reconocimiento, el cual
le reconoce a toda persona una proteccion de elevado rango contra todo ataque
abusivo a su honra, reputacion y vida privada o familiar.



Ley Num. 100 del 30 de junio de 1959, mejor conocida como la Ley contra el
discrimen en el empleo. Establece responsabilidad civil y penal a todo patrono que
despida, suspenda o discrimine contra un empleado o aspirante a empleo por razén de
sexo, entre otras.

Titulo VII de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964. Prohibe el discrimen por
razdn de sexo.

Occupational Safety and Health Act of 1970 (OSHA). Dispone que todo patrono es
responsable de ofrecer a las personas que emplea un lugar de trabajo libre de peligros
conocidos que estén causando o que con probabilidad puedan causar la muerte o serio
dafio fisico.

Ley Nim. 16 del S de agosto de 1975, segiin enmendada, conocida como la Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo. Dispone que cada patrono debe proveer a cada una
de las personas que emplea un lugar de empleo libre de riesgos reconocidos que estén
causando o que puedan causar muerte o dafio fisico a las personas que emplea.

Ley Nim. 69 del 6 de julio de 1985, conocida como Ley de Discrimen en el Empleo
por Razdn de Sexo. Establece responsabilidad civil y penal a todo patrono que despida,
suspenda o discrimine contra un empleado o aspirante a empleo por razon de sexo.

Ley Nim. 184 del 3 de agosto de 2004, segiin enmendada, conocida como Ley para
la Administracion de los Recursos Humanos del Servicio Piiblico. Establece en su
Seccion 10.1 (2) que todo empleado podra disponer de hasta un méaximo de cinco (5) dias
al afio de los dias acumulados por enfermedad, siempre y cuando mantenga un balance
minimo de quince (15) dias, para solicitar una licencia especial con el fin de utilizar la
misma en la primera comparecencia de toda parte peticionaria, victima o querellante en
procedimientos administrativos y/o judiciales ante todo departamento, agencia,
corporacion o instrumentalidad publica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, en
casos de peticiones de pensiones alimentarias, violencia doméstica, hostigamiento
sexual en el empleo o discrimen por razén de género. El empleado presentara evidencia
expedida por la autoridad competente acreditativa de tal comparecencia. (Enfasis
suplido).

ARTICULOIII:  POLITICA PUBLICA

La Ley Num. 17, supra, establece como politica publica del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico que el hostigamiento sexual en el empleo es una modalidad de discrimen por razén de sexo,
y que dicha conducta constituye una practica asimismo ilegal, indeseable y violatoria del
principio constitucional que consagra la inviolabilidad de la dignidad del ser humano.

Ahora bien, es un hecho indiscutible que, tradicionalmente, es la mujer la que suele ser la
victima de ataques discriminatorios por razén de su sexo. Esto es asi, como una consecuencia de
los patrones culturales existentes, en los cuales por mucho tiempo se ha concebido al hombre
como una figura hegemoénica. No obstante ello, aunque la victima tipica suele ser la mujer,
precisa destacar que la magnitud de este problema alcanza tanto a la mujer como al hombre.
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Ambos pueden ser objeto de esta conducta, pues el hostigamiento sexual no es otra cosa que una
ofensa repudiable contra la dignidad de todo ser humano que surge como resultado de cualquier
conducta indeseada que ocurre en la relacion de empleo y tiene un efecto adverso sobre las
oportunidades de trabajo, el empleo mismo, sus términos y condiciones, o sobre el ambiente de
trabajo en el cual se desempenia la victima. Exposicion de Motivos, Ley Nam. 17, supra.

Dada esta realidad, resulta forzoso reconocer que mediante la Ley Num. 17, supra, no sélo se
procura erradicar el problema del hostigamiento sexual en el empleo con respecto a su principal
victima (la mujer), sino que, més bien, se intenta proteger a toda la fuerza laboral del consabido
mal social indistintamente del sexo de su autor y de las formas en que pueda manifestarse.
Dicho de otro modo, el factor decisivo en una reclamaciéon por conducta constitutiva de
hostigamiento no es si la misma se dio dentro de un contexto heterosexual. También protege
cuando se da en un contexto entre personas del mismo sexo. S. L. G. Afanador v. Roger Electric
Co,, Inc., 156 D.P.R. 651 (2002}

La Agencia para el Manejo de Emergencias y Administracion de Desastres (“AEMEAD”), en
respuesta a este requerimiento, establece su Politica y Protocolo para Manejar Situaciones de
Hostigamiento Sexual en el Lugar de Trabajo. La agencia por este medio establece que su
politica como patrono es establecer que el hostigamiento sexual en todas sus modalidades es una
conducta repudiable y, por lo tanto, prohibida en el lugar de trabajo.

ARTICULOIV:  APLICABILIDAD

El presente Protocolo serd de aplicacion a todos los empleados, aspirantes a empleo y clientes de
la AEMEAD.

ARTICULO V: DEFINICIONES

Los siguientes términos usados en este Protocolo tienen el significado que a continuacién se
expresa, a menos que se desprenda otra cosa de su contexto. Ademas, en todo lugar en que se
utilice un término masculino o femenino, el texto aplica exactamente igual al género opuesto.

1. AEMEAD. Agencia Estatal para el Manejo de Emergencias y Administracion de Desastres.

2. Cliente. Cualquier persona natural no empelada por la AEMEAD que en representacion de
una entidad publica o privada acude a la AEMEAD para recibir o prestar servicios. Incluye,
pero no se limita a, contratistas, concesionarios y visitantes de la AEMEAD.

3. Empleado. Cualquier persona contratada con o sin compensacién por la AEMEAD.
Comprende a los empleados de carrera, de confianza, regulares, irregulares, a tiempo parcial,
transitorios, en periodo probatorio y los voluntarios.

4. Director Ejecutivo. Director Ejecutivo de la AEMEAD.

5. Hostigamiento Sexual. Cualquier tipo de acercamiento sexual no deseado, requerimientos
de favores sexuales y conducta verbal o fisica de naturaleza sexual o que sea reproducida
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10.

11

12,

13

utilizando cualquier medio de comunicacion incluyendo, pero sin limitarse a correo regular,
teléfono, teléfonos moviles, fax o medios virtuales de comunicacidon cuando se da en una o
maés de las siguientes circunstancias:

a. Modalidad quid pro quo (*algo a cambio de otra cosa”). Ocurre cuando:
i el someterse a dicha conducta se convierte en forma implicita o explicita en un
término o condicién de empleo; y/o,
ii. 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.

b. Modalidad por ambiente hostil. Involucra conducta de naturaleza sexual por parte
del hostigador la cual interfiere irrazonablemente con el desempefio del empleado en
su trabajo o es lo suficientemente severa y ofensiva como para crearle al empleado
que es victima de la misma, un ambiente de trabajo que resulte intimidante, hostil y
ofensivo. No es necesario que la conducta sea explicitamente sexual ni que le cause
un menoscabo econdmico al empleado afectado. Mas bien, lo determinante es que la
conducta hostigante haya causado tal grado de ansiedad y debilitamiento de la estima
y confianza propias del empleado afectado que sus condiciones de empleo se hayan
contaminado impermisiblemente.

Investigacion. Proceso investigativo de los hechos alegados en una Querella a cargo de un
Investigador conforme a lo establecido en este Protocolo.

Investigador. Recurso interno o externo contratado o designado por el Director Ejecutivo
para llevar a cabo la investigacion conforme a lo establecido en este Protocolo.

Lugar de trabajo. Cualquier espacio en el que una persona realiza funciones como
empleado y los alrededores de ese espacio. Cuando se trata de una edificacion o estructura
fisica incluye los espacios circundantes tales como los jardines y el estacionamiento.

Medidas provisionales. Precauciones de caricter temporero tomadas por el Director de la
Oficina de Recursos Humanos con el propdsito de proteger al Querellante del Querellado,
luego de presentada la Querella y antes de que se culmine la investigacion y el
procedimiento.

Medios virtuales de comunicacién. A través de la Internet, utilizando computadoras o
cualquier otro medio electronico como teléfonos moviles, fax y otros similares.

. Querella. Mecanismo interno para iniciar el procedimiento para tramitar, investigar y

dilucidar las alegaciones de hostigamiento sexual en el lugar de trabajo.

Querellado. Persona (empleado o cliente) contra la cual se radica la Querella y que se le
atribuye conducta constitutiva de hostigamiento sexual.

. Querellante. Persona (empleado o cliente) que radica la Querella.



14.

15

16.

Supervisor. Funcionario a cargo de la direccion de cualquier dependencia o area de la
AEMEAD cuyas funciones ejerza alglin control o cuya recomendacion sea considerada para
la contratacion, clasificacion, despido, ascenso, traslado, fijacién de compensacion o sobre el
horario, lugar o condiciones de trabajo o sobre tareas o funciones que desempefia o pueda
desempefiar un empleado o grupo de empleados o sobre cualesquiera otros términos o
condiciones de empleo, o cualquier persona que dia a dia lleve a cabo tareas de supervision.

. Testigo. Personas con propio y personal conocimiento de los hechos relacionados a una

Querella.

Vista administrativa. Procedimiento de caracter informal a ser efectuado por un Oficial
Examinador en el cual las partes (el querellante y el querellado) podran presentar prueba
conforme a los establecidos en este Protocolo.

ARTICULO VI: DEBERES Y RESPONSABILIDADES

A.

Generales

Se prohibe incurrir en conducta constitutiva de hostigamiento sexual en el lugar de trabajo,
en los lugares donde la AEMEAD presta servicios, en donde se represente a ésta
oficialmente, y/o en las actividades oficiales, independientemente de la jerarquia o posicién
de las personas que puedan resultar involucradas.

Todos los empleados de la AEMEAD estan obligados a mantener un ambiente de trabajo
profesional, de armonia, respeto y confraternizacion, libre de intimidaciones, hostilidades y
ofensas.

Todos los empleados de la AEMEAD tienen el deber de informar conforme al
procedimiento establecido en este Protocolo de cualquier situacion y/o conducta constitutiva
de hostigamiento sexual en el lugar de trabajo, en los lugares donde la AEMEAD presta
servicios, en donde se represente a ésta oficialmente, y/o en las actividades oficiales,
independientemente de la jerarquia o posicion de las personas que puedan resultar
involucradas.

Supervisores

1. Prevenir, desalentar y evitar el hostigamiento sexual en el empleo, tomando las medidas que
sean necesarias para cumplir con este proposito. '

2. Mantener su drea de trabajo libre de hostigamiento sexual e intimidacion.
3. Informar a todos los empleados bajo su esfera de supervision sobre la politica existente en

la AEMEAD en contra del hostigamiento sexual y ofrecerles las garantias necesarias para que
éstos puedan trabajar con seguridad y dignidad.



4.

Evitar realizar cualquier acto u omisién que tenga el resultado directo o indirecto de afectar
adversamente las oportunidades, términos y condiciones del empleo de cualquier persona que se
haya opuesto a las practicas del patrono que sean contrarias a las disposiciones contenidas en las
leyes, reglamentos vigentes y este procedimiento, o que haya radicado alguna querella,
demanda, haya testificado, colaborado o de cualquier otra manera participado en una
investigacion, procedimiento disciplinario o vista que se inste al amparo de este
procedimiento, incluyendo especificamente el estatuto federal conocido como “Whistleblower
Protection Act”.

Mantenerse al dia sobre las normas y politicas contra el hostigamiento sexual y
asegurarse de que el personal bajo su supervision entienda los alcances de estas.

C. Director de la Oficina de Recursos Humanos

L

Velar para que se cumplan con las disposiciones de la Ley Nam. 17, supra, y con las
disposiciones de este Protocolo contra el hostigamiento sexual en el empleo.

Publicar en el lugar de trabajo esta Politica y Protocolo, para que los aspirantes a empleo,
empleados y clientes de la AEMEAD tengan conocimiento de las obligaciones, los
derechos y protecciones que se les confiere y otorga bajo las leyes y reglamentos vigentes.

Orientar a través de su oficina y mediante los mecanismos que estime prudentes y
eficaces a todo empleado de nuevo ingreso a la AEMEAD sobre la politica y

procedimiento contra el hostigamiento sexual.

Atender e investigar inmediatamente y confidencialmente toda querella por
hostigamiento sexual que se radique.

Tomar las medidas preventivas que entienda puedan evitar que contintie cualquier acto
que pueda constituir hostigamiento sexual hasta que finalice la investigacion.

Notificar por escrito al querellado de la medida disciplinaria a tomarse.

Notificar al querellante el resultado de la investigacion y las medidas que se tomaron
para su proteccion y ambiente de trabajo adecuado.

Garantizar la confidencialidad de la informacion y la prohibicion de tomar represalias
contra las personas que presenten querellas.

Implantar agresivamente un Programa de Educacion Continua sobre hostigamiento
sexual para todos los empleados de la AEMEAD.

ARTICULO VII: PROCEDIMIENTO PARA MANEJAR SITUACIONES DE

HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEO

A. Presentacion de Querella



L

Quién puede presentarla. Todo empleado, aspirante a empelo o cliente de la AEMEAD
que ha sido objeto de conducta constitutiva de hostigamiento sexual de parte de algun
empleado de la AEMEAD o por una persona ajena a la AEMEAD, siempre y cuando estos
actos eran conocidos o debieron haber sido conocidos por la AEMEAD, puede presentar una
Querella, solicitar que se investigue la misma mediante este proceso y que se tomen las
acciones correspondientes por parte de la AEMEAD.

Forma de presentarla.

a. El Querellante podra formular su Querella de manera verbal o por escrito, segun lo
prefiera el Querellante, con la salvedad que se levantard una minuta sobre la situacion
de hechos, ante el Director de la Oficina de Recursos Humanos. En el caso en que la
alegacion de hostigamiento se haga contra el Director de la Oficina de Recursos
Humanos, la Querella se presentard ante el Director Ejecutivo. En el caso en que el
Querellante sea un empleado y la alegacion de hostigamiento se haga contra su Supervisor
Inmediato, la Querella se presentard ante la persona que ocupe el proximo nivel jerdrquico,
si alguna, que supervise a dicho Supervisor Inmediato querellado.

b. La Querella podré ser presentada mediante sobre cerrado marcado “Confidencial”.

La Querella debera contener, como minimo, lo siguiente:

a. nombre de la persona a quien se le imputa haber incurrido en conducta constitutiva de
hostigamiento sexual y puesto y/o relacion con la AEMEAD;

b. descripcion detallada de los incidentes, actos y conducta constitutiva de hostigamiento sexual
por parte del Querellado, incluyendo fechas, horas y nombre de testigos, si algunos;

c. firma del Querellante.

Sera responsabilidad del Supervisor notificar de inmediato de la Querella al Director de
la Oficina de Recursos Humanos y al Director del drea donde surgieron los hechos.

B. Contestacion a la Querella

L.

El Querellado tendré diez (10) dias desde la notificacion de la Querella para presentar por
escrito su Contestacion a la Querella.

La Contestacion a la Querella debera contener, como minimo, lo siguiente:

a. version detallada de los incidentes, actos y conducta que se describen en la Querella,
incluyendo fechas, horas y nombre de testigos, si algunos;

b. firma del Querellado.

C. Investigacion administrativa de la Querella

a.

Dentro de las proximas veinticuatro horas (24) horas desde que se reciba la Contestacion
a la Querella, el Director de la Oficina de Recursos Humanos que reciba el asunto
designard uno o mas empleados, segin lo requiera la complejidad de las alegaciones,
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para investigar la Querella, otorgandole facultad para citar testigos y solicitar todo tipo
de documentos. La investigacion debe constar, como minimo, de declaraciones firmadas
por el Querellante y cualquier persona que conozca algo sobre los hechos alegados.

No se indagara en el historial o comportamiento sexual anterior del Querellante, ni se
tomard esto en consideracion para ningun proposito de la investigaciéon. La persona
asignada a realizar la investigacién conducirda la misma mediante entrevistas tanto con el
Querellante como con el Querellado o cualquier otra persona que tenga conocimiento
personal de los hechos o de informacion pertinente.

El expediente confidencial de la investigacion contendra por lo menos la querella firmada por
el querellante, contestacion del querellado y testimonio escrito de cualquier otra persona que
conozca algo sobre los hechos alegados.

Cuando exista conflicto de intereses, parcialidad o prejuicio por parte de la persona asignada
para hacer la investigacion, tanto el querellante, el querellado o la misma persona encargada
de la investigacion, podran solicitar su inhibicion. Esta situacion se llevara a la atencion del
Director de la Oficina de Recursos Humanos quien decidira sobre la misma.

La investigacion tendra cardcter confidencial y serd concluida en un término no mayor de
veinte (20) dias laborables desde la presentacion de la querella, excepto que, por
circunstancias extraordinarias, podra ser prorrogada por el investigador a veinte (20) dias
laborables adicionales.

Una vez finalizada la investigacion de la Querella, el investigador designado informara
por escrito en un plazo que no excederd quince (15) dias laborables de finalizada la
investigacion, sus hallazgos al Director de la Oficina de Recursos Humanos y al Director
Ejecutivo de la AEMEAD. El informe constara de un resumen de la investigacion y sus
hallazgos en el caso, a base de la informacion disponible y los hechos alegados.

El Director Ejecutivo determinara preliminarmente si la alegada conducta constituye o no
hostigamiento sexual en el empleo considerando la totalidad de las circunstancias en que
ocurrieron los hechos.

Si el Director Ejecutivo determina preliminarmente, considerando la totalidad de las
circunstancias, que la conducta alegada en la Querella no constituye hostigamiento sexual, podra
archivar la Querella o designar y referir el caso a un Oficial Examinador para que se celebre ante
éste una vista informal. Si decide archivar el caso, el Director de la Oficina de Recursos
Humanos notificard por escrito a ambas partes sobre esta determinacion, informandoles de su
derecho a apelar la misma ante la Comision Apelativa del Servicio Publico (CASP).

Si el Director Ejecutivo determina preliminarmente, considerando la totalidad de las
circunstancias, que la conducta alegada en la Querella si constituye hostigamiento sexual,
designard y referird el caso a un Oficial Examinador para que se celebre ante éste una vista
informal.
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D. Vista ante el Oficial Examinador

a. La vista serd celebrada dentro de un término de veinte (20) dias siguientes a la designacion del

Oficial Examinador.

Las Reglas de Procedimiento Civil y las de Evidencia no serdn de aplicacion en la vista ante el
Oficial Examinador.

Las partes tendrdn derecho a estar representados por abogados, a presentar prueba
documental y testifical y a contrainterrogar a los testigos presentados por la otra parte.

Luego de concluida la vista ante el Oficial Examinador, éste dispondra de un término adicional de
veinte (20) dias para notificar su informe al Director Ejecutivo. El informe incluira a base de
la prueba presentada, las determinaciones de hechos y la(s) recomendaciones de
medida(s) disciplinaria(s) aplicables(s), a tenor con lo dispuesto en el Reglamento de
Personal y los convenios colectivos vigentes.

E. Determinacion final

a.

El Director Ejecutivo tomara una decision final con relacion a la Querella no mas tarde de
cinco (5) dias laborables a partir del dia en que se le rinde el informe del Oficial Examinador.
El Director Ejecutivo tendra la discrecion de adoptar en todo o en parte la recomendacion
del informe.

Si se determina que no hubo hostigamiento sexual en el empleo se mantendra la
confidencialidad del procedimiento y se eliminard del expediente de personal del
Querellado toda referencia a la Querella. De determinarse que hubo hostigamiento
sexual en el empleo, se disciplinara al Querellado, a tenor con lo dispuesto en el
Reglamento de Personal.

El Director Ejecutivo notificard por escrito a ambas partes sobre la determinacion final,
informéandoles de su derecho a apelar la misma ante la Comisién Apelativa del Servicio
Publico (CASP).

ARTICULO VIII: PROTECCION A TESTIGOS

1.

Toda persona a la que se le tome declaracién o que de alguna manera colabore en la
investigacion sera orientada de sus derechos bajo este Protocolo y bajo la Ley Num. 17, supra.

La participacion de un empleado en una investigacion bajo este Protocolo no constard en su
expediente de personal.

Cualquier testigo o persona que colabore en la investigacion puede presentar una querella contra
cualquier empleado de la AEMEAD que tome represalias en su contra por haber participado en la
investigacion. Una querella presentada alegando una actuacion de este tipo se tramitard siguiendo los
procedimientos establecidos en este Protocolo.

11



ARTICULO IX: DESISTIMIENTO SIN PROCEDIMIENTO EVIDENCIARIO

Si el Querellante no coopera con la investigacion administrativa, no produce los documentos
solicitados y/o no asiste a la vista sin que medie notificacién y causa justificada, se entenderd que
ha desistido de su Querella y se procedera a archivar la misma por justa causa.

ARTICULO X: MEDIDAS PROVISIONALES

A. En todo caso de alegacion de hostigamiento sexual, el Director de Recursos Humanos
ordenard a su discrecién y segln lo requieran las circunstancias del caso, que se tomen
inmediatamente una o varias de las siguientes medidas provisionales:

1. Separar al Querellante del Querellado de forma tal que no tengan contacto entre si.

2. Cuando el Querellado sea el Supervisor inmediato del Querellante, se podra ordenar que
el Querellante se reporte a otro Supervisor o a otra drea de trabajo, o se trasladara
temporeramente al Querellado.

3. Garantizar al Querellante que el Supervisor, si este fuera el Querellado, no estard en ningiin
momento a solas con €l o ella. Apercibird a las partes que se realizard una seria y amplia
investigacion del asunto y que la misma deberd mantenerse en estricta confidencialidad para
evitar dafios a cualquiera de las partes.

B. Ninguna de estas medidas provisionales prejuzgard el caso, ni tendrd el efecto de afectar los
derechos e imagen del Querellado. Las mismas pretenden evitar mayores consecuencias y
alegaciones relacionadas al caso.

ARTICULO XI: CONFIDENCIALIDAD

Cualquier empleado que tome parte en el procedimiento relacionado con la radicacién o el
tramite de una Querella, mantendra el asunto en estricta confidencialidad para salvaguardar los
derechos de las partes. La divulgacion intencional, maliciosa o negligente de informacién
adquirida como parte del procedimiento establecido mediante este Protocolo podrd ser
sancionada de acuerdo con las disposiciones del Reglamento de Personal y cualquier otro
procedimiento sobre medidas correctivas y disciplinarias.

Nada de lo dispuesto en este Articulo deberd interpretarse como una limitacién o impedimento
para colaborar en el proceso de investigacion de una Querella o para servir como testigo en la
investigacion o adjudicacion de una querella radicada al amparo de este Protocolo.

ARTICULO XII: MEDIDAS DISCIPLINARIAS

1. Todo empleado que incurra en conducta constitutiva de hostigamiento sexual sera destituido
luego de haberse cumplido con el debido proceso de ley.
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2. Sera causa suficiente para terminar el contrato correspondiente, a toda persona bajo contrato,
subcontrato y contratista independiente o sus agentes, que rinda servicios en o para la
AEMEAD, que incurra en conducta constitutiva de hostigamiento sexual de acuerdo con las
disposiciones de este Protocolo.

3. Si de la investigacion efectuada no se puede establecer que el Querellado incurrid en
conducta constitutiva de hostigamiento sexual en el empleo, pero la evidencia demuestre
conducta impropia o lesiva a las relaciones interpersonales en el trabajo, el Director de la
Oficina de Recursos Humanos y/o el Director Ejecutivo podrd tomar las medidas
disciplinarias de acuerdo con las disposiciones del Reglamento de Personal y cualquier otro
procedimiento sobre medidas correctivas y disciplinarias.

4. El Director de la Oficina de Recursos Humanos y/o el Director Ejecutivo podra tomar las
medidas disciplinarias de acuerdo con las disposiciones sobre disciplina del Reglamento de
Personal contra un empleado que ofrezca informacion falsa en una Querella.

ARTICULOXIII: PRORROGAS Y SUSPENSIONES

Solicitudes de prorroga o suspensiones de entrevistas deberan ser radicadas por escrito al Director de
Recursos Humanos por lo menos con cinco (5) dias de antelacién a la misma. Estas solicitudes se
consideraran cuando medie justa causa y no afecten la rapida solucion de la Querella.

ARTICULOXIV:  CONSOLIDACION DE QUERELLAS

Las querellas por hostigamiento sexual radicadas por varios Querellantes contra un mismo Querellado
pueden ser consolidadas, siempre y cuando se tenga el consentimiento de cada uno de los Querellantes.
Se le notificard al Querellado la intencion de consolidar las acciones en su contra y se le ofrecera la
oportunidad de expresarse al respecto.

ARTICULO XV: OTROS REMEDIOS

El empleado afectado por hostigamiento sexual podra acogerse a los procedimientos establecidos
en la Ley Nam. 17, supra, radicando una querella en la Unidad Antidiscrimen del Departamento
del Trabajo o ante la Oficina Federal de Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC) sin
necesidad de agotar los remedios administrativos establecidos en este Protocolo. Ademas, el
Querellante serd apercibido de que el tramite administrativo establecido bajo este Protocolo no
tiene el efecto de interrumpir el término prescriptivo de un (1) afio para radicar una accion
judicial al amparo de la Ley Num. 17, supra.

ARTICULO XVI: EDUCACION CONTINUA

Los Supervisores deberdn tomar por lo menos un adiestramiento anual sobre el manejo de casos
de hostigamiento sexual.
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La Oficina de Recursos Humanos debera coordinar el ofrecimiento a todos los empleados de un
adiestramiento por afio sobre la materia de hostigamiento sexual y la implantacion de este
Protocolo.

ARTICULO XVII: NOTIFICACION

El Director de la Oficina de Recursos Humanos tendrd la responsabilidad de notificar a los
empleados de la AEMEAD sobre este Protocolo, proveer una copia, ya sea en papel o digital,
requerir que acusen recibo y archivar evidencia de ello en el expediente de personal. Si algun
empleado rehisa firmar el acuse de recibo, el Director certificard por escrito la entrega del
Protocolo a dicho empleado. En el caso de los empleados de nuevo reclutamiento, debera
entregar copia en papel o digital del Protocolo al momento de la firma del nombramiento,
requerir que acusen recibo y archivar evidencia de ello en el expediente de personal. Ademas,
deberd mantener una copia del Protocolo en la Oficina de Recursos Humanos y/o en cualquier
otro medio virtual que la agencia determine, la cual debera estar disponible para revision por
parte de los empleados y Supervisores.

ARTICULO XVIII: VIGENCIA

El presente Protocolo tendra vigencia desde la fecha de su firma hasta que el Director Ejecutivo
decida revocarla o modificarla.

En San Juan, Puerto Rico, a J5 de octubre de 2013.

Miguel A. Rios Torres
Director Ejecutivo
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