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ASUNTO: PARA ESTABLECER LA POLITICA SOBRE DISCRIMEN'Y
HOSTIGAMIENTO SEXUALEN EL EMPLEO

L TITULO

Esta Orden Administrativa se conocerd como “Pelitica sobre discrimen y
hostigamiento sexual en el empleo de la Guardia Nacional de Puerto Rico”.

IL BASFE LEGAL

Esta Orden Administrativa se promulga en virtud de Ia facultad conferida al
Ayudante General por la Ley Nam. 62 de 23 junio de 1969, segin enmendada,
conocida como Codigo Militar de Puerto Rico, (25 LP.RA. § 100) para
promuigar los reglamenios, normas y procedimientos para fa administracién de
personal en generzl, funcionarios y empleados estatales de la Guardia Nacional de
Puerto Rico.

Ademds, se establece conforme a. la Carta de Derechos de la Constitucién del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico, Articulo 11, Seccién 1, que dispone que la
digridad del ser humano es inviolable, que todos los hombres {seres humanos)
son 1gual&e ante la Ley y que no se podré establécer diserimen alguno por motivo
de raza, color, sexo {genero), nacimiento, origen o condicién social ni ideas
politicas oreligiosas, ¥ por el Titule VII dela Ley Federal de Derechos Civiles de
1964, segin enmendada, que probibe cualquier tipo de discrimen en el empleo.

Por otra parte, la presente politica se adopta en armonia con las siguientes Ieyes:

= Ley Nim. 17 de 22 de abril de 1988, segin enmendada, prohibe el
tostigamiento sexual en el empleo ¢ impone Ia responsabilidad de que todo
patrono establézea con claridad unia politica piblica contra €l hostigamiento
sexual en el empleo y un procedimiento interno adecuado ¥ efectivo para dtender
querellas de hostipamiento sexual.

= Ley Nim. 69 de 6 de julio de 1985, segiin enmendada, requiere el estricto
cimmplitniento de la ignaldad de derechos de empleo, tarito del hombre como de fa
mujer y prohibe las actuaciones discriminatorias por razon de sexo {género).

. Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segiin enmendada, protege 2 los
empleados y aspirantes a empleo contra el discrimen por parte del patrono.

Inciuimos en esta Orden Administrativa también la politica pliblica establecida
por la Oficina de Capacitacion y Asesoramiento en Asuntos Laborales y de
Administracién de Recursos Humanos mediante la aprobacién del Memorando
Especial Niim. 26-2013 de 16 de agosto de 2013, Ja cual

Prohibe el discrimen en 2 administracidn de los Récursos Humanos en el servicio
piiblico, de conformidad con las dreas esenciales al principio de mérito.
Destacames que dicho memorando afiade y establece la prohibicion de discrimen
por orientacién sexual ¢ identidad de género en el empleo priblico.




En la esfera federal, el Titnlo VII de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964,
segin enmenidada, prohibe el discrimen por razon de sexo, raza, color, religidn v
origen nacional. La Ley de Derechos Civiles de 1871, segiin epmendada establece
prohibiciones similares al Timufo VI al proscribir el discrimen por razén de
género, raza, color, origen naciomal, relipidn o ideas politicas por parte de
cualquier persona que actué bajo la avtoridad de cualquier estatuto, ordenanza,
reglamentacion, praciica o costumbre de cualquier estado o temitorio de los
Estados Unidos de América. Por otra parte, la Ley Publica Federal Num. 101-336
de 26 de julio de 1990, segin enmendada, conocida como “Ley de Americanos de
Impedimentos”, prohibe que se discrimine conira cualquier persona cualificada
por motivo de esfa padeeer algin impedimento fisico o mental, tener un historial
de dicho impedimento o ser pergibida como i tuviera alglin impedimento.

Por otro lade, la Ley Nim. 115-1991, conocida como “Ley de Proteccién de
Testigos”, establece que ningtn patrono podrd, discfiminar contra un empleado
con relacibn a los términos; condiciones, compensacidn, ubicacion, beneficios o
privilegios del empleo porque €l empleado ofrezca o intente ofrecer , verbaimente
o por escrito, cualquier testimonio, expresidn o informacién amts un foro
legislativo, administrativo o judicial en Puerto Rico, cnando dichas expresiones
no sean dé cardcter difamatorio o copstituyen divilgacion de informacidn
pnwieglada, seglin establecido por ley. De otra parte, la Ley Nam. 62 de 23 de
junio de 1969, segin enmendada, conocida como “Cédigo Militar de Puerto
Rico™, establece que ninghn patronio podrd discriminar contra un empleado por
Tazon de su ausencia a causa de su cumplmnento con cualguier deber militat, o
por razdn de ser miembro de la Fuerzas Militares de Puerto Rico.

I APLICABILIDAD

La presente Orden Administrativa aplica a todos: los funcienarios, empleados,
contratistas, agentes y demds personas'que prestan servicios en, o para la Guardia
Nacional de Puerto Rico y sus componentes adscritos; a todas las personas que
solicitan empleo en la Guardia Nacional de Puerto Rico, que acuden de buena fe
en busca de servicios, 6 que visitan ¢on la debida autorizacion las facilidades. dela
agencra ya los empleadgs, contratistas, visitantes y clientes gue ‘solicitan
sérvicios en las entidades subrecipiendarias de ta Guardia Nacional de Puerto
Rico que reciben fondos federsles para implementar programas subvencionados
con estos fondos {en adelante se les hombrara conjuntaments come "empleados
de la Guardia Naciorial dé Puerto Rico o empleados™).

1IV. DECLARACION DE POLITICA PUBLICA Y PROPOSITO,

La Guardia Nacional de Puerto Rico desapmeba y prohibe el discrimen o trafo
desigual por razén de: sexo, tanto en su modalidad de identidad sexual real o
percibida como en la identidad de génera; embarazgo; raza; color; edad; ideas
religiosas;y origen social o nacional; condicion social; impedimento fisteo, mental
o sensorial; idcas politicas; sef victima o ser percibido como victima de viplencia
demestica, agresidn sexual o acecho; servicio militar; o ser veterano de las fuerzas
armadas de los Estados Unmidos de América o de la Guardia Naciongal (en adelante
se les nombrara conjuntamente como "caracteristicas protegidas™). De igual
forma, sé establece que la Guardia Nagional de Puerto Rico no tolerara el
hoshganuento sexual hacia sus empleddos por persona -algums, mcluyendo
supervisores, otros empleados, visitantes y cindadanos. Nuestra agencia estd
comprormetida con mantener un lugar de trabajo donde los empleados estén libres
del temor, 1a perturbacion y el malestar que puede crear el hostigamiento sexual.
Toda proposicion de indole sexual rependa o mio deseadd de carcier verbal o
fisico, comentaric explicitamente sexual o insinuacitn sexual hecha por algitien
en el lugar de trabajo, que sea ofensiva u objetable para quien lo recibe, estd
absolutamente prohibida.

Las practicas de discrimen vy hostigamiento sexual proscritas en esta Orden
Administrativa son ilegales ¢ indesesbles, y atentan contra la dignidad del ser
humano. Ademds, tales practicis son contrarias a las normas de comportamiento
correct, cortes ¥ respetuoso que rigen el servicio piiblico, y estin refiidas con las
normas invariables que prevalecen en esta agencia de ofrecer igualdad de




oportunidades en el empleo sin discrimen. Asi pues, las mismas son conductas
altamente censurables y ajenas a los mejores intereses de todos los componentes
de la Guardia Nacional de Puerto Rico por ser ilegales y afectar la productividad,
la eficacia, la armonia, la satisfaccion en ¢l ambiente de trabajo y fa seguridad de
todos. La Guardia Nacional de Puerto Rico requiere que todo su personal fomente
¥ mantenga una conducta que responda siempre a los mas altos principios de
convivencia humana y contribuya a la igualdad de condiciones en el empleo para
beneficio y satisfaccién de todos, asi como una mayor eficiencia y calidad de los
servicios plblicos que se nos han encomendado. Todos tenemos derecho a
trabajar en un lugar que nos asegure un ambiente de di gnidad, respeto,
tranquilidad y seriedad mutua.

Ningiin empleado de Ia Guardia Nacional de Puerto Rico tiene antoridad para
someter a otro empleado a cualquier tipo de hostigamiento sexual o discrimen
prohibido en esta Orden Administrativa, ya sea por si mismo o por medio de otro
empleado. De igual manera, todo empleado debe sentirse en libertad de denunciar
cualquier tipo de hostigamiento sexual o discrimen, independientemente de Ia
posicién o rango del alegado hostigador o discriminador.

Cualquier persona que incwrra en conducta contraria a lo establecido en esta
Orden Administrativa estard actuando en violacién a las politicas de la Guardia
Nacional de Puerto Rico, por lo que estard obrando fuera de su capacidad o
funcién como empleado de la agencia. Dado que tal conducta es ilegal y
perniciosa para la Guardia Nacional de Puerto Rico, no lo vincula de forma
alguna. Por tanto, se intervendré rapida y vigorosamente con estas personas.

A tenor de nuestra politica que prohibe el hostigamiento sexual y ¢l discrimen por
las condiciones o caracteristicas protegidas descritas en los parrafos anteriores, la
Guardia Nacional de Puerto Rico establece la siguiente Orden Administrativa. En
clla, ademéds de prohibir expresamente dicha conducta, se establécen los
procedimientos para tramitar las querellas referentes a la misma.

Y. DISCRIMEN EN EL EMPLEQ Y SUS MODALIDADES

El discrimen es conocido por muchos como el acto de dar trato de inferioridad a
una persona ¢ colectividad por motivos ilegales, injustos y estereotipados. Este
proceder puede reflejarse de diversas formas. No obstante, existen ciertas
conductas que histéricamente han sido reconocidas como constitutivas de
discrimen. En particular, se establece que ningiin patrono puede suspender,
rehusarse a emplear, despedir, o perjudicar a cualquier empleado con respecto a
los términos y condiciones de su empleo por razén de cualquiera de las
caracteristicas protegidas mencionadas en la declaracin de politica incluida en la
Parte IV de esta Orden Administrativa. De igual modo, s¢ considera discrimen
cuarido el patrono limita, segrega o clasifica a sus empleados o solicitantes de
emplec en cualquier forma que les prive o pueda privar de una oportunidad de
empleo o que le pueda afectar su condicién como empleados por razén de
cualquiera de las caracteristicas protegidas. El publicar o circular anuncios,
avisos o cualquier forma de difusidn, negando igualdad de oportunidades de
empleo, directa o indirectamente, por motivos de poseer una de las caracteristicas
protegidas, constituye un acto de diserimen.

En definitiva, se prohibe cualquier tipo de discrimen en la aplicacion del principio
de mérito, en sus distintas facetas, irrespectivamente de que se trate de un servidor
piblico o un candidato a empleo. De esta manera, tode servidor pablico o
candidato a empleo piblico sera reclutado, seleccionado, adiestrado, ascendido,
retenido y tratado en consideracion al mérito y capacidad, sin que se discrimine en
su contra de ninguna de las formas mencionadas. No obstante, reconocemos
como excepcitn a las conductas mencionadas aquellas instancias en las que una
caracteristica protegida es un requisito ocupacional " bona fide" razonablemente
necesario para el buen funcionamiento de la agencia.

En relaci6n a las pricticas que pueden tener un efecto adverso sobre alguno que
los grupos que la ley protege, existen las siguientes dos teorfas de discrimen:
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. Trato desigual - Esta modalidad se presenta cuando a una persona, por el
hecho de poseer una caracteristics protegida, se le niega la oportunidad en el
empleo que s¢ le brinda a una persona que no tenga dicha caracteristica.

. Impacts desigual - Esto acurre cuando una norma ¢ practica de empleo
que, de su faz, aparenta ser neutral, en su aplicacién crea un impacto desigual en
los emplesdos que poseen una caracterstica protegida. La determinacién de Ia
existencla de este impacto desigual va acompafiada de un anilisis sobre las
alternativas que existen para eliminar el mismo y las acciones que toma €l patrono
al respecto.

La informacién expuestz en los pérrafos anteriores se ofrece a modo de
ilustracién y no tiene ¢l efecto de proveer una lista taxativa de los aclos que
pueden constituir diserimen en-cl einpleo. Asi pues, cualquier acto que tenga ¢l
efecto de desfavorecer a un empleado por motivo de este poseer una caracteristica
prateg1da, en coniparacidn con ofro gue no la tiene, esta prohibido en nuestra
agencia y dicho empleado tiene a sus disposicion el procedimiento establecido en
esta Orden Administrativa para denunciarie. Elle permitird qde se tomen las
medidas corrsspondientes para solucionar Ia situacion.

V1. HOSTIGAMINETO SEXUAL EN FI. EMPLEO Y SUS =
MODALIDADES '

Ent la mayoria de las ocasiones, un sano sentido coman, decoro y Tespeto al
pr&jimo debe indicar cudndo ciérta conducta Hene ¢l potenczai de convertirse en
hostigamiento sexual legal. No obstante en otras ocasiones, &llo no s tan facil de
identificar. Asi pues, én aras de orientar a nuesiro personal, vigitantes y'
ciudadanos les proveemos la siguiente informacién que:servird de guia para
ideritificar conducta indebida;

El hostigamiento sexual en el empleo consiste de cualquier tipo de acercamiento
sexual no deseado, requerimiento de favores sexuales y cualquier otta conducta
verbal o fisica de naturaleza sexual o que Sea reproducida utilizando cualquier
medio de comunicacién incluyendo, pero sin limitarse, 4l use de herrahientas de
muitimedios a través de Ia red cibernética o por cualquier medio electronico.
Dicha conducta puede- comprender las deciones o actuaciones de una persona en
contra de otra persona del sexo opuesto ¢ del misme sexo, ¥ puede OCUrLic en
cualquier relacion de empleo. El hostigamiento sexual se puede expresar de
diversas formas. Tanto la ley como la juridisprudencia han reconocido dos
modalidades de hiostigamiento sexual:

A. Quid pro gue o "tomay dame"

Ouid pro- quo ¢s 1z frase en latin que significa "una cosd 4 cambio de otra”. En
esta modalidad, el sometimiento ¢ rechazo 2 Ia conducta de indole sexual se
copvierte en fundamento o factor para Iz foma de decisiones, favorables o no,
sobre asuntos relacionados 2 las condiciones de empleo de la persona hacia 1a-cual
ests dirigida 1a conducta. En otras palabras, en esté caso, a la victima se ie hace
una promesa fmplicita ¢ directa, se le offece & se le da trato preferencial; o se.le
amenaza con consecuelnicias negativas con relacién a condiciones de empleo, tales
como eumentos de sueldo, ascensos, clasificacion de puesto, traslados, entre
otros, a camibio de aceptar un regueriraiento sexual. Asi pues, el someterse a dicha
conducta se copvierte de forma mplicita o explicita en un término o condicion del
empleo de la persona.

B. Ambiente hostil

En esta modalidad; la conducta d¢l hestigador tiene como sfecto o propdsito
interferir de forma irrazonable con el desempefio en el trabajo de la persona
hostigada, reduciendo o pudiende reducir Ia productividad personal o el tiempo
disponible para trabajar en tareas asignadas. Ademds, tiende a crear un ambiente
de trabajo incomodo, intimidants, molesto v ofensivo por razén del genero {sex0)
de dicha persona. El ambiente hostil podria generarse entre compafieros de
trebajo con conversacioties, chistes de mal pgusto, ofensas, expresioncs de
cualquier tipo, ya sean obscenas u efensivas, sugestiones, solicitudes o demandas




de favores sexuales, contactos fisicos, atenciones o piropos repetidos de cardcter
sexual , entre otro tipo de conducta que no es deseada o que incomoda a algin
empleado, sin importar que la misma no vaya dirigida a éste. Esto comprende ¢l
abusar verbalmente o bromear en forma sexual ¥ que otra persona considere
dichos comeniarios inaceptables, También se considerara hostigamiento sexmual
cualquier situacién que surja cuando exista una refacién entre nn supervisor y un
supervisado: que afecte los derechos, beneficios u oportunidades disponibles para
los demds empleados que no tienen ese tipo de relacion con su supervisor; o que
resulte en la concesidn de derechos, beneficios u oportimidades para-&l empleado
que si tiene tal relacion con su supervisor cuando tales derechos, beneficios u
oportunidades rio estin disponibles para los demas empleados que no tienen ese
tipo de relacion con su supervisor.

Para determinar si la alegada conducta constituye o no bostigamiento sexual en
el empleo se considerara Ia totalidad de las circunstancias en que ocurrieron los
hechos, basado en €l estado de derecho vigente en la materia. Las interacciones
normales, corieses y placenteras enire los empleados, que son bienvenidas por
ambas partes, Do se consideran hostigantiento sexual.

VIL PROCEDIMIENTO PARA PRESENTAR, INVESTIGAR Y
ADJUDICAR QUERFLLAS

A.  Presentacion de la querella

1. Toda persona que considere que es o ha sido objeto de una accidn que pudicra
catalogarse como hostigamiento sexual o discrimen, segin prohibido en esta
Orden Administrativa, o que tenga conocimiento de conducta que viole Ia misma,
viene llamada a presentar mna quereHa, por escrito, ante ¢l Departamento de
Recursos Humanos, el Oficial de Querellas ¢ ¢l Director de Asuntos Estatales, Se
solicita la pronta accién y denimcia de la situacién, para asi eévitar que se
convierta en una conducts severa, repefitiva o prevaleciente. Las personas
encargadas dirigir 6 supervisar 4reas de trabajo tienen la responsabilidad de velar
por &l cumplimiento de Ia politica establecida en esta Orden Administrativa y
reportar cualquier acto que consideren contrario, a la misma.

2. Aquella persona que, a pesar de no ser quien Hostiga 4, o discrimina
diwct_’anmnte contra otra, coopers, incita o encobre en forma alguna a quien silo
hace, podré estar sujeta a las medidas disciplinarias correspondientes.

3. Toda querella deberd indicar:

4} la fécha en que se hace la querella;

b) quien hace la querella

¢} quien es Ia alegada victima;

d) quien ¢s el alegado hostigador o discriminador;

g) desdecuando esta ocurriendo 1a alegada violacién o la
conducta que, de no corregirse, podria convertirse en una
vielacion;

f) quienes tienen conocimiento de los hechos;
donde o en qué fugar o lizgares se haobservado o ha tenido

g) efecto la conducta;

h} una descripcién de Ia conducta quea legadamente es
constititiva de violacion o dé ia conducta que, de no
corregirse, podria dar lugar a la violacién.

4. Una vez presentada la querella, esta y todo el procedimiento posterior, hasta la
decision final, serd de naturaleza confidencial.

5. Esta estrictamente prohibido tomar represaiias contra cualquier empleado par
raz0n de este haber presentado apropiadamente una guerella por cualquier tipo de
hostigamiento sexual o discrimen, o porgue provea informacién referente a tales
querellas, De ser necesario, se tomaran las medidas cautelares que correspondan
Para proteger a dichoes empleades. La persona que proceda de forma contraria a
lo antes mencionado, estard sujeta a las medidas disciplinarias correspondientes.




B.  Procedimiento de investigacion

1. Una vez recibida la querella, el (I2) Direstor de Recursos Humanos designara a
una persona que llevara a cabe una investigacion prontamente. Esta persona serd

el (a) Investigador de la querclla. En los casos de hostigamiento sexual, dicha
investigacion comenzara dentro de los (15) dias calendario, contados a partir de
la presmtacién de Ia querella. En los demds casés, la investigacion comenzara
dentro de un periode de cuarenta y ¢inca (45) dias calendario, contados a partic de
la presentacion de la querella.’

2. La investigacion abarcara todos los hechos denunciados y podra incluir la toma
de declaraciones juradas al guerellante, al quercllado y 2 todas las personas con
conocimientc de los hechos slegados o posibles testigos que se vayan
idestificandoe durante el curso de la-investigacidn.

3. La investigacion se realizara con todo rigor, independientemente de que la
conducta haya cesado.

4. Los empleados de la Guardia Nacional de Puerto Rico deberdn cooperar al
myéximio con la investigacion que se realice en estos ¢asos. =

El empleado de la agencia que obstruya una investigacién relacionada  con una
querelia presentada =z tenor de ssté Orden Administrativa estard
incarso en violacién a las normas de comducta aplicables, incluyéndo perd
na limitado a las que aqui se establecen y a las contenidas en los cuerpos
normativos vigentes en la Guardia Nacional de Puerto Rico, segin aplique.

5. El procedimiento de investigacién se conducird en la forma mas canfidencial

posible, para salvaguardar los derechios de las partes afectadas.

6. La investigacién se llevara & cabo con céleridad. Se establece el término de
sesenta (60) dias calendario, a partir de 1a fecha en que se haya cormenzado la
investigacion, para que se rinda un Informe, per escrifo, sobre Jamisma. Sin
embargo, €n todo caso, ¢l Ayudante General podi4 fijar un término distinto
cnando asi Jo estime necesario y apropiado.

[ 84 Medidas caittelares

}. Ei Ayudante Generai, el Director de Recursos Humanos, o el Investigador
como medida cautelar o provisional, a la Juz de la faz de la querclla, ¥ en
cualquier momento durante la investigacion o en cualquier etapa posterior, podra
tomar cualquier medida que estime necesaria para la consecucidn del interés
piiblico y Ia proteccion de las partes concernidas.

2. Estas determinaciones no se considerarén medides disciplinarias ni
adjudicaciones én los méritos de 1a querella. Tampoco afectaratl los
derechos adquiridos de las partes concernidas.

b. Informe, recomendaciones y determinarioiies

1. Una vez finalizada la investigacién de la querella, el Investigador someterd un
Informe, por esceito, sobre sus hallazgos, y formulara {as recomendaciones
correspondientes al Ayudante General.

Este Informe incluird determinaciones de hechos, a base de la informacion
disponible y los hechos alegados, conclusiones de derectio y la recomendacion de
si existe o mo causa suficiente para iniciar el procedimiento de medidas
disciplinarias u otras aplicables, conforme a derecho. El Informe estard
acompafiado de las comunicaciones que, a tenor de lo recomendado, deban
cursarse las partes correspondientes para notificarle la accién procedente.

' Precisz aclarar que Jos thmines provisios pam o la i igacion son de caricer directivo y sélo tienem ¢l
abjerivo d agilizer ¢ procodimionta intormo o fa GNPR.  Por tano, de winguna manema se emiciiderd que o
incumplimicae con dichos témminos afcetars avtomst ta adjudicacion de Jx querstiz. No se entendera, de mode
algund, que esta digposicidn crca derechos 5 ivas o tes para los quérsliantes o Jos querciiad
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2. El Ayndante General, luego de recibir v considerar el Informe sometido,
emitird la determinacidn que entienda procedente en el caso. La determinacién
del Ayudante General le serd notificada a las partes mediante comumicacién
escrita a la mayor brevedad pesible,

El  Ayudante General podra adoptar, modificar o prescindir de las
recomendaciones que formule el Investigador tomando en consideracitn el
derecho aplicable, las determinaciones de hecho y la naturaleza o gravedad de la
conducta imputada.

3. 8ise determina que una persona incurri6 en conducta contraria a lo dispuesto
en esta Orden Administrativa, dicha persona deberd asumir las consecuencias de
sus actos, lo que podrd conllevat: un seferido a evaluacién psiquidtica o

‘psicolégica, o a recibir consejeria; la imposicién de medidas disciplinarias; la

destitucidn; una suspensién de empleo ¥ sueldo; una prohibicidn de visitar las
facilidades de la Guardia Nacional de Puerto Rico; o aquellas otras medidas que
el Ayudante Gegeral estitne pertinentes a la luz de las particularidades del caso.
La severidad de la medida o penalidad a aplicarse dependers de la gravedad de la
conducta en que incurrid ¢l hostigador o discriminador.

4. De existir base razonable para la aplicacijn de una medida disciplinaria, se
procedera contra la parte que haya.incurride en la conducta proscrita, a discrecion
del Ayudante General y segiin aplique, atenor de la dispuesto en la Ley Nam.
184-2004, segan enmendada, conocida como "Ley para Ia Administricion de los
Recursos Humanos en el Servicio Piblico del Estado Libre Asociade de Puerto
Rico"; en los reglamentos de pefsonal para el servicia de carrera v de confianza
de la Guardia Nacional de Puerto Rico; el Manual de "Normas de Conducta y
Medidas Disciplinarias” de la GNPR y en cualquier ofro cuerpo normativo que a
tales efectos implante o promulgue lz Guardia Nacional de Puerto Rico en el
futire.

5. La Guardia Nacional de Puerto Rico tampoco permitiri que se presenten
acusaciones falsas e infundadas contra muesiro personal. A tenor de ello, se

-establece que la persona que, a sabiendas, présente una querella falsa e infundada,

a base de esta Orden Administrativa, incuirird en una falta grave, y estar sujeta-a
medidas disciplinarias.

6. 3i se determina que la conducta prohibida proviene de terceras personas que
no sean empleados 0 que no estén bajo ¢l control de la Guardia Nacional de
Puerto Rico, ¢l Ayudante General tomara las medidas correctivas que estén a su
-alcanee y que procedan en derecho.

7. El Investigador conservara los expedientes de las querellas en ua archivo’
separadop v los mismos tendrdn cardcter confidencial,

8. Por ofro lado, el Cédigo Pénal de Puerto Ri¢o establece en su Articulo 135 el
Delito de Aceso Sexual; el mismo se define como: "Toda persona que-én ¢l
ambito de una relacidn laboral, docente y de prestacién de servicios, solicite
favores de naturdleza sexual para i o para un terceto, y siicte las condiciones de
trabajo, docencia o servicios a. su cumplimento, o mediahte compoitarmiento
sexual provoque una situacién intimidatoria, hostil o humillante para la victima,
‘iricurrira en delito menos grave”.

9. De determinarse en ¢l transciiso de la investigacién que se pudo haber
coinetido acoso sexual segiin establecido en el Codigo Penal, la Guardia Nacional
de Puerto Rico lo referird al Departamento de Justicia.

Viil. PUBLICIDAD

Copia de esta Orden Administrativa serd colocada en los tablones de avisos de la
Guardia Nacional de Puerto Rico en un lugar visible y accesible a todos los
empleados y visitantes en general. Portltimo, coptia de la misma serd entrepada a
todos les empleados y funcionario§ de la Guardia Nacional de Puerto Rico, a
todo aguel empleado o funcionario de nuevo ingreso a la Guardia Nacional de
Puerto Rico, a los contratistas (al momento de firmar el contrato de servicios o




setvicios profesionales) y a las entidades subrecipiendarias que reciben fondos
federales de la Guardia Nacional de Puerto Rico.

- IX.  SEPARABILIDAD

Si cualquier parte, articulo, seecién, pérrafo o incise de esta Orden Adndnistrativa
fuese declarado nule por un fribupal de jurisdiccién competente, 1n sentencia a tal
efecto dictada no afectara el resto de estd Orden Administrativa, sino que su
efecto quedara limitado a la patte, articulo, seccidn, parrafo, o inciso de esta
Orden Administrativa que hubiese sido asi declarado,

b, CLAUSULA DE DERROGACION

Be deroga el Manual sobre Hostigamiento Sexual ¢n el Empleo aprobado el 1 de
noviembre de 1989, asi como coalquier otra Orden Administrative, carta circular,
‘memorando, comunicacidn eserita o instrucc_iér} anterior en todo cyanto sca
incompatible con lo dispuesto en la presente Orden Administrativa.

XL VIGENCIA

En Orden Administrativa tendrd vigencia inmediata,

POR TANTO: Yo, Judn J. Medina Lamela, Ayudante General de Puerto
Rico, en cumplimiento con mi deber, responsabilidad y- en virtud de ia

facultad que me concede la ley del Estado Libre Asociado de Puerto Rico
dispungo l presente Orden Administrativa,

En San Juan, Puerto Rico, hoy dia_I3___ de septietbre de 2013.

. x"‘ ! _ [ — k«
Tuany, Medirk Lamela
General de Brigada (PR)
Guardia Nacional de Puerto Rico
Ayudante General de Puerto Rico




