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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y PROSCRIPCION
DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS NATURALES Y AMBIENTALES

Articulo I - Propésito

Establecer vy atemperar las normativas, reglas y jurisprudencia relativas a la prohibicion y
conducta constitutiva de Hostigamiento Sexual en el Departamento de Recursos Naturales y
Ambientales (DRINA o Departamento). Proteger al personal del DRNA de cualquier discrimen
por razén de sexo y que pudiera constituir hostigamiento sexual en el area laboral.

Articulo II - Base Legal

La Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico en su Articulo I, Seccion 1 establece
de manera categorica que la dignidad del ser humano es inviolable, que todas las personas son
iguales ante la ley v que no podra establecerse discriminen alguno por motivo de raza, color,
sexo, nacimiento, origen o condicidn social, ni ideas politicas o religiosas.

La Ley NUm. 184 de 3 de agosto de 2004, conocida como “Ley para la Administracion de los
Recursos Humanos en el Servicio Pablico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico”, establece
como principios cardinales en la Administracion Puablica, el mérito, la excelencia, idoneidad y
que no haya discrimen de clase alguna.

Del mismo modo, la Ley Nam. 17 de 22 de abril de 1988, seglin enmendada, conocida como
“Ley para prohibir el hostigamiento sexual en el empleo”, creada para prohibir el hostigamiento
sexual en el empleo, establece en su Articulo 1, que es politica piblica del Gobierno del Estado
Libre Asociado de Puerto Rico que el hostigamiento sexual en el empleo es una forma de
discrimen por razén de sexo y como tal constituye una practica ilegal e indeseable que atenta
contra los principios constitucionales enunciados. Esta Ley prohibe el hostigamiento sexual en el
empleo en cualquiera de sus formas, impone responsabilidades y fija penalidades por las
violaciones a sus disposiciones,

Este Protocolo para la Prevencidn y Proscripcion del Hostigamiento Sexual en el
Departamento de Recursos Naturales y Ambientales se ha formulado tomando en
consideracion las recomendaciones que establece la Guia del “Equal Employment Opportunity
Commission” (EEOC) de 1 de julio de 2013, los estatutos vigentes y la Orden Administrativa
Num. 2015-4. En lo concerniente a su forma y contenido se han utilizado los mandatos
contenidos en la Ley Nim. 170 de 12 de agosto de 1988, seglin enmendada, conocida como
“Ley de Procedimiento Administrativo Uniforme del Estado Libre Asociado de Puerto Rico™.



Articulo III - Objetivos

No se permitira conducta alguna por parte de ningin empleado(a), contratista o visitante, que
pueda interpretarse como algun tipo de acercamiento sexual indeseado, que se manifieste en
forma de insinuaciones de tipo sexual directa o indirecta y que puedan llegar desde los actos méas
sutiles y disimulados de tipo verbal o contacto fisico, hasta la agresion sexual simple o agravada.
Toda persona que alegadamente haya mcurrido en la conducta proscrita serd objeto de
investigacién, y de resultar corroborados los actos de hostigamiento, serd sancionada de acuerdo
a la severidad de su ofensa y conforme el Articulo XX de este Protocolo.

ElI DRNA seré responsable bajo las disposiciones de ley, de mantener dicho centro de trabajo
libre de hostigamiento sexual, donde los visitantes, empleados(as), contratistas y supervisores(as)
se sientan respetados y sin amenazas de indole sexual. Para lograr este objetivo se tomard accion
dirigida a prohibir:

1. Cualquier tipo de acercamiento sexual no deseado.

2. Hacer insinuaciones o demandas sexuales, requerimientos de favores sexwmales o
cualquier otra conducta verbal o fisica de naturaleza sexual.

3. Hacer expresiones o actos de indole sexual que altere la condicion de empleo o cree un
ambiente de trabajo hostil u ofensivo para un empleado.

4. Establecer como condicidon de continuidad en el empleo o de beneficio, la aceptacion de
tal conducta.

5. Utilizar el rechazo o aceptacién de las demandas sexuales como fundamento para tomar
decisiones que afecten el empleo de una persona.

El DRNA exige de todos sus empleados, sin excepcion, el cumplimiento estricto con este
Protocolo.

Articulo 1V ~ Aplicabilidad

Las disposiciones de este Protocolo aplicaran a todos los funcionarios(as), empleados(as) y
personal por contrato del DRNA, sin importar el nivel o jerarquia, pero cuya conducta en la
Agencia constituya un acto de hostigamiento sexual,

Articulo V - Definicion y Constitucion de Acciones de Hostigamiento Sexual

El Articulo 3 de la Ley Nam. 17, supra, define el hostigamiento sexual como:
. cualquier tipo de acercamiento sexual no deseado, requerimientos de favores
sexuales y cualquier otra conducta verbal o fisica de naturaleza sexual, cuando se da una
o mas de las siguientes circunstancias:
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1. Cuando el someterse a dicha conducta se convierte de forma implicita o
explicita en un término o condicidn de empleo de una persona.

2. 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.

3. Cuando esa conducta tiene el efecto o propdsito de interferir de manera
irrazonable con el desempefio del trabajo de esa persona o cuando sea un ambiente
de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.

El hostigamiento sexual, seglin descrito anteriormente, aplica a situaciones en las cuales la
conducta prohibida se da entre personas del mismo sexo o entre personas de sexos opuestos. En
otras palabras, y en aras de la mas amplia claridad para propositos de este Protocolo, se prohibe
la conducta descrita irrespectivamente de la manera en que se manifieste entre los sexos, ya sea
hombre-mujer, mujer-hombre, mujer-mujer, u hombre-hombre. El hostigamiento sexual
envuelve cualquier tipo de acercamiento o presion de naturaleza sexual, tanto fisica como verbal,
no deseada, que surja de la relacién de empleo y que, a su vez, resulte en un ambiente hostil,
tenso y dificil para realizar las funciones del puesto.

La conducta proscrita estd comprendida por toda una gama de manifestaciones que incluye, pero
no se limita, a: piropos, guifiadas, insinuaciones de naturaleza sexual, miradas insistentes a
diversas partes corporales, la narracion de chistes ofensivos de caracter sexual, bromas obscenas,
o la exposicion de material sexual ofensivo, indecente o pornografico.

Es ilegal hostigar a un empleado o aspirante a empleo por el sexo o género de esa persona. El
hostigamiento no tiene necesariamente que estar relacionado con sexo de la persona. Por
gjemplo, es ilegal hostigar a una mujer haciendo comentarios ofensivos acerca de las mujeres en
general y viceversa con los hombres.

El hostigamiento sexual incluye también la conducta atin mas patentemente ofensiva, tal como:
pellizcos, roces corporales, besos y apretones hasta llegar a la violencia fisica, que incluye la
violacion sexual. Toda la gama de acciones y manifestaciones comprendidas entre los ejemplos
anteriores se encuentran incluidas dentro de la conducta prohibida. Aunque por lo general un
solo hecho aislado no necesariamente configura el hostigamiento sexual, se analizara el total de
las circunstancias y la gravedad del mismo.

Nos encontramos ante un posible acto constitutivo de hostigamiento sexual cuando:

1. Existe algtin tipo de presion o acercamiento de naturaleza sexual que incluye conducta
de caracter verbal y fisico;

2. El acercamiento o la conducta verbal o fisica no sea deseada por la victima;



3. Comentarios distintivos del sexo o de caracter sexual, aiin cuando los mismos son a
terceros, pero dentro del area de trabajo y el que lo escuche pueda sentirse ofendido.

La conducta prohibida por el Departamento de Recursos Naturales y Ambientales tiene dos (2)
expresiones manifiestas que se encuentran definidos por:

(a) “Quid pro quo”
(b) Ambiente hostil u ofensivo de trabajo

El primero de los casos, el “quid pro quo”, es un término en latin que significa el ejercicio de
un “toma y dame”, es decir un intercambio. Ocurre usualmente entre un supervisor(a) y un
empleado(a), e implica intercambio de favores sexuales o de connotacidn sexual por
mejoramiento en las condiciones de empleo. También puede ocurrir con un candidato a empleo.

Este tipo de hostigamiento sexual puede manifestarse, por ejemplo, del siguiente modo:

1. Cuando la sumisién o aceptacion de esta conducta se convierte, de forma explicita o
implicita, en uno de los términos o condiciones de empleo de una persona. Entre las
posibles manifestaciones, se encuentran las invitaciones a cenar durante el curso de una
entrevista de empleo, asi como el requerimiento de trabajar en la casa del jefe(a) durante
horas irregulares, como condicion para conseguir o conservar el empleo.

2. Cuando la sumision, aceptacidén o rechazo de la conducta prohibida se convierte en
fundamento para la toma de decisiones en el empleo que afecten a esa persona. Entre las
posibles manifestaciones de esta vertiente se encuentran: el aumento salarial, el ascenso,
traslado, diferencial, retencion, mejoramientos o nombramiento condicionado a la
aceptacion de sostener relaciones sexuales o a cambio de favores sexuales a un cliente(a),
visitante o supervisor.

La segunda vertiente de hostigamiento sexual es aquella conocida como un ambiente de trabajo
hostil u ofensiveo. Esta modalidad surge cuando se crea un ambiente donde la conducta del
hostigador tiene el efecto o propésito de interferir de manera irrazonable con el desempefio del
trabajo de la persona hostigada o cuando se crea un ambiente de trabajo tenso, intimidante, hostil
u ofensivo para ¢l lugar de empleo. La experiencia nos indica que esta segunda manifestacién es
la que con mayor frecuencia se experimenta en las dreas de trabajo. El hecho de que no se afecte
directamente una condicion de empleo, no le produce menos angustias y conflictos a una persona
hostigada, que aquél en el cual existe un requerimiento de intercambio de favores sexuales por
condiciones de empleo.

A modo de ejemplo, este tipo de hostigamiento sexual puede manifestarse del siguiente modo:
1. Llevando a cabo chistes, tertulias o comentarios de caracter sexista o de connotacion

sexual en el drea de trabajo, creando malestar y desasosiego aunque no se le diga
directamente a la victima.



2. Llevando a cabo roces, toques, miradas, gestos o movimientos indeseados y de cardcter
sexual.

Articulo VI - Definiciones

Para propositos de este Protocolo, los siguientes términos tendrédn el significado que se expresa a
continuacion:

1. Asuntos Legales — La Oficina de Asuntos Legales del DRNA.

2. Contratista - Toda persona, natural o juridica que labore bajo contrato para el DRNA,
incluyendo el personal por contrato de servicios misceldncos y los que laboren bajo
contratos profesionales y consultivos.

3. Coordinador - Serd designado como tal por el Director(a) de la Oficina de Recursos
Humanos, para coordinar lo reclamado con la Prevencion de Hostigamiento Sexual en el
Empleo.

c.

Sera responsable de recibir, informar y orientar a cualquier persona que alegue ser
victima de hostipamiento sexual. Esto podra hacerse personalmente o por teléfono, si
la persona afectada desea mantener el anonimato.

Divulgard la politica publica en el DRNA sobre la prevencion, deberes y
responsabilidades que describe este protocolo.

Desarrollard en coordinacién con el Area Adiestramiento, un programa de orientacion
general para todos los empleados(as), contratistas y visitantes sobre la politica ptblica
en contra del hostigamiento sexual en el DRNA. El cooirdinador debe distribuir
periddicamente copia de la politica publica del Departamento contra el hostigamiento
sexual.

Advertird al Director de la Oficina de Recursos Humanos cuando se percate de
cualquier incumplimiento u obstaculo para llevar a término el fiel cumplimiento de la
reglamentacion sobre este tema.

Respondera de sus funciones ante el Director de la Oficina de Recursos Humanos.

4. Departamento o DRNA - Departamento de Recursos Naturales y Ambientales.

5. Dias - Se computaran como dias laborables.

6. Empleado(a) y funcionario{a) - Toda persona que preste servicios a cambio de salario,
sueldo, jornal o cualquier tipo de remuneracidon, como empleado(a) de carrera, de
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10.

11.
DRNA como consecuencia de una alegada conducta de hostigamiento sexual.

12.

13.

14.
15.

16.

17.

18.

confianza, transitorio, a tiempo parcial, irregular, o por jornal en el DRNA. Iin lo
sucesivo, el término empleado(a) incluird, ademaés, todo aspirante a empleo.

Investigador o Personal Designado— La persona encargada de llevar a cabo la
investigacion.

Intimidacion - Acto(s) dirigido(s) a provocar en una persona el temor de sufrir ésta o
alguien allegado, algin tipo de dafio con el proposito de que se someta al acercamiento de
tipo sexual o que se abstenga de reportarlo por temor a represalias.

Oficial Examinador - Examinador especial encargado de presidir la vista informal
administrativa por las querellas de hostigamiento sexual.

PAE - Programa de Ayuda al Empleado o personal designado.

Queja - Solicitud verbal o escrita no juramentada contra un funcionario{a) o visitante del

Querella - Reclamacion oficial juramentada ante Abogado(a) Notario de un empleado(a),
funcionario{a), contratista o visitante en cuanto a que fue o es objeto de hostigamiento
sexual o que presenci¢ dichos actos contra otra persona, para que se inicie una
investigacién por los hechos alegados.

Querella frivola o maliciosa - Reclamacion oficial de un empleado(a), funcionario(a),
contratista o visitante por motivo de hostigamiento sexual, constdndole la falsedad de lo
imputado, mostrando temeridad v claro menosprecio de la verdad.

Querellado(a) - Empleado(a), funcionario(a), contratista o visitante a quien se le imputa
hostigar sexualmente a otra persona.

Querellante - Empleado(a), funcionario(a), contratista o visitante que reclama ser objeto
de hostigamiento sexual.

Represalia - Cuando el patrono despide, suspende o impone condiciones de trabajo mas
onerosas o discrimine en cualquier forma, incluyendo a través de terceros, porque el
empleado se haya querellado o haya prestado testimonio en alguna querella, reclamacion
o procedimiento administrativo o judicial.

Secretario(a) - Secretario(a) del DRNA, la Autoridad Nominadora.

Supervisor(a) - Persona que ejerce algln control, dirija, evallie, o cuya recomendacion
sea tomada en consideracion para la contratacién, clasificacion, despido, ascenso,
traslado, fijacion de compensacion o sobre el horario, lugar o condiciones de trabajo,
sobre tareas o funciones que desempefia o pueda desempefiar un empleado(a).



19. Visitante ~ Persona que no es empleado(a), funcionario(a) o contratista del DRNA, segiin

definido en este Protocolo, que acuda al Departamento.

Articulo VII — Responsabilidad

El hostigamiento sexual, por ser un acto ilegal y discriminatorio que atenta contra la dignidad de
la persona, requiere de la Secretaria(o) de DRNA la intervencion activa, efectiva, preventiva y
punitiva conira dicha conducta.

La Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, supra, para prohibir el hostigamiento sexual en ¢l
empleo, impone al patrono la responsabilidad de tomar de manera activa las siguientes medidas:

1.

Que el(la) Secretario(a) establezca y mantenga una politica enérgica en todos los niveles
contra el hostigamiento sexual en el empleo;

Que es su responsabilidad emplear todos los métodos necesarios para dar a conocer, de
manera efectiva, la politica publica contra el hostigamiento sexual en el empleo tanto a
empleados(as), aspirantes a empleo, funcionarios(as), contratistas asi como a visitantes.
Esto incluye pero no se limita, a cursos, adiestramientos, charlas, literatura, afiches
informativos, peliculas educativas, etc.;

Concienciar a funcionarios(as), empleados(as) y contratistas sobre la importancia de la
prevencidén y prohibicién contra el hostigamiento sexual en el empleo, mediante el
desarrollo e implantacion de un programa de educacion en esta materia. La prevencién y
la educacion es la manera mas efectiva para evitar este tipo de conducta;

Asegurarse que todo empleado(a) esté informado(a) sobre los derechos y protecciones
que le confiere la Ley y este Protocolo. Todo empleado(a) que comience a prestar
servicios en el Departamento recibird copia de la Orden Administrativa para establecer la
Politica Pablica para la Prevencién y Proscripeidn de Hostigamiento Sexual en el DRNA
y de este Protocolo en la Oficina de Recursos Humanos. Ademas, se le proveera a los
empleados(as) talleres o adiestramientos sobre este tema a través del Centro de
Adiestramiento. La asistencia a éstos es obligatoria;

Proveer un procedimiento efectivo, adecuado y confidencial para Ia tramitacion rapida,
justa y eficiente de toda querella por hostigamiento sexual en el empleo;

Imponer las sanciones y medidas administrativas que correspondan por este tipo de
conducta;

El hostigamiento sexual en el empleo no serd tolerado en el DRNA, independientemente
de la jerarquia o posicion del hostigador;,



8. No se tomaran represalias ni habra trato discriminatorio contra querellante o persona

alguna que informe sobre un caso de hostigamiento sexual dentro de los predios del
Departamento y sus dependencias. En caso de que sea una querella frivola o maliciosa se
tomaran las medidas disciplinarias a esos efectos,

Articulo VIII- Presentacion de Quejas

La parte alegadamente afectada, podra presentar ante su supervisor(a), ante el(la)
Coordinador(a), o ante la Oficina de Recursos Humanos una queja verbal o escrita para
que se investigue la conducta de un funcionario(a) o visitante por el alegado
hostigamiento sexual.

La queja debe contener el nombre, correo electrénico y teléfono de la persona que la
somete, el nombre del alegado hostigador(a), relacion con dicha persona, lugar de trabajo
de ambas partes, asi como su clasificacidén como empleados(as), lugar y relacion de los
hechos alegadamente ocurridos, la fecha de ocurrencia de dichos hechos y la fecha en que
se somete la queja.

El empleado(a) puede utilizar el formulario estindar que ofrece el Departamento. Sin
embargo, aunque no se requiere dicho formulario estricto, lo esencial es que se provea la
informacién antes requerida.

La persona que reciba la queja debe informarle a la parte afectada que debera presentar
una querella escrita y juramentada ante Abogado(a) Notario para que se inicie el proceso
de investigacion. El empleado podrd utilizar un abogado de la Oficina de Asuntos
Legales.

La Secretaria(o) del Departamento podrd iniciar a iniciativa propia y/o delegar una
investigacion sobre la conducta impropia de un funcionario(a) por alegado hostigamiento
sexual. La solicitud de investigacién de este inciso no requerird juramento.

Articulo IX - Presentacion de Querellas

Cualquier persona sin distincion de sexo o preferencia sexual: empleado(a), funcionario(a),
contratista de servicios, solicitante de empleo o visitante de este Departamento, podré presentar
una querella por los alegados actos de hostigamiento sexual.

L.

El empleado(a) o funcionario{a) podra presentar personalmente a su supervisor(a), una
reclamacion escrita juramentada ante Abogado(a) Notario, ya sea funcionario(a) de la
Oficina de Asuntos Legales o un abogado externo.

El supervisor(a) inmediato deberd orientar al querellante sobre sus derechos y los

servicios del Programa de Ayuda al Empleado (PAE), asi como su derecho a reportar el

incidente a la Corporacién del Fondo del Seguro del Estado. La querella se tramitara
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confidencialmente y por el medio de comunicacion que conforme a las circunstancias sea
mas confiable, efectiva y rapida (mensajero, facsimil, teléfono, correo electrénico). La
Oficina de Recursos Humanos debera comenzar a trabajar la querella en los préximos
cinco (5) dias luego de ser sometida ante su consideracion.

En caso de ser visitantes, se podran querellar ante el supervisor(a) de la Oficina donde
surjan los alegados actos,

Si existiera alguna razén por la cual el querellante entienda que el supervisor(a) tiene un
impedimento para procesar su querella, deberd presentar la misma ante el(la) Director(a)
de Recursos Humanos del DRNA o ante el Coordinador de Hostigamiento Sexual
perteneciente a dicha oficina.

El querellante podréd presentar una declaracion escrita y juramentada, directamente a la
Oficina de Asuntos Legales independientemente de los otros medios disponibles
reseftados. No serd necesario establecer que el querellado supervisaba directamente al
empleado(a).

Todo supervisor(a) o funcionario(a) que conozca de un acto de hostigamiento sexual en
el Departamento, tendra la responsabilidad de someter inmediatamente la informacion a
la Oficina de Recursos Humanos.

Las querellas relacionadas con un aspirante a empleo donde la situacién surja en una
entrevista de trabajo o reclutamiento de personal, se canalizarén a través del Director de
Recursos Humanos o su representante autorizado.

El empleado que presente una querella frivola o maliciosa serd objeto de medida
disciplinaria de las que dispone el Articulo XX de este Protocolo.

El(la) Secretario(a) del DRNA podra solicitar a iniciativa propia que se inicie un proceso
de investigacion por hostigamiento sexual, si lo considera necesario.

Articulo X - Confidencialidad

La querella presentada por cualquier funcionario(a), empleado(a), contratista o visitante del
Departamento, se tramitara e investigard de manera confidencial y se protegera la dignidad de
las partes involucradas. Toda persona que intencionalmente revele a personas no autorizadas, la
identidad de las partes o divulgue la informacion recopilada o rendida en el curso de cualquier
etapa de la tramitacién de una querelfa por hostigamiento sexual en el empleo, estara sujeta a
medidas disciplinarias conforme establece el Articulo XX de este Protocolo.

El Departamento no tomard represalias contra persona alguna que ofrezca informacion veraz y
bien intencionada, sobre un posible acto de hostigamiento sexual.
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Articulo XI- Contenido de la Querefla

Toda querella que se presente por motivo de hostigamiento sexual, cumplird con los siguientes
requisitos, sin menoscabo de la discrecidn del (de la) Secretario(a) de solicitar una investigacion
a iniciativa propia:

1.

2.

Serd formulada por escrito y bajo juramento;

Contendra los datos personales del querellante: nombre, relacién con el querellado,
clasificacion, lugar de trabajo, direccion postal, correo electrénico, teléfono, fecha y lugar
de los hechos, asi como una relacion de los hechos constitutivos de la infraccion;

Identificard por nombre y apellidos a la parte querellada, direccién postal, correo
electrénico, la oficina donde trabaja o suficiente informaciéon que permita identificar a
dicha parte;

Identificard a los testigos o posibles testigos y brindard cualquier otra informacion
pertinente para sustentar la querella;

Si la querella es presentada por un visitante o cliente del DRNA, ésta tendra que ser
firmada por la persona afectada.

Articulo XH- Derechos de las Partes

1.

Derechos de la Parte Querellante:

a. El que haya cesado la conducta constitutiva de hostigamiento sexual no es motivo
para el archivo o la no investigaciéon de la querella, ésta serd investigada con
rigurosidad;

b. No se interrogaré a la parte querellante sobre su historial de comportamiento sexual;

c. El que el querellante haya accedido a las insinuaciones ¢ invitaciones, no constituira
fundamento para no llevar a cabo una investigacion;

d. No se tomaran represalias contra la parte querellante ni se tomard medida alguna que
afecte adversamente a dicha parte;

e. El querellante podra retirar por escrito su querella, lo que conllevara al archivo
inmediato de la misma, si el Departamento entiende que no hay motivos razonables
para continuar la investigacion, y si el querellante asi lo solicita.
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f. Las partes recibiran notificacion de la vista por correo certificado o personalmente
con no menos de veinte (20) dias de antelacién a la celebracion de la misma, con la
fecha, hora y lugar en que se celebrard dicha vista administrativa, excepto st por causa
justificada tiene que acortarse el periodo.

2. Derechos de Ia Parte Querellada:

a. Recibir notificacion en la que se le informaré a la parte querellada de las alegaciones
en su contra y se le concederd un tiempo razonable que no excedera de diez (10) dias,
para contestar y presentar su caso;

b. Solicitar la celebracion de una vista informal que gozard de imparcialidad para
ofrecer su versidn de los hechos y en la que tendré derecho a presentar prueba;

c¢. La notificacion de la vista se le harg llegar a las partes personalmente o por correo
certificado con no menos de quince (15) dias de anticipacion a la fecha de la misma,
con la fecha, hora y lugar en que se celebrard la vista adjudicativa, asi como su

naturaleza y proposito;

d. La advertencia de que podrd comparecer asistido(a) de abogado si es personal
excluido de la unidad apropiada o su representante sindical en caso de pertenecer a la
unidad apropiada;

e. Cita de la disposicién legal o de la Orden Administrativa que autoriza que se lleve a
cabo la vista;

f.  Inspeccionar y obtener copia de la querella.

g. Conocer la identidad de los testipos a ser presentados en su contra en la vista
informal;

h. Conocer las medidas disciplinarias que podra tomar el Departamento de la parte
querellada no cooperar con la investigacién por no facilitar los nombres de los
testigos u otra prueba que sea pertinente a la investigacion, o de no comparecer a la
vista administrativa;

1. Se le debe advertir que la vista no podra ser suspendida, excepto si se solicita por

escrito con expresion de las causas que justifican la suspension y que dicha solicitud
debera someterse por lo menos cinco (5) dias antes de la fecha sefialada para la vista.
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Articulo XIII - Investigacion de Querellas

1. La Oficina de Recursos Humanos orientara sobre los derechos, servicios, procedimientos
y remedios bajo la reglamentacion vigente aplicable y sobre los foros alternos que tiene
el querellante ante la situacion planteada.

2. La Oficina tendrd la responsabilidad de iniciar la investigacion del caso, dentro del
término de cinco (5) dias desde su referido. Conforme al procedimiento uniforme a
utilizarse, el investigador o personal encargado debera solicitar declaraciones juradas
ante un(a) abogado(a) notario sobre los hechos, tanto al querellante, al querellado, como
a cualquier otro testigo pertinente al caso, garantizando la confidencialidad de las
declaraciones y testigos.

3. Se tomaran todas las medidas necesarias para la proteccion de los testigos o personas que
colaboren con la investigacion, y se les advertira de sus derechos y remedios en Ley, de
¢éstos verse afectados.

4. EIl investigador o personal asignado deberd inhibirse de realizar o participar en esta
investigacidn si conoce directa y estrechamente a alguna de las partes involucradas o
afectadas en la situacidn para garantizar el derecho a la imparcialidad de la investigacion.

5. A lo largo de este proceso, las partes tendran derecho a solicitar a la Directora de la
Oficina de Recursos Humanos la inhibicién del investigador o persona asignada. Podran
requerirlo cuando entiendan que existe conflicto de intereses, parcialidad o cualquier otra
situacion fehaciente, que establezca que la investigacion no se esté realizando o no se
pueda realizar con la objetividad e imparcialidad que se requiere. Conjeturas o
suspicacias no constituiran fundamento para ordenar la inhibicién del investigador
asignado. La Oficina de Recursos Humanos tendrd cinco (5) dias laborables para resolver
lo planteado. De no expresarse durante este término se entendera denegada de plano la
solicitud de inhibicidn.

6. Serd objeto de medidas disciplinarias tanto el investigador como cualquier otra persona
del Departamento, independientemente del nivel o jerarquia gue ocupe, que vicie u
obstaculice el esclarecimiento de los hechos.

7. El informe final de la investigacidn deberd someterse a la Oficina de Asuntos Legales en
un término de treinta (30} dias laborables desde la presentacién formal de la querella, a
menos que se requiera tiempo adicional para culminar la investigacién. De haber una
solicitud de inhibicién del investigador, se sometera el informe computandose el término
desde la designacién del nuevo investigador. Si el investigador encargado no somete su
informe dentro del término establecido de treinta (30) dias a la Oficina de Asuntos
Legales, sin causa que lo justifique, se le sancionard por entorpecer el procedimiento de
investigacion de acuerdo a lo establecido en el Articulo XX de este Protocolo.
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8. La parte querellada sometera, dentro del término que le sea concedido, y a solicitud de la
Oficina de Asuntos Legales, la Oficina de Recursos Humanos o a iniciativa propia,
cualquier informacion que estime pertinente al proceso.

Articulo XIV- Obligacién de Cooperar con la Investigacion

Una vez presentada una querella por alegados actos de hostigamiento sexual, la Oficina de
Recursos Humanos llevard a cabo una investigacién para determinar la validez de las
alegaciones. Esta investigacion procedera en total confidencialidad. Toda persona a quien se le
requiera prestar testimonio o algiin tipo de evidencia por el investigador o personal asignado al
caso, tiene el deber y obligacién de cooperar proveyendo ésta. Il incumplimiento con lo aqui
requerido conllevard la imposicién de medidas disciplinarias por entorpecer ¢l proceso de
investigacion, de acuerdo al Articulo XX de este Protocolo.

Articulo XV - Medidas Provisionales

Luego de presentada la querella, se podran imponer medidas provisionales con el propdsito de
proteger a la parte querellante de situaciones embarazosas o represalias. Todo querellante por
hostigamiento sexual podra, una vez someta su querella, acudir al PAE o programa disponible.
El Programa podrd recomendar al Director(a) de Asuntos Legales o al Director del Area,
establecer medidas provisionales a favor del querellante o recibir otros servicios. El (la)
Secretaria(o) del DRNA tendrd la discrecion de seguir dichas recomendaciones o podra
implantarlas motu proprie atn cuando el PAE o Programa no recomiende imponerlas.

Estas medidas se adoptardn no més tarde de cinco (5) dias luego de presentada la querella. Sera
responsabilidad del Coordinador de Hostigamiento Sexual, establecer y velar porque se

implanten las medidas provisionales que apliquen.

La adopcion de cualquier medida provisional no obrard en contra del querellado, ni constituye
una sancion, ni podrd hacerse inferencia alguna por su implantacion.

La medida provisional durard un periodo de tiempo razonable, pero ésta no excedera de la fecha
de la determinacion final del Secretario(a). Dichas medidas podrin ser:

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

2. Suspender al querellado temporalmente de empleo sin privacion del sueldo;
3. Que la persona querellante se reporte a otro supervisor;

4. Asegurar que la persona querellante no esté a solas con la parte querellada;
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5. Adelanto de vacaciones, liquidacion de tiempo compensatorio a cualquiera de los
concernidos;

6. Cualguier otra medida provisional que se estime conveniente y necesaria.

Articulo XVI - Informe de Investigacion

Una vez concluida la investigacidn, la Oficina de Recursos Humanos tendrd treinta (30) dias para
rendir un informe escrito en un sobre sellado y por correo electrdnico, en el cual se disponga que
es confidencial, a la atencion de Ia Oficina de Asuntos Legales. Dicho informe incluira:

1. Una relacion del contenido de la querella;

2. Una relacion detallada de la informaciéon y los hallazgos obtenidos, enumerando los
documentos que consten en el expediente, incluyendo las declaraciones juradas;

3. Una determinacion de los hechos ocurridos;

4. Recomendaciones del investigador o personal designado a la Oficina de Asuntos Legales.

Articulo XVII- Informe de la Determinacién de Asuntos Legales

Una vez evaluado el informe de la Oficina de Recursos Humanos, le corresponde a la Oficina de
Asuntos Legales hacer una determinacién basada en los hechos y el derecho aplicable. Si de la
evidencia no se puede establecer lo imputado en la querella, dicha Oficina notificard
exclusivamente el resultado a las partes mediante correo certificado y correo electronico
confidencial, a la direccion que las partes hayan informado al investigador.

El informe negativo incluira:

1. El derecho del querellante a solicitar reconsideracidn dentro del término de diez (10) dias
desde la notificacion de la determinacion u orden ante la Oficina de Asuntos Legales, ya
sea personalmente o por correo certificado a la siguiente direccidon: Oficina de Asuntos
Legales, Departamento de Recursos Naturales y Ambientales, PO Box 366147, San Juan,
Puerto Rico 00936-6147,

2. Advertencia al querellante de su derecho de acudir ante la Comision Apelativa del
Servicio Pablico (CASP) dentro de treinta (30) dias de notificada la decisién final, asi
como a acudir a cualquier otro foro pertinente;

La Oficina de Asuntos Legales resolvera toda solicitud de reconsideracién dentro de los diez (10)
dias de haber sido sometida. De no haber solicitud de reconsideracion, se archivara la querella y
se dispondra del expediente, conforme establece este Protocolo.
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Articulo XVIII- Carta de Intencién de Formulacién de Medida Disciplinaria

L.

Si el informe de la investigacion recomienda que se apliquen medidas disciplinarias o de
as{ determinarlo la Oficina de Asuntos Legales, se preparara la carta de intencion de
medida disciplinaria, y se le referira a la Secretario(a) del DRNA para su aprobacidn,
enmienda o rechazo.

La carta deberd ser diligenciada y contendia la firma y fecha del diligenciamiento. De no
poder contactar personalmente al querellado se le notificara por correo certificado a la
direccion que las partes hayan informado al investigador o en su defecto, a la Gltima
direccion que aparezca en el Expediente Personal. Se consideraré la fecha de notificada la
del acuse de recibo. En caso de ser devuelta por no ser reclamada, obrara la presuncion de
las reglas de evidencia aplicable a la correspondencia regular, en cuanto a que toda carta
remitida Ja recibe su destinatario. Esta se entendera recibida a los tres (3) dias de enviada.

La carta de intencion de medida disciplinaria incluira:

a. La conducta impropia que se le imputa al querellado;
b. Las disposiciones reglamentarias aplicables;

¢. Los hechos relevantes;

d. La medida disciplinaria a imponerse;

e. Elderecho que aplique;

f. Informara al querellado de su derecho a solicitar una vista informal administrativa,
dentro del términoc de diez (10) dias a partir de la notificacion;

g. Comunicara el derecho a comparecer a la vista administrativa asistido(a) por su
representante sindical en caso del personal unionado y de abogado(a) en caso de ser
personal excluido de la unidad apropiada;

h. Si el querellado no solicita la vista informal administrativa dentro del término fijado,
o de no comparecer a la vista administrativa scfialada, se dardn por admitidos los
hechos imputados. En la Oficina de Asuntos Legales se preparara la carta de la
medida disciplinaria que aplique.

De solicitarse la vista informal administrativa, ésta se efectuard no mas tarde de quince
(15) dfas laborables desde la solicitud de la misma. En ésta, el querellado tendrd la
oportunidad de presentar su versién de los hechos en confroversia, asi como aquella
evidencia pertinente al caso.
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Articulo XIX - Vista Informal Administrativa

La vista mformal administrativa serd presidida por un Oficial Examinador, quien serd una
persona que conozca las disposiciones de la Ley Num. 17, supra. Durante la vista, sera de
aplicacion lo siguiente:

1.

10.

1.

El historial sexual de la persona querellante no serd admitido como evidencia en este
procedimiento ni podra ser comentado;

Se usaran los mecanismos de descubrimiento de prueba que entienda necesarios el Oficial
Examinador;

1l Oficial Examinador podra solicitar al DRNA cualquier informacion que estime
pertinente y relevante al caso;

La notificaciéon para la vista administrativa se le enviara al empleado(a) con no menos de
diez (10) dias de antelacion a la celebracion de ésta;

La Resolucién de la vista se emitird en un periodo de tiempo razonable que no deberd
exceder de sesenta (60) dias a partir de celebrada ésta, a menos que por circunstancias
extraordinarias necesite tiempo adicional;

La Resolucion expondrd separadamente las determinaciones de hechos y de derecho que
fundamenten la adjudicacion y la disponibilidad del recurse de reconsideracion;

La parte adversamente afectada tendra veinte (20) dias a partir del archivo en autos de la
notificacion de la Resolucion, para presentar una solicitud escrita de reconsideracion;

Si se presenta la reconsideracion, el Departamento deberd considerarla o rechazarla
dentro de los quince (15) dias de presentada dicha mocion;

Si el querellado no asiste a la vista administrativa se dardn por admitidos los hechos
imputados;

Si el querellado por razones justificadas, indica estar impedido de comparecer a la vista,
se le podra conceder una segunda y tltima oportunidad en un término razonable, que de
acuerdo a las circunstancias del caso determine el Oficial Examinador. Si el querellado
estuviese suspendido de empleo y no sueldo, el tiempo a extenderse debera ser
descontado de su licencia de vacaciones o enfermedad, segiin aplique;

El funcionario que presida la vista administrativa informal no podra suspenderla una vez

seflalada a menos que se solicite por escrifo expresando las causas que justifiquen dicha
suspension. Dicha solicitud debe someterse cinco (5) dias antes de la fecha indicada.
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Evaluada la Resolucion emitida, la Oficina de Asuntos Legales preparard la carta con la anuencia
de la Secretario(a) para la accién que proceda. Ademas, notificara con la mayor brevedad a las
partes, representante sindical v abogado(s), si alguno, sobre lo resuelto.

No serd necesario agotar los remedios administrativos para iniciar un procedimiento judicial o
externo al DRNA. Cualquier sancidn que establezcan los foros judiciales, no serd sustituto ni
impedimento para imponer las sanciones administrativas que correspondan, si alguna.

La vista informal administrativa solamente se llevaréd a cabo si la solicita la parte querellada.

Articulo XX ~ Accién Disciplinaria

A. Carta de Medida Disciplinaria

El Examinador remitird la Resolucion emitida a la Oficina de Asuntos Legales donde se
preparara la carta de medida disciplinaria en un término de diez (10) dias, para la consideracion
de la Autoridad Nominadora. Una vez hecha la determinacién que proceda por el(la)
Secretario(a)} y firmada la carta, se remitira nuevamente a la Oficina de Asuntos Legales, quienes
seran responsables de diligenciar la carta de medidas disciplinarias. De no poder contactar
personalmente al querellado se le notificard por correo certificado con acuse de recibo a la
direccion que las partes hayan informado al investigador, o en su defecto, a la Gltima direccidén
que aparezca en el Expediente Personal. Se considerara la fecha de la comunicacion postal
certificada cursada como la fecha de notificacion. De ser devuelta ésta, obrard la presuncidn que
establecen las reglas de evidencia de que la correspondencia es recibida por su destinatario. Se
presumira recibida a los tres (3) dias de haber sido enviada. La parte querellante serd informada
de la accién tomada.

B. Sanciones Disciplinarias

El hostigamiento sexual en el empleo constituye un acto lesivo a la dignidad del ser humano y
violenta la enérgica politica pliblica establecida en su contra. Tenemos derecho a trabajar en un
Tugar que nos asegure un clima de dignidad y respeto.

La violacion de este Protocolo constituird una falta grave que en su primera violacién podra

conllevar suspension de empleo y sueldo de quince (15) dias como minimo y de destitucion
como maximo. Reincidir en esta conducta constituira causa suficiente para destitucion.
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e \
PRIMERA VIOLACION Nl
INFRACCION
Minimo Miaximo Minimo
Hostigamiento Quid Pro Quo Destitucidn
Hostigamiento ambiente hostil Susp}esnzli(;: por Destitucion Destitucion
Hostigamiento mediando g
e o, . . Destitucion
intimidacton y/o violencia
Divulgar informacion confidencial SHSP?:;};SD por Destitucion Destitucion
Amonestacion Suspencién de o
Coautores Verbal o Escrita 30 dias Destitucion
Entorpecer investigacion Susp CHSton por Destitucion Destitucion
30 dias
Negarse a tomar un taller o Amonestacion Suspencion de Destitucion
adiestramiento Verbal o Escrita 30 dias
Someter querella frivola Suspenm’on pot Destitucion Destitucién
30 dias
Tomar represahas.contra Suspens1,on por Destitucion Destitucién
querellantes o testigos 30 dias

Donde quiera que diga “suspension” en la tabla de infracciones previamente expuesta, se
entendera como suspension de empleo y sueldo.

Si el querellado es un empleado(a) por contrato e incurriese en la conducta proscrita, se
rescindird su contrato y no se le renovard éste ni se otorgard contrato alguno con el
Departamento. Todo contrato de servicios miscelaneos, consultivos o profesionales incluira una
clausula que establezca que quedard sin efecto éste de probarse la querella.

Para efectos de reincidencia, se tomard en consideracion la(s) sancidn{es) disciplinaria(s)
incurrida(s), independientemente del tiempo transcurrido y del lugar en que era empleado dentro
del sistema gubernamental de Puerto Rico.

Articulo XXIT - Términos Prescriptivos

Los empleados(as) o funcionarios(as) del Departamento de Recursos Naturales y Ambientales,
asf como los ex-empleados(as), contratistas o visilantes, podran someter una querella por
hostigamiento sexual dentro de un término de doce (12) meses de ocurrido el(fos) tltimo(s)

acto(s).
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Articulo XXII - Tramite y Disposicion de los Expedientes de las Querellas

Una vez concluida la investigacion, referird a la Oficina de Asuntos Legales el expediente del
informe de la querella de hostigamiento sexual, en un sobre con el mayor grado de
confidencialidad, cuya identificacion serd el numero de empleado del querellado y la palabra
confidencial.

Iista serd la manera en que el expediente de la querella de hostigamiento sexual se tramitara entre
las oficinas del DRNA concernidas. Este contendré todas las declaraciones juradas, evidencia y
datos pertinentes a la investigacion.

Articulo XXIII - Apelacion

Toda parte afectada por la determinacion final del Departamento, podra apelar ante la Comisidén
Apelativa del Servicio Pablico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico (CASP), dentro del
término de treinta (30) dias contados a partir del recibo de la notificacion de la decisién o
aquellos términos dispuestos en el convenio colectivo para el personal unionado. El apelante
notificara la presentacién de la solicitud de revision a la agencia y a todas las partes dentro del
término para solicitar dicha revision conforme a la reglamentacion vigente en CASP.

Articulo XXIV - Separabilidad

- Si cualquier articulo, parte o parrafo de este Protocolo fuese declarado inconstitucional, invalido
o nulo por un tribunal, la sentencia a tal efecto dictada no afectara, menoscabara ni invalidara las
restantes disposiciones y partes de este Protocolo, sino que su efecto se limitara al inciso, articulo
o parte asi declarado inconstitucional o nulo.

Articulo XXV — Vigencia
Este Protocolo entrara en vigor inmediatamente a la fecha de su emision.

Aprobado en San Juan, Puerto Rico, a 27 de junio de 2016.

CA\D.

Carmen R. Gueltero Pérez
Secretaria

21



