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POLITICA PUBLICA SOBRE HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEQ

I. Introduccion:

El hostigamiento sexual en el empleo es una forma de discrimen por razén de género.
Como tal, constituye una practica ilegal e indeseable que atenta contra el principio constitucional
que establece que la dignidad del ser humano es inviolable. Esta modalidad es incompatible con
el ambiente apropiado y seguro que debe ofrecerse a todo empleado en el lugar de trabajo.

La Comision de Desarrollo Cooperativo de Puerto Rico, en adelante la CDCOOP, tiene
la responsabilidad afirmativa de prevenir, desalentar y evitar el hostigamiento sexual en el
empleo. De esta forma, cumple con la politica publica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico,
segln enunciada en la Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, segin enmendada.

En cumplimiento con lo anterior, la CDCOOP consigna en este Protocolo su politica
publica sobre hostigamiento sexual en el empleo e implanta un procedimiento eficiente y
efectivo con el fin de que se tomen las acciones que correspondan para que las situaciones de
hostigamiento sexual sean informadas y manejadas a través de los mecanismos administrativos
existentes, de manera que se faciliten los remedios necesarios.

La CDCOOP exhorta a todo su personal a fomentar y mantener una conducta que siempre
responda a los mds altos principios de convivencia humana, que contribuya a la igualdad de

condiciones en el empleo para beneficio y satisfaccién de todos.



I1. Base Legal

Este Protocolo se establece conforme a la Carta de Derechos de la Constitucién del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico, Articulo I, seccién 1, la cual dispone que la dignidad del
ser humano es inviolable, que todos somos iguales ante la ley y que no se podrd establecer
discrimen alguno por motivo de raza, color, sexo, nacimiento, origen o condici6n social ni ideas
politicas o religiosas.

Ademds, este protocolo se adopta en armonia con la Ley Niimero 17 de 22 de abril de
1988, seglin enmendada, la cual prohibe el hostigamiento sexual en el empleo e impone a todo
patrono el deber de mantener el centro de trabajo libre de hostigamiento sexual e intimidacién
garantizando la seguridad y dignidad del empleado; asi como a la Ley Ntim. 3 de 4 de enero de

1998, la Ley Nim. 252 de 30 de noviembre de 2006 y la Ley Num. 69 de 6 de julio de 1985.

I11. Propésito

Este Protocolo tiene el propésito de prevenir y prohibir toda conducta de hostigamiento
sexual en la CDCOOP, de conformidad con nuestro ordenamiento legal. Ademds, establece el
procedimiento administrativo interno para atender las querellas de hostigamiento sexual e
implementar un programa de prevencion, educacion y asesoramiento sobre la politica piiblica de

la CDCOOQP en cuanto al hostigamiento sexual en el empleo.



IV.  Alcance
Este Protocolo aplica a todo funcionario o empleado de la CDCOOP, y a personas no
empleadas por €sta, tales como; aspirantes a empleo, visitantes, contratistas o sus representantes.
Toda persona que entienda que se ha cometido un acto de hostigamiento sexual en el empleo en
su contra, o que presencid dicho acto contra otra persona, puede presentar una queja al amparo

de este Protocolo.

V. Procedimiento interno para ventilar querellas sobre hostigamiento sexual en el

empleo

A. DEFINICION:
El hostigamiento sexual consiste de 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 ¢ méis de las signientes circunstancias:
a) Cuando el someterse a dicha conducta se convierte en forma implicita o
explicita en un té€rmino o condicién del empleo de una persona.
b) 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 al empleo que afecta a esa persona.
¢) Cuando esa conducta tiene el efecto o propésito de interferir de manera
irrazonable con el desempefio del trabajo de esa persona o cuando crea

un ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.



El hostigamiento sexual, segiin descrito anteriormente, aplica a situaciones en las cuales la
conducta prohibida se da entre personas del mismo género o entre personas de géneros opuestos.
El hostigamiento sexual incluye cualquier tipo de acercamiento o presin 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 fanciones del puesto. El hostigamiento
sexual puede expresarse de diversas formas, como piropos, insinuaciones sexuales, miradas
insistentes a distintas partes del cuerpo, la narracidn de chistes de cardcter sexual, pellizcos, roces
corporales, besos, apretones y agresiones sexuales, entre otros. El hostigamiento sexual virtual
es aquella comunicacién, conducta o expresién de tipo sexual que fluye por medios de
telecomunicacion o herramientas de trabajo que usen medios computarizados, (red de internet o
correo electrénico).

La prohibicién de este tipo de conducta aplica a todo el personal que preste servicios en la
Agencia, independientemente del puesto que ocupa, incluyendo los que rinden servicios por
contrato. También procedera la radicacién de una querella por actos de hostigamiento sexual en
el empleo, cometidos por personas no empleadas de la Agencia. La accién a tomarse dependera
del alcance de control de la Agencia con respecto al querellado y de cualquier otra

responsabilidad legal de la Agencia con respecto a la persona querellante.



B. COORDINADOR DE PREVENCION DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL

EMPLEOQ:

1. Designacion del coordinador;

El Comisionado designard un Coordinador de Prevencidn de hostigamiento

sexual en ] empleo, en adelante “Coordinador”, quien tendr4 las siguientes

funciones y deberes:

a.

Velar por la implementacién, divulgacidn y cumplimiento de la
politica piiblica establecida en este Protocolo;

Velar porque la CDCOOP cumpla con las disposiciones de la Ley
Num. 17, supra.

Desarrollar un programa efectivo de prevencion, educacién continua
y asesorfa para todos los funcionarios y empleados de la CDCOOP.
Ofrecer orientaciones continuas a todo el personal de la Oficina para
mantenerio al dia en todo lo relacionado con hostigamiento sexual en
el empleo, ya sea por si mismo o coordinando con recursos
especializados en la materia.

Recibir, informar y orientar al funcionario, empleado, aspirante a
empleo, contratista o visitante que alegue ser victima de
hostigamiento sexual.

Mantener la confidencialidad de todo asunto que le sea encomendado.
Dar seguimiento a las querellas sobre hostigamiento sexual radicadas
en la CDCOOP y velar porque se cumpla con el procedimiento interno

al respecto.



h. Recomendar al Comisionado, por conducto del Director(a) de
Recursos Humanos, las medidas provisionales que procedan para
evitar que la persona querellante continiie expuesta a la conducta
denunciada o para protegerla de posibles actos de represalia una vez

radicada la querella.

C. PRESENTACION DE LA QUERELLA
El funcionario, empleado, contratista o visitante que entienda que se ha cometido un acto
de hostigamiento sexual en su contra, puede presentar una queja, oral o escrita, al Coordinador,
de la siguiente forma:

1. La queja puede hacerse verbalmente o por escrito al Coordinador. Si el supervisor o
cualquier funcionario o empleado adviene en conocimiento de un alegado acto de
hostigamiento sexual, éste lo referird al Coordinador.

2. Una vez que el Coordinador adviene en conocimiento de la queja debera:

a. Informard al querellante sobre sus derechos y los remedios
disponibles.

b. Si la queja fue presentada verbalmente, la misma deberd
transcribirse para que conste por escrito;

c¢. El coordinador redactard una querella, segiin se establece
mads adelante, la cual serd firmada por el querellante.

d. Una vez completada la querella, se le notificard al

Comisionado y al querellado personalmente, no m4s tarde



de tres (3) dias laborables a partir de la fecha en que se
recibe la querella.
€. En caso de que el Comisionado determine que debe
inhibirse, delegard en el Subcomisionado la participacién
en el proceso.
3. El Comisionado, a iniciativa propia, puede ordenar una investigacién sobre la
conducta de un funcionario, empleado, contratista o visitante por alegado

hostigamiento sexual.

D. Medidas provisionales para proteger al querellante:
Para proteger a la persona querellante de posibles actos de represalias, después de
radicada una queja por hostigamiento sexual en el empleo, el Comisionado puede
autorizar las medidas provisionales que fueren necesarias, en las siguientes situaciones:
1. Cuando el querellado es el supervisor del querellante;
2. Cuando se alegue ambiente hostil provocado por el supervisor o
por los compaiieros de trabajo;
3. Oen casos donde se alegue agresion.
Dichas medidas pueden ser:
* La reasignacion del querellante o del querellado a otra unidad de
trabajo, si esto no perjudica al querellante.
* Suspender al querellado temporalmente de empleo sin privacién del sueldo.
* En casos en que el supervisor directo sea el querellado, ordenar que el

querellante se reporte a otro supervisor.



* Evitar que el querellante tenga que relacionarse a solas con el querellado.
* Conceder licencia de vacaciones a cualquiera de los concernidos.

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

E. CONTENIDO DE LA QUERELLA:
El Coordinador redactara la querella, la cual contendrd, como minimo, lo siguiente:

1. Los datos personales del querellante tales como el nombre, puesto,
lugar de trabajo, direccién postal y teléfono.

2. Nombre y apellidos de la parte querellada, asi como el puesto que
ocupa, la oficina donde trabaja y direccién (si se conoce).

3. Relacién existente entre el querellante y el querellado.

4. Relacién de hechos o actos constitutivos de hostigamiento sexual con
claridad y especificidad a la fecha y el lugar.

5. Nombre de los testigos y cualquier informacién pertinente sobre éstos,
o informacién adicional que le permita sustentar la querella.

6. Fecha de la querella.

7. Firma

F. Investigacion:
Toda querella serd investigada. La determinacién de si existe o no causa suficiente para
creer que se trata de un acto de hostigamiento sexual en el empleo, estard basada en una

investigacion fundamentada en la totalidad de las circunstancias.



ii.

1il.

v,

vi.

Vii.

Viil.

1X.

El Coordinador serd responsable de la investigacion de las querellas radicadas. La
investigacién deberd iniciarse en un plazo no mayor de tres (3) dias laborables
después de la radicacidn de la querella.

En la investigacion se obtendrd declaraciones escritas del querellante, del querellado
y de cualquier otra persona que conozca sobre los alegados hechos.

No se investigard el historial o comportamiento sexual anterior de la victima, ni se
tomara esto consideracidn durante el proceso de investigaci6n.

Se asegurard la confidencialidad de la investigacidn para la debida proteccién de
todas las partes.

Para evitar represalias en contra de los testigos o las personas gue colaboren durante
la investigacion, no se hard ningtin tipo de anotacidn en su expediente de personal.
El testigo o colaborador podrd presentar una querella cuando entienda que se han
tomado decisiones sobre su “status” o condiciones de empleo; o cuando éstos se vean
afectados por acciones de supervisores o compafieros de trabajo, debido a su
participacidn en la investigacidn.

Se advertird a toda persona que preste una declaracién o colabore con la investigacion
sobre sus derechos bajo la Ley y el Protocolo.

La investigacién continuara independientemente de que el hostigamiento haya cesado
o de que la victima se haya sometido o accedido a las insinuaciones e invitaciones de
naturaleza sexual objeto de la querella.

Cualquiera de las partes podrd solicitar la inhibicién del Coordinador, cuando

entienda que existe conflicto de intereses, parcialidad o cualquier otra situacién por



la que entienda la investigacidn no se realizard con la objetividad e imparcialidad
requerida. La solicitud se presentard al Comisionado ¢ su representante autorizado.
X. Todos los funcionarios, empleados, contratistas o visitantes de la CDCOOP tienen la
obligacion de cooperar al mdximo con la investigacién que se realice. Los
funcionarios, empleados, contratistas o visitantes que a sabiendas provean
informacién falsa u oculten informacién pertinente para la investigacién o
adjudicacion de una querella, cuando ello le haya sido requerido por autoridad
competente, estardn sujeto a las medidas disciplinarias que méds adelante se

establecen.

G. Determinacion y Recomendaciones:

Una vez finalizada la investigacién de la querella, el Coordinador rendird un informe
escrito a] Comisionado, el cual se acompafiara con el expediente del caso. Dicho informe
debera ser radicado dentro del término de quince (15) dias laborables contados a partir
del comienzo de la investigacidn.
El Comisionado, por justa causa, podrd extender dicho término por uno no mayor de diez
(10) dias laborables adicionales.
Este informe deberd contener:

1. Relacién detallada de la informacidn y los hallazgos obtenidos, enumerando

los documentos que consten en el expediente, incluyendo las declaraciones

juradas.



2. Ladeterminacién de los hechos ocurridos, a base de la informacién disponible
y los hechos alegados, de si existe o no causa suficiente para iniciar el
procedimiento de medidas disciplinarias.

3. Las recomendaciones correspondientes al Comisionado.

H. Determinacion del Comisionado:

El Comisionado puede adoptar, modificar o prescindir de las recomendaciones que
formule el Coordinador tomando en consideracién el derecho aplicable, las
determinaciones de hecho y la naturaleza o gravedad de la conducta imputada.

La determinacién se les notificard personalmente al querellante y al querellado, en un
término no mayor de tres (3) dias. Dicha notificacién deberd incluir una relacién de
la conducta impropia que se le imputa al querellado; las disposiciones reglamentarias
aplicables; los hechos relevantes; la medida disciplinaria a imponerse y advertencia
sobre el derecho a solicitar una vista administrativa informal, dentro del término de

diez (10) dias calendario a partir del recibo de la misma.

I. Vista Administrativa Informal a Solicitud del Funcionario o Empleado
De solicitarse la vista administrativa informal, la misma se efectuard no més tarde de
quince (15) dias laborables desde la solicitud de la misma. El empleado tendrd derecho
a asistir a la vista con el Delegado de la Unién o su representante autorizado y a presentar
su version de los hechos en controversia. La vista administrativa informal tiene como
propdsito determinar si hay una base razonable para creer que los cargos son verdaderos

y sostienen la imposicién de una medida disciplinaria. Esta se celebra ante un Oficial



Examinador, quien serd nombrado por el Comisionado. Luego que se celebre la vista
administrativa informal o habiéndose renunciado a ella, si el comisionado considera que
debe proseguir con la accién disciplinaria, procederd a imponer la accién disciplinaria

correspondiente.

Medidas Disciplinarias:

La violacion de las disposiciones de este Protocolo por funcionarios o empleados
constituye una falta grave que en su primera violacién puede conllevar desde la
suspension de empleo y sueldo por hasta quince (15) dias laborables hasta la destitucidn.
La reincidencia en esta conducta constituird causa suficiente para destitucién.

Ademds, toda persona responsable de hostigamiento sexual en el empleo, incurrird en
responsabilidad civil: (1) por una suma igual al doble del importe de los dafios que el
acto haya causado al empleado o aspirante de empleo: o (2) por una suma no menor de
tres mil (3,000} d6lares a discrecién del Tribunal en aquellos casos en que no se pudieran

determinar los dafios pecuniarios.

Determinacion Final:

El Comisionado notificard por escrito al funcionario o empleado su determinacién final
sobre los cargos y la medida disciplinaria a aplicédrsele. En la notificacion de la medida
Disciplinaria impuesta, se le deberd advertir al funcionario o empleado afectado por Ia

misma, su derecho a apelar ante la Comisién Apelativa del Servicio Piiblico.



L. Apelacién:
Todo funcionario o empleado afectado por la determinacién final del Comisionado,
puede apelar dicha determinacién ante la Comisién Apelativa del Servicio Publico,
dentro del término de treinta (30) dias calendario, contados a partir del recibo de la

notificacion de la decision.

M. Clausula de salvedad
Si cualquier disposicién de este Protocolo fuere declarada nula por un Tribunal con
Jurisdiccion competente, dicha determinacion no afectard la validez de las restantes

disposiciones del mismo.

N. Derogacién

Este Protocolo deroga el anterior aprobado el 28 de junio de 2010.

0. Vigencia
Este Protocolo entrard en vigor inmediatamente.

Aprobado en San Juan, Puerto Rico, hoy 2 de d’(/bﬁde 2015

Hon/[ S
Comisionado
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