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Estado Libre Asociado de Puerio Rico
DEPARTAMENTO DE CORRECCION Y REHABILITACION
San Juan, Puerto Rico

ENMIENDA AL REGLAMENTO DEL PROGRAMA DE PRUEBAS PARALA
DETECCION DE SUSTANCIAS CONTROLADAS EN FUNCIONARIOS Y
EMPLEADOS DEL DEPARTAMENTO DE CORRECCION Y REHABILITACION
Y AGENCIAS ADSCRITAS

ARTICULO | - INTRODUCCION

Se enmienda este Reglamento con el proposito de aclarar inforrmacién sobre la

administracion de las pruebas de deteccion de sustancias confroladas y las

medidas disciplinarias.

ARTICULO il —- BASE LEGAL

Se realiza esta enmienda conforme a la autoridad w.mmmﬂ conferida por el Plan de
Reorganizacion Ntm. 3 de 1993 y por lo dispuesto en la Ley Nim. 170 de 12 de

agosto de 1988, segin enmendada, conocida como “Ley de Procedimiento

Administrativo Uniforme”.
ARTICULO iil - ENMIENDAS
En virtud de las-faculiades conferidas al Secretaric del Departamento de

Correccién y Rehabilitacién por las disposiciones legales aqui citadas, se



enmienda e! Reglamento del Programa de Pruebas para la Deteccion de
Sustancias Controladas en Funcionarios y Empleados del Departamento de

Correccién y Rehabilitacion y Agencias Adscritas; Nimero 6835, aprobzdo el

8 de julio de 2004.
Seccién 1
Se adiciona una nueva seccidn 3 del actual articulo Xl — “Administracion de las
Pruebas” , que leera como sigue:
Seccidn 1...

Seccion 2 . ..

“Seccidn 3. Todo empleado de una compaiiia agencia o entidad
que preste servicios en cualquier institucién correccional y que se
encuentre presente al momento de estar realizando el procesc de
pruebas para la deteccién de sustancias controladas, debera
someterse a la misma. En caso de negarse a realizarse la prueba
u obtener un resultado positivo en ésta no se le permitira la

entrada a ninguna institucién correccional’.

Seccion 2

Seccion 1 ...



Se elimina la actual informacion que se describe en 2 seccién 2 del Articulo
XVl - Medidas Disciplinarias. En adelante la Seccion 2 de dicho Articulo XVI
leera como sigue:
“Saccion 2 — Formulacion de Cargos, Contenido de Carta
1. Ef Administrador notificard en una carta la formulacion de
cargos. Dicho escrito debera contener una relacion _am ios
hechos constituidos de conducta impropia y las disposiciones
legales o reglamentarias que dicha conducta infringio.
2. Se apercibira al empleado de su derecho a soiicitar una vista
administrativa informal previa dentro del término de diez (10)
dias siguientes al recibo de la carta de formulacion de cargos y
a apelar la determinacion administrativa.”
Seccion 3
Se adiciona una nueva seccién 3 al Articulo XVi, Medidas Disciplinarias, que
leera como sigue:
“Seccion 3 — Vistas Adminisirativas
1. Procedimiento para solicitar audiencia — Todo empleado
querellado tendrd derecho a solicitar por escrito la visia
administrativa de su caso ante el oficial examinador dentro de

quince (15) dias siguientes al recibo de la noftificacién de Ia

formulacion de cargos.



Recibida la solicitud de vista administrativa, el oficial
examinador designado para presidir la misma, notificara el
sefialamiento con quince (15) dias de antelacién a la
celebracién de la Sﬂm“ Dicha notificacién incluirad la fecha,
ro_..m y lugar de la audiencia, y sera remitida al empleado o a
su representante _mnm_ por correo ordinario.

Normas y procedimientos para la vista — El procedimiento
de la vista sera informal; no tiene que ser evidenciario. En la
misma se ofrecera al mBQmmao la oporiunidad de ofrecer su
version de los hechos que motivan la formulacién de cargos
que se le imputan. Esie podra comparecer representado por
abogado.

Una vez sefialada la vista informal solicitada por el empleado,
su suspension se concedera solo cuando medie justa causa.
Lz peticion de transferenciz de vista debera presentarse con
por lo menos cinco (5) dias de antelacién a la vista.
Resoluciones del cficial examinador — La resolucién det
oficial mxmaw:m.ao_. deberd estar basada en Ja prueba
preseniada en la visia, ia evidencia que surfja de la
investigacion administrativa y de la ictalidad del récord.

La resclucion debera ser emitida dentro de un t&mino que no

excedera de sesenta (60} dias, salvo jusia causa.



4. Orden final del Administrador — De sostenerse la accion
disciplinaria recomendada a base de los hechos y la evidencia
presentados en la vista mmBm:mmﬁ_.mm,\m, __m formulacién de
cargos se convertird en la orden final de la autoridad
nominadora. Esta sera nofificada por escrito al empleado,
zdvirtiéndole de su derecho a apelar deniro del término de

treinta (30) dias de haber recibido la notificacién final.”

© ARTICULO [V - IMPOSICION DE MEDIDAS DISCIPLINARIAS

Todo empleado que no cumpla con las normas aqui establecidas podra ser
somefido a la imposicidn de medidas disciplinarias. |
ARTICULO V ~ DEROGACION

Esta enmienda deroga cualquier norma o disposicién que este vigente y que
entre en conflicto con lo aqui dispuesto.

ARTICULO Vi - SEPARABILIDAD

Si cualquier parte de este documento se declarase invalida, ilegal o nula, ello no
mﬁmowmﬂm la validez de las restantes disposiciones.

ARTICULO Vii - ENMIENDAS

Toda enmienda a estas normas se hara por escrito con la aprobacién y firma del

Secretario del Departamento de Correccién y Rehabilitacién y Administrador de

la Administracion de Cotreccion.



ARTICULO VIil - VIGENCIA

Esta Enmienda, una vez promulgada por el Adminisfrador o el Secrefario del
Departamento de Correccién y Rehabilitacion, 83w:Nmm.. a regir a los treinta
(30) dias luego de haber sido radicada en el Departamenio de ‘.mmﬂmn_o ¥ ,_Jmcwq
cumplide con las formalidades de la Ley Nim. 170 de 12 de agosto de 1988,

segun enmendada, conocida como a2 “Ley de Procedimiento Administrativo

Uniforme”.

Aprobado en San Juan, Puerto Rico, hoy /\w de noviembre de 2004.

A\

" Miguel A. Pereira Castilio
Secretario
Departamento de Correccion y Rehabilitacién
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Estado Libre Asociado de Puerio Rico
Departamento de Correccién y Rehabilitacion
San Juan, Puerto Rico

REGLAMENTO INTERNO PARA ESTABLEGER LA POLITICA PUBLICAY
PROCEDIMIENTO PARA RADICAR E INVESTIGAR
QUERELLAS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL

- DEPARTAMENTO DE CORRECCION Y REHABILITACION

Articuio 1. Titulo

Este Reglamenic se conocera como nmm.@_mamswo interno para Establecer ia
Politica Publica v Procedimiento para Radicar e Investigar Querellas de
Hostigamiento Sexual en el Departamento de Correccion y Rehabilitacion.”
Articulo 2. Base Legal

Este Reglamenio se promuiga en virtud de las disposiciones del Plan de
Reorganizacion Nim. 3 de 1993, de acuerdo con las disposiciones de la Ley de
Wm_o_.mmuﬁmoal Ejecutiva de 19983, con el propdsito de establecer la
reglamentacion intema pnm habra de aplicarse a fodos los empleados del
Departamento de Cormreccidn y Rehabilitacion y a sus Agencias Componentes;
segin quedan establecidos en el mismo, sus respectivos derechos ¥y
obligaciones. Las agencias componentes del Departamenioc de Cormreccion y
Rehabilitacién {DCR) son las siguientes: la >a3§m¢mgos de Correccion (AC), la

Administracion de Instifuciones Juveniles (AlJ), 1a Junta de Libertad Bajo Palabra



(JLBP), la Oficina de Servicios con Antelacion al Juicio (OSAJ) vy la Corporacién

de Empleo de Adiestramiento y Trabajo (CEAT). Ademas, este Reglamento se

basa en las siguientes disposiciones legales:

Articulo 3.

]

Seccion 1 del Articulo 1l de Ia Constitucion del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico.

Ley Nim. 100 del 30 de junio de 1958

Ley Nim. 69 de julio de 1885

Ley NGm. 17 del 22 de abril de 1988

Ley NGm. 3 del 4 de enero de 1998

Ley Nim. 45 del 25 de febrerc de 1998, segiin enmendada
Ley NGm. 184 del 3 de agosto de 2004, segiin enmendada

Titulo VH de la Ley de Derechos Civiles de Estados Unidos

de 1964

Orden Ejecutiva 11246 del 24 de septiembre de
1965(Federal)

Definiciones

1.

Agencias Componentes - salvo que se indique
expresamente o confrario, se referird@ a las siguientes
Agencias; Administracién de Comeccién, Junta de Libertad
Bajo Palabra, Administracion de Instituciones Juveniles,

Oficina de Servicios con Antelacién al Juicio, Corporacion de

.mauawmw de Adiestramiento y Trabajo, y el Departamento

de Correccion y Rehabilitacién.



Empleado — toda persona que presta mm?,momo_w en el
Departamento de Correccion y Rehabilitacion o una de sus
agencias componenies, ya sea B_mammam nombramiente, por
contrato o que forme parte de algln programa de servicios
voluntarios.

Jefe de Agencia - significara aquél en el que recae la
autoridad nominadora en las respectivas Agencias
Componenies.

Miembro de la Poblacién Correccional - cualquier persona
que se encuentre cumpliendo condena, esté bajo custodia o
supervisién de alguna de ias Agencias Componentes.
Querellante — persona que m_._m@m haber sido objeto de
hostigamiento sexual.

Querellado (a) — persona contra quien se alega haber
cometido el hostigamiento sexual y contra quien se presenta
la querelia.

Querella — mecanismo verbal o escrito mediante el cual se
presenta una alegacion de hostigamiento sexual.
Reglamento — mmm:wmoﬁam el “Reglamento para Establecer |2
Politica Pablica y Procedimiento para Radicar .m Investigar

Querellas de Hostigamiento Sexual en el Departamento de

-Correccion y Rehabilitacion™.



9, Secretario(a) — significa el Secretario del Departamento de
Correccion vy Rehabilitacion, quien es la Auteoridad
Nominadora.

10.  Supervisor - sighifica directores regionales,
superintendentes o personas que ocupen puesios similares
en alguna de las Agencias Componentes o que ejerzan
algiin control o cuya recomendacion se toma en cuenta en
los procesos de contratacion, nombramiento, clasificacion,
despido, ascenso, traslado, fiiacién de salarios, o sobre las
tareas que desempefia o pueda desempefar un mav__wmao“
o cualguier persona que dia a dia lleva a cabo iareas de
supervision.

Articulo 4. Propésito y Aplicabilidad

Seccion 4.1 Propdsito

Este documento incorpora y amplia la politica pdblica de cero
tolerancia contra el hostigamiento sexual adeptada en el Departamento
de Correccién y Rehabilitacion, mediante el Memorando Normativo
OA-PER-82-07 de 17 de junio de 1992, ademas de inciuir en esa politica
publica ofros hosfigamientos prohibidos por ley y conducta sexual
indebida.

Se establece, por consiguiente, que dicha practica en iodas sus

modalidades- esid ferminantemente prohibida v no sera iolerada en el

Departamento de Comeccion y Rehabilitacion y sus Agencias



Componentes. Ademés, este Reglamento crea un procedimiento informal
vy formal de querellas para atender situaciones de hostigamiento sexual y
conducta sexual indebida de forma expedita, agil y oo:w_nmaowm_. Todos los
empleados deben conocerio y mm@m; notificar ncmmmcmm« situacion de
hostigamienfo sexual y conducta sexual indebida que conozcan. El
Departamento de Cormeccion y Rehabilitacidn y sus Agencias
Componentes, tienen la ca_ﬁm_oas de sancionar a aguellos empleados
que en el desempefic de sus funciones oficiales incurran en
hostigamiento sexual y conducta sexual indebida contra empleados de las
Agengcias, usuarios y participantes de nuesiros programas.

Seccién 4.2 Aplicabilidad

Esie Reglamento aplica a:

a. Todo el personal de todos los niveles jerarquicos de
las Agencias.
b. Empleados por jomal, imegulares, iransitorios,

personal dentro del sistema de rango, asi como

candidatos a empleo.

c. Todo hostigamiento enire gerentes/supervisores Yy

subordinados.
d. Todo hostigamiento entre empleados.

e. Todo hostigamiento por empleados fuera del lugar de
trabajo mientras llevan a cabo asuntos oficiales de las

Agencias o mienfras asisien a algln adiestramiento,



conferencia, seminario o achividad social enmarcada
deniro de un acto oficial.

1. Todo hostigamiento now ‘no-empleados  mientras
lievan a cabo asuntos de negocio con _mm}@wsnmmm.

g. Todo hostigamienio sexual de hombre a mujer; mujer
a hombre; o entre personas del mismo sexo.

h. Toda conducta sexual indebida entre un empleado v
un miembro de la vogmomm; correccional, mimmzammw
sumariades, confinados, menores, ofensores o

cualquier persona bajo ia cusiodia de las Agencias

Compbnentes.
Ademas, cubre a los empleados gue no son sujetos de! hostigamiento,
pero gue trabajan en una atmdsfera en la cual el hostigamiento sexual es
Severo.
Articulo 5.  Politica Piblica de Cero Tolerancia en Hostigamiento Sexual,

otros Hostigamientos Prohibidos Por Ley y Conducta Sexual
indebida

EL Umwmawgm:ﬂo de O_on.mno_o: y Rehabilitacion y sus Agencias Compenentes
estan comprometidas a proveer un ambiente de frabajo en el cual los empleados
estén libres de los hostigamientos prohibidos por ley, entiéndase raza, color,
religidn, politica, sexo, edad, origen nacional, impedimerio, veteranos y actividad

sindical. Ademas, estard terminantemente prohibida cualquier represaliz conira



una persona que se querelie o informe cualquier acio en violacion a esta polifica

y la misma no sera folerada.

Ei hostigamiento sexual es una forma de discrimen por sexo. En Oncale v.

Sundewner Offshore Services. Ing., el Tribunal Supremo Federal extendié la

proteccién de! Tiulo VIl a aquelios que son hostigados por personas de su
mismo sexo. Ast como ofras formas de discrimen, el hostigarniento sexual y de
ofra indole promovido por cuaiquier tipo de discrimen por razén de alguna de las
 clases protegidas, viola la dignidad humana, debilita las relaciones en mm.mav_mo
v atenta contra Iz productividad en el lugar de trabajo.
La seccion 1 del Articulo il de la Constitucion del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico dispone que no habra discrimen por motivo de raza, color, sexo,
nacimiento, origen o condicion social, ni ideas politicas y religicsas. En Puerto
Rico, la Ley Nim. 17 de 22 de abril de 1988, conocida como “Ley Confra el
Hostigamiento Sexual en el Emplec”, es la que protege al empleado contra
practicas de hosligamienio sexual en el empleo, tanio por parte de ofros
empleados, como de supervisores, agentes o represeniantes del patrono, entre
otros. En el ambito federal, Ia proteccién contra el hostigamiento sexual wamﬂm
dei Titulo Vil de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964, Ia cual prohibe w_
discrimen en el iugar de empleo por razén de raza, color, religion, sexo u origen
nacional.
Ademas, la Ley Nim. 3 de 4 enero de 1988, prohibe el hostigamiento sexual en

las instituciones de ensefianza de Puerto Rico, cuando es causado por otros



estudianies en el lugar de estudio, asi como por cualquier persenal docents o no
docente o personas empleadas por ia institucion de muwmmmnwm.
Segin lo especifica la Ley Nam. 17 y el Tituio VI, el hostigamiento sexual es
definido como cualquier tipo de acercamiento sexual no deseado, requerimiento
de favores sexuales y cualquier oira conducta verbal o fisica de naturaleza
sexual. Dicha conducta, va sea causada por gerentes, supervisores, ofros
empieados, agentes ¢ representantes de las Agencias, viola la ley cuando:
® si somelerse a dicha conducia se convierie de forma
implicita o explicita en un témino o condicién de empleoc de
una persona,;
® si el sometimienio o rechazo de dicha oo:mco.wm por ia
persona se convierie en fundamento vmi la foma de
decisiones sobre el empleo, que afecta a esa persona;
° si fa conducta tiene el efecto o propésito de interferir de
manera imazonable con el desempefio del trabajo de la
persona o crea un ambiente de irabajo intimidante, hostil u
ofensivo. |
En 1998 el Tribunal Supremo Federal aclars la responsabilidad del vmﬁ_.o_._o por

incidentes de hostigamiento sexual en dos casos, Faragher v. City of Boca

Ratoén y Burington Industries Inc. v. Ellerth. En ambos casos, el Tribunal

determind que cuande un gerente o supervisor hostiga sexuzlmente a un
empieado y el hostigamiento resulta en una “decision tangible de empleo” {ial

como despido o asignacion de funciones no deseadas), el patrono ha violado Ia



ley. Cuando las acciones del patrono no incluyen una “accién tangible de
emplec”, pueden todavia crear un ambiente hostl en el va_mo. Ejemples de
jommnmimao sexual por ambiente hostil serian comentarios repetfidos de
naturaleza sexual; solicitudes repetidas de favores _wmx:m_mm“ o contactoe fisico no
solicitado. Este tipo de conducta de naturaleza sexual no deseada consfituye
hostigamiento sexua! si es suficientemente severa u ofensiva, ya sea causada

por gerentes, supervisores, otros empleados y por agentes o representanies de

" las Agencias.

La politica del Departamente de Correccidn vy Rehabilitacion y sus Agencias
Componentes de cero tolerancia contra el hosiigamiento sexuat aplica a todos
los empleados, tanto 2 aquelios empleados wmwu el Sistema de Clasificacién de
Puesios como a los del Sistema de Rango. Cubre el hostigamiento entre
gerentesfsupervisores y subordinados, enire empleados, por empleados fuera
del lugar de trabajo mienftras lievan a cabo mwz&ow oficiales de las Agencias ¢
mientras asisten a algin adiestramiento, conferencia, seminario o actividad
social enmarcada denfro de un acto oficial y por no-empleados mientras llevan a
cabo asunios de negocio con ias Agencias. >n_m3mmu cubre a los maummmuom
que no son sujetos del hostigamiento, pero que frabajan en una atmésfera en fa
cual el hostigamiento sexual es severo. |

La conducta sexual indebida ocurre cuando un empleado o persona en posicidn
de confianza o autoridad enira en una conducta de naturaleza sexual con un
miembro de ia poblacion comeccional, entiéndase sumariado, confinado, menor,

ofensor o cualquier persona bgzjo la custodia de alguna de las Agencias



Componentes. Es un rompimiento de ia relacion profesional que existe entre un
empleado v un miembro de la poblacién oc_.”.monmonm_. ¥y la misma zltera los
limites entre ios roles profesionales y las relaciones personales. La conducta
mmxcw_ indebida es:

s cualguier avance o contacio sexual,

°® solicitud de un favor sexual, y

@ conducta verbal o fisica de naturaleza sexual.

Ejemplos de conducta sexual indebida pueden inclulr, pero no estén

fimitadas a:
® cualquier acto sexual
® toque intencional de las areas infimas, nalgas, caderas o
musios con la intencion de abusar, humillar, hostigar,

degradar, exdtar o graiificar el deseo sexual de un miembro

de la poblacién correccional

°® exposicion indecente

° @oﬂn sobar o besar
Los actos o contactos sexuales entre cualquier miw_mmno Yy un miembre de la
pobiacion correcional, aunque éste dftimo consienta, inicie, busque o desee el
contacto estaran siempre prohibidos y estan incluidos en la politica de cero
tolerancia.
La Agencia toma las querellas de hostigamienio y conducta sexual indebida muy
en serio. Oc.m_n:www empleado que piense que es viclima de hostigamiento

sexual o de hostigamiento basado en cuaiquier otra modalidad de discrimen

10



prohibido, puede solicitar ayuda mediante el procedimiento informal o formal.
Dichos empleados pueden reportar de inmediato la conducia o el incidente a su
supervisor o a oiros gerentes u oficiales de la >m.wsnﬂm. También pueden
ponerse en contactc con el Director de Recursos Humanos, los Ayudantes
Especiales del Secretario del DCR o Jefes de Agencias Componentes. Los
empleados cubiertos por 2lgiin convenio coleciivo tienen la opcidn adicional de
buscar ayuda através de m.: am_mmmac u oficial de la Unidn.

‘Las Agencias asumirdn un enfoque proactivo atendiendo efeclivamente la
conducta inapropiada antes gque alcance el nivel de hestigamiento.
Continuaremes tomando fodos los pasos necesarios para asegurar que ningin
empleado de las Agencias esté sujeto al hostigamiento; ya sea basado en
género o en cuzlquier otro factor prohibido. Los gerentes y supervisores sen
responsables por hacer cumplir esta polifica y proteger nosﬂ.m dicha conducta,
incluyendo el atender la conducta inapropiada antes de que alcance el nivel de
hostigamiento ilegal. Es deber de los supervisores el fomentar y alentar a las
personas afeciadas a que informen a tiempo cualguier acioc constifuiivo de
hostigamiento sexual, de modo que la Agencia fome conocimiento de inmediato
de [a situacidn y pueda resolver mediante acciones comrectivas. Todas las
alegaciones de hostigamienfo serdn investigadas de inmediato, discreta y
meticuiosamente. Todo esfuerzo debe hacerse para mantener la
confidencialidad durante el curso de la investigacién hasta donde mmm_vom.&_m.
Cuando se identifique el hostigamiento, los gerentes y supervisores deben tomar

de inmediato accién comrectiva disefiada a terminar-lz conducta fraida a su
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atencién v a rehabilitar el .ambiente de trabajo. Cualquier empleado que se
encuentre ha participado en una conducta de naturaleza hostigadora basada en
género o en cualquier otro factor prohibido o de conducta sexual indebida, estara
sujeto a- accion disciplinaria que puede incluir desde una amonestacidn hasta el
despido deil empleo, aclarandose que esta Uliima medida drastica podria ser por
una soia falta seria o grave. Podran iomarse medidas comectivas para
desalentar Iz conducta nm hostigamiento sexual, poer ejemplo, entre ofras, dilatar
~ los planes de promocién e incremento en salario, o requerir que se someta a
evaluaciones médicas o que fome determinados cursos especializados o el
restringir el acceso a ciertas facilidades. .m.migm: se fomara dicha accion
disciplinaria confra cualquier gerente o supervisor que condene, encubra, o falle
en corregir la conducta de hostigamiento o sexual indebida traida a su atencion
o de lo cual iome conocimienio de cuzalquier modo o razonablemente deba
conocer.

Solicitamos urgentemente su apoyo Yy cooperacion total en mantener
coniinuamente un ambiente de trabajc digno, hospitalario y justo. El
hostigamiento, al igual que cualgquier forma de conducta %_wo_.mm.,m:manm es
inaceptable y no sera tolerado. E! hostigamiento sexual no se folerard en
ninguna de sus formas o manifestaciones, al igual que la conducta sexual
indebida. La poblacién correccional depende del personal de las Agencias para
su cusfodia y cuidado, asegurar su seguridad, velar por sus necesidades de
salud, supervisar su trabajo y conducta mientras se encuentran en iz insfitucion

o bajo supervision en la comunidad; v proveer el ejemplo necesario de una
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conducta acepiable socialmenie. Exhortamos a las personas afectadas para
que utilicen a tiempo los mecanismes intemos para reportar los casos de esia
naturaleza. |

Articulo 6. Definicion de Hostigamiento Sexual en el Empleo

El hostigamiento sexual en el empleo es definido como cualquier tipo de
acercamiento sexual no deseado, requerimiento de favores sexuales y cualquier
otra conducta verbal o fisica de naturaleza sexual. Dicha conducta, ya sea

causada por gerenies, supervisores, ofros empleados, agentes o representanies

de la Agenciz, viola ia ley cuando:

a. si someterse a dicha conducia se convierte de forma
implicita o explicka en un término o condicién de
empleo de una persona

b. si e sometimiento o rechaze de dicha conducta por la
persona se convierte en fundamento para la toma de
decisiones sobre el empleo, que afecta a mmm persena

C. si la conductz tiene el efecio o propésito de interfenr
de manera iazonabie con el desempefio del trabajo

.de la persona |

d. si la conducta crea un ambiente de frabajo

intimidante, hostil u ofensivo
Fl hostigamiento sexual se manifiesia de diversas maneras; desde insinuacicnes
de tipo sexual, -directas o indirectas- que van desde los actos més sutiles vy

disimulados de contacio fisico, hasta la agresion sexual simple o agravada, por

13



ejempio: desde bromas pesadas u cbscenas, epitetos, comentarios sugestivos o
degradantes, frases de afecto, comentarios sobre atributos fisicos, bromas o
geslos de contenido sexual, piropos, insinuaciones sexuales, miradas maliciosas
a diferentes partes del cuerpo, interferencia en el trabajo, dibujos, carieles o
fotografias, expresiones o escritos de contenidc sexual; que se llevan a cabo
basados en el sexo o @@Jma de la persona y que por su severidad resulta en un
ambiente intimidante u ofensivo; contacto fisico, roces, caricias y hasta intento
~ de violacién. Se utilizan diferentes medios para hosfigar sexuaimente: fisicos,
econdmicos y sicoldlogicos.
Para determinar si la alegada conducta constifuye hostigamienio sexual en &l
mBEmo_‘ se considerara la totalidad de las circunstancias en que ocurrtieron los
hechos. La detemminacion sobre si una accién es o no legal se haré baszda en
los hechos de cada caso en particular.
El hostigamienio se da en cualquier relacion: va sea hombre-mujer, mujer-
hombre, o entre personas del mismo sexo. Ademas, se manifiesta de
supervisores a empleados, entre companeros iguales y de empleados a
supervisores, de empleados a cliente y cliente a empleado. |
Articulo 7. Modalidades del Hoestigamiento wmxam_‘
Seccién 7.1 “Quid pro Quo”
El mejor ejemplo de hostigamiento sexual en el empleo ocurre cuando un
agente o patrono utifiza su poder para inducir a su m:uo&wammo a que le
conceda favores sexuales. Es por esta razén que - el propuesto

intercambio am un favor sexual por algin otro favor de otro tipo se le llama
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“quid pro quo”. Esto significa “algo a cambio de aigo”. El hostigamienio
sexual “guid pro quo™ se produce cuando el sometimiento o el rechazo de
los avances o requerimientos sexuales se ﬁoim como base para mmwmo.wmw _.
beneficios tangibles en el empleo. Se informa ¢ se insinda que someterse
a avances sexuales, piropos, bromas, comentarios sugesiives 6
degradantes o relaciones sexuales conducird a mejores condiciones de

empleo o gue no someterse a lo anterior puede afectar negativamente

beneficios tangibles def empleo.

Seccion 7.2 Ambiente Hostil

Este tipo de hostigamiento se configura cuande ocurre una conducta
basada en el sexo de la persona y dicha conducta provoca un ambiente
hostil en el trabajo. Este hosfigamiento generalmente se compone de
varios incidentes y no de un episodio aisiado. Ejemplo de esta conducta
de naturaleza sexual son los epiteics, comentarics sugestivos o©
degradantes, frases de afecto, comentarios sobre atributos fisicos,
bromas o gestos de contenido sexual, contacto fisico, interferencia en el
trabajo, dibujos, carteles ¢ fotografias, expresiones o escritos  de
oo:ﬂ_m:mao sexual, que se llevan a cabo basada en el sexo o género de la

persona y que por su severidad resuita en un ambiente intimidante u

ofensivo.
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Articulo 8. Responsabilidades
Seccidn 8.1 Secretario
El Secretario del Departamento de Correccién y Rehabilitacion procurard
mantener ai Depariamento de Correccion y Rehabilitacion y.sus Agencias
Componentes libres de hostigamientc sexual, infimidacién y conducta
sexual indebida, y debera exponer claramente su politica piblica sobre
esfos asuntos. Debe prevenir, desalentar y evitar el hostigamiento sexual
en el empleo y debera tomar las medidas necesarias para cumplir este
proposifo. Estas medidas deben incluir:
a. Establecer una poliica piblica enérgica de cero
tolerancia conira el hostigamiento sexua! v conducta

sexual indebida.

b. Divulgar dicha politica publica a todos los empleados
de la Agencia.

c. Exigir el fiel cumplimiento de este Reglamento y las
responsabilidades, derechos y deberes num éste
confiere y establece. |

Seccién 8.2 Jefes de Agencias
Los Jefes de Agencias tienen la responsabilidad sobre la implantacién de
la politica pUblica en sus Agencias. Esta responsabilidad incluye, pero no
se limita a:

a. Hacer cumplir esta politica piblica y proteger contra

dicha conducta inapropiada.

16



b. . Mantener un ambiente de frabajo profesional y libre
de somm@_mamm:ﬁc sexual y conducta sexual indebida.
C. Atender con premura ﬁoam situacidn de hosfigamiento
sexual en el empleo y conducta sexual indebida que
advenga a su conocimienio.
d. Atender la conducta inapropiada antes de qgue
alcance el nivel de hostigamientc ilegal.
e. Procurar que los supervisores y empleados en su
Agencia conozcan y cumplan con las disposiciones
de este Reglamento.
f. Tomar las medidas coreciivas o provisionaies
necesarias.
g. Referir al Secretario Awdliar en Investigacicnes del
Sistema Correccional del DCR toda informacion,
alegacion o querelia sobre hostigamiento sexual,
otros hostigamientos prohibidos y conducta sexual
indebida.
h. .Determinar qué procedimiento amerita seguir, si el
informal o el formal.
Seccién 8.3 Direciores Regionales, Superintendentes y personal
directivo analogo de las Agencias Componentes.
1 os Directores Regionales, Superintendentes y personal direcfivo analogo

de las Agencias Componentes tlenen la responsabilidad sobre la
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implantacidn de la politica publica en sus unidades admjnistrativas. Esta

responsabilidad inciuye, pero no se limita a:

a.

Hacer cumplir esta politica plblica vy proteger contra
dicha conduciz inaprepiada.

Mantener un ambiente de trabajo profesional y libre
de hosligamiento sexual y conducta sexual indebida.
Atender con premura foda m#:mow&ﬂmm hostigamiento

sexual en el empleo y conducta sexual indebida gque

advenga a su conocimiento.

Atender la conducta inapropiada antes de que
alcance el nivel de hostigamiento ilegal.

Procurar que los supervisores y empleados en su
unidad administrativa conozcan y cumplan con las
%wvommomozmw de este mmuﬂmszﬁo_.

Tomar las medidas correctivas o provisionales

necesarias.

Referir al Director de Recursos Humanos del UOWNu
de las Agencias Componentes, toda informacién,
alegacion o querella sobre hostigamiento sexual,
ofros hostigamientos prohibidos v conducta sexual
indebida

Determinar en consulta con el Director de Recursos

Humanos del DCR o de las Agencias Componentes,
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el procedimiento que amerita seguir; si el informal o el

formal.

Seccion 8.4 Direcior de Recursos Humanos del DCR o de las Agencias

Componentes

El Director de Recursos Humanos del DCR o de las Agencias

Componentes viene obligado a:

a.

Ser el coordinador de la Agencia para asunios de
hostigamienfo  sexual, ofros  hostigamientos
orohibidos y conducta sexual indebida.

Coordinar icdos los asuntos relacionados a la politica
publica del DCR o de las Agencias Componentes
scbre hostigamiento sexual.

Nombrar vy adiestrar al personal necesario para
ejercer funciones de consejeros con el proposiic de
orientar a los empleados de las Agencias sobre la
politica ptiblica de ceto tolerancia y este Reglamento.
Divuigar la prohibicién del hostigamiento sexual.

Dar publicidad en el lugar de empleo de los derechos
y protecciones gque confieren las Leyes y el
Reglamenio.

Atender las consultas de los directores regionales,
superintendenies y vma.o:m_ direciivo analogo de las

>m.mzommw Componentes sobre cual sera el
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procedimiento que ameriia seguir, si el informal o &l
formal.
Determinar qué medidas correctivas o provisionales

SON necesatias para corregir la conducta inapropiada

o duranie el curso de la investigacion.

'Referir a la Secretaria Auxiliar en Investigaciones del

Sistema Correccional foda querelia o alegacidn que

amerite utilizar el procedimiento formal.

Seccion 8.5 Secretario’ Auxifiar en Investigaciones del Sistema

Correccional

El Secretario Auxiliar de investigacion del Sistema Correccional sera

responsable de:

a.

Investigar toda querella o zlegacién de hostigamientio
sexual, de olros hostigamientos prohibidos por ley y
de conducta sexual indebida, referidas por los Jefes
de las Agencias.

Rendir un informe al Secretario y/o al Jefe de >um:nmm
sobre los hallazgos de la investigacion no mas tarde
de noventa (80) dias desde que el Jefe de Agencia o
el Director de Recursos Humanos del DCR o de las
agencias componentes le refiera la querella.
Recomendar medidas disciplinarias y/o correctivas de

Ser hecesarias.
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Recomendar alguna ofra medida necesaria cuando
de la investigacidn no surgen violaciones a este

Regiamentio.

Seccidén 8.8 Supervisores

1os supervisores deben conocer este Reglamento y son responsables de:

a.

Mantener un ambiente profesional y libre de
hostigamiento sexual.

Atender con premura toda situacion de hostigamiento
sexual en el empleo que advenga a su conocimiento.
Atender la conducta inapropiada antes de que
alcance el nivei de hostigamiento ilegal.

Referir 2 su Jefe de Agencia, Director Regional,
mcvmm%mzamnﬁm o personal directive andiogo de las
Agencias Componentes, foda informacion sobre
guerellas o no:nEQm que pueda constituir
hostigamiento sexual.

Saber identificar y/o reconocer el hostigamiento o la
conducta inapropiada.

En ningln casc el supervisor pasara juicio sobre ia
veracidad de la querella si no que referird la

informacion a sus superiores.
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Seccién. 8.7 Responsabilidades de las Oficinas de Asuntos legales o

puesios similares

La Oficina de Asunios Legales de las diferentes Agencias Componentas o

las personas que ocupen puestos similares tendrén las siguientes

responsabilidades:

a.

Evaluar la Investigacion hecha por la SAISC <‘
recomendar al jefe de la Agencia ia accion a tomarse.
Tendré la facultad, de asi entenderse, de solicitar una
ampliacibn o acleracién a la SAISC en cuanto a
cualquier asunto relacionado de la investigacion.
Participard como recurso en cualquier adiestramiento
ofrecida por la Oficina de Recursos Humanos de la
agencia competente en asuntos relacionados 2l

cumplimiento de la Polftica Piblica esbozada en este

Reglamento.

Seccion 8.8 Responsabilidad de los Empleados

Los empleados tendran las siguientes responsabilidades conforme a este

Reglamento:

a.

Conocer las normas v politicas sobre hostigamiento
sexual en el empleo, el proceso administrative 2
seguir en estos casos y las consecuencias de incurrir

en este fipo de conducta.



b. informar a los supervisorss inmediatos o a los
oficiales que se indican en este reglamento sobre
cualquier incidente de :ommmmammao sexual.

c. Utilizar los mecanismos formales o informales que se

establecen en este mu_.mnm%ﬁmmsﬁo.
Arficulo 8. Medidas Provisionailes

Seccion 8.1
L as medidas provisionales son cambios temporeros en las relaciones ce
trabajo entre la alegada victima y elfla alegado hostigador u ofensor. Las
mismas seran un medio para evitar que pueda continuar la situacion
denunciada o la conducta mswvavmmam y se rehabilite de inmediafo el lugar

de rabajo.

Si la alegada victima se opone a las medidas provisionales, 1a oposicion
debe constar por escrito y ser firmada por ésta.

Seccion 9.2

Las medidas provisionales pueden ser, pero no se fimitaran a las
siguientes:

a. .Suspension del empleado o supervisor acusado de la

conducta inapropiada, pendiente del resultado de _m

investigacion. La suspension sera de empleo o se le

podré auterizar aigan fipo de licencia (vacaciones o

tiempo compensatorio) mientras estd pendiente el

resuftado de la investigacion.
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b. Hacer cambios en el horario o en el area de .nm,cm_.o
para que la alegada victima no esié en contacto con
-elfla alegado hostigador o sujeto de la investigacion.

C. impedir que las paries se encuentren en situaciones
en las que puedan estar a solas.

d. Propiciar que la relacién de trabajo se lleve a cabo
Unicamente por escrifo o en presencia de personal
imparcial.

Seccitn 9.3

Una vez el Jefe de Agencia, director regional o superintendente conozca
que existe una _.mn“m.amom@s por hosfigamiento sexual deferminard la
necesidad de establecer medidas provisionales. En el caso de los
directores regionales, superintendentes o personal directive andlogo de
izs Agencias Componentes, esta decisién se tomara en wooam:mnas con
el Director de Recursos Humanos del DCR o de las Agencias
Componentes. Bajo ninguna circunstancia la alegada vicima sera
transferida o trasladada involuntariamente de su lugar de empleo ni ,woa&
ser m:_acoam 0 requerida a ‘solicitar un tfraslado. Para determinar la
necesidad de medidas provisionaies se tomara en consideracion: |

a. La razonabilidad de la alegacion

b. La gravedad de los hechos

c. La conducta total e historial de empieo de las partes

envuelias
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d. Las medidas provisionales impuestas en el pasado
e. Las circunstancias o necesidades apremiantes de la
Agencia |
Seccion 9.4
Estas medidas permmaneceran vigentes hasta que se haga una
determinacién final sobre la querella. En caso de que fa determinacién
final sea objeto de revision, _m‘ medida Eo&mﬂoam_ permanecera en vigor
hasta que se legue a una resofucién final y firme.
Asticulo 10. Radicacién de Querelias

Seccion 10.1 Presentacidn de la Querelia
Cualquier empleado de las Agencias que eniienda que ha sido objete de;
o, estd sujeio z hostigamiento sexusl en el empleo; a otros
hostigamientos prohibides por ley; a represalias por presentar una
querella, ayudar o ser fesfigo en una invesfigacién; debe presentar una
querella verbal o escrita dentro de un término de noventa (90) dias, a
pariir de haber ocumido los hechos, a cualesquiera de las siguienies
nmqmoamm.”

a. .Supervisor Inmediato

b. Consejero

c. Superintendente

d. Direcior Regional

e. Director de Recursos Humanos

f. Subadministrador de las agencias componentes
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g. Subsecretario del DCR
h. Ayudanies Especiales del Secretario o de los Jefes
de Agencias |
i. Los empleados cubierfos por algin convenio
coleclive tienen la opcién adicicnal de buscar ayuda
através de su delegado u oficial de ia Unidn.
Seccion 10.2  Notificacion al Director de Recursos Humanos
La persona que reciba la nnmﬂmm_m viene obligada a recoger la informacion
por escrito y notificar al Director de Recirsos Humanos de la ﬁmm:omm
correspondiente, de forma confidencial y dentro de los tres (3) dias
laborables, iuege aw haber recibido dicha informacién. Esta notificacion
debe incluir un relato de los hechos alegados, la intencién de la parte

guercllante y como se puede solucionar la situacion de acuerdo a la parte

quereliante.

Seccién 10.3 Seleccion del Procadimiento

Luego de recibir la querelia, el Director de Recursos Humanos de ia
Agencia Componente determinard medianie consulia con el ,_m..mm de
Agencia el procedimiento ha utilizarse, dentro de los préximos tres (3)
dias laborabies, - luego de haber recbido dicha Smo:,z_moas. De
determinarse que el procedimiento informal es el mas indicado, el Jefe de
>mmanmm o el Director de Recursos Humanos del DCR referira de forma

confidencial y-dentro de los cinco (5) dias laborables, luego de haber
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recibido la querella o informacion, al Secretario Awdiliar de Investigacion

del Sistema Correccional para et inicio de la investigacion.

Articulo 11. Procedimiento Informal

Seccién 11.1 Proposito

- Este procedimiento esta dirigido a acciones correctivas. El procedimiento

informal fiene el propgsiio de:

a.

Promover el que se informe la conducta
discriminatoria ¢ inapropiada anies de gue ocuma
dafio irreparable a las partes o al ambiente de trabajo
Proveer un foro que amplie y mejore el procesc de

comunicacion

Seccion 11.2 Aplicabitidad

Esie procedimiento aplica a:

2.

b.

Casos de infracciones menores.
No esta disponible para alegaciones de conducia de
contacto, factores agravantes, ofensas repefidas o

conducta sexual indebida.

El Jefe de Agenciza o el Direclor de Recursos

Humanos de la Agencia Componente hard la
recomendacion en cuanto a cual procedimiento mas
apropiado.

El Jefe de Agencia o el Director de Recursos

Humanos de la Agencia Componente puede sustituir
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el vaomawammsﬂo informal y continuar con el
procedimiento formal de surgir informacién adicional

relacionada a la conducta inapropiada que indique

circunstancias agravantes.

Seccion 11.3 Métodos Disponibles

Luego de hacer la determinacién para ufilizar el procedimiento informal v

de obtener el consentimiento de las paries, el Jefe de Agencia o el

Director de Recurscs Humanos de la Agencia Componente, recomendara

al consejero o funcionaric comespondiente el método de resolucién

informal a uiilizarse que podra incluir uno o mas de entre los siguientes:

d.

Seccion 11.4

Al adoptar la

ofros:

Acciones comeciivas
Mediacion
Adiestramiento

Consejeria

Resolucion

resolucién se considerarén los siguientes factores enire

La naturaleza de la alegacion

La conducta total e historial de empleo de las paries

envueltas
Las circunstancias alrededor del incidente

La presencia de faciores agravanies y otras variables
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Articulo 12. Procedimiento Formal para la Presentacion e Investigacion de
Querellas | |
Seccion 12.1 Propésito
Luego de recibir una quereila interna de hostigamiento, discriminacién o
sobre represalias relacionadas, el DCR a fravés del SAISC, investigara
todos los hechos relevantes para resolver la querelia de forma expedita y
agil, v, de ser necesario recomendar medidas correctivas derigidas a
prevenir la repeficion de la conducta inapropiada. El propositc de
cualquier investigacion realizada per el DCR es recopilar la mayoria de
los hechos para-que el DCR vnmam hacer una determinacion expedita v
certera sobre lo que realmente ocurrio, cémo debe ser resuelia y qué se
puede hacer para prevenir futuros problemas.
El Secretanio del DCR podra mwmﬁ:m.ﬁ a una persona ajena al SAISC para
lievar a cabo la investigacitn ooq,mmwom&m:ﬁm cuando en el mejor interés
de las pares se requieran garantias de mayor objetividad vy
conocimiento. Ejemplo de esfos' casos pueden ser: querellas contra
funcionarios de. alta jerarquia, casos donde se presentes hechos
altamente ofensivos a la moral u orden plblico; casos en que el
quereliante o querellado ocupa un puesto cuyas funciones imponen

alguna responsablidad en el manejo o evaluacién de una querella regida

bajo este Reglamerio; etc.
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Seccidén 12.2 Oo:mamsnmmmnma

Toda comunicacién sobre una querslla, oral o escrita, serd mantenida en
estricta confidencialidad, segfin sea permitido por las circunsiancias v la
necesidad de comunicar el resultado de la investigacion a ias paries.
Ademds, cada paso de la invesfigacion serda documentado en un
expediente confidencial. La informacion sera revelada solamente cuando
sea estrictamente necesaric y con el entendimiento que el recipiente de ia

informacion tiene el amvm_. continuo de preservar la confidencialidad de la

misma.

Seccion 12.3 Prohibicién sobre Represalias

Cualquier modalidad de represalias conira cualquiera que se querelle
wovwm g alegado discrimen, hostigamientc o conducta sexual indebida
esta estrictamente prohibida por este Reglamento y la politica publica del
DCR. la prohibicion contra represafias también incluye a cualquier
empleado relacicnado o que haya cooperado con la investigacién de
alguna conducta inapropiada u ofensiva. Cualquier accién de represalia
mm..&, considerada una violacion a este Reglamento v a la politica bmv_m_om
de la Agencia Componenie, vy se tomara accién cormrectiva am.mzamammﬁo.

incluyendo el posible despido de cualquier persona que tome represalias

en cuaiquier modalidad.
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Seccion 124 Medidas Provisionales Pendientes al Resuttado de ia
investigacion

Las medidas provisicnales que se tomen Bmm_.&mm dure la investigacion se
haran conforme al Articulo 8 de este Reglamento.

Seccién 125 Investigacion

Lz fase investigaiiva comienza con una determinacion de imponer
medidas provisionales. Esta decisién se tomaré de acuerdo a los o&m:.ow .
establecidos en el Ariculo 8 de este Reglamento y se hara
inmediatamente despuss de que el Jefe de la Agencia o el Director de
Recursos Humanos del DCR conozcan Ia informacidn. Esta
determinacion debe hacerse dentro de los cinco (5) dias Iaborables Emmo
del Jefe de Iz Agencia o el Director de Recursos Humanos det DCR haber
recibido dicha informacion. El Secretario Auxiliar en Investigaciones del
Sistema Correccional tendra novenia {90) dias desde que el Jefe de
Agencia o el Director de Recursos Humanos del DCR le refieran la
querelia para concluir la investigacion. Luego de notificar a la parte
afectada y solamente en los casos que exisian circunstancias
extraordinarias, el Secretario Auxiliar en _:<mmammomo:_mw del Sistema
Correccional podra exitender el periodo umﬂ concluir la investigacién por
un término maximo de treinta (30) dias adicionales. Cuando una querella
ha sido enmendada, la 55&@%&3 debe ser compietada noventa (80)

dias a partir de la enmienda. Solamenie se podra enmendar la querelia

en una ocasion.
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La investigacién consistira de los siguientes framites:

2.

Entrevisiar a todos los involucrados < posibles
testigos en el siguiente orden; primero a la parte
afectada, luego ella alegado(a) ofensor{a) v
finalmente los tesligos o terceras nmnm._m con
conocimiento de los hechos, y cualquier otra persona

Qcm_ razonablemente contribuya a disponer de la

querela.

Recoger la informacién recibida por escrito, con la
firna del declarante siempre vy cuando esté de
acuerdo que el escriic es copia fiel v exacta de su
version de los hechos.

Recibir cualquier evidencia sobre el suceso, ya sean
carias, notas u ofros objeios. No se retendrad Ia
evidencia sino que se sacara copia de Io recibido o se
describira en detalle io observado.

Evaluar los hechos.

Preparar un informe final de m:<mm¢mmomms.
Recomendar medidas correctivas vfo disciplinarias de

ser hecesario.

Notificar & las partes del resultado de Iz investigacion.
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Seccién 12.6 Prohibiciones y Condiciones ala Investigacion

a.

No se indagaré en el historial o comportariente
sexual de la parte ncm:w:m:ﬁm.

Si una de las partes ha sido encontrada que ha
violado anteriormente este Reglamenio o la politica
piiblica 0 que un OIganismo administrativo, fribunal,
estatal o federal ha determinado que hostigs o
discrimind anteriormente, o llegd a un acuerdo de
transacion; se podran considerar esas
determinaciones como parte de la investigacidn y de
ias medidas provisionales o correciivas a tomarse.

No se detendra la investigacién por el mero hecho de
que haya cesado el hosiigamiento sexual.

No se detendra la investigacion por el merc hecho de
gue la parte querellante haya accedido en algin

momento a la conducta sobre Ia cual se presenta la

querelia.

Se podra continuar la investigacién aun cuando se

haya refirado la querelia de determinarse por el
Secrefario Awdliar de Investigacion del Sistema
Correccional que la misma es necesaria para cumplir

con la politica piiblica del DCR.



Toda informacion retacionada a una investigacion de

hostigamiento sexual se mantendrd de manera

" absoiutamente confidencial v la misma se custodiara

apropiadamente.

Sidela wmomwamnmoa surge claramente que no existe
en absoluto un caso de hostigamiento sexual se
crienfara a la parte querellante sobre ofros
mecanismos o medidas cormrectivas para las

acciones descritas en la reclamacion.

Articulo 13. informe, Recomendaciones y Determinacién Final

Seccion 13.1

Informe

El Secretario Auxiliar en Investigaciones del Sistema Correccional rendira

un informe, por conducto de la Oficina de Asunfcs rmmm_mw al Secretario

yfo Jefe de la Agencia correspondiente {pero mm.mavwm con copia al

Secretario), sobre los hallazgos de la investigacién no mas tarde de

noventa (80) dias desde que se e informé sobre la guerelia. El informe

~ contendra la siguiente informacién:

Fecha en que se presentd la querelia

Medidas provisionales implantadas

Hechos alegados

Resumen de la investigacion realizada; lista de
entrevistados, declaraciones y prueba considerada.

Determinacion de hechos y conciusiones



Seccién 13.2 - Determinacion Final

La Oficina de Asuntos Legales evaluara el informe Yy recomendara cual
sers la accidn o medida correspondiete y _.m*mm_m la misma al Secretario o
Jefe de ia Agencia Componenie. Dicha recomendacién contendra un
resumen de las conclusiones .de la investigacién v de jas medidas
disciplinarias a imponerse de ésta ﬁwoomamﬂ segin los criterios
delineados en el Articulo 11. La misma serd notificada con acuse de
recibo en un témino de quince {15) dias desde la presentacion del

informe a las partes y al Director de Recurses Humanos de la Agencia

correspondiente.
Articulo 14. Medidas Disciplinarias y Correclivas

Seccién 141 E! Secretario y/io Jefe de Agencia debera impoener ias
sanciones que estime comrespondientes tomando en consideracién la
naturaleza y gravedad de los hechos probados, tomando en
consideracion las recomendaciones. del Secretario Auxiliar en
Investigaciones del Sistema Cormreccional y las disposiciones aplicabies
contenidas en el Reglamenio de Personal cerrespondiente.

La persona que haya incurrido en un acto de hostigamiento sexual o
haya tolerado el mismo, existiendo el deber de tomar medidas para

prevenirio, estara sujeto a las siguientes acciones disciplinarias:

| Primera falta Segunda Faita Tercera Falta

Amonestacion o treinta | Hasta sesenta dias de

dias de suspension de |-suspension de empleo v
empleo v sueldo sueldo

Destitucion




No obstante, se podra destituir a una persona que incurra en esta conducta en
una primera ocasion.en aquellos casos en que la intensidad del agravio asi o
requiera, en proteccién del buen funcionamiento de ﬁ Agencia y ia seguridad de
las personas que alli laboran. Entre ofros ejemplos se mencionan los mm@:mmsﬁm_w
ooao conducta lesiva que amerita amwmanas en una primera ofensa: agresicnes
sexuales, palabras soeces sexualmente sugestivas, conducta gue contenga los
elementos de delitos fipificados en el Capitulo de Indemnidad Sexual del Cédigo
Penal del Estado Libre Asociado de Puerto Rico v sin sujecion al curso que
tomen los mismos en el ambite del derecho penal; ete.

Si la determinacion consiste en la imposicidén de una medida disciplinaria, en la
carta de intencién de imposicién de la medida, se le advertira al mcmqmu_mao del
derecho gue le asisie de solicitar una vista informal, conforme e contempla la
Ley Nam. 184 de 3 de agosio de 2004, "Ley Para la Administracién de los

Recursos Humanos en el Servicio Piblico”, el Reglamento de Personal o el

Convenio Colectivo que aplique.
Seccién 14.2 Podran ser sancionados:

a. El empleado o supervisor que tenga Ssonﬂawm%o de
los hechos y se niegue a cooperar o trate de obstruir
una investigacion.

b. El empleado o supervisor que tome represalias contra
otro por cooperar en una investigacién o denunciar

una situacion de hostigamiento sexual.
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C. El empleado o supervisor que haga un acercamiento
indebido al m:ﬁmm@mng o al Secrefario Auxiliar en
Investigaciones del mwm,ﬂmam Correccional para
influenciar el resuttado de [a investiigacion.

d. Cualquier supervisor que condone, encubra o falie en
corregir la conducta de hosfigamiento o conducta
sexual indebida traida a su atencion.

e. £l empleado gue someta una querelia a sabiendas de
gue ia informacion es falsa y con la intencion de
dafiar la reputacidon de oiro estara sujeto a medidas
disciplinanias; sin que ello signifique que el
perjudicado este impedido de llevar cualguier causa
de accidén gue en derecho le asistiere.

Articuio 15. Reconsideracion
Seccion 15.1 El empleado que resulte adversamente afectado por una
determinacion final podra solicitar por escrito al Secretario y/o ‘Jefe de
Agencia una reconsideracion de la nmﬁmzd_m:moam final. Esta peticion
fendrd que ser presentada en la Oficina del Secretario y/lo Jefe de
Agencia, denfro de los veinte (20) dias siguientes a la nofificacion de
dicha determinacién final.
mm.nnaﬂ 15.2 El Secrefario v/o Jefe de Agencia tendra discrecién para
rechazar la peficion de reconsideracién o considerarla, segtin los términos

dispuestos por la Ley de Procedimiento Administrative Uniforme.
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Secrion 15.2 El Secretario y/o Jefe de Agencia tendra discrecion para
rechazar la peticidn de reconsideracion o consideraria, segin los ¥&rminocs
dispuesiocs por la Ley de Procedimiento Administrativo Uniforme.

Seccion 15.3 Si a los veinte {20) dias siguienies no se toma accion, se
entendera que se ha rechazado la solicitud.

Seccidn 15.4 Si el empleado perienece a la unidad apropiada, aplicara o
dispuesioc en el Q.S,.‘mao colectivo vigente.

- Articule 18. Sustitucion de Funcionarios

Si la querella se desarrollara en contra de los funcionarios destinados a realizar
investigacidnes, determinaciones finales o vistas administrativas, el Secretario

designaréd a ofros funcionarios para que cumplan con los requisitos de este

Reglamento.

Articulo 17. Derecho de Apelacion

La parte adversamente afectada por la medida disciplinaria, podra utilizar el
recurso de apelacion ante la Comision Apelativa de Administracién de Recursos
Humanos del Servicio Pdblico. En el caso de los empleados cobijados por un
Convenio Colectivo, se atendera ante o dispuesto por el convenio y en todo

caso apelara la determinacion ante la Comisién de Relaciones del Trabajo.

Articulo 18. Disposiciones Generales
Seccién 18:1 Cémputo de los términos
Como se computan los términos: En la computacién de cualquier témino no se
contara el dia en que se realice el acto, evento o incumplimiento después del

cual el término fijado empieza a correr. El Gltimo dia del término asi computado
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menor de sicte (7) dias, los sabados, domingos o dias de fiesta legal intermedios

se excluirén del computo. Medio dia feriado se considerara como feriado en su

totalidad.

Seccién 182 Los términos establecidos se considerarén directivos y el
incumplimiento de ellos no privara al DCR o a la agencia correspondienie de
fomar las medidas periinentes en estos casos.

Articulo 19. Separabilidad

- La derogacidn de cualesquiera de las disposiciones de este Reglamento Intemo,
no afectarad la validez de las disposiciones restanies.

Articulo 20. Derogacion

Este Reglamento Intemo deroga cualquier ofra comunicacién verbal ¢ escrita o
partes de la misma que eniren en conflicio con éste.

Articulo 21. Vigencia

Este Reglamenio Intemp comenzarad a regir inmediatamente despues de su

aprobacién por el Secretario del Departamenio de Correccién y Rehabilifacion.

En San Juan, Puerto Rico 30 de noviembre de 2005.

=

Miguel A. Pereira Castilio
Secretario :
Departamento de Correccién v Rehabilitacion
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