ESTADO. LIBRE ASOCIADO DE PUERTO RICO
"CORPORACION DEL CENTRO CARDIOVASCULAR
DE PUERTO RICO Y DEL CARIEE

REGLAMENTO INTERNO PARA ESTABLECER PROCEDIMIENTOS
PARA CANALIZAR ¥ VENTILAR QUERELLAS SOBRE
HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEO

EXPOSICION DE MOTIVOS

La Cecastitucidn del Estado Libre Asociade de Puerto
Rico establece en su Carta de Dereschos, que ta dignidad del
ser humano es inviclable y que todos somos iéuales ante la
Ley. Adem#s expresa que no se podrd escablecer discrimen
slguno por motivoe de raza, coclor, sexe, nacimiento, origen o
condicidn social ni ideas peoliticas o religiosas.

En el Ambitoc legal, ademfs de la Constitucldn, contamos
con otras leyes que garantizan el Vderecho a que no se pueda
discriminar ccntra un empleado por razdn de sexo.

La préctica del  hostigamiento sexuszl en el eapleo, en
cualquiera de sus normas y w®modalidades es perjudicial ¥
viola el principio constitucional del salvaguardar la
dignidad del ser humano y constituye un claro discrimen
cantra el Thombre ¢ wmujer en el campo del trabajo.
Obstaculiza la labor de la persona, privéndola del goce vy
disfrute de vuna vida plena a 1a cual tlene derecho rodo sex
humano en lgualdad de condiciones ante la Ley, segln lao
expresa el mandato contitucional y es una de las (formas en
que se manifiesca el discrlmen por razdén de sexc. Este
problema afecta tantc al hombre comec a la ﬁujer.

La. magnitud de este problema es algo que nos débe
intergsar ¥ preccupar a todos, ya que el hosctigamiento
sexual en el empleo constituye wuna ofensa repudiable contra
la dignidad de todo ser humano.

Constituye hostigamiento sexual en el empleo, cualquier
conducta sexual indeseada gque ocurre en la relacibn de

emplec y afecta las oportunidades de empleo, ¢l ampleo
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'ﬁismo, sus términos y condiciones o el amblence de trabaje
de la perscna. Esto se wanifiesta de diversas formas desde
insinuaclones de tipo sexual directa o indireccas que puedan
Llegar desde los actos mfis sutiles y disimulados de contacte
ffsice hasta la agresifin sexual simple o agravada.

La mayoria de las personas que confrontan el
hostigamienfo sexual en el empleo prefieren y optan por no
informar el mismo; por temor a perder el emplesc, a las
represalias de sus supervisores, al rechazeo que en algunas
ocasiones puedan sufrir de parte de sus cdnyugues ¥y
. familiares debido a los patrones culturéles imperantes en
nuestra sociedad.

Todos merecemos y debemos aspirar a una sana
convivencla en lgualdad de condicfones en el empleo que nos
permica disfrutar de los derechos democriticos en una
.socledad de excelencla. Partiendo de estos postulados
democriticas 1la Corperacién del Centro Cardiovascular de
Puerte Rico y del Caribe se propone con 1la aprobacidn d=s
‘este Reglamenteo contribuir a la erradicacidn de este mal
sccilal.

En la consecucidn de este propbsito, se establecan en
¢l presente Reglamento los procedimientos para canalizar y
ventilar las querellas que sobre el hostigamiento sexual
puedan surglr en nuestra lnstitucidn,

ARTICULO | - TITULQ

Este Reglamento se conocerd pbGblica y legalwente como
"Reglazmento Interno para Establecer los Procedimientos para
Canalizar y Ventilar Querellas sobre Hostigamiento Sexual en
el Empleo'" en la Corporacidén del Centro Cardigvascular de
Puertoe Rico y del Caribe,

ARTICULO 2 - BASE LEGAL

Se promulga el presente Reglamento en virtud de las
siguientes disposiciones;:

1. Constltuclén de Puerto Riceo,Artlcule 11 ,Seccidn L.

2. Ley Ndm, 100 del 30 de Junio de 1959 - para
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Proteger & lcos Ewmpleados y Asplrantes a‘ Empleu
contra Discrimenes de los Patronos o de las
Org;nizacianes Cbrevras.

3, La Ley NGm, 51 del 30 de junio de 1986,

L Ley Nfim, 69 del § dé junio de 1985. Para requerirc
el _escri;to cumplimiente de la igualdad de
derechos al empleo de las personas.

5. Reglamento de personal de la Corporaclén del
Centro Cardiovascular de Puercto Ricoc y del Caribe.

6. Ley NGm. 17 de 22 de abril de 1988, "Ley oparas
Prohibir el Hostigamiento Sexual en el Empleo.

ARTICULG 3 - AFLICABILIDAD

Este Reglamento serid de aplicacifdn a todo emplaado de
i1a Cerporacidn del Centro Cardicvascular de Puerte Rica

del <Caribe y a todo aspirante de empleo a Esta por igual,

sin excluir a nadie.
ARTICULC 4 - DEFINICIONES

Los sigulentes términos en el prescate Reglamento
tendr&n el significado que se expressa a continvacién:

l. Hostlgamiento_  Sexual en el Empleo -~ Consiste an

cualquier tipo de acercamiento sexual nuo deseado,

requerimientos de favores sexuales y cualguier

ctra conducta wverbal o fisica de naturaleza
sexual, cuando se da una o wmids de las siguieantes
clrcunstanciag:

al Cuando el someterse a dicha condactas se
canvierte de forma implfcita ¢ explicita en
un término . o condicidn del empleo de una
persona.

b) Cuando el sometimiento o rechazo a dicha
conducta por parte de la persona se cunvierts
an fundamento para la toma de declisiones an
el empleo o respecto del emplao gue sfecran a
&s5a persona,

e} Cuando esa conducta tiene el efecte o
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propbaito de interferir de manera irrazonabiu
con el desempefio del trabajo de esa persona o
cuande crea un amblente de trabajo
intimidante, hostil u ofensivo.

2. Empleado - Toda Ipersona que tvrabaja para un
patrono y gque reciba compensacidn por elle o todo
asplrante a empleo. Para efectos de la proteceidn
que 8é& conflere mediante esta Ley, el tédrmino
empleado se interpretard ean la formua mads amplia
posible,

3. Patrono - Significa la Corporacldn del Centro

Cardlovascular de Puerto Rico y del Caribe,.

4. Persona =~ Significa cualquler persona natural o
juridica,
5. "Supervisor" - Significa toda persona que ejerce

8lgGn control o cuya recomendacién sea considerada
para la contrataecldn, clasifica;ién, despido,
ascenso, traslado, fijacidn de <compensacidn o
sobre &1 horarlo, lugar o condiciones‘de.trabajo I
sobre tareas ¢ funciones que desempeRBa o pusda
desempefiar un ewmpleado o grupe de empleados o
sobre cualesquiera otros términos o condiciones de
emplac, o cualquier perscna que dia a dfa lleva a
cabo tareas de supervisién.

6. Director Ejecutive - Signlflicari el Director

Ejecutivo de la Corporacifn del Centra
Cardlevascular de Puerto Rico y del Cariba,

ARTICULO V - POLITICA PUBLICA

Se resuelve y declara como politica de la Corpsracibn

del Centro Cardiovascular de Puerts Rico y del Caribe que el
hostigamiento sexual en el emplec es una forma de discriman
por razbtn de sexo y como tal constituye una practica ilegal
discriminatoria e indeseable que atenta contra el principio
constitucional establecido de que la dignidad del ser hum#no

es Ilnviolable y que es’ coatraria a 1los melores intevesces
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institucionales. £5 1la intendéidn de esta Corporacidn,
prohibir el hostigamiento sexual en el empleo, imponer

respoensabilidades y establecer las acclones disciplanartius

contra aquellos que incurraa con este tipo de conducta,

independientemente del nivei, jerarguia o posicidn de Ltas
perscnas que puedan resultar Invelucradas. Tampoco se
permitird que persona alguna genere un ambiente de trabajo
intimadamente hostil wu ofensivo deblido a hostigamiento
sexual en cualquiera de sus modalidades.

ARTICULO 6 - RESPONSABILIDAD DE LA CORPORACION DEL CENTRO

CARDIOVASCULAR DE PUERTO RICO Y DBEL CARIBE

A La Corporacibn ctendrd 1z responsabilidad afirmativa
como pattouo en la prevenclidn del hostigamiento sexual
an el emplec, zsi como por su comisidén. Su grado d=
responsabilidad por el  hostigamiesnto sexuazl en el
empleo se determinarid por la relacidn de la persona que
hostiga con la Corperacidn. Cuando . el heostigamiento
sexual es propiciado por un empleado que se encuentia
en lgual jerarquia gque la persona hostigada v cuando
prevenga de un visitante, 1a Corporzelén sdlo serd
responsable si conocia o debia conocer del
hostigamiente y no tomd accldn correcriva lnmediata vy
adecuada. 4 los fines de ampliar el .término de
regponsabiiidad de ta <Corporaclidn en estos casos,
maencionamos lo sigulente:

1 Serada vresponsable de incurrrir en  hostigamienta
sexual en el empleo por sus actuacfounes y las
actuaciones de sus superviscores,
independientemente de si los asctus wspecificos
objeto de controversia fueron Aﬁtorizados U
prohibidos‘por la Corporacidn e independientements
de a1 la Corporacifn sabfa o debfa estar entevadas
dé dicha conducta.

Se examninara la relacién de empleo  en

partlcular, a 1los fines de determinar sl la
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persona que cometid el hostigamlento sexual actubd

en su capacidad de supervisor de la Corpuracidn.
No serf necesario establecer que el
supervisor que <cometif el hostigamiento sexual
supervisaba direct;mente al reclamante.

2. Serd reséonsable por los actos de  hostigamiento
sexual entre ewmpleados, ean el lugar de trabajo, st
la Corporacidn o sus supervisores gabfan o debfan
estar enterados de dicha conducta, a mencs que la
Corporaclidn pruebe que tomd una accidn flnmediata y
apropiada para corregir la sltuacién.

3, Serd responsable de los actos de hostigamiento
sexual en el emplec hacla - sus empleados oan et
lugar de tratajo, por parte de personas no
empleadas por la Corporacidn, si é&sta, o sus
supervisores sgabian o debilan estar enterados de
dicha conducta y no tomaron una accidn inmediata y
apropiada para corregir la situaclén.

Sobre este incisc, se considerard ol alcance
del coatrol de la Corp;raclén y cuazlguieca orra
responsabllidad legal que 1la Corporacidn pueda
tener con respects a la cohducca de personas no
empleadas por ella.

Cuando la Corporaclén conceda oportunidades o

beneficios de empleo como resultade de la sumisidn de

una persona a ios acercamlentos o requerimientus
sexuales de sus supervisores, la. Corporacidbn saerd
responsable de hostigamiente sexval en el empleo ante

las personas a quienes e negd tal opertunidad o

beneficio. 7

La Corporacidan ser& respcnsable cuande se realice

cpaiquier acto que ctenga el resultado de afecrar

adversamente las oportunidades, té&rminos vy condiclones

de empleo, de «cualquier persona gue se lhaya upugsto i

las précticas del patrono que sean conbrarias a las



disposiciones "de la Ley, o que haya radicado uwna

querella o demanda, hay testificado, colaborados o de

cualquier wmanera haya participadeo en una investigacldun,

procedimiento o vista que se inste al amparo de la Ley.

D; La Corporacidn mantendrd el ceatrec de trabajo libre de
hostigamiento sexual e intimidacidon vy expondra
claramente ante sus supervisores ¥y empleados %
garantizar® que puedan trabajar con seguridad vy

dignidad. Cumpliendo «con la obligacidn que se impone
por Ley, de prevenir, desalentar vy evitar el
hostigamiento sexual en el empleo, se tomards las
medidas que sean necesarlias a convenlentes con ese
propdsito incluvyendo, pera sin limitarse a, las
siguientes:

1) Expresar claramente a sus supervisores vy empleados
que la Corporacibén tiene una politica enérglca
contra el hostigamiento sexual en el empleo.

23 ?oner en précticsa los nétodos necesarios para
crear conciencla y dar a conocer la prohibicién
del hostigamiento sexual-;n el emplec.

33 Dar suficlente publicidad en el lugar de trabajo,
para los aspirantes a empleo, de los derechos y
proteccidn que se les confiere vy otorga bajér la
Ley, al amparc de la Ley NOm. 69 del 6 de Julioc de
1985, de la Ley NGm. 100 de 30 de junic de 1959,
segGn enmendada y de la Constitucldn dal Estado
Libre 4socclado de Puertc Rico.

ARTICULO 7 -~ QUERELLAS PCR ACTCOS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN

EL EMPLEQ COMETYDOS POR_PERSONAS NG EHPLEADAS

Todo empleado (a) de la Corporacidn pddré radicar una
querella por actos de hostigamiento sexual en gl emplen
cometidos por personas no empleadas por esta
instrumentalidad phblica. En  estes casos la aceibdn  a
tomarse dependerd del alcance del control de la Corporaclon

con respecto al querellado (a) y de cualquier otra
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responsabllidad ¢ relacibén jurfdica gue la Lorporacidn pueda
tener con respecto & la pevrsona querellada.

ARTICULO 8 - ASPIRANTES A EMBLEOQ

Tode aspirante a emplec en la Corporacibn podréd radicar

una querela por actos de hostlgamiento sexuval en el emplec

cometidos por empleados o funcicnarics de la Corporacidn.

ARTICULO 9 - RADICACION DE_QUERELLA ANTE SUPERVISOR
INHEDTATO

El (La} empleado {a) podrd radicar una querella por
actos de  hostigamiento sexual en el emplec ante  su
Supervisecr Inmediato. Esta reclawmacldén inlcial podrd ser
verbal o escrita.

g1 el eﬁpleado {a) asi lo desea tambié&n podrd
establecer su reclamaci®n inicial ance el Coordinador e=n el
Erea de hostigamlento sexual en el empleoc -en el érea de
hostigamiento dencminade ccome el "el Coordinador"- designado
per la Cerporaciba.

ARTICULO 10 - RADICACION DE QUERELLA ANTE DIRECTOR (A} DE
PERSONAL

El (La}) empleado (a) podrd radicar wuna querella por
actos de hostigamlento sexual en ei‘empieo directamente antuwe
el Director (a) de Personal de la Ceovporacidn si conforme u
su buen juiclo y discrésién no considera prudente el radicar
la reclamacidn inicial ante su Supervisor inmediato.

En este caso el (la) empleado (a) también opodri

establecer su reclamacidn ante el Coordinador.,

ARTICULO 11 - ORIENTACION SOBRE DERECHOS Y REMEDIOS .
DISPONIBLES

Tan pronto el (la) empleado (a) radi;ue la quuralla o
reclamacidén ante su Supervisor inmediato o Directur (a) de
Personal, éste le concertard una clita con el Coovrdinador
para que le oriente sobre sus derechos vy remaedios
disponibles bajo la Ley Nim. 17, supra, y éste

procedimiento.



ARTICULO 12 - TERMING PARA INICIAR Y CONCLUIR LA
INVESTIGACION E INFORME SOBRE LA QUERELLA

El (La) Supervisor {a) o el Director de Personal, segin
aplique, proceder& a Iniciar }a investigacibn de la querella
dentro de los cinco (5) dfas laborables {nmediatamente
slguientes a ta fecha de radicaclén de la misma. Para ello
selicitardn la ayuda y asesorawmiento dal Coordinador. La
investigacittn e informe deber& concluirse noe mids tarde de
los treinta (30) dfas calendario inmedjatamente siguientes a
la fecha de radicacidén de la queralla.

ARTICULO 13 -~ CONTENIDO DE LA INVESTIGACION

La {investigacidn de 1la querzslla deberd COthar come
minimo de declaraclones firmadas por la parte querellante,
la parte querellads y cualquler  otra persona gque Cenga
conoclimiento de los hechos alegados. No se indagarad en el
histeorial o comportamiente sexual anterior de¢ la victima ni
se tomarid esto en cuenta para Propésito algune en la

investigacidn.

ARTICULO 14 -~ CORFIDENCIALIDAD
Deberd asegurarse la confidenclialidad de la
investigacidn protegiendo a todas las parces,

ARTICULO 15 - PROTECCION DE TESTIGOS Y COLABORADORES

Se considerar&n y tomar&n todas las medidas necesarias
para la proteccidn de los restlgos y personas que colaboren
en la investigacldn frente a posibles represalias. Entre
estas medidas, y sin que su mencidn especifica constituya
una limitgcién, se podr&n adoptar las sigulentes:

a) que la participacidn ds cualquier empleade o persanea
en la investigacidén no conste en récord.

b) que el testlge o colaborador pueda presentar una
querella cuande se Comen decislones sobre su status o
condiciones de empleo o cuande se vea afectado por acciones
de supervisores o compafieros de trabajo, debido a su

participaci{®n en la 1nvescigacién.
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ARTICULO 16 =~ ADVERTENCIA 4 TESTIGOS Y COLABORADORES

Toda opersona a la que se le tome declaracidn o du

alguna wmanera colabore en la investigaclidn deberd ser

zadvertida sobre sup derechos bajo la Ley NGm. 17, supra, ¥

este procedimiento.

ARTICULO 17 - SOLICITUD DE INHIBICION

Tanto 1a parte querellante como la parte querellada

podran sclicitar por escrito ante el Coordinador{a) la
inhibiecidn del funclenaric que esté afectando la
investigaeldn, y la asignaclidn de wun {a) nuevo (a)
investigador {a), si presenta motivos fundamentudos para
probar que existe <conflicto de intereses, parcialidad o
cualquier otrs situacién por la que se entlienda que 1la
investlgacidn no se est& realizando o se pueda efectuar con
la objetividad e imparcialidad requerida. Toda solicicud de
inhibicidn deberd resolverse dentro de ios diez (10) dias
laborables inmediatamente sigulentes a su radicucidn. En
tal caso el términa para cempletar el Informe comenzara a
contatr nuevamente a partir de la fecha en quz - fue resueleca
la solicitud de inhibicidn.

ARTICULO 18 - VISTA INFORMAL

Una vez concluida 1la invescigacldn e infaorme el
Coerdinador (a) citard a una vista informal si dicho informe
concluye gque el querellado {a) fneurrié en  actos  de
hostigawmiento sexual en el empleo.

En dicha vista se confrentard al querellado (a) con el
Eesultado de la investigaclén e iInforme vy s le daré
oportunidad de 'resPonder y presentar ;u versién de los
tiechos. .

41 concluir la wvista el Coordinader (a) emicird una
Rezolucidn donde se hard comstar un breve resumen de los
procedimientos seguldos y recomendacibn Einal del caso a
nivel Investigativo.

ARTICULO 18 — DIRECTOR EJECUTIVO

St el informe investigativo recomienda la aplicacién de
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medidas disciplinarias contra el gquerelladoe (a) el <caso

pasard ante la consideracidn del Director Ejecutivo, quien

evaluarf el mismo y tomard la declsidn final.

ARTICULO 19 - DIRECTCR DE PERSONAL

514 el Director Ejecutivo‘aprueba el {nforme sowmecerd el
misme al Director de Personal para la implantacidn de 1z
medida disciplinaria corvespondlente.

El Direcrter de Personal notificard por eserito
sinultineamente al empleade sobre la accidn aprobada, la
cual no serd . efectiva hasta haber transcurrido por lo menos
cinco (5) dias laborables de haber recibide las partes copia
de la notificacidn. En la notificacién se le advertirad al
empleado querellado de su derecho a apelar ante el foro
correspondiente dentvo del términe especlificado en  las

reglamentaciones pertinentes.

ARTICULO 20 -~ MEDIDAS PROVISIONALES; ALCANC%

La Corporacibn, a re;oméndacién del Cocrdinador podra
establecer wedidas provisionéles para protegser & ia parte
querellante de posibles actos de represalia una vez radicada
la guerella. La recomendacidn debe;é especificar ¢l cérmino
de tiempe durante el cual las medidas provisionales secdn
efectlvas. No obstante, las medidas provisicnales no deben
entenderse como una sancidn contra el.querellado.

ARTICULO 21 - CASQS EN QUE PUEDEN RECOMANDARSE MEDIDAS _
. PROVISIONALES

Las medidas provisionales podrian recomendarse en los
slgulentes casos; sin que ellos constituyen una limicacldn:
a) cuando el querellado sea el supérvisor directo de
la parte guerellante;
b} en casos de awmbiente hostil sea &ste provocvado por
al supervisor ¢ por compafieros de trabajog
c) en casos en que haya habido agresibn.

ARTICULO 22 - ACCIONES QUE PUEDEN INCLUIR LAS MEDIDAS
PROVISIONALES TTTrmtmTTTmT T

Las medidas provisionales podrian incluir las

glgulentes acciones; 8in que las wmlsmas constituyan una
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limicaecién:

a) que la parte gquerelilante se reporte ar oLro
Bupervieor en cases en que el supervisor directo
gea el querellado;

b) dsegurar a la parte querszllante que no estard en
momento alguno a solas con el querellado, dé&ndose
la rtelacién de trabajo en presencia de otra
persona, por escritoe u oktros medias (teléfonos,

grabaciones, ete.)

"ARTICULO 23 - FUNCIONES DEL COORDINADOR GENERAL

La Corporacifn designard un Coordinador Generatl en el
Brea de  hostigamients sexual en el empleo, gquien tendra
autoridad para llevar a caba las sigulentes funciones en tal
capacidad:

a) Divulgar la polftica pGblics de la Corporacidn
prohibiende el hostigamiento sexual en el empleo.

b} Desa£rollar e implantar un progrzma de educacidn
en la materia de hostigamiento sexual para
funcionarios y empleados. ,

c) Disefiar e implantar los métodos necesarios para
¢rear conciencia y dar a3 conocer la prohibtcidn
del hostigamiento sexual an el empleo.

d) . Atendesr, analizar, colaborar en la tnvescigacibn v
dar segulnmiente a las quereilas sobre
hostigamiento sexual en el empleo, velande porgque
se cumpla con la reglamentacisn interna al
respecto,

e) Ofrecer asegsoria, informacldn y orientacién a
todos los funcicenarias y empieados dc- la
‘Corporacifn a sclicirud de €stos. El Gooerdinador
wantendri confidencialidad de 1la infsrmacién que
€stos le confien,

£}, Llevard 2 cabo todas las ~funclones requeridas sl

Coordinador especificamente en el presente

procedfmiento.
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g£) Velard porque 1la Corporacibn cumpla con 1las
disposiclones de la Ley

ARTICULO 24 - SEPARABILIDAD

La declaracifn por wun tribunal competente de que una
disposicifn de este procedimiento es invialida, nula o
inconstitucional no- afectarf las demfs disposiciones del
_m?smo, las que preaervarﬁn teda su validez y efecto.

ARTICULO 25 — VIGENCIA

Este procedimiento tendrd vigencla fnmediata a partcir
de la fecha de su aprobacidn y prevalecerd sobre cualquier
norma, regla Q procedimients conflictivo caon sus

disposiciones.

CERTIF¥ICACTILIOCHN

Yo, Jos& E. Soler Zapats, fecretario de 1a Junta de
Directores de la Corporacifn del Centrec Cardiovascular dua
Puerto Rico y del Caribe, CERTIFICO que al documento que
antecede es copla flel y exacta del, Reglamento Interno Para
“Establecer Procedimientos Para Canalizar ¥ Ventilar
Querellas Sebre Hostigamiento Sexual en el Emplesc, apruvbado-
por la Jumta de Directores en su reunién ordinaria calebrada
el dfa 23 de octubre de 1989 y que el original del misumo
obra en los archivos de la Junta de Directores bajo nuestra

custodia.

Y PARA QUE ASI CONSTE, expido la presente CERTILFICACION
bajo mi firma al final de este escrite, mis infclales =2l
margen de vada uno de los folios del documento y bajo el

.sello de la Corporacidn del Centro Cardiovascular de Puerto
Rico y del Caribe, en San Juan, fuerto Rico, hoy dia 27

de noviembre de 1%89.
M d‘@ %P“’Q’“ e
M.D.

Jogé E. Soler Zapata, .
Secretario
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