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ASUNTO: PARA ESTABLECER LA POLFFICA SOBRE BISCRIMEN Y
HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEC

L TITULO

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

iL BASE LEGAL

Esta Orden Administrativa se promulga en virtud de la facultad conferida al
Ayudante General por la Ley Nim. 52 de 23 junio de 1969, segin enmendada,
conocida como Cadigo Militar de Puerto Rico, (25 LP.R.A, § 100) para
promiilgar los reglamentos, normas y procedimientos para la administracion de
personal en general, funcionarios y empleados estatales de Iz Guardia Nacional de
Puerto Rico.

Adermnds, se establece conforme a Ia Carta de Derechos de la Constitucién del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico, Articulo 11, Seccitn 1, que dispone que la
digridad del ser humano es inviolable, que todos los hombres (seres humanos)
soa iguales ante fa Ley ¥ que no se podrd establecer discrimen alguno por motive
de raza, color, sexo {genero), nacimiento, origen o condicidn social ni ideas
politicas o religiosas, ¥ por el Titulo VI1 de Ja Léy Federal de Berechos Civiles-de
1964, seghin enmendada, que prohibe cualquier tipo de diserimen en el empleo,

Por-etra parte, la presente politica se adopta en armonia con las siguientes leyes:

. fey Mim. 17 de 22 de abril de 1988, seglin enmendada, prohibe el
hostigamiento sexual en el empleo e impone la responsabilidad de que todo
patrono establezea con claridad una politica publica contra ¢l hostigamiento
sexual en ef empleo y un procedimiento interto adecuado ¥ efectivo para dtender
querellss de hostigamiento sexual,

= Ley Nom. 69 de 6 de julio de 1985, segin enmendada, requiere el estricto
cimplimiento de 1a igualdad de derechos de empleg, tante del hombre como de la
mujer ¥ prohibe las actuaciones discriminatorias por razén de sexo (género).

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

Incluimos en esta Orden Administrativa también Ja politica publica establecida
por {2 Oficina de Capacitacién y Asesoramiento en Asuntos Laborales y de
Administracion de Recursos Humanos mediante Ia aprobacion del Memorando
Especial Niim. 26-2013 de 16 de agosto de 2013, la cuat

Prohibe i discrimen en la administracion de los Récursos Humanos en el servicio
publico, de conformidad con las 4reas esenciales al principio de mérto.
Destacames que diche memorando afade y establece Ja prohibicién de discrimen
por orientacion sexua!l e identidad de género en el empleo piiblico.
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En la esféra federal, el Titlo VI de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964,
segiin enmendada, prohibe el discrimen por razdn de sexo, raza, color, religién y
origen nacionatl. La Ley de Derechos Civiles de 1871, segin enmmendada establece
prohiaicionas similafes al Titlo VII af proscribir el discrimen por razén de
ginero, raza, color, origen nacional, religion o ideas politicas por parte de
cuslquier persona que acté bajo la autoridad de cualquier estatuto, ordenanza,
reglamentacién, prictica o costumbre de cualquier estado o temitorio de los
Estados Unidos de Amériea. Por otra pare, 1a Ley Publica Federal Ném. 101-336
de 26 de julic de 1990, segin enmendada, tonocida ¢omo “Ley de Americanos de
Impedimentos™, probibe que se discrimine conira cualquier persona cualificada
por motivo de esta padeeer algin impedimento fisico 0 mental, temer un historial
de dicho impedimento o sér pereibida como si tuvierz algln impedimento.

Por otro lade, la Ley Nim. 113-1991, conceida ¢omo “Ley de Proteccion de
‘Testigos”, establece que ningdn patrono podrd discriminar contra un empleado
con relacién a los términos, condiciones, compensacion, ubicacitn, beneficios o
privilegios det empleo porque el empleado ofrezca o intente ofrecer , verbaimente
0 por escrito, cualguier testimordo, expresion o informacidn apte un foro
legislativo, administrativo o judicial en Puerto Rico, cuando dichas expresiones
no sean de cardcter difamatorio o constifuyan divulgacion de informacion
privilegiada, segiin establecido por ley. De otra parte, Ja Ley Ném, 62 de 23 de
junio de 1969, segin enmendada, conocida como “Cédige Militar de Puerto
Rico", establece que ningin patrésio podrd discriminar contra un empleado por
razdn de su avsencia 2 causa de su complimienio con cualquier deber militar, o
por razbn de ser miembro de la Fuerzas Militares de Puerto Rico.

III.  APLICABILIDAD

La presente Orden Administrativa aplica a todos los funciensrios, empleados,
contratistas, agentes y demds personas que prestan servicios en, o para la Guardia
Nacional de Puerts Rico y sus componentes adscritos; 4 todas las personas que
solicitan empleo en fa Guardia Nacional de Pusrto Rico, que acuden ds buena fe
en busca de servicios, o que visitan con la debida autorizacion las facilidades de la
agencig; y 2 los empleados, contratistas, visitantes y- cHentés que ‘solicitan
servicios en las entidades subrecipiendarias de la Guardia Nacional de Puerte
Rico gue reciben fondos federales para. implementar programas subvencionados
con estos fondos fen adefante se les nombrara confuntamenté come "empleados
de 1a Guardia Nacional dé Puerto Rico o empleados®}.

IV. DECLARACION DE POLITICA PUBLICA Y PROPOSITO,

La Guapdia Nacional de Puertc Rico desaprueba y prohibe el discrimen o trato
designal por razén de: sexo, tanto en si modalidad de identidad sexual redl o
percibida como en la identidad de género; embarazo; raza; color; edad; ideas
religiosas; ofigen social o nacjonal; condicion social; impedimento fisico, mental
o sensorial; ideéas politicas; ser victima d ser percibide como victima de viclencia
detmestica, agresidn sexual o aceche; servicio militar; o ser veterano de las fuerzas
armadas de los Estados Unidos de América o de la Guardia Nacionzl (en adélante
se les nombrara conjuntamente come "caracteristicas protegidas”). Do igual
forma, ¢ establece que la Guardis Macional de Puerte Rico no wletara
hostigamiento sexual hacia sos empleados por persona alguna, mncluyendo
supervisores, otros empleados, visitantes y ciudadanos. Nuestra agencia estd
comprometida con mantener un legar dé trabajo dotide los empleados estén libres
del temor, la perturbacion v el malestar que puede crear el hostigamienito sexual.
Toda proposicién de indole sexual repetida o no deseada de cargeter verbal o
fisico, comentario explicitamente sexual o insinoacion sexual hecha por alguien
en e lugar de trabajo, que sea ofensiva u objetable para quien lo recibe, estd
absolutamente prohibida:

Las practicas de discrimen y hostigamiente sexual proscritas en esta Orden
Administrativa son ilegales ¢ indeseables, y atenfan contra la dignidad del ser
humano. Ademds, tales pricticids son contrarias a {as normag de comportarmnienio
correcto, cortes y respetuoso que rigen el servicio piiblico, y estdn refiidas con las
notmas invarables que prevalecen en estz agencia de offecer igualdad de
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oportunidades en el empleo sin discrimen. Asi pues, las mismas son conductas
altamente censurables y ajenas a los mejores intereses de todos los componentes
de la Guardia Nacional de Puerto Rico por ser ilegales y afectar la productividad,
la eficacia, la armonia, la satisfaccién en el ambiente de trabajo y la seguridad de
todos. La Guardia Nacional de Puerto Rico requiere que todo su personal fomente
y mantenga una conducta que responda siempre a los mds altos principios de
convivencia humana y contribuya a la igualdad de condiciones en el empleo para
beneficio y satisfaccion de todos, asi como una mayor eficiencia y calidad de los
servicios piiblicos que se nos han encomendado. Todos tenemos derecho a
trabajar en un lugar que nos asegure un ambiente de dignidad, respeto,
tranquilidad y seriedad mutua.

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

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

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

V. DISCRIMEN EN EL EMPLEOQ Y SUS MODALIDADES

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

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

En relacién a las practicas que pueden tener un efecto adverso sobre alguno que
los grupos que la ley protege, existen Ias siguientes dos teorias de discrimen:



. Trato desigual - Esta modalidad se presenta cuando 2 una persona, por el
hechg de poseer una caracteristica protegida, se le niega la oportunidad en e
empleo gue se ke brinda a una persona que no tenga dicha caracteristica.

. Impacto designal - Esto acurre cuando una norma o practica de empleo
que, de su faz, aparenta ser nentral, en su aplicactdn crea 1n fmpacto desigual en
los empleados que poseen una caracteristica protegida. La determinacién de la
existencia de este impacto desigual va acompafisda de un andlisis sobre Ias
alternativas que existen para eliminar el mismo y las acciones que toma el patrono
at respecto,

La informacidn expuesta en los parrafos anteriores se ofrece a modo de
ilustracién y no tiene el efecto de proveer una lista taxativa de los actos que
pueden constituir discrimen en el empieo. Asi pues, cualquier acto que tenga ¢l
efect de desfavorecer a un empleado por motivo de este poseer una caracteristica
protegida, en comparecidn con otro que no la tiene, esta prohibide en nuestra
agencia y dicho empleado Hene 2 sus disposicidn el procedimiento establecido an
esta Orden Administrativa para denunciarlo. Elle permitiri que se tomen las
medidas correspondientes para sclucionar Ia sitzacidn,

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

En la mayoria de las ocasiones, un sano sentido comin, decoro v respeto al
préjimo debe indicar codndo cierta condiicta tiene el potencial de convertirse €n
hostigamienito sexual ilegal. No obstante en otras ocasiones, &llo no &s tan ficil de
identificar. Asf pues, en aras de orieatar a nuestro personal, visitantes y-
cindadanos les proveemnos Ia siguiente inforinacion que-servird de guia pwra
identificar conducts indebida;

El hostigamiento sexual en el empleo consiste de cualquier tipo de acercamiento
sexual no deseado, requerimiento de favores sexusles y cualquier otrd coaducta
verbal o fisica de naturaleza sexual o que $ea reproducida utilizando cuaiquier
medio de comunicacitn incluyendo, pero sin limitarse, 4l uso de herramientas de
muitimedios 2 través de J2 red cibemética o por cualquier medio elecrénico.
Dicha conducta puede comprender las docionés o actuacioties de una persona en
contza de afrz persona del sexo opuesto o del misme sexo, y puede ocwric en
cualquier relacion de empleo. El hostigamiento sexual se puede expresar de
diversas formas. Tanto la ley como Ia juridisprudencia han reponocido dos
modalidades de Hostigamiento sexual: '

A Quid pro guo o Ytama y dame”

Quid pro quo es la frase en latin gue significa "vn2 cosa a cambio de bira”. En
esta modalidad, el sometimiento ¢ rechazo a la condusta de idole sexnal se
convierte en fundamento o factdr para 12 toma de decisiones, favorables o no,
sobre asuntos relacionados a las condiciones de empleo de la persona hacia la coal
estd dirigida 1a conducta. En otms palabras, en ssté caso, a la victima se le hace
una promesa implicita o directs, se le oftece 6 se le da trato preferenicial, o sc.le
amenaza con consecuencias negativas con relacidn a condiciones de empleo, tales
como aumentos de sueldo, ascensos, clasificacion de puesto, trasiados, emtre
otras, a cambic de aceptar un requeriniento sexual. Asf pues, el someterse a dicha
conducta se copvierte de forma fmplicita o explicita en un término o condicidn del
empleo de Iz persona

B. Ambiente hastil

En esta modalidad; la conducta del hostigador tiene como #fecto e propdsito
interferir de forma irazonable con ¢l desempefio en el trabajo de Ia persona
hostigada, reduciendo o pudiende reducir la productividad personal o €l tiempo
disponible para trabajar en tareas asignadas, Ademiés, tiende a crear un ambiente
de tabajo incomedo, intimidante, moiesto u ofensivo por razdn del genero {sexo)
de dicha persona. El ambiente hostil podria generarse entre compafiercs de
trabgjo con conversacionies, chistes de mal gusto, ofensas, expresiones de
cualquier tipo, ya sean obscenas n ofensivas, sugestiones, solicitudes ¢ demandas




de favores sexuales, contactos fisicos, atenciones o piropos repetidos de carcter
sexual , entre otro tipo de conducta que no es deseada o que incomeda a algin
empleado, sin importar que la misma no vaya dirigida a éste. Esto comprende el
abusar verbalmente o bromear en forma sexual ¥ Que otra persona considere
dichos comentarios inaceptables. También se considerara hostigamiento sexus|
cualquier sitaacion que surja cuando exista una relacién entre un supervisor y un
supervisado: gque afecte tos derechos, beneficios u oportunidades disponibles para
los demds empleados que no tienen ese tipo de relacidn con su supervisor; o que
tesulte en fa concesion de derechos, beneficios u pportunidades para &l empleado
que si tiene 1al relacion con su supervisor cuando tales derechos, beneficios u
oportunidades no estan disponibies para los demas empleados que no tienen ese
tipo de relacion con su supervisor.

Para determinar si la alegada conducta constituye o no hostigamiento sexuval en
el empleo se considerara la fotalidad de las circunstancias en que beurmieron los
hechos, basado en el estado de derecho vigente en la matetia, Las interacciones
normales, corfeses y placenteras entre las empleados, que son bienvenidas por
ambas partes, no se consideran hostigamiento sexval.

ViL.  PROCEDIMIENTO PARA PRESENTA INVESTIGAR Y
ADJUDICAR QUERELIAS

A Presentacion de la querella

1. Todz persona que considere que es o ha sido objeto de una accion que pudiera
catalogarse como hostigamienio sexual o discrimen, segin prohibide en esta
Qrden Administrafiva, o que tenga conocimiento de conducta que viole l2 misma,
viene llamada a presentsr una querella, por escrito, ante el Departamento de
Recursos Humanos, et Ofictal de Querellas ¢ el Director de Asuntos Estatales. Se
solicita la promta accién y dentncia de la sitwacion, para asi evitar que se
conviertz en una comducta severa, repetitiva o prevaleciente. Las personas
encaigadas dirigir e supervisar ireas de trabajo tienen Ia responsabilidad de velar
por €l cumplimiento de la politica establecida en esta Orden Administrativa y
reportar cualquier acto que consideren contrario.a Ja misma.

2. Aquella persona gue, a pesar de no ser quien hostiga a, o discrimina
directamente contra otra, coopers, incita o encubre en forma alguna a quien silo
hace, podra estar sujeta a las medidas disciplinarias comespondientes.

3. Toda querslla deberd indicar:

a} !afecha en que se hace la querella;

b) gquien hace la querella

€} quien es laglegada victima;

d) quien ¢s el alegado hostigador o discriminador;

€) desde cuando esta ocurriendo la alegada violacién o la
conducta que, de no corregirse, podria convertitse en una
violacion;

f) quienes tienen conocimiento de los hechos;
donde o en qué lugar o lugares se ha observado o ha tenido

g) efecto 1a conducta;

h) una descripcion de la conducta que a lepadamente es
constitutiva de violacion o de la conducta que, de no
couTegirse, podria dar lugar a la violacién,

4, Una vez presentada lz querelia, esta y todo el procedimiento posterior, hasta la
decisién final, serd de naturaleza confidencial.

5, Esta estrictamente ptohibido tomar tepresalias contra cualquier empleado par
razdn de este haber presentado apropiadamente una guerella por cualquier tipo de
hostigamiento sexual ¢ discrimen, ¢ porgue provea informacion referente a tales
gueretlas. De ser necesarie, se tomaran las medidas cautelares que correspondan
Para proteger a dichos empleados. La persona que proceda de forma contraria a
lo antes mencionado, estard sujeta a las medidas disciplinarias correspondientes,



B, Procedimiento de investigacidn

1. Una vez recibida la querella, el (Ia) Director de Recursos Humanos designara a
ung persona que llevara g cabo una investigacion prontamente. Esta persona serd

el (Ia} Investigador de 1a querella. En los casos de hostigaotiento sexual, dicha
investigacion comenzara dentro de Jos (15} dias calendario, contados a partir de
la presentacién de [z querella. En los demds cases, la investigacion comenzara
dentro de un perfodo de cuarenta y cinco (45) dias caléndario, contados 2 partir de
la presentasion de 1z querella.’

2. La investigacién abarcara fodos los hechos denunciados y podrd incluir la toma
de declaraciones juradas al querellante, al querellado y a todas las personas con
cenocimiento de los hechios alepados o posibles testigos que $e vavan
identificando durante g} curso de la fnvestigacién.

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

4, Los empleados de la Guardia Nacienal de Puerto Rice deberdn cooperar al
méximo con la investigacién que se realice en estos casos.

El empleado de 1a agencia que obstruya una investigacion relacionada con una
quereila  presentada a fenor de estd Orden Adminisirative estara
incurso en violacidn a laz mormas de conducta splicabies, incluyendo pero
no limitado a las gue agui se establecen v a las conlenidas en los cuerpos
normativos vigentes en la Guardia Nacional de Puerts Rico, segin aplique.

5. El procedimiento de investigacion se condueird en 1a forma mas confidencial

‘posible, para satvaguardar los derectios de las partes afectzdas.

6. La investigacion sellevara # cabo con ¢eleridad. Se establece ¢l término de
sesenta (60} dias calendario, a.partir de Ia fecha en que se haya cornenzado la
investigacion, para que se rinda un Informe, por escrito, sobre la misma.  Sin
embargo, €n todo caso, €| Ayudante General podri fijar un térnino distinto
cuando zsi Io estime necesario y apropiado.

C Medidas caiitelares

1. El Ayudante Generzl, el Director de Recursos Huomanos, o el Investigador
como medida cautelar o provisional, a Ia luz de 1a faz de ia quercliz, ¥ en
cualquier momento durante la investigacion o en cualguier etapa posteriof, podrd
tomar coalguier medida que estime necesaria para la consecucidn del interés
piiblico y la proteccidn de las partes concernidas.

2. Estas determinaciones no se considerardn medidas disciplinarias ni
adjudicaciones en los méritos de la queretla. Tampocos afectardn los
derechos adquiridos de las partes concemidas.

b. Informe, recomendaciones y determinarioiies

1. Una vez finalizada la investigacién de la querella, el Investigador someterd un
Informe, por esciito, sobre sus hallizgos, y formulara las recomendaciones
correspondientes al Ayndante General.

Este Informe incluird determinaciones de hechos, a base de la informacion
disponible y los hechos alegados, conclusiones de derechio y 1e fecomendacidn de
sl existe ¢ oo causa suficlente para imiciar el procedimiente de medidas
diseiplinanias u ofras aphcablcs, conforme a derecho. El Ilnforme estard
acompafiado de las comunicaciones que, a tenor de Io recomendado, deban
cursarse las partes correspondientes para notificarle 12 azcién procadente.
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2. El Ayudante General, luego de recibir y considerar €l Informe sometido,
emitir la determinacidn que entienda procedente en el caso. La determinacién
del Ayvdante General le serd notificada a las partes mediante commmicacion
escritz a fa mayor brevedad pesible,

El Ayudante General podré adoptar, modificar o prescindic de las
recomendaciones que formule el Investigador tomando en consideracién el
derecho aplicable, las determinaciones de hecho y la naturaleza o gravedad de la
conducta imputada,

3. Si se determina que una persona incurrié en conducta contraria 2 lo dispuesto
en esta Orden Administrativa, diche persona deberd. asumir las consecuencias de
sus actos, 1o que podrd conllevai: un referido a evdluacion psiquidtrica o

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

destitucitn; una suspensién de empleo y sueldo; una prohibicidn de visitar las
facitidades de Ia Guardia Nacional de Puerto Rico; o aguelias otras medidas que
et Ayudante General estime pertinentes a la luz de las particwlaridades del caso.
La severidad de ia medida o penalidad a aplicarse dependers de la gravedad de Ja
conducta en que incurtd el hostigador o discriminador.

4. De existir base razonable para la aplicacion de una medida disciplinaria, se
procederd contra la parte que haya incurrido en la conducta proserita, a discrecion
del Ayudante General y segin aplique, a tenor de la dispuesto en Iz Ley Nilm.
184-2004, segin enmendada, conocida como "Ley para la Administracion de los
Recursos Humanos, en el Servicio Piblico del Estade Libre Asociade de Puerto
Rico™; en los reglamentos de personal para el servicio de carrera y de conflanza
de la Guardia Nacional de Puerto Rico; el Manual de "Normas d¢ Conducta y
Medidas Disciplinarias” de la GNPR y en cualquier ofro cuerpo normativo gue 2
tales efectos implante o promulgue I Guardia Nacional de Puerto Rico en sl
futurg.

5. La Guardia Nacicnal de Puerto Rieo tampoce permitird que se presenten
acusaciones falsas e infundadas contra muestro personal. A tenor de eilo, se

-establece que la persona que, « sabiendas, presente una guerella falsa ¢ infundada,

a base de esta Orden Administrativa, incutrird en una falta grave, y estard sujeta a
medidas disciplinarias,

6. Si se determina que la conducta prohibida proviene de terceras personas que
no sean empleados o que no estén bajo el control de la Guardia Nacional de
Puerto Rico, ef Ayudante Genersl tomara las medidas correctivas que estén a su
-alcance y que procedan en derecho.

7. El Investigador conservara los expedientes de las querellas en un archivo
separado y los mismos tendrdn carécter confidencial.

8. Por otro lado, el Codigo Penat de Puerto Rico establece en so Articulo 135 el
Delito de Aceso Sexual; ¢l rhismo se define como! "Todz persona que én ¢l
ambito de una relacidn laboral, docente v de prestacion de servicios, solicite
favores de natureleza sexual para si ¢ para un tercero, y suiete las condiciones de
trabajo, docencia o seivicios d su cumplhnento, o mediante comportarniento
sexual provoque una situacion intimidatoriz, hostil o humillante para la victima,
‘incurrird en delito menos grave”.

9. De determinarse en el transcurso de [z investigacidn que se pudo ‘haber
cometido acoso sexual segiin establecido en ¢l Codigo Penal, ta Guardia Nacional
de Puerto Rico lo referira al Departamento de Justicia.

VHI. PUBLICIDAD

Copia de esta Orden Administrativa serd colocada en los tablones de avisos de fa
Guardia Nacional de Puerto Rico en un lugar visible y accesible z todos los
empieados y visitanies en general. Por Gitimo, copia de la misma serd enfregada a
todos los empleados y fincionarios de la  Guardia Nacional de Puerto Rico, a
tode aquel empleade o funcionario de nuevo ingreso a la Guardia Nacional de
Puerto Rico, a los contratistas {al momento de firmar cl contrato de servicios o



servicios profesionales) y a las entidades subrecipiendarias que reciben fondos
federales de 1z Guardia Nacional de Puerto Rico.

-IX.  SEPARARILIDAD

Si eualquier parte, articulo, secei6n, parrafo o incise de esta Orden Administrativa
fuese declarado nulo por un tribunal de jurisdiceién competente, Ia sentencia a tal
efecto dictada no afectara el resto de esta Ordes Administrativa, sino que su
efecto gquedara limitado a la parie, afticulo, seccidn, pamafo, o inciso de esta
Orden Administrativa que hubiese sido asi declarado,

X CLAUSULA DE DERROGACION

Se deruga ¢l Manual sobre Hostigamiento Sexual en ¢l Empleo aprobado ¢l 1 de
naviembre de 1989 asi como cualguier oira Orden Administrativa, carta circular,
memorando, comumnicacidn esorita o instruceion anterior en tedo cuanto sea
incompatible con lo dispuesto en ia presente Oxden Administrativa.

XI. VIGENCIA

En Orden Administrativa tendré vigencia inmediata.

POR TANTO: VYo, Juan J. Medina Lamela, Ayadante General de Puerto
Rics, en cumplumiento con mi deber, respomsabilidad ¥ en virtud de ia

facultad que me concede Ia ley del Estado Libre Asociads dé Puerto Rico
dispongo l4 presente Orden Administrativa.

En San Juan, Puerto Rico, hoy dia__13-__ de septicibre de 2013,

T [

Jaan‘ﬁ, Medita Lameta

General de Brigada (PR}
Cuardia Nacional de Puerto Rice
Ayudante General de Puerto Rico




