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POLITICA DEL AYUNTAMIENTO DE FORT COLLINS PARA UN LUGAR DE TRABAJO
RESPETUOSO

Introduccion

Fort Collins aspira a ser una ciudad que aborde las necesidades de todos los
miembros de nuestra comunidad y se esfuerce por asegurar que todos tengan la
oportunidad de prosperar. Como comunidad, tenemos el compromiso de
construir una ciudad prospera, equitativa y resiliente para nuestras familias, para
nuestros vecinos y para las futuras generaciones. La alta calidad de vida de la
gue gozamos requiere de una ciudad que sea segura y en la que todos sean
tratados con dignidad y respeto. El Alcalde y el Ayuntamiento estan
comprometidos con brindar un ambiente que ejemplifique los estandares mas
altos de comportamiento ético, en el que se trate a los demads con dignidad y
respeto y que sea conocido por su honestidad, inclusion y transparencia.
Nuestros funcionarios, tanto elegidos como designados, creen que como tratan a
los demas y como permiten que sus pares traten a los demas es un reflejo directo
de nuestro caracter colectivo.

El Ayuntamiento de Fort Collins tiene el compromiso de brindar y mantener un
ambiente de trabajo que fomente el respeto mutuo y promueva la igualdad, la
dignidad y el respeto. Esta Politica plasma el compromiso del Ayuntamiento de
prevenir y abordar la discriminacion, el acoso, incluido el acoso sexual, y las
represalias. La discriminacidn, el acoso y las represalias en el lugar de trabajo van
contra la ley y no se toleraran.

Por medio de la adopcidn, implementacidn y ejecucion de esta Politica de Lugar
de Trabajo Respetuoso (la “Politica”) y gracias a la educacién y capacitacion
continuas que se ofrece en o a través del Departamento de Recursos Humanos
(“RR. HH.”), el Ayuntamiento de Fort Collins buscara prevenir, abordar y corregir
cualquier comportamiento que viole esta Politica.
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Aplicacion

Esta politica aplica a todos los miembros del Ayuntamiento de Fort Collins y a los
Funcionarios Designados (definidos en esta Politica como el Administrador
Municipal, el Fiscal Municipal, el Juez Municipal Principal, cualquier empleado
designado, incluyendo jueces municipales y cualquier miembro de la junta o
comision municipal) en ejercicio del gobierno u operaciones municipales, en
actividades de patrocinio municipal, asi como en todas las interacciones que
surjan entre los miembros del Ayuntamiento, los Funcionarios Designados y los
empleados y contratistas municipales (lo que se define en esta Politica como
“Interacciones Vinculadas”). Nada contenido en esta Politica pretende ni debe
entenderse como si alterase los términos y condiciones del estatus discrecional
de los Funcionarios Designados.

El enfoque del resto de esta politica se basa en describir la conducta que se
prohibe y los procesos para manejar las denuncias que se presenten. Es
importante que todos tengan presente que el Alcalde y el Ayuntamiento estan
comprometidos con brindar un ambiente que ejemplifique los estandares mas
altos de comportamiento ético, en el que se trate a los demas con dignidad y
respeto y que sea conocido por su honestidad, inclusion y transparencia.
Aquellas conductas que no entren claramente dentro del dominio de las
conductas prohibidas, pero que no sean congruentes con estos valores podran
ser causa de acciones correctivas.

Conductas prohibidas
l. Estricta prohibicion de discriminacion
Politica

El Ayuntamiento prohibe estrictamente la discriminacidn por caracteristicas
protegidas y tomard acciones inmediatas y apropiadas en repuesta a las
denuncias de buena fe o conocimiento de presuntas violaciones de esta Politica.
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Definiciones

e “Caracteristicas protegidas”, con respecto a cualquier persona, se refiere a la
raza, color, religidon, credo, origen nacional o ascendencia, género, orientacion
sexual, estatus transgénero, identidad y expresién de género, discapacidad,
informacion genética, situacién militar, edad, estado civil, afiliacion politica,
embarazo o condicion relacionada o cualquier otro estatus protegido en virtud
de la ley federal, estatal o local.

e “Discriminacién” ocurre cuando una persona cubierta por esta politica sufre una
accion oficial adversa basada en una o varias caracteristicas protegidas de esa
persona. Entre las acciones oficiales adversas se incluyen, sin limitacion,
terminacion, suspension, degradacion involuntaria, incapacidad de ascendery
oposicidn, rechazo o falta de nombramiento a un comité o cargo de liderazgo.
Las acciones oficiales adversas que se toman por cualquier motivo, aparte de
por la(s) caracteristica(s) protegida(s) de una persona cubierta por esta politica,
no son discriminacion.

Ejemplos de discriminacion

e Se termina la relacion laboral con un empleado porque es musulman, catdlico o
judio.

e Se selecciona a una candidata para un ascenso por encima de un candidato mas
calificado, solo porque es mujer.

e Un empleado es involuntariamente degradado de su cargo porque es
homosexual.

. Estricta prohibicion de acoso, incluido el acoso sexual
Politica

El Ayuntamiento prohibe estrictamente el acoso, incluido el acoso sexual, y
tomara acciones inmediatas y apropiadas en repuesta a las denuncias de buena fe
o conocimiento de presuntas violaciones de esta Politica. Considere que esta
Politica no aborda conductas que constituyen una violacion de las leyes penales.
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Toda persona que crea que se han violado las leyes penales debe denunciar la
conducta al Departamento de Policia de Fort Collins o a otro organismo
competente del orden publico.

Definiciones

. “Acoso” se refiere a una conducta verbal o fisica que degrade, estereotipe
o muestre hostilidad o aversién hacia una persona o grupo por la clase protegida
de la persona o grupo. El acoso es una conducta dirigida a un miembro de una
clase protegida que provoca un ambiente laboral hostil. Hay un ambiente laboral
hostil cuando:

. La conducta se baso en un estatus protegido;

. La conducta no fue bien recibida por el empleado (que es un estandar subjetivo);
. La conducta fue ofensiva para una persona razonable (que es un estandar
objetivo);

. La conducta fue severa o generalizada.

J El “Acoso sexual” es una forma de acoso y puede involucrar el acoso a
hombres o mujeres o personas de cualquier orientacion sexual por parte de
miembros de cualquier sexo u orientacion sexual. El acoso sexual puede definirse
en dos categorias: “Quid pro quo” o “algo por algo” se refiere a pedidos directos
o implicitos de favores sexuales a cambio de beneficios laborales reales o
promesas de beneficios laborales, como resefias favorables, aumentos salariales,
ascensos, mayores beneficios o apoyo de una legislacidon u otros procesos
legislativos. El acoso de tipo quid pro quo también puede referirse a pedidos
directos o implicitos de favores sexuales con amenaza de tomar acciones
adversas por no acceder. Quid pro quo ocurre cuando:

. La sumisién o rechazo de las insinuaciones, pedidos o conducta es explicita o
implicitamente un término o condicion del empleo;

. Se utiliza como base para tomar decisiones laborales;

. Se utiliza la sumisién o rechazo de esa conducta como base para tomar
decisiones o acciones relacionadas con el apoyo u oposicién de una legislacion u
otros procesos legislativos; o
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“Ambiente laboral hostil” se refiere a insinuaciones sexuales, pedidos de favores
sexuales o conductas verbales o fisicas de naturaleza sexual cuando tales
insinuaciones sexuales, pedidos o conductas tienen por objetivo o efecto
interferir injustificadamente con el desempefiio laboral de la persona creando un
ambiente laboral intimidante, hostil, humillante o sexualmente ofensivo. Hay un
ambiente laboral hostil cuando:

. La conducta se baso en un estatus protegido;

. La conducta no fue bien recibida por el empleado (lo que es un estandar
subjetivo);

. La conducta fue ofensiva para una persona razonable (que es un estandar
objetivo); y

. La conducta fue severa o generalizada.

Ejemplos de acoso

Ninguna politica puede definir una lista exhaustiva de comportamientos que
pueden llegar al nivel de acoso. El acoso abarca una amplia gama de conductas
gue pueden ser verbales, visuales o fisicas por naturaleza. Las conductas
especificamente prohibidas incluyen, sin limitacion:

e Conductas verbales como epitetos, comentarios despectivos y calumnias
dirigidos a una persona por su clase protegida;

e Conductas visuales como afiches despectivos, fotografias, caricaturas, dibujos o
gestos dirigidos a una persona por su clase protegida;

e Burlarse del acento o la discapacidad de una persona;

e Actos o chistes hostiles o degradantes hacia una clase protegida;

* Palabras o frases racialmente ofensivas;

e Material escrito o grafico que insulte, estereotipe o muestre aversién u
hostilidad hacia una persona o grupo por su clase protegida, que se coloquen en
paredes, carteleras o en cualquier otra parte de las instalaciones del lugar de
trabajo;
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e Exhibicidn de simbolos, esléganes o elementos asociados con el odio o la
intolerancia hacia cualquier grupo selecto, como esvasticas o sogas;

e Bromas o novatadas contra una persona por su clase protegida; y

» Agresiones fisicas o gestos por la clase protegida de una persona.

Ademas de los ejemplos precedentes, el conjunto de una serie de incidentes
puede constituir acoso, aunque uno de los incidentes, considerado por separado,
no llegue al nivel del acoso. Las conductas de acoso no tienen que llegar al nivel
de un ambiente laboral hostil ilegal para que ameriten acciones correctivas en
virtud de esta politica.

Ejemplos de acoso sexual
Los ejemplos de acoso sexual incluyen, sin limitacidn, las siguientes conductas:

e Comentarios inapropiados, como epitetos sexuales, chistes, referencias escritas
o verbales a conductas sexuales, chismes relacionados con la vida sexual de una
persona, comentarios sobre el cuerpo o las deficiencias o habilidades sexuales
de una persona;

e Comentarios con insinuaciones sexuales sobre |la ropa de una persona, actividad
vocal como piropos o silbidos, miradas lascivas o mirar fijamente a una persona
o parte de su cuerpo, cartas, correos electrénicos, mensajes de texto,
fotografias, caricaturas u otros materiales escritos o graficos obscenos con
contenido sexual, o envio de mensajes eroticos o publicacién de mensajes o
imagenes sexuales en las redes sociales;

* Propuestas sexuales directas, lo que incluye pedir insistentemente citas, tragos
u otro contacto personal después de que se le hace saber que el interés no es
reciproco, comunicacién inapropiada de tematica sexual en persona, en linea o
a través de dispositivos maviles;

e Coaccion sexual bajo amenaza de castigo, incluyendo degradacion laboral,
despido, evaluaciones negativas, oposicion a iniciativas legislativas, inclusion en
listas negras o interferencia con el acceso a oportunidades;

* Pedidos explicitos o implicitos de actividad sexual a cambio de una recompensa,
cargo o ascenso profesional, apoyo de iniciativas legislativas, presentaciones,
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invitaciones de acceso especial a eventos exclusivos, apoyo a candidaturas,
estabilidad en un cargo o cualquier otra condicidn o posible beneficio;

e Contacto sexual, incluyendo contacto fisico no deseado, bloquear o impedir
movimientos, manoseo o besos.

Esta politica prohibe expresamente toda conducta sexual indebida que pudiera
generar una demanda por acoso sexual. Esta politica prohibe el acoso a personas
del sexo opuesto y del mismo sexo.

El acoso sexual puede ser evidente o sutil. Algunos comportamientos que son
apropiados en un escenario social podrian no resultar apropiados en el gobierno
municipal, operaciones municipales, actividades con patrocinio municipal o en las
interacciones vinculadas, particularmente considerando los valores establecidos
del Ayuntamiento indicados en la Introduccion.

lll. Estricta prohibicién de represalias

Politica

El Ayuntamiento prohibe estrictamente las represalias. El Ayuntamiento tomara
acciones inmediatas y apropiadas en repuesta a las denuncias de buena fe de
represalias o conocimiento de presuntas violaciones de esta Politica.

Definiciones

“Represalias” se refiere a cualquier acto de castigo, retaliacion o venganza que
tenga lugar contra una persona porque él o ella denuncié una forma de acoso que
se prohibe bajo esta Politica, impidié practicas ilegales o participé en la
investigacién de un presunto acto de acoso. Para fines de las represalias, una
accion es materialmente adversa si es perjudicial al punto de que disuadiria a un
empleado razonable de hacer una denuncia de discriminacion.
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Ejemplos

Las represalias pueden producirse dentro o fuera del lugar de trabajo. Las
conductas de acoso no tienen que llegar al nivel de un ambiente laboral hostil
ilegal para que ameriten acciones correctivas en virtud de esta politica. Los
ejemplos incluyen, sin limitacidn:

* Darle acceso a una persona de una manera distinta después de una denuncia de
forma tal que afecte negativamente la actividad o capacidad de la persona de
hacer su trabajo (es decir, un Concejal se niega a reunirse con una parte
denunciante después de que esta presenta una denuncia);

e Sacar a una persona de una asignacion;

e Cambio de apoyo para una accion municipal que propone o apoya una persona
en su capacidad profesional;

e Menospreciar a una persona ante sus colegas o pares;

e Cambiar el rol, las responsabilidades o la autoridad de supervision o legislativa
de una persona;

e Nuevo escrutinio del desempeiio laboral por parte de un supervisor;

* Negativa de ascenso, degradacion, suspension o terminacion;

* Advertencias, reprimendas o evaluaciones negativas del desempeio;

e Exclusion de las redes de beneficios u otras oportunidades;

e Fomentar el rechazo hacia los compaferos de trabajo;

e Exclusion del equipo o eventos de los compaferos de trabajo;

e Sabotaje del lugar de trabajo o legislativo;

e Asignacion de una carga de trabajo desproporcionada;

e Menospreciar a una persona ante los demas o en los medios;

e Menospreciar a una persona ante posibles nuevos empleadores;

e Amenazas de acciones legales;

e Amenazas de acciones de inmigracion; o

e Comportamiento verbal o fisico de naturaleza abusiva.
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Denuncia formal y proceso de resolucion

El Ayuntamiento promueve la denuncia de todos los incidentes que se perciban
de discriminacidn, acoso o represalias, segun las descripciones precedentes,
independientemente del cargo del presunto causante. Se usardn los siguientes
procesos cuando una parte denunciante informe sobre la violacion de esta
Politica. Se usara el proceso de resolucién formal cuando una persona haga una
denuncia de buena fe de discriminacion, acoso o represalias de forma tal que
quede claro que la Parte Denunciante pretende hacer una denuncia de violacidn
de la politica.

Definiciones

* “Parte Denunciante” se refiere a una persona que ha sido sometida o ha visto
como han sometido a otra persona a un comportamiento que viola esta Politica.
La Parte Denunciante puede ser un miembro del Ayuntamiento, personal
municipal, alguien del publico, un contratista o proveedor municipal, un
Funcionario Designado, un contratista o una persona cuyo empleo le dé acceso
o le permita tener contacto con el Ayuntamiento de Fort Collins.

* “Contacto de denuncia” se refiere a:

. Cualquier supervisor, gerente, jefe de departamento, director de areas de
servicio, director de unidades de servicio, administrador municipal
adjunto, subadministrador municipal sénior, o subadministrador
municipal;

. El Alcalde;

. Cualquier Concejal Municipal

. Un representante de Recursos Humanos, incluido el Director de

Recursos Humanos;

. El Administrador Municipal

. El Fiscal Municipal

. El Gerente de Igualdad de Oportunidades y Cumplimiento.
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e “Acusado” se refiere a una persona que presuntamente viold esta Politica e
incluye a los miembros del Ayuntamiento, Funcionarios Designados y personas
gue tengan una relacién contractual con la Ciudad de Fort Collins.

Intereses de confidencialidad y privacidad

Un deber esencial del Ayuntamiento es rendirle cuentas al publico al que sirve. El
publico merece tener acceso a cierta informacion de las denuncias y tendencias
de denuncias, pero esto debe equilibrarse con las necesidades de las partes de
tener un proceso seguro, justo e imparcial con la respectiva confidencialidad. El
proceso de resolucién de denuncias es un proceso confidencial. Los contactos de
denuncia deben velar que las partes denunciantes puedan comunicarse con ellos
en forma privada y confidencial para discutir sus denuncias. Todas las partes,
testigos y aquellos que manejen las denuncias, asi como aquellos que
recomienden acciones disciplinarias o de remediacion deberdan mantener en
confidencialidad las denuncias y la informacidn de la investigacion en la medida
de lo posible. No se revelara, conforme a una solicitud abierta de los registros,
salvo de conformidad con lo establecido en la seccion 24-72-204 de los Estatus
Revisados de Colorado, el informe confidencial de investigacién o cualquier
registro de denuncias de acoso sexual, asi como las investigaciones de acoso
sexual.
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Denuncias contra miembros del Ayuntamiento

Reportes

El Ayuntamiento de Fort Collins alienta a quien sea objeto o testigo de una
violacion de esta Politica por parte de un Concejal Municipal a hacer la violacion
del conocimiento del Ayuntamiento de Fort Collins, a través de los contactos de
denuncia indicados anteriormente para que se tomen las medidas necesarias para
investigar y abordar el asunto. El informe debe contener todos los hechos que
tenga disponibles la Parte Denunciante con respecto a la presunta violacion de la
Politica.

Se alienta a la Parte Denunciante a tomar las siguientes acciones:

. Si la Parte Denunciante se siente comoda tratando el asunto directamente
con el acusado, puede explicarle al Acusado que el comportamiento es ofensivo
para la Parte Denunciante y pedirle que deje de comportarse de esa manera.

J Si se repite el comportamiento, se le recomienda firmemente a la Parte
Denunciante que denuncie el comportamiento a uno de los Contactos de
Denuncia indicados anteriormente.

. Si la Parte Denunciante no se siente cdmoda tratando el asunto
directamente con el acusado, debe denunciar de inmediato el comportamiento
ofensivo a uno de los Contactos de Denuncia indicados anteriormente.

Acciones del Contacto de Denuncia

El Contacto de Denuncia que recibe la denuncia de una Parte Denunciante debe
documentar la fecha, la hora, si se hizo la denuncia personalmente o via
telefénica y la naturaleza de la conversacion, asi como las medidas tomadas. El
Contacto de Denuncia debe transmitirle las denuncias que entren dentro de lo
previsto en la Politica al Director de Recursos Humanos Municipal o al Fiscal
Municipal. Se seguira un proceso de investigacion para asegurar que la presunta
mala conducta entre dentro del alcance y objetivo de esta Politica, asumiendo
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gue los alegatos sean ciertos. El Contacto de Denuncia debe tomar las acciones
que se describen en esta Politica inmediatamente después de conocer la
denuncia.

Proceso de investigacion

El Director de Recursos Humanos o su designado y el Fiscal Municipal o su
designado se comunicaran con la Parte Denunciante y conseguiran una
descripciéon completa de la conducta que presuntamente viola esta Politica. El
Director de Recursos Humanos o su designado, el Administrador Municipal o su
designado y el Fiscal Municipal o su desighado determinaran si la presunta mala
conducta, de ser cierta, viola esta Politica. Salvo que la presunta violacion
claramente no se corresponda con lo previsto en esta Politica, los alegatos seran
remitidos para su investigacion. Sila presunta violacion claramente no se
corresponde con lo previsto en esta Politica, se incluye en el expediente un
resumen escrito confidencial de la base para no remitir el asunto para su
investigacion. Si los alegatos no se remiten para su investigacion total, se le
notificara a la parte denunciante que sus alegatos fueron revisados como un
asunto de investigacion y se determind que no entran dentro del alcance de esta
Politica. Si cualquiera de los involucrados en la investigaciéon de la denuncia cree
gue la presunta mala conducta, de ser cierta, viola esta Politica, se remitiran los
alegatos para su investigacion.

Investigacion

Las denuncias contra Concejales que, de ser ciertas, violan esta Politica deben
remitirse de inmediato a un investigador tercero contratado por la Fiscalia
Municipal. El Fiscal Municipal debera informarle al Ayuntamiento que hay una
investigacidn en marcha y contratara a un investigador externo independiente
(preferiblemente un abogado especializado en investigaciones relacionadas con el
lugar de trabajo) para que interrogue a la Parte Denunciante y demas personas
gue tengan conocimiento de los hechos relevantes y tomara las demds acciones a
gue haya lugar para garantizar que se haga una investigacion completa de todos
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los alegatos y que haya un proceso justo para todos los involucrados. Una vez que
el investigador y el Fiscal Municipal den por concluida la investigacion, el
investigador hara un informe escrito que indicara si los alegatos de la denuncia se
admiten o no y le presentara dicho informe confidencial de la investigacion al
Fiscal Municipal.

Cronologia de la investigacién

Se haran todos los esfuerzos necesarios para terminar la investigacion en 60 dias.

Acciones disciplinarias y de remediacion

Una vez terminada la investigacion de un investigador tercero, el

Fiscal Municipal les notificara los hallazgos pertinentes al Director de Recursos
Humanos, al Administrador Municipal, a la Parte Denunciante y al Acusado. El
Fiscal Municipal, el Director de Recursos Humanos y el Administrador Municipal le
enviaran el informe confidencial de la investigacidn a cada miembro del
Ayuntamiento, junto con una carta con las recomendaciones para remediar el
acoso, la discriminacion o las represalias. De manera alternativa, el Fiscal
Municipal le presentara el informe escrito del investigador al Ayuntamiento en
una sesion ejecutiva. Al recibirlo, el

Acusado debera procurar seguir de inmediato las recomendaciones.

El Ayuntamiento podra considerar y ordenar cualquiera o todas las acciones que

se indican a continuacién en respuesta a la determinacion de que se admite la

denuncia de acoso, discriminacion o represalias.

1. Adoptar una resolucion que determine que una persona cubierta por esta
politica la violo;

2. Ordenar o fomentar una capacitacion correctiva adicional;

3. Cualquier otra accién congruente con su autoridad conforme a los estatutos
estatales aplicables, los Estatutos Municipales, las ordenanzas, resoluciones o
normas y politicas del Ayuntamiento.
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Cualquier Concejal podra introducir en cualquier momento una mocion de
censura de un Concejal Acusado.

Denuncias contra Funcionarios Designados

Reportes

El Ayuntamiento alienta a quien sea objeto o testigo de una violacién de esta
Politica por parte de un Funcionario Designado a hacer la violacién del
conocimiento del Ayuntamiento de inmediato para que se tomen las medidas
necesarias para investigar y abordar el asunto. El informe debe contener todos los
hechos que tenga disponibles la Parte Denunciante con respecto a la presunta
violacién de la Politica.

Se alienta a la Parte Denunciante a tomar las siguientes acciones:

J Si la Parte Denunciante se siente comoda tratando el asunto directamente
con el acusado, puede explicarle al Acusado que el comportamiento es ofensivo
para la Parte Denunciante y pedirle que deje de comportarse de esa manera.

. Si se repite el comportamiento, se le recomienda firmemente a la Parte
Denunciante que denuncie el comportamiento a uno de los Contactos de
Denuncia indicados anteriormente.

. Si la Parte Denunciante no se siente cdmoda tratando el asunto
directamente con el Acusado, debe denunciar de inmediato el comportamiento
ofensivo ante uno de los Contactos de Denuncia indicados anteriormente.

Acciones del Contacto de Denuncia

El Contacto de Denuncia que recibe la denuncia de una Parte Denunciante debe
documentar la fecha, la hora, si se hizo la denuncia personalmente o via
telefénica y la naturaleza de la conversacion, asi como las medidas tomadas. El
Contacto de Denuncia debe transmitirles las denuncias que entren dentro de lo
previsto en la Politica al Director de Recursos Humanos Municipal, al Abogado
Municipal, salvo que este sea el Acusado, y al Administrador
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Municipal, salvo que este sea el Acusado. Si el Acusado es el

Abogado Municipal, el Contacto de Denuncia debera transmitirles las denuncias
que entren dentro de lo previsto en la Politica al Director de Recursos Humanos
Municipal y al Administrador Municipal. Se seguira un proceso de investigacion
para asegurar que la presunta mala conducta entre dentro del alcance y objetivo
de esta Politica, asumiendo que los alegatos sean ciertos. El Contacto de Denuncia
debe tomar las acciones que se describen en esta Politica inmediatamente
después de conocer la denuncia.

Proceso de investigacion

El Director de Recursos Humanos o su designado y el Abogado Municipal o su
designado, si el Abogado Municipal no es el Acusado, se comunicaran con la Parte
Denunciante y conseguiran una descripcion completa de la conducta que
presuntamente viola esta Politica. El Director de Recursos Humanos o su
designado, el Administrador Municipal o su designado, si el Administrador
Municipal no es el Acusado, y el Abogado Municipal o su designado, si el Abogado
Municipal no es el Acusado, determinaran si la presunta mala conducta, de ser
cierta, viola esta Politica. Salvo que la presunta violacion claramente no se
corresponda con lo previsto en esta Politica, los alegatos seran remitidos para su
investigacion. Sila presunta violacién claramente no se corresponde con lo
previsto en esta Politica, se incluye en el expediente un resumen escrito
confidencial de la base para no remitir el asunto para su investigacion. Silos
alegatos no se remiten para su investigacion total, se le notificara a la parte
denunciante que sus alegatos fueron revisados como un asunto de investigacién y
se determind que no entran dentro del alcance de esta Politica. Si cualquiera de
los involucrados en la investigacion de la denuncia cree que la presunta mala
conducta, de ser cierta, viola esta Politica, se remitiran los alegatos para su
investigacién. Si el Acusado es el Fiscal Municipal, el Ayuntamiento buscara
abogados externos para que se ocupen del proceso de investigacidon que aqui se
describe. Si el Acusado es el Administrador Municipal, el Director de Recursos
Humanos y el Fiscal Municipal participaran en el proceso de investigacion.
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Investigacion

Las denuncias contra Funcionarios Designados que ameriten una investigacion
deberan remitirse de inmediato a un investigador tercero contratado por la
Fiscalia Municipal, salvo que el Fiscal Municipal sea el Acusado. Salvo que el
Acusado sea el Fiscal Municipal, este debera informarle al Ayuntamiento que hay
una investigacion en marcha y contratar a un investigador externo independiente
(preferiblemente un abogado especializado en investigaciones relacionadas con el
lugar de trabajo). Si el Acusado es el Fiscal Municipal, el Director de Recursos
Humanos contratara los servicios de un abogado externo para que contrate a un
investigador externo independiente (preferiblemente un abogado especializado
en investigaciones relacionadas con el lugar de trabajo) y el Administrador
Municipal debera informarle al Ayuntamiento que hay una investigacion en
marcha. Un investigador externo

interrogard a la Parte Denunciante y a las demads personas que tengan
conocimiento de los hechos relevantes y tomara las demas acciones a que haya
lugar para garantizar que se haga una investigacion completa de todos los
alegatos y que haya un proceso justo para todos los involucrados. Una vez que el
investigador y el Fiscal Municipal o el abogado externo den por concluida la
investigacion, el investigador hara un informe escrito que indicara si los alegatos
de la denuncia se admiten o no y le presentara dicho informe confidencial de
investigacion al Fiscal Municipal, salvo que este sea el Acusado. Si el Acusado es
el Fiscal Municipal, el informe confidencial de la investigacion le sera presentado
al abogado externo, quien les hara llegar el informe al Director de Recursos
Humanos y al Administrador Municipal.

Se les entregaran el informe confidencial de la investigacidn y los hallazgos, junto
con las recomendaciones al Administrador Municipal y al Ayuntamiento.

Cronologia de la investigacion

Se haran todos los esfuerzos necesarios para terminar la investigacion en 60 dias.
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Acciones disciplinarias y de remediacion

Todo acusado cuya participacion en actos de acoso, discriminacidn o represalias
prohibidos bajo esta Politica se determine, queda sujeto a las acciones
disciplinarias correspondientes. El Ayuntamiento les consultard al Director de
Recursos Humanos y al Fiscal Municipal, si este no es el Acusado, sobre las
acciones disciplinarias que sean acordes a la gravedad de la infraccidn. Si el Fiscal
Municipal es el

Acusado, el Ayuntamiento les consultara al Director de Recursos Humanos y a un
abogado laboral externo sobre las acciones disciplinarias que sean acordes a la
gravedad de la infraccion. Las acciones disciplinarias incluyen, sin limitacion,
degradacidn o terminacion laboral. Entre las otras medidas de remediacion se
pueden incluir:

e Orden verbal o escrita de suspender el comportamiento ofensivo;

e Disculpa verbal o escrita a la Parte Denunciante si esta esta de acuerdo con la
disculpa;

® Recursos y apoyo a la Parte Denunciante; o

e Educacidn y capacitacion para los Funcionarios Designados.

En todo caso, se hara, en consulta con el Fiscal Municipal u otro abogado
designado por el Ayuntamiento, un registro escrito de cualquier accién tomada
respecto de la denuncia o cualquier determinacion de no tomar otras acciones
respecto de la denuncia, en relacidn con una denuncia dada y se mantendra dicho
registro junto con el informe de la investigacion.

Capacitacion

Todos los miembros del Ayuntamiento participaran en la capacitacion sobre
acoso, discriminacion y represalias que se dictara cada dos afios y en conjunto con
la orientacidn dictada a los nuevos miembros del Ayuntamiento. Todos los
Funcionarios Designados participaran en la capacitacién cada dos afios.
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Informe anual y revision

El Director de Recursos Humanos anunciara publicamente cada afio la cantidad
total de denuncias presentadas en virtud de esta Politica, asi como la resolucion
de cada denuncia, con las ediciones a que haya lugar para proteger las decisiones
confidenciales relacionadas con el personal y las identidades de las partes. El
Director de Recursos Humanos mantendra una lista de los Concejales y
Funcionarios Designados que han asistido a las capacitaciones obligatorias y
voluntarias; dicha lista estara a disposicion del publico.
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