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PROYECTO DE ORDENANZA NUM. 10 
ORDENANZA NUMERO 10 

SERIE 2024-2025 
PRIMERA SESION ORDINARIA 

PARA APR OBAR EL PROTOCOLO INTERNO PARA EL MANEJO DE QUERELLAS 
SOBRE ACOSO LABORAL DEL MUNICIPIO DE Al~ASCO; Y PARA OTROS FINES 
RELACIONADOS. · 

PRESENTADA POR LA ADMINISTRACION MUNICIPAL 

PORCUANTO: 

PORCUANTO: 

PORCUANTO: 

PORCUANTO: 

POR TANTO: 

SECCION lRA.: 

SECCION 2DA.: 

SECCION 3RA.: 

La Ley 107-2020, segfui enmendada, conocida como el "C6digo 
Municipal de Puerto Rico", dispone en el Articulo 1.010 la facultad 
de cada municipio para ordenar, reglamentar y resolver cuanto sea 
necesario o conveniente para atender las necesidades locales y para 
su mayor prosperidad y desarrollo. 

Por su parte, la Ley 90-2020, segfui enmendada, conocida como 
"Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico", 
fue aprobada con el prop6sito de reafirmar los valores de igualdad, 
dignidad e integridad personal incluidos en la Constituci6n de 
Puerto Rico, los cuales son derechos fundamentales de la mas alta 
jerarquia en nuestra jurisdicci6n. Por lo tanto, a traves de dicha Ley 
se establece una vigorosa politica publica contra todo tipo de acoso 
laboral que afecte el desempefio del trabajador. 

El Articulo 5 de la Ley 90, le impone a todo patrono la 
responsabilidad de "tomar las medidas necesarias para eliminar o 
reducir al minimo la ocurrencia del acoso laboral en el lugar de 
trabajo. Por consiguiente, todo patrono adoptara e implementara las 
politicas internas necesarias a los fines de prevenir, desalentar y 
evitar el acoso laboral en sus centros de trabajo, asi como tambien 
investigara todas las alegaciones sobre el particular e impondr~ las 
sanciones correspondientes en aquellos casos en que procedan." 

A los fines de cumplir con los prop6sitos de la referida Ley, se 
entiende meritorio la aprobaci6n del "Protocolo Interno para el 
Manejo de Querellas Sobre Acoso Laboral", el cual dirigira los 
procedimientos y expone la politica publica del Gobierno 
Municipal en cuanto al acoso laboral. 

ORDENESE LO SIGUIENTE POR LA LEGISLATURA 
MUNICIPAL DE ANASCO, PUERTO RICO: 

Se aprueba y se hace formar parte de esta Ordenanza el 
"PROTOCOLO INTERNO PARA EL MANEJO DE 
QUERELLAS SOBRE ACOSO LABORAL DEL MUNICIPIO 
DE ANASCO". 

Toda ordenanza o resoluci6n, que este en conflicto con esta 
Ordenanza queda por la presente derogada. 

Las disposiciones de esta Ordenanza son independientes y 
separables unas de otras, por lo que si alguna de sus partes, parrafo 
o secci6n fuese declarada invalida o nula por un tribunal con 
jurisdicci6n y competencia, la sentencia dictada a tal efecto solo 
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SECCION 4TA.: 

SECCION STA.: 

afectara la parte, parrafo o secci6n cuya invalidez o nulidad haya 
sido declarada. 

Esta Ordenanza entrara en vigor inmediatamente despues de ser 
aprobada por la Legislatura Municipal y firmada por el Alcalde. 

Copia de esta Ordenanza, sera remitida a la Oficina de Recurses 
Humanos Municipal, Oficina de Gerencia y Presupuesto (OGP), 
Secretaria Municipal, a la Oficina de Servicios Legislatives de la 
Asamblea Legislativa, seglin lo dispuesto en el Articulo l.045(s) de 
la Ley Nfun. 107-2020, seglin enmendada, asf como a toda aquella 
dependencia gubemamental estatal y/o ·municipal pertinente, para 
su conocimiento y acci6n correspondiente. 

APROBADA POR ESTA LEGISLATURA MUNICIPAL DE Al~ASCO, 

PUERTO RICO. HOY, 28 DE FERRERO DE 2025. 

N. STEVE GU.ASH/ MONTALVO 
PRESIDENTE EN FUNCIONES 
LEGISLATURA MUNICIPAL 

~ 
SRA. ROSA H. PEREZ MORENO 
SECRET ARIA 
LEGISLATURA MUNICIPAL 

FIRMADA POR EL ALCALDE DE ANASCO, PUERTO RICO. 

HOY, j_Q_ DE MARZO DE 2025. 

HON. CIA 
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Yo, Rosa H. Perez Moreno, Secretaria de la Legislatura MUnicipal de Aiiasco, Puerto 
Rico, por la presente CERTIFICO: 

Que el que antecede es el texto original de la ORDENANZA NUMERO 10, SERIE 
2024-2025, aprobada por la Legislatura Municipal de Aiiasco, reunida en la TERCERA 
REUNION de la PRIMERA SESION ORDINARIA el 28 DE FEBRERO DE 2025: 

PARA APROBAR EL PROTOCOLO INTERNO PARA EL MANEJO DE QUERELLAS 
SOBRE ACOSO LABORAL DEL MUNICIPIO DE ANASCO; Y PARA OTROS FINES 
RELACIONADOS. 

CERTIFICO: Ademas, que dicha ORDENANZA fue aprobada con los votos 
afirmativos de los siguientes Legisladores Municipales: 

1. Hon. Steve Guash Montalvo 
2. Hon. Myriam M. Talavera Beltran 
3. Hon. Pablo Rivera Reyes 
4. Hon. Francisco Ruiz Morales 
5. Hon. Arline A. Paz Sagardia 
6. Hon. Elie 0 . Rios Sojo 
7. Hon. Juan Morales Lugo 
8. Hon. William Matias Cortes 

Ausentes y Excusados: 

1. Hon. Wilson Crespo Valentin 
2. Hon. Waleska Aviles Medina 
3. Hon. Wilmarie Villanueva Bonilla 
4. Hon. Fernando A. Ruiz Vazquez 

Abstenido: Hon. Raul R. Morales Santiago 

Vacante: Una (PIP) 

Esta ORDENANZA fue firmada por el Hon. Kabir B. Solares Garcia, Alcalde el 10 de 
marzo de 2025, en Aiiasco, Puerto Rico. 

Y para que asi conste, sello la presente con el Sello Oficial de la Legislatura Municipal 
del Municipio de Aiiasco, Puerto Rico, y expido copia certificada a cualquier agencia que sea 
necesario para sus fines y acci6n pertinente, hoy 10 de marzo de 2025. 

\~~ 
SRA. ROSA lLYEREZ MORENO 
SECRET ARIA 
LEGISLATURA MUNICIPAL 

NO HAY TRIUNFO SIN LUCHA, Y NO LUCHAMOS SINO CUANDO NOS PONEMOS A HACERLO" ... HOSTOS 
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GOBIERNO MUNICIPAL 
. -

ANASCO, PUERTO RICO 

PROTOCOLO INTERNO PARA EL MANEJO DE 
QUERELLASSOBREACOSOLABORALDEL 

MUNICIPIO DE ANASCO 

APROBADO POR LA LEGISLATURA MUNICIPAL 

EL 28 DE FEBRERO DE 2025. 

ORDENANZA NiJMERO 10 - SERIE 2024-2025 

~ 
SRA. ROSA H. PEREZ MORENO 
SECRET ARIA 
LEGISLATURA MUNICIPAL 
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I. 

PROTOCOLO INTERNO PARA EL MANEJO DE QUERELLAS 

SOBRE ACOSO LABORAL 

MUNICIPIO DE ANASCO 

Introducci6n y Base Legal: 

El presente Protocolo para el Manejo de Querellas Sobre Acoso Laboral y la Politica 
del Municipio de Afiasco en contra del Acoso Laboral, basado en las disposiciones 
contenidas en la Ley Ntim.90 del 7 de agosto de 2020 y en cumplimiento con las guias 
uniformes para la adopci6n e implementaci6n de los protocolos que promulga la 

Oficina de Administraci6n y Transformaci6n de los Recursos Humanos del Gobiemo 
de Puerto Rico (en adelante, OATRT -I) mediante su Carta Normativa Especial Ntim. 
1 -2021, del 4 de mayo de 2021. 

La Ley Nfun. 90-2020, conocida como "Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral 

en Puerto Rico" (en adelante, Ley Ntim. 90-2020), fue aprobada con el prop6sito de 

establecer una energica y vigorosa politica publica en contra del acoso en el escenario 
laboral local. 

Otras disposiciones aplicables son: 

A. La Constituci6n de Puerto Rico, el Articulo II, de la Carta de derechos: 

Secci6n 1. Dignidad e igualdad del ser humano; discrimen, prohibido. 

La dignidad del ser humano es inviolable. Todos los hombres son iguales ante la 
Ley. No podra establecerse discrimen alguno por motivo de raza, color, sexo, 
nacimiento, origen o condici6n social, ni ideas politicas o religiosas. Tanto las leyes 

como el sistem.a de instrucci6n publica encamaran estos principios de esencial 

igualdad humana. 
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Secci6n 3. Libertad de culto. 

No se aprobara ley alguna relativa al establecimiento de cualquier religion ni se 
prohibira el libre ejercicio del culto religioso. Habra completa separaci6n de la 
iglesia y el estado. 

Secci6n 8. Protecci6n contra ataques a la honra, a la reputaci6n y a la vida privada. 

Toda persona tiene derecho a protecci6n de ley contra ataques abusivos a su honra, 
su reputaci6n. 

Secci6n 16. Derechos de los empleados. 

Se reconoce el derecho de todo trabajador a escoger libremente su ocupaci6n y a 
renunciar a ella, a recibir igual paga por igual trabajo, a un salario minimo 
razonable, a protecci6n contra riesgos para su salud o integridad personal en su 
trabajo o empleo, ya unajomada ordinaria que no exceda de ocho horas de trabajo. 

En el Articulo 2 Secci6n 2.1 de la Ley Nlirn. 8-2017, seglin enmendada, conocida 
como: "Ley para la Administraci6n y Transformaci6n de los Recursos Humanos 
del Gobierno de Puerto Rico" (en adelante, Ley Nlirn. 8-2017), se proln'be el 
discrimen en el empleo por raz6n de raza, color, sexo, nacimiento, origen o 
condici6n social, por ideas politicas o religiosas, edad, orientaci6n sexual o acecho, 
condici6n de veterano, ni por impedimento fisico o mental, y cualquier otro tipo de 
discrimen en el empleo en el sector publico. 

La Secci6n 2.20 de la Ley Nlirn. 38-2917, seglin enmendada, conocida como "Ley 
de Procedimiento Administrativo uniforme del Gobierno de Puerto Rico'', que 
autoriza a los organismos publicos, seglin aplique, a emitir Documentos Guia 
conforme las disposiciones del citado estatuto. 
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IL Politica del Municipio de Aiiasco en Contra del Acoso Laboral: 

~h~ 

~#~ 

r 

El Municipio de Afiasco propicia la sana convivencia y el intercambio armonioso entre 

sus componentes. A tono con esta responsabilidad se establece el siguiente Protocolo 
para el Manejo de Querellas Sobre Acoso Laboral. Este protocolo y politica va 
dirigido a todos los empleados del Municipio de A.fiasco, a pesar de su clasificaci6n ni 
termino de su contrataci6n, la Administraci6n del Municipio de Afiasco, y sus 
representantes. Se exhorta a cada uno de los que componen la plantilla laboral mantener 

un comportamiento adecuado con valores eticos y morales que destaca este municipio, 

para de esta manera prevenir, disuadir y eludir el acoso laboral en cualquiera de sus 
modalidades, infringe la inviolabilidad de la dignidad del ser humano y puede afectar 

los derechos fundamentales de las personas que lo sufren. Por tanto, tenemos la 

obligaci6n legal y moral de repudiar todo tipo de conducta constitutiva de acoso laboral 
y actuar en beneficio de la mitigaci6n y erradicaci6n. Ante lo expuesto, tomamos esta 
acci6n afirmativa para eliminar cualquier modalidad o practica que se incline o pueda 
considerarse como acoso laboral y aplica a las siguientes personas: 

• Empleados 

• Visitantes 

• Aspirantes a empleo 

• Consul tores 

• Contratistas 

• Suplidores 

• Representantes 

Cada empleado tiene la responsabilidad de tratar a sus compaiieros con respeto. Esto 
es requisito en todo intercambio o interacci6n interna o externa del Municipio de 
Afiasco y actividades o eventos relacionados al trabajo. El Municipio de Afiasco asume 
la responsabilidad por el bienestar de nuestra gente. Por lo tanto, cualquier empleado 
que haya incurrido, promovido o participado de conducta constitutiva de acoso laboral 

sera expuesto a medidas correctivas o disciplinarias que pueden incluir la culminaci6n 

del empleo. 
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III. Definiciones: 
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A los fines de este protocolo, los siguientes terminos tendran el significado que a 
continuaci6n se expresa. 

a. Acoso Laboral - Se define como aquella conducta malintencionada, no deseada, 

repetitiva y abusiva; arbitraria, irrazonable y/o caprichosa; verbal, escrita o fisica; 
de forma reiterada por parte del patrono, sus agentes, supervisores o empleados, 
ajena a los legitimos intereses del Municipio de A.fiasco del patrono, no deseada 
por la persona, que atenta contra sus derechos constitucionales protegidos, tales 
como: la inviolabilidad de la dignidad de la persona, la protecci6n contra ataques 

abusivos a su honra, su reputaci6n y su vida privada o familiar, y la protecci6n del 
trabajador contra riesgos para su salud o integridad personal en su trabajo o 

empleo. Esta conducta de acoso laboral crea un entorno de trabajo intimidante, 
humillante, hostil u ofensivo, no apto para la persona razonable pueda ejecutar sus 

funciones o tareas de forma normal. 

b. Sospecha de acoso laboral - Conjeturas fundadas e apariencia o vi~o de verdad 
de que una persona empleada del Municipio de A.fiasco esta sufriendo acoso en su 
am bi to lab oral, en los terminos que indican en el parrafo anterior. 

c. Compromiso del Municipio de Aiiasco para actuar en contra de situaciones 
de acoso laboral - Con el prop6sito de garantizar de todos los empleados del 
Municipio de A.fiasco posean un entomo de trabajo en el que la dignidad de la 
persona sea respetada, se rechaza de raiz el acoso laboral, en cualquiera de sus 

modalidades, sin considerar de quien provenga. El Municipio de A.fiasco 

promovera y formulara una declaraci6n en la que se comprometan explicitamente 
a eliminar cualquier tipo de acoso de entre las posibles conductas, de los 

supervisores o personal a cargo con los empleados a su cargo, o de los 

empleados( as) entre si. 
En adici6n aplicara de manera activa politicas que fomenten un buen ambiente 
laboral, la cultura preventiva y contribuyan a prevenir aquellas situaciones que lo 
deterioren. Se incentivara a la colaboraci6n, cooperaci6n, y la confianza en las 
relaciones entre las diferentes dependencias y unidades del Municipio y entre los 
diversos empleados(as) de esta. 

d. Coordinador Sobre Asuntos de Acoso Laboral en el Empleo - Con el fin de 
garantizar que todos los empleados del Municipio de A.fiasco, gocen de un entomo 

de trabajo en que la dignidad de la persona sea respetada, se designa al 
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Coordinador(a) del Plan de Acci6n Afirmativa de la Oficina de Asuntos de la 
Mujer como la persona a cargo del manejo de situaciones de acoso laboral en el 
Municipio. Este coordinador trabajara de la mano con el director (a) de Recursos 
Humanos quienes velaran por la implantaci6n y el fiel cumplimiento de este 
Protocolo y las disposiciones contenidas en la Carta Normativa NU.m. 1 - 2021 
promulgada por la Oficina de Administraci6n y Transformaci6n de las Recursos 
Humanos de Puerto Rico (OATRT). 

e. Comite de Querellas -Personal designado para el manejo de situaciones de acoso 
laboral. El mismo sera compuesto por el Director(a) de Recursos Humanos, la 
persona enlace del Plan de Acci6n Afirmativa de la Oficina de Asuntos de la Mujer 
y una persona seleccionada por el Director(a) de Recursos Humanos quien debe 
gozar y haber demostrado poseer altos valores eticos y morales. 

f. Empleado - Toda persona que presta servicios para el Municipio de Afiasco y 
que reciba compensaci6n por ello, independientemente de la naturaleza de su 
empleo y sin tomar en consideraci6n su categoria, jerarquia, clasificaci6n ni la 
duraci6n del contrato de empleo. 

g. 

h. 

1. 

Querellado - Persona contra quien se presenta una queja y se le imputa conducta 
contraria a este protocolo. 

Querellante - Empleado que alega ha sido vfctima de acoso laboral. 

Querella - Alegaci6n escrita presentada ante la persona designada para recibir 
quejas en la que se exponen y detallan las circunstancias que, segUD. el empleado 

· querellante, representan acciones verbales, escritas y/o fisicas que son contrarias 
a esta politica. 

J. Suplidor - para efectos de esta politica se entendera como cualquier persona 
natural o juridica que preste servicios profesionales incidentales o por contrato 
para gestiones particulares para el Municipio de Afiasco, por cualquier media 
entiendase gue presta sus servicios en persona, redes sociales, internet, telefono o 
"delivery", o que mantiene una relaci6n de negocios (productos, servicios de 
transporte, vigilancia, limpieza y mantenimiento, construcci6n y similares con el 
Municipio de Afiasco), que no sea empleado del Municipio de Afiasco. 

Nota Jmportante: Para efectos de esta Polftica y Protocolo se usaran palabras o 
pronombres masculinos o femeninos. para referirse a todos los generos para facilitar 

lectura y comprensi6n de los temas. 
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IV. Responsabilidad de los Directores y Supervisores: 

,)_" 
+' 
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Todo Director o Jefe de Dependencia o Supervisor tendra la responsabilidad de reportar 
por escrito a la Directora de Recurses Humanos del Municipio de Aiiasco o a la persona 

designada por esta para recibir este tipo de querella, toda situacion que perciba, que 
ocurra en su presencia o que le sea referida que pueda configurar o se interprete 
inicialmente como que puede constituir una violacion a esta politica. Asi, mismo, tienen 

la responsabilidad de trarnitar toda queja o peticion verbal que reciba, para la activacion 

inmediata del procedimiento de querella e investigacion conforme a esta Politica y 
Protocolo. 

Se le hace constar a todo em.pleado que tenga una posicion de supervision que conozca 

de algUn. hecho que pueda configurar una violacion a esta politica o que reciba alguna 

queja verbal sobre la misma, debera reportarla por escrito a la .Directora de Recursos 
Humanos del Municipio de Aiiasco y a la persona enlace del Plan de Accion Afirrnativa 
de la Oficina de Asuntos de la Mujer. 

Todo personal de supervision en el Municipio de Aiiasco debe modelar una conducta 
correcta y procurar que en el Municipio se m.antenga un ambiente de respeto y trato 
adecuado. Por lo tanto, ningfui Director, Jefe de Dependencia o Supervisor puede tomar 
represalias 0 algUn. tipo de reaccion adversa contra un empleado que radique una 
querella bajo esta politica, ni contra cualquier testigo o participante en un proceso 

investigativo bajo la misma. 
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V. Procedimiento Interno para la Radicaci6n, Investigaci6n y Adjudicaci6n de 

Querellas Sohre Alegado Acoso Laboral 

Las disposiciones de este Protocolo de acoso laboral aplican a todo funcionario o 

empleado del Municipio, independientemente del nivel jerarquico, status o categoria y 

a las personas no empleadas por el sean visitantes, contratistas, voluntaries, empleados 

de carrera, confianza, transitorios o irregulares, temporeros o de cualquier naturaleza. 

Todos estos estan llamados a observar lo dispuesto en la Ley Nllin. 90- 2020, y nuestro 

protocolo, con relaci6n al acoso laboral. Cualquier empleado que tenga conocimiento 

o considere que ha sido objeto de acoso laboral en el empleo, cualquiera de sus 

modalidades, debe radicar una querella siguiendo el procedimiento aqui establecido. 

Si la querella es presentada por un aspirante a empleo, aplicaran las mismas 

disposiciones. Todo el procesamiento de la querella hasta la resoluci6n sera llevado a 

cabo diligentemente y todos los interventores evitaran que se prolongue 

irrazonablemente la adjudicaci6n del asunto ante su consideraci6n. 

A. Presentaci6n y Radicaci6n de Querellas ~h f 

~~ Aquel empleado que entiende que ha sido objeto de alg(in tipo de conducta 

constitutiva de acoso debera radicar una querella escrita ante la Directora 

de Recurses Humanos del Municipio de A.fiasco inmediatamente que 

perciba o entienda que ha sido sometido a dicho comportamiento. De igual 

forma, es obligaci6n de todo empleado, independientemente de su posici6n, 

reportar inmediatamente y por escrito a la persona designada cualquier 

conducta que sea contraria a esta politica. 

Si la informaci6n llega al conocirniento del supervisor inmediato, este 

debera referirlo a la antes referida citada oficina. Si la persona contra quien 

se radica la querella es el Director(a) de Recurses Humanos o alglin 

empleado relacionado con este, la querella se referira a la Oficina de la 

Autoridad Nominadora (Oficina del alcalde ). En el caso de los aspirantes a 

empleo, ellos radicaran la querella directamente en la Oficina de Recurses 

Humanos. 

B. Contenido de la Querella 

La querella debera contener un resumen de los hechos, testigos y 
evidencia. A esos efectos debera contener, como minimo, la siguiente 

informaci6n: 
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a. Nombre del funcionario, empleado o contratista a quien se le imputa la 
alegada conducta constitutiva de acoso laboral. 
b. Dependencia o unidad donde labora dicho funcionario o empleado. 
c. Descripci6n de hechos, circunstancias o conducta que motivan la 
querella. 

d. Pecha, lugar y hora aproximada donde ocurrieron los hechos o 
conducta. 

e. Cualquier evidencia sobre los hechos. Esta puede ser documental o 
testifical. 

f. N ombre de los testigos o personas que tengan conocimiento o 
informaci6n adicional de los hechos. 

Cuando un empleado querellante nombra o identifica a un empleado(a) de 
cualquier dependencia del Municipio de a.fiasco, contratista o suplidor como 

autor de co meter un acto discriminatorio en su contra, el representante y /u 
oficial encargado tiene que informarle por escrito al empleado(a) o a la 
persona a quien se re:fiere la parte querellada, lo siguiente: 

1. La imputaci6n de haber cometido un alegado acto de acoso por 

un querellante sin mencionarles su nombre a menos que este (a) asi 
. lo haya autorizado. 

2. El derecho a recibir orientaci6n sobre el proceso. 

3. Que tendra la oportunidad para contestar oralrnente o por escrito 
todas las alegaciones hechas en su contra. 

Una vez radicada la querella, esta y el posterior procedimiento hasta la 
resoluci6n de la misma seran consideradas de caracter confidencial. No 

obstante, se debera notificar la radicaci6n de la querella al Coordinador (a) 
de la Oficina de Asuntos de la Mujer, con el fin de que este pueda dar 
seguimiento al proceso. El Coordinador debe de forma inmediata orientar 
sobre los derechos y los remedies ~sponibles bajo la ley al querellante. Esta 
querella sera referida al designado Comite de Querellas para que puedan 
realizar las investigaciones de rigor en estos asuntos. 

C. Procedimiento Interno para la Investigaci6n de las Querellas: 

El Municipio de Afiasco a traves del Director (a) de Recursos Humanos 
realizara inmediatamente una investigaci6n completa sobre la alegaci6n de 
acoso laboral. Siguiendo las siguientes directrices: 

10 

-------------------.-, ~---



~1~ 

~p~ 

• Se conducira una investigaci6n de forma justa e imparcial de toda queja 
presentada, esto incluye la recopilaci6n de informaci6n, declaraciones y 
entrevistas con las partes y con los testigos. 

• La parte investigativa debe concluir en un termino no mayor de quince 
(15) dias laborables luego de haberse presentado la queja. Se advierte que 
dicho termino es uno directivo y que puede variar por razones que sean 
meritorias. 

• La investigaci6n de la querella abarcara todos los hechos denunciados y 
puede incluir la toma de declaraciones juradas al querellante, al querellado, 
a todas las personas que conozcan algo sobre los hechos y/o posibles 
testigos que surjan durante el proceso investigativo. 

• El Director (a) de Recursos Hurnanos dentro de un termino de cinco (5) 
dias laborables, contados a partir de la radicaci6n de la querella inf ormara 
por escrito al querellado, que se esta investigando una querella radicada en 
su contra. Se le proveera una copia de esta y tendra la oportunidad de 
contestar las alegaciones admitiendo, negando o explicando su version de 
los hechos. 

• La investigaci6n se llevara a cabo independientemente de que el acoso haya 
cesado o que la persona querellante decida no darle continuidad a la 
querella. 

• Todo empleado del Municipio debera colaborar al maximo con el proceso 
investigativo que se realice en caso de acoso laboral en el empleo. 

• Todo el proceso se conducira de manera confidencial, salvaguardando la 
intimidad de las partes afectadas. Violentar esta medida de 
confidencialidad puede conllevar acciones disciplinarias a los empleados 
que atenten contra la rnisma. 

• Durante el curso de los procedirnientos, ante cualquier alegaci6n de 
posibles represalias, se tomaran medidas para proteger a los testigos y a 
todas las personas que son consideradas colaboradores de la investigaci6n. 
En adici6n el testigo o colaborador podra presentar una querella cuando se 
tomen decisiones sobre sus condiciones de empleo o cuando se vean 
afectados por acciones de supervisores o compafieros de trabajo, debido a 
su participaci6n en la investigaci6n. 

• Bajo ninglin concepto se perrnitira represalia alguna contra el o la 
querellada, o contra cualquier testigo, sin consideraci6n a los meritos de la 
querella. 

• Cualquiera de las partes podra solicitar por escrito, la inhibici6n de la 
persona designada para realizar la investigaci6n y de solicitar un nuevo 
investigador cuando entienda que existe conflicto de intereses, prejuicio, 
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parcialidad, pasi6n o cualquier otra situaci6n por la que se entienda que la 
investigaci6n nose este realizando o se pueda realizar con la objetividad e 
imparcialidad que se requiere. La solicitud, debidamente fundamentada se 
le cursara al enlace de la Oficina de Asuntos de la Mujer y al Director (a) 
de Recursos Humanos, quienes examinaran el planteamiento y someteran 
una recomendaci6n a la Autoridad Nominadora, quien emitira la decision 
final. 

• Queda establecido el termino de treinta (30) dias laborables a partir de la 
fecha en que se haya comenzado la investigaci6n, como el tiempo maximo 
establecido para rendir un informe del proceso investigative a la Autoridad 
Nominadora. La Autoridad Nominadora, sin embargo, podra fijar un 
termino distinto, en aquellos cases en que sea debidamente justificado, 
previa notificaci6n a todas las partes involucradas en la investigaci6n. 

Si durante el proceso investigativo, la parte querellante libre y 
voluntariamente retira la querella, se entendera que la situaci6n ha cesado y 
la querella se entendera resuelta, pudiendo tomarse aquellas medidas 
compatibles con los hallazgos que se tengan en ese memento y de 
conformidad con el presente protocolo, "Protocoio para el manejo de 
Querellas sobre Acoso Laboral del Municipio de Aiiasco". 

Si en el resultado final del proceso investigative realizado se determina que 
en efecto existen violaciones o potencial violaci6n a esta politica, se 
tomaran las medidas disciplinarias o acciones correspondientes y se 
notificara individualmente a las partes involucradas el resultado de la 
investigaci6n juntamente con la acci6n que sera tomada. 

En el caso de que las alegaciones de acoso laboral surjan en un marco en 
que esten involucrados terceros no empleados del Municipio de A.fiasco, 
todos los patronos involucrados tendran la obligaci6n de investigar la 
alegaci6n de acoso laboral, independientemente de si son o no, patrono 
directo del empleado querellante o del empleado querellado. 

D. Informe, Recomendaciones y Determinaciones 

Al concluir la investigaci6n de la querella, el investigador notificara por 
escrito los hallazgos y las recomendaciones correspondientes a la Autoridad 
Nominadora. El informe debe incluir determinaciones, a base de la 
informaci6n disponible y los hechos alegados, de si existe o no causa 
suficiente para iniciar el procedimiento de acciones disciplinarias u otros 
aplicables conforme a derecho. El informe debe adjuntar el expediente del 
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caso y de las comunicaciones que a tenor con lo recomendado deben 

cursarse a las partes correspondientes para notificarles la acci6n procedente. 

• La Autoridad Nominadora podni adoptar, modificar o prescindir de 

las recomendaciones que le formule el investigador tomando en 

consideraci6n las determinaciones de hecho y la naturaleza o 

gravedad de la conducta imputada que lo justifiquen. 

• De existir base razonable para la aplicaci6n de una medida 

disciplinaria, se procedera a tenor de lo dispuesto en el Reglamento 

del Personal de Carrera del Municipio de Afiasco, contra la parte que 

ha incurrido en conducta prohibida constitutiva de acoso laboral en 

el empleo y de todo aquel personal que hubiere actuado en 

contravenci6n a las normas que rigen la materia o incumplido con 

sus deberes y obligaciones. 

• El empleado o funcionario del Municipio de Afiasco que intente 

obstruir una investigaci6n relacionada con una querella de acoso 

laboral en el empleo sera sancionado de conformidad a las 

disposiciones vigentes. 

• Si se determina que los actos de acoso laboral en el empleo 

provienen de terceras personas no empleadas, la Autoridad 

Nominadora tomara las medidas que esten a su alcance y que 

procedan en derecho, incluyendo, pero sin lirnitarse a, la cancelaci6n 

de contratos y la participaci6n de adiestramientos por el querellado. 

• Las partes tendran el derecho de presentar una solicitud de 

reconsideraci6n a la Autoridad Nominadora. Para esto tendra un 

plazo de veinte (20) dias calendarios a contar de la fecha en que se 

notifica a las partes la determinaci6n final. 

• Si esta gesti6n resulta inefi.caz, el empleado del Municipio de 

Afiasco podra acudir al Negociado de Metodos Altemos para la 

Soluci6n de conflictos de la Rama Judicial y posteriormente al 

Tribunal de Primera Instancia. 

E. Analisis de los asuntos investigados, conductas prohibidas y conclusion 
del proceso: 

Conforme al resultado de la investigaci6n realizada, se deterrninara si en 

efecto la queja presentada contiene los elementos necesarios para establecer 

que la conducta es contraria a la ley o a las politicas que rigen al Gobiemo 

Municipal de Aiiasco o si por el contrario la conducta imputada no es ajena 

a los legitimos intereses del Gobiemo Municipal de Afiasco. Es decir, silos 
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actos se realizan de manera razonable con el prop6sito de promover el buen 
y habitual comportamiento del Gobiemo Municipal de A.fiasco no seran 

considerados acoso laboral, conforme a la Ley 90-2020 y a la carta 
Normativa Especial Nfun. 1 - 2021 del 4 de mayo de 2021 de la OATRT 
promulgada. Una vez finalizada la investigaci6n se daran a conocer los 

hallazgos y las acciones procedentes. 

Conforme a la Ley 90-2020 se vedan las siguientes practicas y 

comportamientos, sin pretender ser taj antes, ni limitantes a otros escenarios 

o acciones cometidos en privado o sin presencia de terceros que de igual 
forma puedan ser constitutivos de acoso laboral: 

---7 Las expresiones injuriosas, difamatorias o lesivas sabre la persona, con 
utilizaci6n de palabras soeces. 

---7 La privaci6n por parte del patrono u otros empleados de materiales e 

inf ormaci6n de naturaleza pertinente e indispensables para el cumplimiento 
· de labores. 

---7 Los comentarios desfavorables y degradantes de descali:ficaci6n 
profesional emitidos en presencia de los compafieros de trabajo. 

---7 La exigencia de forma permanente a deberes extra5.os a las funciones 

laborales, la imposici6n abiertamente disforme sobre el cumplimiento de la 
labor encomendada y el abrupto cambio del lugar de trabajo ode la funci6n 
por la cual fue contratada sin base o fundamento objetivo referente al 

servicio a que se dedica el patrono. 

---7 Las injustificadas y recuiTentes amenazas de despido expresadas en 

presencia de los compafieros de trabajo. 

---7 La alusi6n publica a hechos pertenecientes a la intimidad personal y 

familiar del empleado afectado. 

---7 La descalificaci6n denigrante sobre propuestas u opiniones de trabajo. 

---7 La emisi6n de comentarios o mofas dirigidas al empleado sobre su 
aspecto fisico, su forma de vestir, formuladas en publico. 

Nose considerara conducta constitutiva de acoso laboral sin ser un listado 
taxativo, actos como los que se desglosan a continuaci6n: 
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--+ La solicitud de cumplir deberes adicionales de colaboraci6n cuando asi 

se requiere para la continuidad de servicios, deberes y funciones que como 

Municipio brindamos o para solucionar situaciones dificiles en la operaci6n 

y servicios que ofrecemos. 

--+ Acciones destinadas a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente 

corresponde a los supervisores sobre sus subaltemos. 

--+ La elaboraci6n o proliferaci6n de reglamentos o memorandos para 

encaminar la operaci6n, optirnizar la eficiencia y la evaluaci6n laboral de 

los empleados en raz6n a los objetivos generales del Gobiemo Municipal 

de Aiiasco. 

--+La formulaci6n de exigencias para sobre guardar la confidencialidad en 

los servicios que ofrecemos o la lealtad del empleado hacia el Gobiemo 

Municipal de Aiiasco. 

--+ Las acciones adrninistrativas encaminadas a la culrninaci6n de un 

contrato de trabajo, con justa causa o por periodo fijo de tiempo, previsto 

en el ordenamiento juridico de Puerto Rico. 

--+ Las acciones afirmativas del Gobiemo Municipal de Aiiasco para el 

cumplirniento de estipulaciones contenidas en los reglamentos de 

administraci6n de los recurses humanos o de las clausulas de los contratos 

de trabajo. 

--+ Las acciones afirmativas del Gobiemo Municipal de Aiiasco para que se 

cumplan con las obligaciones, deberes y prohibiCiones que rigen por ley. 

VI. Medidas Correctivas Provisionales para Protecci6n: 

Las acciones constitutivas de Acoso laboral podran ser causa de despido inmediato o la 
anulaci6n de contratos. Pueden violentar varias politicas corporativas como el 

comportamiento etico esperado entre otras cosas. No obstante, debido a la naturaleza de 

este tipo de conducta, el Gobiemo Municipal de Aiiasco reconoce y esta consciente de que 

existe la posibilidad de falsas acusaciones las cuales tendrian serios efectos sobre personas 

inocentes. Nuestra confianza es que cada uno de los empleados (as) guarde una conducta 

responsable y de esta forma proveer un ambiente de trabajo agradable y libre de 

discrirninaci6n. 
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El Gobierno Municipal de Afl.asco auspicia y promueve que sus empleados (as) formulen 
preguntas relacionadas a discrimen y aclaren sus dudas sobre lo que puede o no constituir 
acoso laboral en cualquiera de sus modalidades. 

1. Luego de la radicaci6n de una querella por acoso laboral en el empleo se tomaran 
medidas de manera provisional cuando estas resulten necesarias para proteger a la 
persona querellante de posibles actos de represalia a fin de evitar que continue expuesta 
a la conducta denunciada en situaciones como las siguientes: 

• Cuando el querellado sea el supervisor directo del/la querellante. 

• Cuando se alegue ambiente de acoso laboral provocado por el supervisor o por los 
compafieros de trabajo yen casos de agresi6n. 

2. Las medidas provisionales se estableceran a base de los hechos de cada caso. 

3. El Coordinador, a iniciativa propia o a solicitud del supervisor del querellante, del 
investigador que atienda la querella o del querellante, sera, responsable de 
recomendarle a la Autoridad Nominadora la medida provisional que sea pertinente y 
de su debida implementaci6n, seglin fuere autorizado. 

4. Las medidas provisionales no deberan considerarse como una sanci6n o acci6n 
disciplinaria contra el querellado. 

VIL Prohibici6n de Represalias: 

Inapelablemente se prolu'be el tomar cualquier tipo de represalia, especialmente cuando 
afecte adversamente las oportunidades, terminos y condiciones de empleo de cualquier 
persona que: 

• Se haya opuesto a las practicas que sean contrarias a la politica y protocolo aqui 
establecido. 

• Haya radicado una querella por escrito. 

• Haya testificado, colaborado o de cualquier manera haya participado en una 
investigaci6n, procedimiento o vista sobre hostigamiento laboral. 

Se considera conducta ilegal y contraria a las politicas del Gobierno Municipal de 
Afl.asco que se tomen represalias algunas contra cualquier empleado que se oponga o 
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denuncie conducta en violaci6n a este protocolo, o que presente una querella o colabore 

de cualquier forrna en un proceso investigative bajo el mismo. Nada de lo aqui 
dispuesto impedira la imposici6n de responsabilidad mediante las mismas sanciones a 

empleados inescrupulosos que, a sabiendas, levanten planteamientos falsos al amparo 
de la presente politica. 

Acciones Posteriores al Procedimiento Interno de Investigaci6n I Reclamaciones 
bajo la Ley Num. 90 -2020: 

La Ley requiere que, en primera instancia, el empleado presente su querella 

internamente utilizando los mecanismos aqui establecidos. De esta forrna, se le provee 
al Gobierno Municipal de Aiiasco la oportunidad de conocer sobre la situaci6n de 

alegado acoso laboral, investigar la misma y tomar las medidas apropiadas o inmediatas 
correspondientes. 

No obstante, la propia Ley 90- 2020, exige a la parte querellante que agote remedies 

previos antes de acudir a otros foros incluyendo el Tribunal con competencia para 
a tender el asunto a saber. 

1. El empleado querellante tiene la responsabilidad de comunicar al Director (a) de 
Recurses Humanos del Gobierno Municipal de Aiiasco o a la persona que se 
designe, por escrito, las alegaciones de acoso laboral siguiendo el procedimiento 
interno y protocolo adoptado por el Gobierno Municipal de Afiasco. 

2. Si el empleado querellante, no esta satisfecho con las medidas tomadas por el 
patrono, incluyendo el derecho a solicjtar reconsideraci6n conforrne a lo dispuesto 

en la secci6n D. del Articulo V de esta Politica y protocolo, el empleado afectado 
acudira al Negociado de Metodos Alternos para la Soluci6n de Conflictos de la 
Rama Judicial. 

3. Si posterior a la orientaci6n, las partes no aceptan la mediaci6n o el mediador no 
recornienda la misma, entonces se podra acudir ante la Sala del Tribunal 
competente presentando evidencia de que se agot6 dicho mecanismo alterno y 

radicar la acci6n civil dentro de un (1) aiio contando a partir del memento en que 
sinti6 estar sometido al acoso laboral. 
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IX. Reserva de Derechos e Interpretaci6n: 

El Gobierno Municipal de Afiasco se reserva el derecho de interpretar este protocolo 
de form.a compatible con la ley, la eficiencia operacional, la misi6n, vision, filosofia, 
valores, metas, la eficiencia y los mejores intereses del Gobierno Municipal de Afiasco. 

X. Vigencia y Aprobaci6n: 

1;~ 
Este "PROTOCOLO INTERNO PARA EL MANEJO DE QUERELLAS 
SOBRE ACOSO LABORAL" comenzara a regir inmediatamente luego de ser 
aprobado por la Autoridad Nominadora y la Legislatura Municipal de Afiasco. El 
mismo podra ser enmendado y/o revisado conforme surjan enmiendas o sea 
interpretada la legislaci6n aprobada por los tribunales. 

"{/1"1 Anejos: 

Carta Normativa Especial Nfun. 1 - 2021 "Gufas sobre el Acoso Laboral en el 
Gobierno de Puerto Rico". 

Hoja Interna de Entrevista lnicial 

ESTADO LIBRE ASOClADO DE. PUERTO RICO 
G.OBIE.RNO MUNICIPAL 

OFICIJVA DE ASU.NTOS .DE LA MUJER 
Apartado 1385 

Anasco, Puerto Rico 00610-1385 
(787) 826-3100 EXT. 2015 
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Gobierno de Puerto Rico 
OFICINA DE ADM"ThTJSTRACI6N Y TRANSFORMACI6N DE LOS 
RECURSOS HUMAN OS DEL GOBillRNO DE PUERTO RICO 
PO Box 8476 
San Juan, Puerto Rico 00910-8476 

4 de mayo de 2021 

CARTA NORMATIV A ESPECIAL NUM. 1-2021 

Jefes de Agencias e Instrumentalidades Pl'.1blicas de! Sistema de Administracion y 
Transformaci6n de Jos Recurses Humanos del Gobierno de Puerto Rico, Jefes de 
Corporaciones Pl'.1blicas y Jefes de Agencias Excluidas del Sistem.a de Adrninistraci6n y 
Transfonnaci6n de los Recurses Humanos, Alcaldes y Presidentes de Legislaturas 
Municipales 

~ ~CJA~ 
Leda. ~Mtt~do Molina 
Directora 

'OBRE EL ACOSO · LABORAL EN EL GOBIERNO DE PUERTO 
RICO 

I. INTRODUCCION 

La Ley Nl'.un. 90-2020 conocida como "Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral 
en Puerto Rico" (en adelante, Ley Nl'.nn. 90-2020), foe a pro bad a con el prop6sito de 
establecer una energica y vigorosa polftica pl'.1blica contra el acoso en el entorno Jaboral 
local. 

El acoso laboral ~onsiste en aquella conducta abusiva verbal, escrita o fisica de forma 
reiterada por parte del patrono, sus supervisores o empleados, ajena. a los legftimos 
intereses de la empresa del patrono, no deseada por la persona, que atenta contra sus 
derechos constitucionales protegidos. Conforme han establecido expertos en el tema, el 
acoso laboral conlleva una comunicaci6n hostil y desprovista de . etica que es 
administrada de forma sistematica por uno o varios individuos, principalmente contra 
un tmico individuo quien, a consecuencia d<? ello, es arrojado a una situaci6n de soledad 
e indefensi6n prolongada, a base· de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes 
y a lo largo de un prolongado periodo de tiempo. Como consecuencia de la alta 
frecuencia y larga duraci6n de estas conductas hostiles, ta! maltrato se traduce en un 
enorme suplicio psicol6gico, psicosomatico y social para la persona afectada. Sabre el 
particular, es importante resaltar que esta conducta no responde, necesariamente, a 
patrones de jerarqufa, puesto que tambien se puede manifestar entre personas de igual 
rango e incluso en sujetos de inferior condici6n profesional. La Asociaci6n de 
Psicologfa de Puerto Rico expres6 que esta conducta tiene nefastas consecuencias 
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psicol6gicas en las vfctimas, ta1es como: estres postraumatico, susceptibilidad al estres, 
depresi6n, ataques de panico, hipervigi1ancia, "breakdown" o crisis nerviosa, suicidio, 
sindrome de fatiga cr6nica, cambios en la personalidad de la victima y deterioro en las 
relaciones de pareja. Se hace necesario considerar, ademas, los danos que se reflejan a 
nivel familiar, social, profesional y econ6mico de la vfctima. 

A tenor con la Ley Ni'.un. 90-2020, el garantizar un ambiente laboral libre de acoso 
laboral incide sobre la conducta que puedan asun1ir o deban observar quienes 
interactuan en un centre de trabajo. Esto incluye a los contratistas, empleados de 
empresas y proveedores de servicio, por lo que estos deberan conocer la politica 
publica y nonnas establecidas por esta ley, para que contribuyan al ambiente de sosiego 
y respeto que debe .imperar en las areas de trabajo. Ello reviste mayor importancia ante 
la responsabilidad · que el estatuto le impone a todo patrono para que investigue las 
aiegaciones de acoso laboral independientemente de si es o no patrono directo del 
empleado querellante. Aslmismo, la Ley Num. 90-2020, establece que un patrono sera 
responsable de los actos de acoso laboral hacia sus empleados por parte de personas no 
empleadas por este, si el patrono, sus agentes o sus supervisores sabfan o debian estar 
enterados .de dicha conducta y no tomaron medidas inmediatas y apropiadas para 
corregir la situaci6n. 

La Oficina de Administraci6n y Transfonnaci6n de Ios Recurses Humanos de! 
Gobierno ·de Puerto Rico (en adelante, OATRH), tiene el deber de crear unas gufas 
uniformes para la adopci6n e implementaci6n de los protocolos que las agencias, bajo 
la jurisdicci6n de la Ley Num. 8-20171, deberan adoptar sobre el manejo 
de querellas en el lugar de trabajo relacionadas a las disposiciones de esta Ley 
Num. 90-2020. 

El Gobierno de Puerto Rico, como Empleador Unico, censura cualquier conducta de 
acoso laboral que lacere la dignidad de los individuos y de su ambiente de trabajo. Para 
combatir esta conducta antisocial, la OATRH emite estas Gufas para que las agendas 
provean a los empleados, funcionarios y cualquier trabajador o persona que interactue o 
visite las agencias del Gobierno, Ios instrumentos y medios necesarios para atender y 
dilucidar las querellas de forma rapid a, efectiva ya su vez, prevenir foturos incidentes. 

II. DECLARACI6N DE POLITI CA PUBLICA 

El Artfculo 2 de la Ley Ntnn. 90-2020, establece como Politica Publica lo siguiente: 

"Esta Asamblea Legislativa declara y reaftrma que los valores de 
igualdad, dignidad e integridad personal e.,>:presados en la Constituci6n de 
Puerto Rico son derechos fundamentales de la mas alta jerarqufa en 
nuestra jurisd;cci6n. Es nuestro deber ve(ar por el esMcto cumplimiento 
de la garantfa constitucional en protecci6n de la inviolabilidad de la 
dignidad de todo ser Jnmiano, particularmente, en el area de empleo. 

1 Segun enmendada, conocida como "Ley para la Administraci6n y Transformaci6n de los Recursos 
Humanos de! Gobierno de Puerto Rico", (en adelante, Ley N(un. 8-2017). 
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i\!Jediante esta Ley se establece una vigorosa polf!ica pzlblica contra todo 
Npo de acoso laborai que afecte el desempei'io de! trabajador, al/ere la 
paz industrial y atente contra la dignidad de los trabajadores, no importa 
cu al sea su cc~tegorf a o clasificaci6n de empleo." 

La Ley Nl'.nn. 90-2020 fue aprobada con el prop6sito de establecer una energica y 
vigorosa polftica p(1bliCa contra el acoso en el entorno laboral ·1ocal; definir su ambito 
de aplicaci6n, procedimientos, prohibiciones y sanciones. La ley antes citada, faculta a 
la OATRH a adoptar y promulgar unas gufas uniformes que permiten a las agencias 
decretar la reglamentaci6n, normativa y protocolos necesarios para administrar y poner 
en ejecuci6n sus disposiciones, con sujeci6n a lo prescrito. 

El acoso laboral constituye una conducta ilegal que no Sera tolerada en el Gobierno de 
Pue1to Rico. El Gobierno de Puerto Rico, como Empleador Unico, es responsable de 
desalentar y evitar esta conducta en el empleo, por constituir un acto que atenta contra 
Ia dignidad del ser humano. A su vez, proscribe cualquier acto que constituya acoso 
laboral en el empleo y rechaza cualquier manifestaci6n de esta fndo le, que socave la 
integridad del individuo y del centro de trabajo. 

El Gobierno de Puerto Rico tiene el compromise de proporcionar un am.biente libre de 
acoso laboral. La OATRH instituira la politica pl'.1blica y combatira el acoso laboral 
mediante el desarrollo de programas educativos, la divulgaci6n de esta polftica a todos 
los empleados, funcionarios y contratistas para su cumplimiento. A tenor con estas 
Gufas, las instrumentalidades correspondientes atenderan las querellas con premura y 
eficacia, con seriedad, respeto y la confidencialidad que amerita. 

Una vez concluido el procedimiento establecido y de detenninarse tanto que la querella 
esta fundamentada y que se configur6 el acoso laboral, se impondran acciones 
disciplinarias inmediatamente. Ademas, las agencias tomaran cualquier acci6n o 
medida correspondiente, incluyendo referidos a las entidades del orden pliblico. 

Sera responsabilidad de todo funcionario o empleado de! Gobiemo de ·Puerto Rico, asi 
c01-i10 contratistas, suplidores, visitantes y voluntaries conocer la polftica sabre acoso 
laboral. Ademas, es responsabilidad de todo funcionario o empleado reportar conductas 
que afecten el ambiente de trabajo y constituyan acoso laboral, asf como cooperar con 
las investigaciones que se realicen. 

Conforme la Ley Num. 90-2020, los Jefes o Autoridades Nominadoras de Agencias e 
Instrumentalidades Pttblicas del Sistema de Administraci6n y Transformaci6n de los 
Recurses Humanos del Gobierno de Puerto Rico, Jefes de Corporaciones Pl'.1blicas, 
Jefos de Agencias Exciuidas del Sistema de Administraci6n y Transformaci6n de los 
Recursos Humanos de! Gobierno de Puerto Rico, Alcaldes y Presidentes de 
Legislaturas Municipales, Rama Legislativa y Rama Judicial, directores y supervisores 
tienen la obligaci6n de observar que se mantenga un ambiente de trabajo libre de acoso 
lab oral. 

,--, 
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III. BASE LEGAL 

La Ley Ntnn. 90-2020, prohibe el acoso laboral en el emp!eo. 

Otras disposiciones locales aplicables a nuestrajurisdicci6n son: 

A. La Constituci6n de Puerto Rico, el Artfculo II, Secci6n 1, de la Carta de 
Derechos, que dispone tiene todo lrabajador contra riesgos a su salud y 
seguridad en el empleo seg6n dispuesto en el Artfculo IT, Secci6n 16. 

B. En el Articulo 2 Secci6n 2.1 de la Ley Num. 8-2017, segun enmendada, 
conocida como la "Ley para la Administraci6n y Transformaci6n de los 
Recursos Humanos del Gobiemo de Puerto Rico" (en adelante, Ley Num. 
8-2017), se prohfbe el discrimen en el empleo por raz6n de raza, color, sexo, 
nacimiento, origen 0 condici6n social, por ideas polfticas 0 religiosas, edad, 
orientaci6n sexual, identidad de genera, por ser victima o ser percibida 
co mo vf ctima de violencia domestica, agresi6n sexual o acecho, condici6n 
de veterano, ni por impedimenta fisico o mental, y cualquier otro tipo de 
discrimen en el empleo en el sector publico. 

C. En la Secci6n 2.20 de la Ley Num. 38-2017, segun enmendada "Ley de 
Procedimiento Adminfatrativo Uniforme del Gobiemo de Puerto Rico", que 
autoriza a los organismos pt1blicos, segun aplique, a emitir Documentos 
Gufa conforme las disposiciones de! citado estatuto. 

IV. APLICABILIDAD 

Esta Carta Normativa sera aplicable a todas las agencias de la Rama Ejecutiva de 
Gobierno que constituyen Agei:icias e Instrumentalidades, las cuales componen el 
Sistema de Administraci6n de Recurses Humanos en el Servicio Pl1blico, segun lo 
dispuesto en la Ley Hum. 8-2017. Asimismo, sus disposiciones, aplicaran a las 
corporFJ.ciones publicas y pt1blico privadas que, a tenor con el Artfculo 5, secci6n 5.2, 
de la Ley Ntnn. 8-2017, deben incorporar el principio de merito come parte de sus 
respectivos Reglamentos de Personal para la Administraci6n de Recurses Humanos. A 
su vez, aplicaran a las Agencias excluidas de la Ley Num, 8-2017 que por 
disposiciones de sus Leyes Habilitadoras u Organicas hayan incorporado el principio de 
merito como parte de SU reglamentaci6n interna. Por ultimo, a todos los funcionarios, y 
empleados de las agencias, ·sin importar su estatus, la naturaleza del empleo, su 
categoria, jerarqufa o clasificaci6n, ni la duraci6n del contrato de empleo, asi como a 
contratistas, suplidores, visitantes y voluntaries. Esto, incluye los Gobiernos 
Municipales, seg(m dispone el A1ifculo 2.042 de la Ley Nt1m. 107-2020, segun 
enmendada, conocida como "C6digo Municipal de Puerto Rico"2• 

2 Refierase al Articulo 4, incise (2), de Ia Ley Nt'1rn. 90-2020 en el que se establece que el te1mino 
"Patrono" incluye a los gobiernos municipales y cualquiera de sus instrumentalidades o corporaciones 
municipales. 

~~~~~~~~~~~~~~~~~,~, -
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V. DEFINICIONES 

Para Jos efectos de la presente Carta Nonnativa, los terminos utilizados tendran el 
significado queen este Artfculo se les confiere: 

VI. 

(1) "Acoso Laboral»- Se define como aquella conducta malintencionada, no 
deseada, repetitiva y abusiva; arbitraria, irrazonable y/o caprichosa; verbal, 
escrita o fisica; de forma reiterada por pa1te del patrono, sus agentes, 
supervisores o empleados, ajena a los legftimos intereses de la empresa del 
patrono, no deseada por la persona, que atenta contra sus derechos 
constitucionales protegidos, tales como: la inviolabilidad de la dignidad de 
la persona, la protecci6n contra ataques abusivos a su honra, su i·eputaci6n y 
su vida privada o familiar, y la protecci6n del trabajador contra riesgos para 
su salud o integridad personal en su trabajo o empleo. Esta conducta de 
acoso laboral crea un entorno de trabajo intimidante, humillante, hostil u 
ofensivo, no apto para que la persona razonable pueda ejecutar sus 
funciones o tai'eas de forma normal. 

(2) "Agencia" - unidad de trabajo, adscrita al Gobierno Central, que lleva ·a 
cabo el conjunto de funciones, cargos y puestos que constituyen toda la 
jurisdicci6n de una autoridad nominadoi:a. Esto incluye a. las corporaciones 
p(iblicas del Gobierno de Pue1to Rico o instrmnentalidades pt1blicas o 
p(1blico privadas que foncionan como empresas o negocios privados. 

(3) "Autoridad Nominadora" - Jefe de Agencia con autoridad legal para hacer 
nombramientos para puestos en el Gobierno de Puerto Rico. 

( 4) «Empleado" - Se define como toda persona que preste servicios a un 
patrono y que reciba compensaci6n por ello; no importa la naturaleza de] 
empleo, su categor.fa, jerarqufa o clasificaci6n, ni la duraci6n del contrato de 
empleo. Para efectos de la protecci6n que se confiere mediante esta Ley, el 
termino empleado se interpretara en la forma mas amplia posible. · 

(5) "Gufas" - Gufas sobre el Acoso Laboral en el Gobierno de Puerto Rico. 
{6) "Ofidna" - Oficina de Recurses Humanos de cada .entidad gubernamental 

concernida. 
(7) "Patrono" - Para fines de estas Gufas, se refiere al Gobierno de Puerto Rl.co, 

asi como sus instrnmentalidades o corporaciones publicas, los gobiemos 
municipales y cualquiera de sus instrumentalidades o corporaciones 
municipales, que con animo de lucro o sin el, emplee personas mediante 
cualquier clase de compensaci6n. 

ACOSO LABORAL EN EL EMPLEO Y SUS MODALIDADES 

No toda conducta que cumpla con ciertas caracterfsticas de las definidas en la Ley 
Ntnn. 90-2020 cumple con la categorfa de acoso laboral, sino que es aquella conducta 
malintencionada, no deseada, que genere una atm6sfera hostil, intimidatoria, humillante 
u ofensiva para el empleado que impida su sana estadfa en el trabajo; y que sea 
originada por un motive ajeno al legftimo interes de salvaguardar el efectivo 
desempefio en el empleo o que contenga expresiones claramente difamatorias o lesivas 
que atentan contra la dignidad de su persona. 

1--, 
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Esta conducta de acoso laboral crea un entorno de trabajo intimidante, humillante, 
hostil u ofensivo, el cual atenta y limita el que una persona razonable pue~a ejecutar 
sus funciones o tareas de la fonna habitual. 

La determinaci6n de si una conducta constituye o no acoso laboral en el empleo, 
· dependera de la totalidad de las circunstancias y los hechos probados en cada caso en 
particular. 

Se considerara conducta constitutiva de acoso laboral, sin que se considere 
taxativamente, las siguientes acciones o actos: 

(1) 

(2) 

(3) 

(4) 

(5) 
(6) 

(7) 

(8) 

Las expresiones injuriosas, difamatorias o lesivas sobre la persona, con 
utilizaci6n de palabras soeces. 
Los comentarios hostiles y humillantes de descalificaci6n profesional 
expresados en presencia de los compafieros de trabajo. 
Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los 
compafieros de trabajo. 
Las mt1ltiples demmcias disciplinarias de cualquiera de 1os sujetos actives del 
acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos 
procesos disciplinarios. 
La descalificaci6n humillante sobre proptiestas u opiniones de trabajo. 
Los comentarios o burlas dirigidos al empleado sobre la apariericia fisica o la 
forma de vestir, formuladas en publico. 
La aiusi6n pt1blica a hechos pe1tenecientes a la intimidad personal y familiar 
del empleado afectado. 
La imposici6n de deberes patentemente extrafios a las obligaciones laborales, 
las exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la 
labor encomendada y el brusco cambfo del lugar de trabajo o. de la labor 
contratada, sin ningun fundamento objetivo referente al negocio o servicio a 
que se dedica el patrono. · 

{9) La negativa del patrono u otros empleados ·a proveer materiales e informaci6n 
de naturaleza pertinente e indispensable para el cumplimiento de labores. 

A tenor con el Artfculo 8 de la Ley Num. 90-2020, no se coi1siderara conducta 
constitutiva de acoso laboral, sin ser un listado taxativo, actos como los siguientes: 

(1) Actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legahnente corresponde 
a los supervisores sobre sus subalternos. 

(2) La fonnulaci6n ·de exigencias para protecci6n de la confidencialidad en los 
ser\1icios a los que se dedica el patrono o la lea1tad del empleado hacia su 
patrono. · 

(3) La formu1aci6n o promulgaci6n de reglamentos o memorandos para encaminar 
la operaci6n, maximizar la eficiencia y la evaluaci6n laboral de los empleados 
en funci6n de los objetivos generales del patrono. 

(4) La solicitud de cumplir deberes adicionales de coiaboraci6n cuando sea 
· necesario para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones diffci!es 

en la operaci6n y servicios que ofrece el patrono. · 
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(5) Las acciones administrativas dirigidas a la culminaci6n de un contrato de 
trabajo, con j usta causa o por periodo fijo de tiempo, previsto en el 
ordenamiento juridico de Puerto Rico. 

(6) Las acciones afinnativas de! patrono para hacer cumplir las estipulaciones 
contenidas en los reglamentos de administraci6n de recurses humanos o de 
clausulas de los contratos de trabajo. · · 

(7) Las acciones afamativas del patrono para que se cumplan con las obligaciones, 
deberes y prohibiciones que rigen por ley. 

VII. COORDINADOR SOBRE ASUNTOS DE ACOSO Li\.BORAL EN EL 
EMPLEO 

Las Agencias pondran en practica los metodos necesarios para crear conciencia y dar a 
conocer la prohibici6n del acoso laboral en el empleo. A este fin, cada Autoridad 
Nominadora designara un Coordinador sabre Asuntos de Acoso Laboral en el Empleo 
(en adelante, Coordinador). 

Las funciones del Coordinador son: 

1) Velar por la implantaci6n y cumplimiento de la polftica publica 
establecida en esta Carta Normativa. 

2) Implantar un programa continua para la divulgaci6n de esta Carta 
Nonnativa y de educaci6n sobre acoso Iaboral a todos los niveles de la 
agencia. A tales efectos, ·1a OATRH estara ofi'eciendo, peri6dicamente, 
el adiestramiento sabre Prohibici6n y Prevenci6n del Acoso Laboral en el 
Empleo, de! ·cual todo empleado debera participar al menos una vez al 
afio. 

3) Ofrecer asesorfa y orientaci6n sabre el acoso Jaboral en el empleo a los 
empleados y aspirantes a empleo que lo soliciten. 

4) Veiar porque la agencia cumpla con las disposiciones de la Ley Num. 90-
2020. 

5) Dar seguimiento a los casos de querellas sabre acoso laboral en la 
agencia y velar porql,le se cumpla la reglamentaci6n interna al respecto. 

6) Recomendar las medidas provisionales que sean procedentes para evitar 
que Ia persona querellante contin(1e expuesta a la conducta denunciada o 
para protegerla de posibles actos de represalia una vez radicada la 
querella, y asegurarse de que las mismas esten en efecto durante el 
termino establecido. 

~~~~~~~~~~~~~~~~~!~! -
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VIII. PROCEDIMIENTO INTERNO PARA PRESENTAR, INVESTIGAR Y 
ADJUDICAR QUERELLAS 

A. Introducci6n 

La prohibici6n de actos de acoso laboral aplica a todo funcionario o empleado de las 
agencias, independientemente de! nivel jerarquico, status o categorfa y a las personas 
no empleadas por las agencias, sean estas visitantes, contratistas, etc. Estos observaran 
·lo establecido en la Ley Num. 90-2020, sobre acoso laboral. Cualquier empleado que 
tenga conocimiento o considere que ha sido objeto de acoso laboral en el empleo, en 
cualquiera de sus m.odalidades, debe radicar una querella siguiendo el procedimiento 
aqui establecido. 

Cuando la qu.erella fuere presentada por un aspirante a empleo·, aplicara el mismo 
tramite. 

Todo el procesamiento de la querella hasta la resoluci6n final se llevara a cabo 
diligentemente y todos los interventores evitaran que se prolongue irrazonablemente la 
adjudicaci6n del asunto ante su consideraci6n. 

B. Radicaci6n de la Querella 

Las querellas de los empleados se radicaran ante el supervisor inmediato o en la 
Oficina de Recursos Humanos de su agencia, a discreci6n de! empleado. Si llega a 
conocimiento del supervisor inmediato, este lo referira inmediatamente a la citada 
Oficina. Si la persona contra quien se radica la querella es el Director de Recursos 
Hinnanos o algun empleado relacionado con este, Ia querell~ se referira a la Oficina de 
la Autoridad Nominado.ra. Los aspirantes a empleo radicaran la querella en la Oficina 
de Recursos Humanos de la entidad concernida. 

1) La querella debera ser escrita y contener un resumen de los hechos, testigos 
y evidencia. A esos efectos debera contener, como rninimo, la siguiente 
informaci6n: 

a) Nombre de! funcionario, empleado o contratista a quien se le 
imputa la alegada conducta constitutiva de acoso. laboral. 

b) Area, oficina, division o secci6n donde labora dicho funcionario · 
o empleado. 

c) Descripci6n de los hechos y la conducta o circunstancia que 
motivan la querella. 

d) Lugar y fecha donde ocurrieron los hechos o conducta. 
e) Evidencia sabre Ios hechos, sea documental o testifical. 
f) Nombre de testigos o personas qu.e tengan conocimiento o 

informaci6n adicional de los hechos. · 

2) Una vez radicada la querella, esta y todo el procedimiento posterior hasta la 
decision final seran de caracter confidencial. No obstante, se debera 

,- , --
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c. 

notificar la radicaci6n de la querella al Coordinador, para que este pueda dar 
seguimiento al proceso. 

3) ·El Coordinador de inmediato orientara al querellante sabre sus derechos y 
los remedios disponibles bajo la Ley. 

4) La quereila sera referida inmediatamente a un investigador designado por la 
Autoridad Nominadora para hacer las investigaciones de rigor en estos 
asuntos. 

Proceso de Investigaci6n 

1. EI investigador designado para atender los cases sobre acoso laboral en el 
empleo debe comenzar la investigaci6n inmediatamente y llevarla a cabo 
dentro ·de un plazo no mayor de quince (15) dias laborales a partir de la 
radicaci6n de la querella. 

2. La investigaci6n abarcara todos los hechos denunciados y podra incluir la 
toma de declaraciones ji1radas al querellante, al querellado, a todas las 
personas que conozcan algo sabre Ios hechos alegados o a posibles testigos 
que se vayan detectando durante el curso de la investigaci6n. A toda 
persona a la que se le tome declaraci6n se le haran las advertencias de rigor. 
Todas las declaraciones y cualquier otro documento que se recopile 
formaran parte del expediente de investi~aci6n. 

3. La Oficina informara por escrito al querellado, dentro de! termino de cinco 
(5) dfas laborables, contados a partir de la radicaci6n de Ia querella, que se 
esta investigando una querella radicada en su contra, proveerle copia de esta 
y darle la oportunidad de contestar las alegaciones admitiendo, negando o 
explicando sus razones. El querellado contara con el term.inc de Cinco (5) 
dfas laborables, contados a partir de Ia notificaci6n para contestar Ia 
querella. El querellado no debera tener contacto con el querellante y los 
testigos durante la investigaci6n, y debe estar advertido de las posibles 
consecuencias de corroborarse las alegaciones. 

4. La investigaci6n se realizara con todo rigor indep~ndientemente de que el 
acoso haya cesado o que la persona quere!lante desista de la querella. 

5. Los empleados y funcionarios de la Oficina deberan cooperar al maximo 
con Ia investigaci6n que se real ice en casos de acoso laboral en el empleo. 

6. EI procedimiento de investigaci6n se conducira de fonna confidencial, 
salvaguardando la inti'\nidad de las partes afectadas. Violentar la 
confi.dencialidad afectara la investigaci6n y podrfa conllevar acciones 
disciplinarias a los empieados que atenten contra Ia misma. 

7. Durante el curso de los procedimientos, ante cualquier alegaci6n de posibles 
represa!ias, se tomaran medidas para proteger a los testigos y a las personas 

~~~~~~~~~~~~~~~~~~~r----,~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 
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que colaboren con la investigaci6n, tales Como que no conste en el 
expediente del empleado su participaci6n en la investigaci6n. Ademas, el 
testigo o colaborador podra presentar una quere1la cuando se tomen 
decisiones sobre sus condiciones de empleo o cuando se vean afectados por 
acciones de supervisores o compafi.eros de trabajo, deb_ido a su participaci6n 
en Ia investigaci6n. 

8. Cualquiera de las partes podra solicitar por escrito, la inhibici6n de la 
persona designada para realizar fa investigaci6n y de solicitar un nuevo 
investigador cuando entienda que existe conflicto de intereses, prejuicio, 
parcialidad) pasi6n o cualquier otra situaci6n por la que se entienda que la 
investigaci6n no se este realizando o se pueda realizar con la objetividad e 
imparcialidad que se requiere. La solicitud, debidamente fundamentada, se 
le cursara al Coordinador, quien examinara el planteamiento y sometera su 
recomendaci6n a la Autoridad Nominadora, quien emitira la decision final. 

9. Se establece el tfamino de treinta (30) laborables dias a partir de la fecha en 
que se haya comenzado Ia investigaci6n, como tiempo maxiin'o para que se 
rinda un informe de la investigaci6n, per escrito, a Ia Autoridad 
Nominadora. La Autoridad Nominadora, sin embargo, podra fijar un 
termino distinto, en aqueiros cases en que sea debidamente justificado, 
previa notificaci6n a toda_s las partes interesadas. 

D. · Informe, Recomendaciones y Determinaciones 

l . Una vez finalizada la investigaci6n de la querella, el investigador informara 
por escrito sus hallazgos y formulara las recomendaciones correspondientes 
a la Autoridad N6minadora. Este informe ii1cluira determinaciones, a base 
de la infonnaci6n disponible y los hechos alegados, de si existe o no causa 
suficiente para iniciar el procedimicnto de acciones disciplinarias u otros 
aplicables conforme a derecho. El informe estara acompafiado del 
expediente de! case y de las comunicaciones que a tenor con lo 
recomendado deben cursarse a las pa.rtes correspondientes para notificarles 
la acci6n procedente. 

2. La Autoridad Nominadora podra adoptar, modificar o prescindir de las 
recomendaciones que le formule el investigador tomando en consideraci6n 
las determinaciones de hecho y la naturaleza o gravedad de Ia conducta 
imputada que lo jl,lstifiquen. 

3. En cuanto a las agencias que integran el Sistema para la Administraci6n y 
Transformaci6n de los Recurses Humanos de! Gobierno de Puerto Rico, de 
existir base razonable para la aplicaci6n de una acci6n disciplinaria, se 
procedera a tenor de lo dispuesto en las normas de conducta de cada 
patrono, contra la parte que ha incurrido en conducta prohibida constitutiva 
de acoso laboral en el empleo y de todo aquel personal que hubie1'e actuado 
en contravenci6n a las normas que rigen la materia o incumplido con sus 
deberes y obligaciones. 
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4. El empleado o funcionario que obstruya una investigaci6n relacionada con 
una querella de acoso Iaboral en el empleo podra ser sancionado de 
conformidad a las disposiciones vigentes. 

5. Si se determina que los actos de acoso laboral en el empleo provienen de 
terceras personas no empleadas por o ajenas a la Agencia, la Autoridad 
Nominadora tomara las medidas que esten a ~u alcance y que procedan en 
derecho, incluyendo, pero sin limitarse a, la cancelaci6n de contratos y la 
participaci6n en adiestramientos por el querellado. 

6. Las partes tendran derecho de presentar solicitud de reconsideraci6n a la 
Autoridad Nominadora en un plaza de veinte (20) dias calendarios a contar 
desde la fecha en que se notifica a las partes la determinaci6n final. 

7. Si esta gesti6n resulta infructuosa, el empleado podra acudir al Negociado 
de Metodos Alternos para la Soluci6n de Conflictos de la Rama Judicial y 
posteriormente al Tribunal de Primera Instancia. 

IX. MED ID AS PROVISIONALES PARA PROTEGER AL QUERELLANTE 

A. Despues de radicada una querella por acoso laboral en el ·empleo se tomaran 
medidas provisionales cuando estas resulten necesarias para proteger a la 
persona querellante de posibles actos de represalia a fin de evitar que 
continue expuesta a la conducta denunciada en situaciones como las 
siguientes: 

1. cua_ndo el querellado sea el supervisor directo de! querellante; 

2. cuando se alegue ambiente de acoso laboral provocado por el supervi"sor 
o por los compafieros de trabajo; y · 

3. en casos de agresi6n. 

B. Las medidas provisionales se estableceran a base de Jos hechos de cada 
caso. 

C . . El Coordinador, a iniciativa propia o a solicitud de! supervisor del 
querellante, del investigador que atienda la querella o del querellante, sera 
responsable de recomendarle a la Autoridad Nominadora la medida 
provisional que sea pertinente y de su debida implementaci6n, segun fuere 
autorizado. 

D. Las medidas provisionales no deberan considerarse como una sanci6n o 
acci6n disciplinaria contra el querellado. 

,- , 
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X. PROTECCION PARA CUALQUIER PERSONA QUE REPORTE 
ACTOS DE ACOSO LABORAL 

A tenor con la Ley Num. 90-2020, cualquier persona que denuncie actos constitutivos 
de acoso laboral estara protegida, de acuerdo con las disposiciones de la Ley Num. 115 
de 10 de diciembre de 1991, segun enmendada, conocida como "Ley de Represalias 
contra Empleados por Ofrecer Testimonios y Causa de Acci6n". Ello mientras sus . 
expresiones no sean de caracter difamatorio ni constituyan divulgaci6n de informaci6n 
privilegiada establecida por ley. Tal protecci6n le impone responsabilidad a todo 
patrono que realice cualquier acto que afecte las oportunidades y condiciones de 
empleo de cualquier trabajador que se haya opuesto a practicas constitutivas de acoso 
laboral, que haya denunciado, testificado, colaborado o de cualquier ~orma participado 
en una investigaci6n o proceqimiento relacionado con el acoso laboral, o cuando omita 
tomar las me?ldas necesarias para brindarle adecuada protecci6n. 

Conforme estatuido y reiterado por la Ley Num. 90-2020, ning1ln patrono podra 
despedir, amenazar, o discriminar· contra un empleado con relaci6n a los tenninos, 
condiciones, compensaci6n, ubicaci6n, beneficios o privilegios del empleo porque el 
-empleado-ofrezca-o intente- ofrecer, verbalmente o·por escrito-, cualquier testimoni:o, 
expres.i6n o infonnaci6n ante una uni6n, una oficina de recurses humanos u oficina de! 
patrono,. un foro legislative, administrativo o judicial en Pt1erto Rico, cuando dichas 
expresiones no sean de caracter difamatorio ni constituyan divulgaci6n de informaci6n 
privilegiada establecida por ley. 

El empleado debera probar la violaci6n mediante evidencia directa o circunstancial. El 
emplead9 podra, ademas, establecer un caso primafacie de violaci6n a la ley probando 
que demmci6 un acto de acoso laboral y que foe subsiguientemente despedido, 
amena.zado o discriminado negativamente en su empleo. Una vez estab1ecido lo 
anterior, el patrono debera alegar y fundamentar una raz6n legftima y no 
discriminatoria para el despido. Si el patrono alega y fundamenta dicha raz6n, el 
empleado debera demostrar que la raz6n. alegada por el patrono era un mero pretexto 
para el despido. · 

XI. RESPONSABILIDAD DEL PATRONO POR LA CONDUCTA ILEGAL 
DE ACOSO LABORAL 

A tenor con lo dispuesto por el Articulo 5 de la Ley Num. 90-2020, la OATRH · 
reconoce que todo patrono que incurra, fomente o permita el acoso laboral, sera 
civilmente responsable frente a las personas afectadas. De esta manera insta a las 
agencias para que se comprometan a cumplir con su responsabilidad de tomar las 
medidas necesarias para eliminar o reducir al mfnimo la ocurrencia de! acoso laboral en 
el lugar de .trabajo. 

Asf tambien, para que se comprometan a adoptar e implementar las polf ticas internas 
necesarias a los fines de prevenir, desalentar y evitar el acoso laboral en su centre· de 
trabajo, asi como tambien a investigar todas las alegaciones sobre el particular y a 
i.mponer las sanciones correspondientes en aquellos cases en que procedan. Mediante 
la publicaci6n de esta Carta Normativa, la OATRB orientara a las autoridades 

~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~..,...~~~- ,~, ~~-



~µ 

. · {)~ 
(/\ 

+0 

Carta Normativa Especial Num. J - 2021 
4 de mayo de 2021 
Pagina 13 

nominadoras de las agencias p(1blicas sobre la responsabilidad que les impone la Ley 
Num. 90-2020. 

Se destaca que la "Ley para prohfbir y prevenf r el .Acoso Laboral en Puerto Rico" 
establece que en el caso de patronos que hayan suscrito convenios colectivos con sus 
empleados al amparo de la Ley Num. 130 de 8 de mayo de 1945, segun enmendada, 
conocida como "Ley de Relaciones del Trabajo de Puerto Rico" o de la Ley Nfon. 45-
1998 de 25 de febrero de 1998, segun enmendada, conocida como "Ley de Relaciones 
del Trabajo para el Servicio Pziblico", que contengan clausulas que prohfban el acoso 
laboral en sus centres de trabajo, se entendera que han cumplido con la obligaci6n 
impuesta, siempre y cuando dicha clausula sea analoga o mas estricta, a la que se debe 
adoptar mediante el Artfculo 5 del estatuto. 

Seg(m la Ley Num. 90-2020, todo patrono sera siempre responsable por las actuaciones 
del personal de supervision a su cargo, u otros empleados, que constituyan acoso 
laboral si el patrono, sus agentes o sus supervisores sabian o debfan estar enterados de 
dicha conducta, a menos que el patrono demuestre que tom6 acciones inmediatas y 
apropiadas para corregir cualquier conducta de acoso laboral y el empleado 
irrazonablemente fall6 en aprovechar las oportunidades de medidas preventivas o 
correctivas provistas ~or el patrono para evitar los dafios . 

La Ley Num. 90-2020, dispone qtte esta.defensa no exime de responsabilidad cuando 
las acciones sean cometidas por el propio patrono. En caso de que el patrono de1mlestre 
haber tomado acciones inmediatas y apropiadas para corregir la situaci6n, se establece 
que este gozara de inmunidad contra reclamaciones sabre las disposiciones de esta Ley, 
sin que dicha inmunidad pueda cobijar a la persona que ha cometido el acoso labqral en 
su calidad personal. 

Por otra parte, cuando la situaci6n de acoso Iaboral se suscite entre empleados de 
diversos pat:ronos, como pueden ser empresas de empleo temporero, mantenimiento u 
otros suplidores o contratistas, quienes interactuan en un centro de trabajo comun, 
todos los patronos involucrados tendran la obligaci6n de· investigar la alegaci6n de 
acoso laboral, independientemente de si son o no, patrono directo del empleado 
querellante. La citada ley dispone que un patrono sera responsable de los actos de 
acoso laboral hacia sus empleados en el lugar de trabajo, por parte de personas .no 
empleadas por este, si el patrono, sus agentes o sus supervisores sabfan o debfan estar 
enterados de dicha conducta y no tomaron acci6n inmediata y apropiada para corregir 
la situaci6n. · 

XII. DIVULGACI6N 

Copia de esta Carta Normativa y de! procedimiento, protocolo o polftica que promulgue 
caO.a Autoridad Nominadora sera colocada en todos los tablones de avisos de las 
agencias, en un lugar visible y accesible a todos los empleados y visitantes en general. 
Igualmente, copia de esta Carta Normativa y cualquier documento que la agencia 
decrete sobre este particular sera entregada a todos los contratistas, empleados y 
funcionarios de las agencias ya toda persona reclutada o cont1'atada post~riormente. 

,~~,~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~- --
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El Director de Recursos Humanos conservara los expedientes de estos cases en archivo 
aparte y estos tendran naturaleza confidencial. 

XIII. CLAUSULA DE DEROGACION 

Se deja sin efecto toda orden administrativa, normativa, manual o reglamento, que sea 
contraria o este en conflicto con la presente. · 

XIV. VIGENCIA 

Estas Gufas estaran vigentes desde Ia fecha de su aprob.aci6n. 

Aprobadas en San Juan, Puerto Rico, hoy 4 de mayo de 2021. 

--------------------1- 1 - --
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Afiasco, Puerto Rico 00610-1385 
(787) 826-3100 EXT. 2015 

Hoja lnterna de Entrevista lnicial 

Fecha de Servicio: I I 

Datos Demograficos 
a. Nombre: # Seg. Social: 

b. Edad: anos Fecha de Nacimiento : I I 

c. Direcci6n Ffsica: 

d. Direcci6n Postal: 

e. Numero de Contacto: LJ 
f. Dependencia adscrita: 

Condiciones Especiales 

( ) Impedimenta Ffsico 

( ) Impedimenta Mental 

() Embarazo - - -----------------------
() lnmigrante ________________________ _ 

() Otro ------------------------

Ill. Referido· 

1- 1 -
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Observaciones 

Ceri:ific~ciori 

Certifico q'ue esta informaci6n aquf expuesta es correcta y completa. 

Firma del Funcionario 

f echa 
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