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PROTOCOLO PARA LA ATENCION DE QUERELLAS SOBRE ACOSO
LABORAL EN EL DEPARTAMENTO DE SALUD

L INTRODUCCION

Nuestro ordenamiento jurldico contiene disposiciones que prohiben el discrimen en el
empleo, en todas las fases de este, sin embargo, no contemplan situaciones particulares,
que resultan mucho més dafiinas y patentes que se presentan en el 4mbito profesional, el
acoso laboral o “mobbing”. El Departamento de Salud cuenta con disposiciones
reglamentarias que regulan la conducta de todo el personal que labora en la Agencia, Sin
embargo, se hace necesario regular y establecer lo que significa el acoso laboral en el
érea de trabajo, especificar la conducta constitutiva de acoso laboral y advertir sobre sus
consecuencias.

El acoso laboral es una modalidad de discrimen, donde se utilizan diferentes métodos que
incluyen la humillacién, la difamacion y el desprestigio de un empleado, causando un
ambiente de trabajo tenso, hostil y desagradable para quien recibe este trato. Es politica
administrativa del Departamento de Salud mantener un ambiente de trabajo adecuado,
tranquilo y de respeto entre todos los empleados y personas que prestan servicios en
nuestra Agencia.

El Departamento de Salud siempre ha contado una politica administrativa de CERO
TOLERANCIA a cualquier tipo de acoso en el lugar de trabajo. El acoso laboral es una
prictica contraria a las normas de comportamiento y a los principios bésicos de
convivencia humana que promueven la igualdad, la dignidad y el respeto que debe regir
en el entorno laboral.

1L BASE LEGAL

Este Protocolo se promulga al amparo de las disposiciones de la Ley Nim. 81 de 14 de
marzo de 1912, segiin enmendada, conocida como la Ley del Departamento de Salud; la
Ley Ntm. 90 de 7 de agosto de 2020, conocida como Ley para prohibir y prevenir el
Acoso Laboral en Puerto Rico; la Ley Nim. 38 de 30 de junio de 2017, segin
enmendada, conocida como Ley de Procedimiento Administrativo Uniforme del
Gobierno de Puerto Rico y el Reglamento Interno de Conducta y Medidas Disciplinatias
del Departamento de Salud.

De igual forma, este Protocolo se adopta en armonfa con las siguientes leyes: Ley Num.
17 de 22 de abril de 1988, segin enmendada, conocida como “Ley para Prohibir el
Hostigamiento Sexual en el Empleo; Ley Niim. 100 de 30 de junio de 1959, segiin
enmendada, conocida como “Ley conira el Discrimen por razon de edad, raza, color,
sexo, origen social o nacional, condicién social, afiliacién politica, ideas politicas o
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religiosas, o por ser victima o ser percibida como victima de violencia doméstica,
agresion sexual o acecho”; Ley Nim. 69 de 6 de julio de 1985, segilin enmendada,
conocida como “Ley de Discrimen en el Empleo por Razén de Sexo”, Ley Num. 44 de 2
de julio de 1985, segiin enmendada, conocida como “Ley para Prohibir el Discrimen
contra las Personas con impedimentos fisicos, mentales o sensoriales”; el Titulo VII de la
Ley de Derechos Civiles de 1964; “Equal Pay Act” de 1963; “American with Disabilities
Act” de 1990 (ADA) y Ley Federal sobre Discrimen en el Empleo por Edad Avanzada de
1967 (ADEA).

III. PROPOSITO

Este Protocolo pretende informar a sus empleados lo que es el acoso laboral, de forma
que se puedan tomar las medidas necesatias para prevenir y evitar el mismo y conozcan
las consecuencias de incurrir en este tipo de conducta.

Aqui definimos lo que es el acoso laboral, cudles pueden ser algunas de sus
manifestaciones mas comunes y establecemos el procedimiento administrativo que se ha
de seguir para la presentacién, investigacién y resolucién de las querellas donde se
aleguen actos constitutivos de acoso laboral. Ademds, dispone sobre cudles son las
medidas cautelares que podran ser adoptadas por la agencia, as{ como las acciones
disciplinarias para toda persona que incurta en conducta constitutiva de acoso laboral o
“mobbing”.

IV. APLICABILIDAD

Las disposiciones de este Protocolo serdn aplicables a todos los empleados del
Departamento de Salud, sean empleados de confianza, regulares o transitorios, unionados
o gerenciales. Ademds, serd de aplicacién al personal contratado y subcontratado en
nuestra Agencia.

V. DEFINICIONES

Para efectos de este Protocolo, los términos utilizados tendrén el significado que en este
acépite se le confiere:

1. Acoso Laboral- se define como aquella conducta malintencionada, no deseada,
tepetitiva y abusiva; arbitraria, irrazonable y/o caprichosa; verbal, escrita y/o
fisica; de forma reiterada por parte de la Agencia, sus agentes, supervisores o
empleados, ajena los legftimos intereses de la Agencia, no deseada por la persona,
que atenta contra sus derechos constitucionales protegidos, tales como: la
inviolabilidad de la dignidad de la persona, la proteccién contra ataques abusivos
a su honra, su reputacién y su vida familiar o privada, y la proteccion del
trabajador contra riesgos para su salud o integridad personal en su trabajo o
empleo. Para determinar la existencia de acoso laboral, se tomard en
consideracién la totalidad de las circunstancias.
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10.

1.

12.

Agencia- se refiere al Departamento de Salud.

Empleado- se refiere a toda persona que preste servicios en el Departamento de
Salud y reciba una compensacion por ello. Para efectos de este Protocolo el
término “empleado” se interpretard de forma mds amplia e incluird a los
empleados de confianza, regulares, transitorios; unionados o gerenciales,
contratistas o subcontratistas.

Investigador- funcionario designado por la Oficina de Recursos Humanos y
Relaciones Laborales para atender las querellas presentadas al amparo de este
Protocolo.

. Medida Cautelar o Provisional- Se refiere a aquella medida o remedio que tome

un supervisor o el Investigador de una querella para garantizar la salud, vida,
seguridad, propiedad o moral de uno o varios empleados en el rea de trabajo.

Medida Disciplinaria- sancién impuesta a un empleado que incumpla con las
normas de comportamiento establecidas por la Agencia.

Querellante- Se refiere a la persona que presenta la reclamacion de acoso laboral.

Querella- Se refiere a reclamacion presentada por una persona como consecuencia
de ser objeto de acoso laboral o por una persona con conocimiento personal de
conducta de acoso laboral contra un empleado o compatfiero de trabajo en un lugar
de trabajo perteneciente al Departamento de Salud.

Querella frivola o maliciosa- Se refiere a la presentacion de una querella
reclamando haber sido victima de acoso laboral a sabiendas de la falsedad de lo
imputado, mostrando claro menosprecio de la verdad.

Ouerellada o Investipado- Se refiere al empleado, funcionario o contratista contra
quien se presenta una reclamacién de acoso laboral en el lugar de empleo.

Patrono- Se refiere al Departamento de Salud y a toda persona natural o juridica
que con animo de lucro o sin €l, emplee personas mediante cualquier clase de
compensacién., Se incluye a todas las organizaciones o empresas del sector
privado que operen con dnimo de lucro o sin €l, organizaciones obreras, grupos o
asociaciones, en las cuales participan empleados, asf como las agencias de
empleo.

Represalia- Se refiere a cuando el patrono despide, suspende, amenaza, impone
condiciones de trabajo més onerosas o disctimina contra un empleado,
funcionario o contratista porque se haya querellado o prestado su testimonio en
algiin procedimiento administrativo.




13.

14.

15:

VI!

Supervisor- Se refiere a toda persona que ejerce algin conirol cuya
recomendaci6n sea considerada para la contratacion, clasificacion, despido,
ascenso, traslado, fijacién de compensacién o sobre el horario, lugar o
condiciones de trabajo o sobre tareas o funciones que desempefia o pueda
desempefiar un empleado o grupo de empleados o sobre cualesquiera otros
términos o condiciones de empleo, cualquier persona que dia a dfa lleve a cabo
tareas de supervision.

Suspensién de empleo y sueldo- Se refiere a la medida disciplinaria que implica la
separacién de empleo y sueldo a término fijo, impuesta al empleado por la
Autoridad Nominadora. Durante ese periodo de tiempo el empleado no acumulard
licencia ni recibird beneficio marginal alguno.

Victima- Se refiere a la persona contra la cual se haya cometido un acto de acoso
laboral, segin definido en este Protocolo.

ACTOS CONSTITUTIVOS DE ACOSO LABORAL

Se considerar4 acoso laboral las siguientes actuaciones por parte de cualquier empleado,
pero sin limitarse a:

1

Expresiones injuriosas, difamatorias o lesivas sobte la persona, con utilizacién de
palabras soeces.

Comentarios hostiles y humillantes de descalificacién profesional expresados en
presencia de los compafieros de trabajo.

Injustificadas amenazas de despido, expresadas en presencia de los compafieros
de trabajo.

Muiltiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del acoso,
cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos procesos
disciplinarios.

Descalificacién humillante sobre propuestas u opiniones de trabajo.

Comentarios o burlas dirigidas al empleado sobre la apariencia fisica o la forma
de vestir, formuladas en pablico.

Alusién puiblica a hechos pertenecientes a la intimidad personal y familiar del
empleado afectado.

Imposicién de deberes patentemente extrafios a las obligaciones laborales, las
exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor
encomendada y el brusco cambio de lugar de trabajo o de la labor contratada sin




ningin fundamento, objetivo referente al negocio o servicio a que se dedica el
programa, oficina o division.

La negativa de la oficina, programa o divisién o de los empleados a proveer
materiales e informacién de naturaleza pertinente e indispensable para el
cumplimiento de sus labores.

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 tareas
de forma normal.

No constituird acoso laboral, lo siguiente:

i

Actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente corresponde a
los supervisores sobre sus subalternos, siempre en cumplimiento con las
disposiciones del Reglamento de Conducta y Medidas Disciplinarias.

La formulacién de directrices para la proteccién de la confidencialidad de los
servicios que se prestan en la oficina, programa o division.

La formulacién o promulgacién de reglamentos 0 memorandos para encaminar la
operacién de la oficina, programa o division, para maximizar la eficiencia y la
evaluaci6n laboral de los empleados.

La solicitud de cumplir deberes adicionales a las de su puesto pata colaborar
cuando la necesidad del servicio asf lo requiera.

Acciones administrativas dirigidas a la terminacién de un contrato, segin las
disposiciones del mismo o la no renovacién de éste.

Acciones afirmativas para hacer cumplir las disposiciones legales y
reglamentarias establecidas por la Agencia o las disposiciones establecidas en los
contratos.

La determinacién de la existencia de acoso laboral dependerd de la totalidad de las
circunstancias y los hechos probados sobre cada alegacion en particular.

VII. PRESENTACION DE QUERELLAS

A. Cualquier empleado, contratista o subcontratista que sea victima de acoso laboral

podrd presentar una querella, que como minimo, contendrd la siguiente
informacion:

a. Nombre completo del querellante, puesto, 4rea de trabajo, teléfono, correo
electrénico y direccién postal.




b. Relato detallado de los hechos constitutivos de acoso laboral. Este debe
ineluir fecha, lugar,

c¢. Nombre de la(s) persona(s) que participaron fomentaron o incurrieron en
esta conducta y sus puestos.

d. Toda querella debera contener la firma del querellante.

B. La querella podrd ser presentada por un tercero, quien haya sido testigo o
presenciado los hechos constitutivos de acoso laboral. La querella debetd contener
toda la informacién requerida en el acdpite anterior. Deberd contener, ademas,
nombre, puesto, 4rea de trabajo y teléfono de la victima.

C. La querella serd presentada en la Oficina de Recursos Humanos, Avea de
Relaciones Laborales, quienes tendrén la responsabilidad de atender toda
querella y realizar la investigacion. El procedimiento seré el siguiente:

a. El Area de Relaciones Laborales, designard a un funcionario que se
encargara de la investigacién de la querella. Entre las facultades y deberes
del funcionario se encuentran las siguientes:

i.  Citar empleados, contratistas y subcontratistas como parte del
proceso de investigacion, La citacion contendré la fecha y hora
de la entrevista. En el caso de citacion de empleados, deberd
contener las advertencias relacionadas a la imposicion de
medidas disciplinarias en caso de incomparecencias.

ii. Solicitard y recibird aquella documentacién que entienda
necesaria para sostener alegaciones presentadas por cualquiera de
las personas entrevistadas.

iii.  Realizar las entrevistas que entienda necesarias.
iv.  Redactar un informe.

b. Toda la documentacién recopilada, incluyendo las entrevistas, deberén
formar parte de un expediente, que serd custodiado en el Area de
Relaciones de Personal.

c¢. Una vez presentada la querella, es obligacién de los representantes del
Departamento, conducir los procedimientos de manera confidencial a los
fines de salvaguardar los derechos de todas las partes. Asf se le deberd
notificar a toda persona llamada a entrevista,




d. Toda querella presentada deberd ser atendida con el mismo rigor y

seriedad que impera en todos los procesos administrativos manejados por
el Departamento de Salud.

D. Cuando la querella sea presentada por un subcontratista o empleado de otra
agencia; o confra un subcontratista o empleado de ofra agencia, serd
responsabilidad de la Oficina de Recursos Humanos notificar al patrono sobre la
presentacion de la querella, para que dicho patrono ejerza su.responsabilidad y
realice su investigacién. La notificacion se realizard a través de la Oficina de
Recursos Humanos de dicho patrono de forma escrita.

E. El Investigador deberd preparard un Informe de Investigacién que deberd
contener, la siguiente informacion:

a,

b.

Nombre de las partes: querellante y querellado;

Introduccién, Esta debe incluir el historial de la querella, a saber: fecha en
la que se recibié la querella, las personas que fueron entrevistadas, la
evidencia documental presentada por las partes, y cualquier otra
informacién pettinente;

Determinaciones de Hechos o Hallazgos. El Informe debe incluir una
relaci6n de los hechos. Estos hechos son los que el Investigador determine
que fueron probados, ya sea porque le merecié credibilidad el testimonio
de las personas entrevistadas o porque lo pudo comprobar mediante
evidencia presentada a esos efectos.

Conclusiones. A la luz de los hechos probados o crefdos por el
Investigador y conforme a la Ley Num. 90-2020 y este Protocolo, se
debera determinar si las actuaciones de la(s) persona(s) querellada(s)
constituyen acoso laboral. Para realizar esta determinacién se debera
analizar la totalidad de las circunstancias presentadas.

Recomendaciones. Habiendo concluido que las actuaciones de la parte
querellante constituyen acoso laboral, se deberd solicitar la imposicién de
medidas disciplinarias acorde con este Protocolo.

De concluirse que no se incurrié en conducta constitutiva de acoso laboral,
pero si se estd incurriendo en conducta inadecuada, se podran presentar
recomendaciones que atiendan y corrijan aquellas conductas que no sean
adecuadas en el 4rea de trabajo, conforme a las disposiciones del
Reglamento Interno de Medidas Disciplinarias.

Notificacién. Concluida la investigacion se debera notificar a las partes la
terminacién de la misma, las conclusiones y acciones a tomar, si alguna,




Esta notificacién se hard por escrito. La carta deberd ser redactada para la
firma del secretario del Departamento de Salud.

F. Una vez recibida una querella y con el propésito de evitar que la parte querellante
continiie expuesta a la conducta denunciada o que se tomen represalias en su
contra, el Investigador asignado al caso podréd recomendar que se tomen las
medidas provisionales o cautelares que estime necesarias.

VIIL. DEBER DE COOPERACION

Toda persona citada en virtud de las disposiciones de este Protocolo tendrd la obligacién
de presentarse a prestar testimonio.

Si una persona fuera citada y esta se negare a presentarse a la cita o no se presentare, el
Investigador podrd solicitar la imposicién de medidas disciplinarias conforme a las
disposiciones del Reglamento Interno de Conducta y Medidas Disciplinarias.

Cuando se tratare de un contratista o subcontratista, estos tendrén la obligacién de
presentarse a la cita. Cuando se negare a presentarse a una cita o no se presentate se
notificaré al programa, divisién u oficina donde preste sus servicios para que se tomen las
medidas necesarias.

IX. MEDIDAS PROVISIONALES O CAUTELARES
Ante la presentacién de una querella sobre acoso laboral, la Oficina de Recursos
Humanos evaluar4 si existe la necesidad de tomar medidas cautelares en proteccién del

querellante, Entre las medidas cautelares que se podrén tomar esté:

a, Remover del 4rea de trabajo al querellante o al querellado, tomando en

consideracion las funciones y que no se afecte la prestacion de servicios.

b. Ordenar al querellado mantener distancia respecto al querellante,
apercibiéndole de la imposicién de medidas disciplinarias en caso de su
incumplimiento.

c. Cualquier otra medida cautelar que evite que se contintie con el alegado patrén
de acoso laboral.

d. Laadopcién de una medida provisional o cautelar no obra en contra de ninguna
de las partes, ni constituye una sancién por lo que podréd hacerse inferencia
alguna por haberse tomado.

X. TERMINO DEL PROCESO DE INVESTIGACION

Una vez recibida una querella, el Investigador asignado al caso tendrd un término de
veinte dias (20) dias para realizar la investigacién y emitir sus recomendaciones al
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Secretario de Salud. El término se podra prorrogar por quince (15) dias mds, por justa
causa y asi debera constar en el Informe de Investigacion.

XI. MEDIDAS DE PREVENCION

Seré responsabilidad de todo director y supervisor asegurar un ambiente de trabajo donde
impere el respeto y la cordialidad entre sus empleados. Esta responsabilidad y deber de
cumplimiento incluye a los empleados de igual forma.

Los supervisores deberdn tomar medidas para prevenir, desalentar y minimizar toda
conducta constitutiva de acoso laboral. Ninguna medida para mantener un ambiente de
trabajo de adecuado es mindscula, por lo que se deberdn tomar todas aquellas que sean
necesarias, incluyendo, pero sin limitarse, a comenzar con el proceso de medidas
correctivas, segun dispone nuestto Reglamento Interno de Conducta y Medidas
Disciplinatias,

Cuando un director o supervisor encuentre que un empleado esta siendo victima de acoso
laboral por parte de cualquier otro empleado, deberd tomar las medidas cautelares
necesarias para evitar que se contindie con la situacion, y deberd presentar una querella a
favor del empleado en la Oficina de Recursos Humanos y Relaciones Laborales, segiin
explicado en este Protocolo.
XII. SANCIONES

El proceso disciplinario se hard conforme a las disposiciones establecidas en el
Reglamento Interno de Conducta y Medidas Disciplinarias del Departamento de Salud,
garantizando a todo empleado el debido procedimiento de ley establecido en la Ley Num.
8-2017, segln enmendada.

Todo empleado que violente el presente Protocolo seréd sancionado segiin se dispone en la
siguiente tabla:

1ra INFRACCION 2da INFRACCION

INFRACCION Minima Méxima Minima Méxima |
Incurrir en actos 45 dia§ de 60 dia§ de
Et;x‘;s;tli.:;tivos de  Acoso su:;;: ;is;gr;de .sui?;;is;gr;de Destitucion -

; sueldo sueldo

Faricipar, promover = o 45 dias de 60 dias de
fomentar que un supervisor : 7
o empleado incurra en actos SIpECe | SuspRsinde Destitucion e
constitutivos de  Acoso empleoy enpleoy
Laboral. sueldo sueldo
Incurrir en represalias contra 45 dias de 60 dias de 75 dias de
un empleado o supervisor | suspensién de | suspensiénde | suspensién Destitucién
que haya presentado una empleo y empleo y de empleo y
querella sobre acoso laboral. sueldo sueldo sueldo
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Incurrir en represalias conira
un empleado o supervisor | 45 dias de 60 dias de 75 dias de
que haya testificado en un | suspension de | suspensiénde | suspension Desiliumiin
procedimiento de empleo y empleo y de empleo y
investigacion de  Acoso sueldo sueldo sueldo .
Laboral,
Presentar una querella sobre | 30 dias de 45 dfas de 60 dfas de
acoso laboral exponiendo | suspensién de | suspensién de | suspensién | Destitucié
hechos falsos, a sabiendas de | empleado y empleo y de empleo y n
su falsedad. sueldo sueldo sueldo
; : 45 dias de 60 dias de
Presentar informacion falsa, : :
) suspension de | suspensién de Tioedi
en el proceso de Destitucion -
: pnsiy empleo y empleo y
nvestigacion,
sueldo sueldo
Interferir o de alguna forma 2 dia;. G 42 dia.s de Gl cims .(!e
” . . suspension de | suspension de | suspensién oo
impedir u obstruir el proceso Destitucién
3 L empleo y empleo y de empleo y
de investigacion.
sueldo sueldo sueldo
Negarse a cooperar en el | 25 dfasde 55 dias de 75 dias de
proceso de investigacién de | suspensién de | suspension de | suspension Destiticitn
una querella de acoso empleo y empleo y de empleo y
laboral. sueldo sueldo sueldo
No cumplir con las medidas | 30 dias de
provisionales o cautelares | suspension de
tomadas por la Oficina de empleo y
Recursos Humanos. sueldo.

Esta tabla no representa una lista taxativa de las conductas no permitidas. La misma
podré ser complementada con las disposiciones del Reglamento Interno de Conducta y
Medidas Disciplinarias del Departamento de Salud, vigente, en: aquellos aspectos no
contenidos en este Protocolo.

La determinacién del Investigador de que un subcontratista ha incurrido en conducta
constitutiva de Acoso Laboral conllevarsd la remocién inmediata y la solicitud a su
patrono de la terminacion de labores en el Departamento de Salud.

La determinacién del Investigador de que un confratista ha incurrido en conducta
constitutiva de Acoso Laboral conllevard la terminacion inmediata de su contrato, sin
sujeci6n a la clausula de Resolucion.

IX. DISPOSICIONES GENERALES

1. Este Protocolo serd administrado por el Area de Relaciones Laborales de la
Oficina de Recursos Humanos y Relaciones Laborales.

2. Una vez aprobado, este Protocolo deberéd ser notificado a todos los empleados,
contratistas y subcontratistas del Departamento de Salud.
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3. Se debera incluir en todos los contratos una disposicion que indique que seré
causa suficiente para la terminacién inmediata de un contrato la determinacién de
la Agencia de que el contratista ha incurrido en actos constitutivos de acoso
laboral.

4. Copia de este Protocolo deberd entregarse a todo candidato a puesto, contrato o
subcontrato en el Departamento de Salud.

5. Formard parte del expediente de cada empleado y contratista el recibo de copia
del presente Protocolo. En su defecto, deberd presentarse evidencia de haberse
enviado el mismo a través del correo electronico a todos los empleados de la
Agencia,

6. Una vez firmado el Protocolo el mismo serd notificado a todos los empleados del
Departamento de Salud a través de la plataforma Salud Informa. Serd
responsabilidad de los empleados el familiarizarse con el mismo.

7. La Oficina de Recursos Humanos, organizard el adiestramiento relacionado al
tema de acoso laboral y notificard a los empleados el dia y la hora de su
adiestramiento.

8. Los supervisores deberdn tener disponibles y accesibles en sus oficinas, para los
empleados, una copia del presente Protocolo.

9. Este Protocolo podr4 ser enmendado en cualquier momento para ser atemperado a

las determinaciones de la Oficina para la Administracién y Transformacién de los
Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico (OATRH).

XIII. SEPARABALIDAD
Si cualquier articulo o inciso de este Protocolo fuera declarado nulo o inconstitucional
por un tribunal con competencia, dicha Declaracion de Nulidad no afectard las demés
disposiciones del mismo, las cuales permaneceran vigentes.

XIV. VIGENCIA Y APROBACION

Este Protocolo entrard en vigor a partir de la fecha de aprobacién y publicacién a través
de la plataforma Salud Informa,

Aprobado en San Juan, Puerto Rico,el /0 de 56()‘{"‘ emh e de 2021,
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