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INTRODUCCION

El acoso laboral es una forma de discrimen cuyas actuaciones violan tanto los
derechos constitucionales protegidos y la Ley de Derechos Civiles de 1964. Esto,
porque el acoso laboral consiste en conducta abusiva verbal, escrita o fisica de forma
reiterada por parte del patrono, sus supervisores o empleados, ajena a los legitimos
intereses del patrono, no deseada por la persona y que atenta contra sus derechos
protegidos. Como consecuencia de la frecuencia y larga duracion de estas conductas
hostiles, tal maltrato se traduce en un enorme suplicio psicolégico, psicosomatico y
social para la victima de manera que se trastoca la ejecutoria en el entorno laboral.
Con el fin de evitar esta conducta en la Comisién Estatal de Elecciones de Puerto Rico,

aprobamos el presente Protocolo.




ARTICULO | - TITULO
Este Protocolo se conocera como el “Profocolo sobre el Manejo y Prevencion del Acoso
Laboral en la Comision Estatal de Elecciones de Puerto Rico”.
ARTICULO Il - BASE LEGAL
A. El Articulo I, Secciones 1y 16, de la Constitucién de Puerto Rico.
B. Ley Nuam. 58-2020, conocida como el “Cédigo Electoral de Puerto Rico de 2020".
C. La Ley Num. 90-2020, conocida como la “Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso
Laboral en Puerto Rico”.

ARTICULO Il - POLITICA PUBLICA

La Ley Num. 90-2020, reconoce el derecho de toda persona a estar protegida
contra el acoso laboral. A estos fines, la Comision Estatal de Elecciones de Puerto Rico
(en adelante, “CEE") requiere gue todos sus empleados, funcionarios y aquellos que
presten servicios deben de evitar incurrir en actuaciones constitutivas de acoso laboral.
La CEE establece como politica publica incentivar y mantener un ambiente laboral
inclusivo, donde se respete la dignidad inherente de toda persona, segin establecido
en la Constitucion de Puerto Rico.
ARTICULO IV - APLICABILIDAD

Este Protocolo aplica a todos los empleados, funcionarios, contratistas
independientes y personas que ejercen funciones o presten servicios en la CEE
indistintamente del tiempo que lleven faborando, naturaleza del empleo, su jerarquia,

clasificacidn, categoria ni la duracioén del contrato de empleo.




Este Protocolo también aplicara a los Comisionados Electorales y sus Alternos
gue ofrecen sus servicios mediante nombramiento o contrato de servicios profesionales
otorgado por el Presidente de la CEE.

En el caso de las personas o entidades que prestan sus servicios por contrato,
se incluira una clausula en el contrato donde se disponga claramente que conocen las
disposiciones de la Ley Num. 80-2020, y se obligan a cumplir con la misma. En el caso
de las corporaciones u otras entidades juridicas la obligacion se extiende a sus

representantes o personas que actlen en su nombre y rindan servicios en la CEE.
ARTICULO V - PROHIBICION DE DISCRIMEN

La Constitucion y las leyes del Gobierno de Puerio Rico prohiben el discrimen
por orientacién sexual, identidad de género, raza, color, nacionalidad, origen, condicién
social, edad, ideas politicas o religiosas, informacion genética, ser victima o ser
percibida como victima de violencia doméstica, agresion sexual o acecho, ser militar,
veterano, servir o haber servido en las fuerzas armadas de los Estados Unidos de

Ameérica, o tener incapacidad fisica o mental.

ARTICULO VI - INTERPRETACION

Las palabras y frases se interpretaran, segun el contexto y el significado utilizado
por el uso comun y corriente. Las voces usadas en este Protocolo en el tiempo futuro
incluyen también el presente; las usadas en el género masculino incluyen el femenino y
el neutro, salvo los casos en que tal interpretacion resulte absurda; el nimero singular
incluye el plural y el plural incluye el singular. Si el lenguaje empleado es susceptible de
dos o mas interpretaciones, debe ser interpretado para adelantar los propésitos de este

Protocolo. El Presidente se reserva el derecho de realizar cualquier interpretacion del
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contenido de este documento para fines de atemperar el mismo a la practica de las

operaciones, y politica publica de la CEE.

L.a CEE se reserva el derecho de realizar cualquier interpretacion del contenido
de este documento para fines de atemperar el mismo a la practica de las operaciones,
y politica publica de la CEE, asi como las demas politicas y reglamentacion aplicable,
de igual forma con los aspectos cubiertos en el mismo y que sean contrarias a lo aqui
expresamente establecido.

Cualguier violacion a las disposiciones de este Protocolo podra ser motivo de
accion disciplinaria contra el empleado que incurre en cualquier practica de acoso
laboral, la cual sera efectuada segun las disposiciones reglamentarias y normas
establecidas y vigentes en la CEE.

ARTICULO VIl - DEFINICIONES

Cualquier término utilizado en este Protocolo que esté en contradiccion con los
términos y definiciones que resuiten del Articulo 2.3 del Cédigo Electoral de Puerto
Rico de 2020, Ley Num. 58-2020, prevalecera la definicion de la Ley.

A los fines de este Protocolo, los siguientes términos o frases tendran el
significado que a continuacion se expresa:

1. Acoso laboral - Se define como aqguella conducta malintencionada, no deseada,
repetitiva y abusiva; arbitraria, irrazonable y/o caprichosa; verbal, escrita y/o fisica,
de forma reiterada por parte del patrono, sus agentes, supervisores o empleados,
ajena a los legitimos intereses de la CEE, no deseada por la persona, que atenta

contra sus derechos constitucionales protegidos. Esta conducta crea un entorno




laboral intimidante, humillante, hostil u ofensivo, no apto para que una persona

razonable pueda ejecutar sus funciones o tareas de forma normali.

. Agotamiento de remedios - Acudir a los foros segtn el orden establecido en la Ley

Num. 90-2020y dispuestos en este Protocolo para canalizar las inquietudes de los

servidores publicos.

. Autoridad Nominadora - Presidente de la CEE.

. Conducta constitutiva de acoso laboral - Se considerara conducta constitutiva de

acoso laboral las siguientes instancias:

a)

b)

9)

Las expresiones injuriosas, difamatorias o lesivas sobre la persona, con
utilizacioén de palabras soeces.

L.os comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados
en presencia de los compafieros de trabajo.

Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los
companeros de trabajo.

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

La descalificacion humillante sobre propuestas u opiniones de trabajo.

L.os comentarios o burlas dirigidos al empleado sobre su apariencia fisica y/o la
forma de vestir, formuladas en publico.

La alusién publica y repetitiva a hechos pertenecientes a la intimidad personal

y/o familiar del empleado afectado, de manera intencional.




h) La imposicion de deberes patentemente extrafios a las obligaciones |aborales,
las exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la
labor encomendada y el brusco cambio del lugar de trabajo y/o de la labor
contratada sin ningln fundamento objetivo referente al negocio o servicio a que
se dedica el patrono.

i) La negativa del patrono u otros empleados a proveer materiales e informacion
de naturaleza pertinente e indispensable para el cumplimiento de labores.

i} Cualquier otro que constituya acoso laboral, cuyas acciones concurran con todos
los requisitos de la definiciébn que provee la Ley Num. 90-2020. Esto incluye el
factor de que los actos deben ocurrir de forma reiterada o ser habituales y no
tratarse de hechos aislados.

Conducta gue NO se considera acoso laboral - No se considerara conducta

constitutiva de acoso laboral, sin ser un listado taxativo, los actos que se desglosan

a continuacion:

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

b) La formulacién de exigencias para la proteccion de la confidencialidad en los
servicios a los que se dedica la CEE o la lealtad del empleado hacia su patrono.

c) La formulacion o promulgacion de protocolos © memorandos para encaminar la
operacion, maximizar la eficiencia y |la evaluacién laboral de los empleados en

razon a los objetivos generales de la CEE.




d)

g)

h)

La solicitud de cumplir deberes adicionales de colaboracién cuando sea
necesario para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles
en la operacion y servicios que ofrece el patrono.

l.as acciones administrativas dirigidas a la culminacién de un contrato de trabajo,
con justa causa o por periodo fijo de tiempo, previsto en el ordenamiento juridico
de Puerto Rico.

Las acciones administrativas de la CEE para hacer cumplir las estipulaciones
contenidas en los reglamentos de administracion de recursos humanos o de
clausulas de los contratos de trabajo.

Las acciones afirmativas de la CEE para que se cumpla con las obligaciones,
deberes y prohibiciones que rigen por ley.

Cualguier otro que, debido a la naturaleza del trabajo y las diferentes realidades
administrativas, podrian no ser considerados acoso laboral. La CEE puede
tomar aquellas decisiones y acciones razonables de administracion y de
recursos humanos que no estén prohibidas por ley, para efectos de determinar

la accion administrativa procedente.

Coordinador sobre asuntos de acoso laboral - Persona designada por el

Presidente para velar por la implantacién, cumplimiento de la politica publica,

orientacién a empleados y/o victimas de sus derechos contra el acoso faboral en la

CEE.

Contratista Independiente - Persona que no forma parte de la estructura

organizacional de la CEE, pero que presta servicios a la entidad por medio de un
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contrato a esos fines, Para efectos de esta definicion, se incluye, pero no se limita a
contratistas, Comisionados y/o como persona natural o juridica.

8. Empleado - Toda persona gue ostente un puesto en el servicio de carrera,
confianza, transitorio, de balance institucional y/o en periodo probatorio segun el
Plan de Clasificacién y Retribucion de la CEE. Expresamente se excluye de esta
definicion a los contratistas independientes y/o cualquier otra persona que preste
servicios de cualquier indole en la CEE.

9. Investigador de la Querella - Es la persona o conjunto de personas designados
por el Presidente para realizar todas las acciones dirigidas a recopilar pruebas
sobre las alegaciones vertidas en la querella de acoso laboral. Esta persona tendra
la facuitad de, pero no se limita a, entrevistar a la parte querellante, querellada,
todos los testigos que cuenten con informacién entorno a lo alegado, inspeccionar
documentos, correos electronicos, y demas gestiones inherentes.

10.Mediacion - Es un proceso de intervencion no adjudicativo mediante el cual un
interventor neutral asiste 0 ayuda a las partes en conflicto a lograr un acuerdo que
les resuite mutuamente aceptable.

11.Patrono - Significara la CEE, incluyendo todas sus oficinas y centros de trabajo,
dependencias dentro de la estructura organizacional.

12.Querella - Es una reclamacion formal y por escrito efectuada por un empleado,
mediante la cual solicita que se inicie una investigacion sobre situaciones de acoso
laboral en el empleo que estan afectando su desempefio, productividad y estado

emocional.
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13.Represalias — Accién cobijada por la Ley Nim. 115 de 10 de diciembre de 1991,
conocida como “Ley de Represalias contra Empleados por Ofrecer Testimonios y
Causa de Accion”, la cual dispone que "ningun patrono podra despedir, amenazar, o
discriminar contra un empleado con relacion a los términos, condiciones,
compensacion, ubicacién, beneficios o privilegios del empieo porque el empleado
ofrezca o intente ofrecer, verbalmente o por escrito, cualquier testimonio, expresion
o informacién ante un foro legisiativo, administrativo o judicial en Puerto Rico,
cuando dichas expresiones no sean de caracter difamatorio ni constituyan
divulgacion de informacion privilegiada establecida por ley.

14.Supervisor - Es ia persona nombrada y/o designada por necesidad de servicios
para supervisar los trabajos que realicen los empleados de la CEE y a la vez
encargada de promover la efectiva implementacién de la politica de prohibicién de
acoso laboral y demas estatutos vigentes.

ARTICULO VIl - COORDINADOR DESIGNADO PARA ATENDER QUERELLAS DE
ACOSO LABORAL EN LA CEE

El Presidente designara un Coordinador quien sera la persona responsable en atender
y canalizar todos los asuntos relacionados a este Protocolo. El designado debe estar
facultado y adiestrado sobre el tema. La informacion contacto del Coordinador sera
notificada a todo el personal de la CEE mediante medios electrénicos.
ARTICULO 1X - FUNCIONES DEL COORDINADOR

a) Velar por la implantaciéon y cumplimiento de la politica publica establecida en este

Protocolo.
b) Implantar un programa continuo para la divulgacién y de educacion sobre acoso

laboral a todos jos niveles de la CEE.
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Ofrecer orientacién sobre el acoso laboral en el empleo a los empleados y
aspirantes a empleo que soliciten, en la CEE.

Velar porque la CEE cumpla con las disposiciones de la Ley Num. 90-2020.

Dar seguimiento a los casos de querellas sobre acoso laboral en la CEE y velar
porgue se cumpla con la reglamentacién interna al respecto.

Recomendar las medidas provisionales que sean procedentes para evitar que la
persona querellante continle expuesta a la conducta denunciada o para
protegerla de posibles actos de represalia una vez radicada la querela, y
asegurarse de que las mismas estén en efecto durante el término establecido.
Atender cualquier otro asunto directamente relacionado a la politica publica del

acoso laboral.

ARTICULO X - DISPOSICIONES GENERALES DEL PROCEDIMIENTO DE ACOSO
LABORAL

1.

El empleado que entienda que haya sido objeto de un comportamiento que pueda
constituir acoso laboral puede acudir a presentar una querella ante el Coordinador,
quien viabilizara que se lleve a cabo una investigacion de la querella presentada,
incluyendo recopilacién de informacion, declaraciones y entrevistas con las partes y
los testigos conforme a lo que se dispone en este Protocolo.

Cualguier persona que sea testigo o tenga conocimiento de posibles casos de

acoso laboral debe denunciar tal comportamiento al Coordinador.

. El investigador por designacion del Presidente tendra la facultad de, pero no se

limita a, enfrevistar a la parte querellante, querellada, todos los testigos que cuenten
con informacién en torno a lo alegado, inspeccionar documentos, correos

electronicos, o registros telefénicos relevantes y demas gestiones inherentes para la
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investigacion. El investigador que estara llevando a cabo la misma tomara las
medidas necesarias para obtenerlos y conservarlos.

La informacioén recibida durante la investigacion de una querella de acoso laboral
sera confidencial y se mantendra separada dei expediente de personal.

Ningun supervisor ni personal de la CEE tomara represalia alguna en contra del
guerellante, los testigos o persona alguna que haya notificado o hubiese cooperado
con la investigacion del evento alegado.

. Si el querellante determinase no participar de la investigacién iniciada o decidiera
retirarse de la misma por no estar satisfecho con el proceso, o por cualquier otra
razon, el proceso investigativo podra continuar hasta el final donde se podra tomar
en consideracion la falta de interés del querellante, asi como toda evidencia
disponible.

El proceso de investigacién es uno informal y administrativo interno, por lo que no
se permitira que las partes estén representadas por abogados ni representante e
intercesor alguno.

Queda expresamente establecido que no se considerard acoso laboral cualquier
accion dirigida, por parte de los gerenciales, a adelantar los mejores intereses y la
politica pablica de la CEE y hacer cumplir sus normas y reglamentos. Si la alegada
conducta constitutiva ocurre de manera aislada o no se repite, no sera considerado
acoso laboral.

La CEE adiestrara a todo el personal anualmente sobre la politica existente en
cuanto a la prohibicién de acoso laboral y el presente Protocolo, al igual que sobre

los esfuerzos realizados para ejecutar la misma de manera efectiva.
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ARTICULO XI - PROCESO DE INVESTIGACION DE QUERELLAS

1.

Radicacion de la Querelia

a)

b)

Todo empleado que entienda que ha sido victima de acoso laboral presentara la
guerella de acoso laboral ante el Coordinador sobre asuntos de acoso laboral y
una copia al Director de Recursos Humanos. No obstante, cualquier supervisor o
companero de trabajo que advenga en conocimiento de actos constitutivos de
acoso laboral tendra que referir la situacién inmediatamente a la atencidn del
Coordinador sobre asuntos de acoso laboral y una copia al Director de Recursos
Humanos. Si la persona contra quien se radica la querella es el Director de
Recursos Humanos, la querella serad presentada ante el Coordinador sobre
asuntos de acoso laboral y una copia a la atencién del Presidente, quien
determinara como se tramitara la querella.
La querella debera ser presentada por escrito y debera de proveer informacion
precisa sobre los hechos de manera clara, testigos y la evidencia. Debera tener
como minima, la siguiente informacion:
1) Nombre del funcionario, empleado y/o contratista a quien se le imputa ia
alegada conducta constitutiva de acoso faboral.
2) Dependencia, oficina, o divisidn donde labora dicho funcionario o empleado.
3) Descripcion detallada de los hechos y la conducta o circunstancia que dan
lugar a la querella.
4) Lugar, fecha y hora donde ocurrieron los hechos o conducta,

5) Evidencia sobre los hechos, sea documental o testifical.
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6) Nombre de testigos o personas que tengan conocimiento personal o
informacién adicional de los hechos.

7) Una vez radicada la querella, todo el procedimiento hasta la decision final
serd confidencial. No obstante, el Coordinador sobre asuntos de acoso
laboral debera notificar la presentacion de la querella a la Oficina de
Recursos Humanos, para que pueda brindar seguimiento al proceso.

c) El Coordinador de inmediato orientard al querellante sobre sus derechos vy los
remedios disponibles bajo la Ley Num. 90-2020. El Coordinador documentara
esta reunién en el formulario provisto para estos fines.

d) La querella sera referida inmediatamente a un investigador designado por el
Presidente para hacer las investigaciones de rigor en estos asuntos. Este puede
ser un empleado de la CEE o un contratista externo a tales fines.

Proceso de Investigacion

a) Elinvestigador desighado para atender la querelia de acoso laboral en el empieo
debera comenzar la investigacién dentro de un termino no mayor de cinco (5)
dias laborales a partir de la radicacion de la querella.

b) La investigacion abarcara todos los hechos denunciados y podra incluir la toma
de declaraciones al querellante, al querellado, a todas las personas que tengan
informacién sobre los hechos alegados o a posibles testigos que se vayan
detectando durante el curso de la investigacion. A toda persona a la que se le
tome declaracion se le haran las advertencias de rigor. Todas las declaraciones
y cualquier otro documento que se recopile formaran parte del expediente de

investigacion.
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c) E!l Coordinador sobre asuntos de acoso laboral informara por escrito al
querellado, dentro del término de cinco (5) dias laborables, contados a partir de
la radicacion de la querella, que se esta investigando una querella radicada en
su contra, le proveera copia de esta y le brindara la oportunidad de contestar las
alegaciones admitiendo, negando o explicando sus razones. El querellado
contara con el término de cinco (5) dias laborables, contados a partir de la
notificacion para contestar la querella. El querellado no debera tener contacto
con el querellante y los testigos durante la investigacion. El Coordinador sobre
asuntos de acoso laboral referirda a la Oficina de Recursos Humanos para la
evaluaciéon de las posibles medidas preventivas aplicables.

d) La investigacion se llevara a cabo independientemente de que el acoso haya
cesado. La investigacion continuara su curso a pesar de gue el querellante
desista de la querella.

e) Todos los empleados y funcionarios con conocimiento de los hechos deberan
de cooperar con la investigacién.

f) Ante cualquier alegacion de represalias que susciten durante el curso de la
investigacion, como después que se culmine la misma, se tomaran todas las
medidas razonables para proteger a los testigos y a las personas que colaboren
con la investigacion. Ademas, el testigo podra presentar una querelia cuando se
tomen decisiones sobre empleo o cuando se vean afectados por acciones de
supervisores o companeros de trabajo, debido a su participacion en la
investigacion.

g) Cualquiera de las partes podra solicitar por escrito la inhibicién de la persona
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h)

designada para realizar la investigacion cuando entienda que existe conflicto de
intereses por prejuicio, parcialidad, pasion, o cualquier otra situacion por la que
se entienda que la investigacion no se este realizando o se pueda realizar con la
objetividad e imparcialidad que se requiere. La solicitud, debidamente
fundamentada y juramentada, se le cursara al Coordinador, quien examinara el
planteamiento y sometera su recomendacién al Presidente, quien emitira la
decision final.

Se establece el término de treinta (30) dias laborables a partir de la fecha en que
se haya comenzado la investigacion, como tiempo maximo para gue se rinda un
informe de la investigacion, por escrito al Presidente; sin embargo, se podra fijar
un término distinto en aquellos casos en que sea debidamente justificado, previa

notificacion a todas las partes interesadas.

3. Informe, Recomendaciones y Determinaciones

a)

b)

c)

Una vez finalizada la investigacion de la querella, el investigador emitira un
informe escrito en el cual recogera los hallazgos y formulara recomendaciones
al Presidente con copia a la Oficina de Recursos Humanos. Esie informe
incluird determinaciones de hechos, si existe 0o no causa suficiente para iniciar
el procedimiento de acciones disciplinarias y determinaciones de derecho. El
informe estara acompafado del expediente del caso.

El Presidente podra adoptar, modificar o prescindir de las recomendaciones del
investigador considerando las determinaciones de hecho y derecho que lo
justifiguen.

Luego de analizar las recomendaciones de hecho y derecho en el Informe y de
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d)

existir base razonable para la aplicacion de una accion disciplinaria, se
procedera a tenor de lo dispuesto en el Reglamento de normas de conductas,
medidas correctivas y acciones disciplinarias, cualquier ofra disposicion legal y
reglamentaria aplicable, 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 contravencién a las normas que rigen la materia o
incumplido con sus deberes y obligaciones.
El empleado o funcionario que obstruya una investigacidén relacionada con una
guerella de acoso laboral en el empleo podra ser sancionado de conformidad al
Reglamento de normas de conductas, medidas correctivas y acciones
disciplinarias, leyes y reglamentos aplicables.
Si se determina que los actos de acoso laboral en el empleo provienen de
terceras personas no empleadas por, 0 ajenas a, la CEE, el Presidente tomara
las medidas que estén a su alcance y que procedan en derecho, incluyendo,
pero sin limitarse a la cancelacion de contratos y cualguier otra actividad que la
perscna querellada tuviese concertada con la CEE.
La parte que no esté de acuerdo con la determinacion tendra derecho de
presentar una solicitud de reconsideracion ante la autoridad nominadora en un
plazo de diez (10) dias calendarios, contados desde la fecha en que se notifica
la determinacion final. La misma sera resuelta en un término directivo de quince

(15) dias calendarios.
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ARTICULO XIl - REMEDIOS EN CASO DE QUE EL PROCEDIMIENTO INTERNO
RESULTE INFRUCTUOSO

Cualguier violacién a dicho estatuto puede dilucidarse para la reivindicacion del
empleado afectado por ser victima de acoso laboral o para determinar la sancién al
empleado, agente, supervisor o patrono que violente las disposiciones de la Ley. Si
esta gestion resulta infructuosa, el empleado podrd acudir al Negociado de Métodos
Alternos para la Solucién de Conflictos de ta Rama Judicial y posteriormente al Tribunal
de Primera Instancia. Es obligatorio que los empleados agoten los procedimientos
internos establecidos en este Protocolo ante la CEE y el proceso de mediacion de la
Rama Judicial, previo a la presentacion de una demanda en el Tribunal de Primera
Instancia. Por ello, es preciso que los empleados canalicen su guerella de la siguiente
manera:

1) El guerellante debe notificar las alegaciones de acoso laboral siguiendo ei
procedimiento interno dispuesto en el Articuio XI de este Protocolo.

2) La CEE debera realizar la investigacion conforme a lo dispuesto en el Articulo XI
de este Protocolo.

3} Siluego de haberse orientado, el patrono y el empleado/querellante no aceptan
la mediacidén o el mediador no recomienda la misma, el querellante podra acudir
ante la sala de tribunal competente donde se debera evidenciar que se agoto el
mecanismo alterno de mediacién y se presentara la accién civil (demanda) para
dilucidar la responsabilidad civil de los involucrados, segun provee el Articulo 11

de la Ley Num. 90-2020.
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ARTICULO XIII - PRESCRIPCION

El empleado tendra un (1) afio para presentar su causa de accién a partir del
momento en que se sintié sometido al acoso laboral.
ARTICULO XIV - CONFIDENCIALIDAD Y PROHIBICION DE REPRESALIAS

Cualgquier empieado que reporte actos de acoso laboral estara protegido contra

represalias, segun definido, por la Ley Nam. 90-2020, y de acuerdo con las
disposiciones de la Ley Num. 115 de 10 de diciembre de 1991, conocida como “Ley de
Represalias contra Empleados por Ofrecer Testimonios y Causa de Accidn”, mientras
las expresiones no sean de caracter difamatorio ni constituyan divulgacion de
informacion privilegiada establecida por ley.
ARTICULO XV - NORMAS Y DEBERES RELACIONADOS

A. Deberes del empleado;

1. Cumplir a cabalidad con las politicas organizacionales, las normas generales
y los procedimientos establecidos por la CEE en cuanto a los recursos
humanos.

2. El empleado tiene la responsabilidad de proveer la informacion y/o testimonio
requerido por el investigador designado por la CEE en casos de
investigaciones de acoso laboral.

3. Informar oportunamente cualquier actuacion o conducta constitutiva de acoso
laboral.

4. Agotar ios remedios establecidos en el presente Protocolo sobre prohibicion

de acoso laboral.
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5.

El empleado estara obligado a presentar querella de la manera mas

detallada, precisa y minuciosa.

B. Deberes del patrono:

1.

2.

3.

4,

Investigar oportunamente las querellas. Cualquier supervisor que reciba
informacion sobre acoso laboral, observe lo que pueda ser un
comportamiento de acoso laboral o sospeche que estd ocurriendo acoso
laberal, tiene la obligacién de informar tal acto o sospecha al Coordinador
sobre asuntos de acoso laboral para el inicio del tramite correspondiente. De
comprobarse que el supervisor omitid notificar de forma oportuna {al
conducta, asi como ser patrticipe de dicha conducta, estara sujeto a medidas
disciplinarias, ya sea por no informar sobre la sospecha de acoso laboral 0 a
sabiendas permitir que continlie el acoso laboral. Los supervisores también
estaran sujetos a medidas disciplinarias si participan en cualquier acto que
constituya represalia. Lo anterior sin menospreciar la exposicion a
reclamacion civil, segln establecida en la Ley Ndm. 90-2020, por aquellos
dafios y perjuicios ocasionados, dentro de los cuales se establece la doble
penalidad.

Promover un ambiente de trabajo libre de acoso laboral y respeto.

Adiestrar anualmente a los empleados para que se pueda ejecutar
efectivamente la politica y se minimicen los acercamientos de esta indole.
Adiestrar al personal gerencial y de supervisibn en torno al manejo del
presente Protocolo, sus efectos, implementacion, ejecucion, como y donde

reportar las querellas que reciban y la prohibicion de incurrir en represalias.
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ARTICULO XVI — PUBLICACION

La Oficina de Recursos Humanos de la CEE sera responsable de notificar a
todos empleados de la implementacion de este Protocolo. A estos fines, debera de
publicar, notificar por medio de correo electronico y cursar acuse de recibido por parte
de los empleados.
ARTICULO XVII - SEPARABILIDAD E INCOMPATIBILIDAD

Si cualquier palabra, inciso, articulo o parte del presente documento fuera
declarado inconstitucional o nulo por un tribunal o foro administrativo con jurisdicciéon
para ello, tal declaraciébn no afectara, menoscabara o invalidara las restantes
disposiciones y partes de este documento, sino que su efecto se limitara a la palabra,
inciso, articulo o parte invalidada. En tanto las disposiciones de este Protocolo sean
incompatibles con las de alguna otra, prevaleceran las disposiciones de estas normas.
ARTICULO XVIII - VIGENCIA

Este Protocolo estard en vigor una vez se haya publicado en la pagina
cibernética de la Comision en un término que no exceda de diez (10) dias contados a
partir de su aprobacion, siguiendo lo dispuesto en el Articulo 3.2 del Codigo Electoral
de Puerto Rico de 2020.
ARTICULO XIX - APROBACION

En San Juan, Puerto Rico a Z& de julio de 2022.

Lo

fHon. Frdncisco J. Rosado Colomer
Presidente CEE
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Quarella NUm. CEB2022-

COMISION ESTATAL DE ELECCIONES DE PUERTO RICO

INFORME DE QUERELLA FOR ACO50 LABORAL

Fecha:

Nombre del Querellante:

Lugar de trabajo:

Fecha del incidente:

DESCRIPCION DE HECHOS

Nombre del Querellado:
Hora de los hechos:

Lugar de los hechos:

Hechos:

Iniciales el Coordinadar

PO Box 185552 = San Juan Pueito Rico 00B18.5552 = Tel (787) 777-8682 = Fax (787) 777-6708
La Comision Estatal de Elecciones no discrimina de ninguna manera por razén de edad, raza, colar, sexo,
nacimiento, condicidn de veterano, ideologla politice o religiosa, arigen o condicién sacial, arientacién sexual o
identidad de género, discapacidad o impedimente fisico o mental; ni por zer victima de vialencia doméstica,

agresidn sexual o acecho.
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Querella Asaso Lebaral Quarella Mim CEB2022-

Pag.  de
INFORME DE QUERELLA POR ACOSC LABORAL
Fecha:
Nombre del Queareliante:
TLugar de trabajo:

RECOMENDACIONES Y/O DETERMINACIONES

Firma del Coordinador

A7y 777-8683 » Fax 777.B7C0

La Camisién Extatat de Eleceionzs na discrimina de ninguna manera par razén de edad, rozs, calar, sexo,
nacimiento, candicidn de veterano, idealogls potitica o religiosa, arigen o condicidn sacial, arientacidn sexun) o
identidnd de género, discapacided o impedimenta fltico o mental; ni por cer victima da vialencin daméstica,
agreszién nexuval o acecho.
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