
personas que participen en la investigaci6n que no se tomaran represalias por participar en 
la invesligaci6n. 

2. Toda persona a quien se le solicite docurnentaci6n de la agencia para fines investigativos 
deber{I proveer la misma. 

3. El expediente del caso contendra, ademas de la querella y la contestaci6n a la misma, copia 
de las declaraciones o teslimonios presentados en el proceso de investlgaci6n, 
notificaciones, cartas o cualquier tipo de docurnentaci6n utilizada, provista o relacionada a 
la investigaci6n. 

4. El expedlente de investigaci6n es un documento confidencial, por lo que nose dara acceso 
al mismo. Este sera custodiado en la Oficina de Adminislraci6n de Recursos Humanos. 

5. La notificaci6n a las partes, sobre la determinaci6n o resultado de la investigaci6n, debera 
contener las advertencias legales aplicables para que estos puedan apelar la determlnaci6n 
del Municipio en el loro correspondiente. 

6. La Of1eina de Administraci6n de Recursos Humanos solicitara la publicaci6n de! presente 
procedirniento a trav~s de cualquier pagina de Internet o red social det Municipio. 

7. Toda oficina, programa o divisi6n debera mantener una copia fisica disponible y visible a tos 
empleados y visitantes. 

8. Para lograr la implementacl6n efectiva de la polltica pOblica establecida por la Ley Num. 22-
2013, la Administraci6n Municipal de Humacao designara a la(s) persona(s) encargada(s) 
de la implantaci6n de esta polltica publica en sus respectivas agencias. Estas personas 
sertm los enlaces para: 

a) Contestar dudas de cualquier supervisor, ernpleado o patrono; 
b) Proveer adiestramientos cuando les sean requeridos. 

Articulo 13.14 - Educaci6n Continua 

Todo el personal de supervision, asl como el personal designado para los asuntos concernientes a 
este protocoio, deber{ln tomar por lo menos un (1) adiestramlento anual sobre el manejo de este 
tema, asl como la Oficina de Administraci6n de Recursos Humanos debera coordinar en su plan 
anual de adieslramiento por lo me nos un ( 1) adiestramienlo para todo el personal municipal sobre 
el procedimiento. 

Articulo 13.15 -lnterpretacion 

Todas las clausulas de este protocoto se interpretaran de manera que propenda a implementar la 
politica p(Jbfica contra el discrimen por orienlaci6n sexual e identidad sexual, por lo que cada una 
sera vista como parte de un cuerpo de guias en beneficio de la equidad laboral y el reconocimiento 
al princlplo del rneri to y la privacidad de los y las empleados/as. 

CAPiTULO XIV 

PROTOCOLO PARA ATENDER SITUACIONES DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL EMPLEO 
DEL MUNICIPIO AUTONOMO DE HUMACAO 

Articulo 14.01 - Titulo 
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Se adopta el "Protocolo para Atender Situaciones de Violencia Oomestica en el Empleo del Municipio 
Aut6nomo de Humacao•. 

Articulo 14.02 - Prop6sito y Fundamento 

El Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao esta comprometido en proveer un lugar de trabajo 
seguro para sus empleados y visitantes. Conforme a la politica publica del Gobierno de Puerto Rico, 
adoptada mediante la Ley Num. 217 del 29 de septiembre de 2006, se establece el Protocolo para 
el Manejo de Situaciones de Violencia en el Lugar de Empleo. Con el mismo, se persigue dar 
uniformidad a las medidas y a los procedimientos para atender situaciones de violencia domestica, 
que se puedan presentar en el lugar de empleo y/o que afecten la salud y seguridad que debe 
imperar en el ambients laboraJ. 

No obstante, el presente protocolo o poli tica no debe interpretarse en forma alguna como un contrato 
o acuerdo entre el Municipio y sus empleados y, per consiguiente, no crea u otorga derecho alguno 
o concede una causa de acci6n contra el Municipio. 

Articulo 14.03 - Politica Pi1blica 

De conformidad con la politica publica del Gobierno de Puerto Rico y en cumplimiento con las 
disposiciones de la Ley Num. 217 del 29 de septiembre de 2006, el Gobierno Municipal Aut6nomo 
de Humacao tomara las medidas necesarias para mantener un ambiente seguro para sus 
empleados, visitantes y clientes. Esto con el prop6sito de prevenir, manejar y disponer de las 
situaciones de violencia domestica dentro de las areas de trabajo y sus inmediaciones. El Gobierno 
Municipal Aut6nomo de Humacao se declara intolerante y repudia todo acto de violencia o violencia 
domestica contra mujeres, nilios y hombres. La violencia domestica constituye una agresi6n contra 
la integridad, salud flsica, mental y moral de la vlctima. 

Se estipula la prohibici6n del uso de equipo, propiedad o herramientas pertenecientes al Municipio 
tales como: vehfculos de motor, telefonos, correos electr6nicos y otros, cuando estos se utilicen para 
amenazar, acechar, hostigar, incomodar o agredir a otra persona. Cualquier empleado que conozca 
de que dichos equipos, propiedades o herramientas estan siendo utilizadas para las prop6sitos 
anteriormente descritos como proscritos, o que, de cualquier forma, estos generen algun tipo de 
violencia, tienen el deber de notificar de manera confidencial a su Supervisor inmediato o cualquier 
otro Supervisor para que se tomen las acciones correspondientes. Asl mismo, se le solicita a 
cualquier persona que se testigo de los actos prohibidos anteriormente mencionados, que denuncie 
losmismos. 

Mediante el presente documento, el Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao declara la cero 
tolerancia a la violencia domestica en el lugar de empleo y las dependencias que lo componen. Se 
promueve asi la educaci6n con el prop6sito de prevenir dicha conducta y se proveen herramientas 
de ayuda afirmativa a las victimas y sobrevivientes de este mal social. 

El Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao, reafirma sus valores y principios de mantener un 
lugar seguro a sus empleados y visitantes, de mode que las situaciones de violencia domeslica no 
sean una obstrucci6n a la ejecuci6n de sus empleados en el lugar de trabajo. A su vez, el Gobierno 
Municipal Aut6nomo de Humacao aspira a ser un refugio seguro donde se pueda proleger a la 
viclima y alentarla a su cuidado, recuperaci6n y desarrollo. 

Articulo 14.04 -Aplicabilidad 

Este protocolo es aplicable a todos los empleados en periodo probatorio, regulares, lransitorios, 
temporeros, por contrato, de agencia o contratistas del Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao. 
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Articulo 14.05- Base Legal 

Este protocolo se adopta al amparo de las disposiciones de la Ley Num. 217 del 29 de septiembre 
de 2006, conocida como la .. Ley para la lmplantaci6n de un Protocolo para Manejar Situaciones de 
Violencia Domestica en Lugares de Trabajo o Empleo•; la Ley Num. 20 del 11 de abril de 2001, 
conocida como "Ley de la Oficina de la Procuradora de las Mujeres", segun enmendada; la Ley 107 
del 13 de agosto de 2020, segun enmendada, conocida como "C6digo Municipal de Puerto Rico"; la 
Ley Num. 16 del 5 de agosto de 1975, conoclda como "Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo'; y 
otras relacionadas. 

Artfcufo 14.06 - Definfclones 

Para prop6silos de este protocolo, se definen los siguientes conceptos: 

1. AgreslOn: lesi6n a la integridad corporal por cualquier medio o forma que se realice de 
manera ilegal y sin consentimiento del agraviado. Cualquier persona que cometa una lesi6n 
a otro, segun la gravedad de la misma, incurrirfl en delito segun lo establecido en el C6digo 
Penal de Puerto Rico, vigente al momento de la agresi6n. 

2. Dano Emocional: significa y surge cuando, como resullado de la violencia domestica, haya 
evidencia de que la persona manifiesta en form.a recurrente una o varias de las 
caracterlsticas siguientes: miedo paralizador, sentimientos de desamparo o desesperanza, 
sentimientos de lrustraciOn y fracaso, sentimientos de inseguridad, desvalidez, aislamiento, 
autoestima debllitada u otra conducta similar, cuando sea producto de actos u omisiones 
reiteradas. 

3. lntimidaci6n: acci6n o palabra que manilestada en forma recurrente tenga el efecto de 
ejercer una presiOn moral sobre el animo de una persona, la que, por temor a sufrir algun 
dalio ffsico o emocional en su persona, sus bienes o en la persona de otro, es obligada a 
llevar a cabo un acto contrario a su volunlad. 

4. Lugar de empleo: espacio en el que una persona realiza funciones come empleado o 
empleada, el cual incluye los alrededores contiguos de ese espacio. Cuando se trata de una 
edificaci6n o estructura ffsica incluye los espacios circundantes, como los jardines y el 
estacionamiento. En los espacios pertenecientes a entidades publicas o privadas obligadas 
a establecer e implanter este protocolo, se consideran, ademas, las agencias, 
departamentos, OfJCinas del Gobierno de Puerto Rico, del sector privado y municipios como 
el Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao. 

5. Gobiemo Municipal Aut6nomo de Humacao: entidad jurfdica de gobierno local, subordinada 
a la Constituci6n de Puerto Rico y a sus !eyes, cuya finalidad es el bien comun local dentro 
de su demarcacl6n territorial, de sus agencias, y departamentos, en forma primordial, a la 
atenci6n de asuntos, problem.as, necesidades colectivas de sus habitantes y ciudadanos. 
Para efectos de este protocolo, constituye el patrono o empleador. 

6. Orden de Protecci6n: mandala expedido por escrito bajo el sello de un tribunal, en el cual 
se dictan medidas a una persona que incurre en actos de violencla domestics para que se 
abstenga de incurrir o llevar a cabo los mismos 

7. Persecuci6n: mantener a una persona bajo vigilancia constante o frecuente con su presencia 
en los lugares inmediatos o relativamente cercanos al hogar, residencia, escuela, trabajo o 
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vehiculo en el cual se encuentre la persona, para infundir temor o miedo en el animo de una 
persona prudente y razonable. 

8. Persona que incurre en actos de violencia domestica: aquel que emptea fuerza fisica, 
violencia psicol6gica, intimidaci6n o persecuci6n contra otra persona. 

9. Protocolo: Se refiere al nombre de este escrito o documento, el cual es una guia para el 
manejo de las situaciones de violencia domestica en el lugar de empleo. 

10. Vlctima/sobreviviente: persona que haya sido objeto de violencia domestica. 

11. Violencia Domestica: patr6n de conducta constante de empleo de fuerza fisica o violencia 
psicol6gica, intimidaci6n o persecuci6n contra una persona por parte de su c6nyuge, 
exc6nyuge, una persona con quien cohabita a haya cohabitado, con quien sostiene o haya 
sostenido una relaci6n consensual o una persona con quien se haya procreado una hija o 
un hijo, independientemente del sexo, estado civil, orientaci6n sexual, identidad de genera 
o estatus migratorio de cualquiera de las personas involucradas en la relaci6n, para causarle 
daiio fisico a su persona, sus bienes o a la persona de otro o para causarle grave daiio 
emocional. Esta viola los derechos humanos de sus vlctimas y constituye un delito, segun 
las leyes de Puerto Rico. 

12. Violencia en el lugar de empleo: incluye, pero no esta limitado a: agresion, amenazas, 
violencia domestica. violencia psicologica, daiio a la propiedad perteneciente al empleado o 
al empleo, cometido contra a lgun empleado o empleados e incluye visitantes del Gobierno 
Municipal Autonomo de Humacao. 

13. Violencia psicologica: patron de conducta constante ejercitada en deshonra, descredito o 
menosprecio al valor personal, limitaci6n irrazonable al acceso y manejo de las bienes 
comunes, chantaje, vigilancia constante, aislamiento, privacion de acceso a a limentaci6n o 
descanso adecuado, amenazas de privar de la custodia de las hijos o hijas, o destrucci6n 
de objelos apreciados por la persona, exceplo aquellos que pertenecen privativamente al 
ofensor. 

Artlculo 14.07 - Responsabilidad del Gobierno Municipal Autonomo de Humacao 

A. Entidad Gubernamental 

Mediante esle protocolo, el Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao informa y designa a las 
personas encargadas de manejar las situaciones de violencia domestica en el empleo. Se 
brindan herramientas a los empleados sabre a quien informar en caso de surgir una situaci6n 
relacionada a violencia domestica. 

B. Supervisores 

El Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao informa y designa a su personal de supervision 
con la responsabilidad de recibir informacion y conocer de situaciones de violencia domestica 
que enfrenla cualquier individuo que sea parte de su personaJ. 

Los supervisores recibiran orientacion de como atender una situaci6n de violencia domeslica de 
sus empleados. 

Son las supervisores quienes tienen la responsabilidad de atender y tramitar asuntos 
relacionados a la violencia domestica que sufra cualquiera de sus empleados. Dichos asuntos, 
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se atenderan en estricla confidencialidad y la informaci6n que surja de la atenci6n a la situaci6n 
sobre violencia domestica no podra ser compartida con otros empleados o companeros de la 
victima o presunta v!ctima, a menos que la divulgaci6n de la informaci6n resulte en una medida 
de protecci6n al empleado viclima o presunta victima. Antes de cuatquier divulgaci6n de 
informaci6n se tiene que informar a ta persona designada para manejar los asuntos de violencia 
domestica, de modo que esta sea quien autorice una acci6n que conlleve divulgaci6n de 
informaci6n. Se decreta a la confidencialidad como principio fundamental de la resolucl6n de 
situaciones de violencia domesti<:a en el empleo. 

Si el supervisor conoce de alguna situaci6n de violencia domestica que sufra algOn empleado 
que no este bajo su supervisi6n, este debera dirigir la inlormaci6n pertinente al supervisor de 
ese empleado. 

Cuando su~a una situaci6n relacionada a violencia domestica el supervisor debe cumplir con las 
siguientes acciones afirmalivas: 

• Orientar al empleado sobre la situaci6n y los derechos que le asisten 
• Relerir el caso al Programa de Ayuda al Empleado para atender la situaci6n. 
Supervisores que incumplan con los dispuesto en este Protocolo podrfan someterse a sanciones 
disciplinarias que corresponda. 

Articulo 14.08 - Servicios de Apoyo al Empleado(a) Victima/Sobreviviente de Violencia 
Domestlca 

El Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao ha creado este protocolo para ofrecer apoyo y crear 
la tramitaci6n de la ayuda que se le brindara al empleado viclima de violencia domeslica en el lugar 
de empleo. 

A. Empleados 

Es importante que el empleado que sea victims de violencia domestica lnforme a su supervisor 
sobre dicha situaci6n. Se exhorta, ademas, a todos los empleados a estar alertas a posibles 
actos de violencia domestica en las unidades de trabajo. Todo acto de viotencia debe ser 
reportado de inmediato al supervisor inmediato, o cualquier otro supervisor. 

En caso de no poseer una Orden de Protecci6n segun establecida por la Ley 54-1989, se le 
brindara orientaci6n para que este pueda adquirir la misma. 

En caso de que este no desee solicitarta, pero la situaci6n sea meritoria, el Gobierno Municipal 
Aut6nomo de Humacao, podra solicitar la misma a !raves de un funcionario o agente 
debidamente autorizado para ello. Esta acci6n afirmativa, esta cobijada bajo el Art 2.3 de la Ley 
Num. 54 del 15 de agoslo de 1989, segun enmendada por la Ley 538-2004. 
En caso de que el empleado posea una orden de protecci6n, esle debera presentar copia de 
esta a su supervisor o al designado para manejar los asuntos de vlolencia domestics en el 
empleo y a la Policla Municipal. 

B. Designaci6n de personal a cargo de asunlos de violencia domesti<:a 

Los asuntos concernientes a este protocolo estan a cargo de la Oficina del Programa para Ayuda 
al Empleado, quienes, junto a la Oficina de Recursos Humanos, aplicara esta herramienta. 

El designado a cargo de los asuntos de violencia domestica debe haber tornado un 
adiestramiento que incluya los siguientes temas sobre violencia domestica: 

• Dinamica psicol6gica y social de la violencia domestica. 
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• Reconocimiento de las sel'lales de maltrato. 
• Manera apropiada de acercarse a la victima/sobreviviente. 
• Evaluaci6n de la situaci6n particular de la victima/sobreviviente. 
• Creacion de un plan de seguridad para el hogar. 
• Creacion de un plan de seguridad para el lugar de trabajo. 
• Consecuencias para el personal que incurra en conducta constitutiva de vlolencia 

domestica. 

Este realizara junto al supervisor y al empleado un plan adecuado y personalizado para el 
manejo de la situacion de la violencia domestica en el lugar de empleo de acuerdo con sus 
necesidades parliculares. (Ej: Ir acompallado por el personal de seguridad a su estacionamiento, 
que se le provea al guardia de seguridad una foto del(de la) agresor(a) para mantenerlo(a) fuera 
de las inmediaciones del empleo, en casos extraordinarios moverlo del area de trabajo, referirlo 
o proveerle ayuda profesional, etc.) 

El designado ademas tendra como tareas: 

• Elaborar planes de adiestramiento y educaci6n, tanto al personal de supervisi6n como a 
los empleados para concientizar sobre la violencia domestica. 

• Ofrecer asesorla sobre la violencia domestica, sus remedios y consecuencias, a quienes 
asf lo soliciten. 

• Elaborar campallas y publicidad escrita para orientar sobre la violencia domestica en el 
empleo, remedios, consecuencias y planes a seguir en caso de que un empleado nolifique 
ser victima. 

• Ser apoyo del personal de supervisi6n y trabajar en conjunto para manejar las situaciones 
de violencia domestica. 

• Referir a las vfctimas de violencia domestica para los servicios legales, psicol6gicos y 
profesionales que estas requieran. 

C. T ramitaci6n de los casos identificados de violencia domestica. 

1. Entrevista con el empleado vlctima: 

a. Si el personal de supervision observa que un empleado puede estar atravesando una 
situaci6n de vlolencia domestica o si conoce que esta sucediendo, debe dialogar con la 
persona sobre el asunto. Debe asegurarle la mtls completa confidencialidad, buscar 
maneras de apoyarle e informarle que exisle un Coordinador lnstitucional (PAE) para 
manejar la situaci6n y asistirle para identificar que acciones se pueden tomar para su 
seguridad y cuales altemativas administrativas existen para que pueda manejar la 
situacion disminuyendo el impacto adverso en su trabajo. Es muy importante que el 
Personal de Supervisi6n mantenga evidencia, por escrito, de todas las gestiones que 
realice dirigidas a ayudar a la victima o posible victima. 

b. El personal de supervision debe promover un ambiente en el que la victima o posible 
vlctima se sienta c6moda y segura para discutir la situaci6n de v1olencia domestica. El 
ambiente donde se lleve a cabo la conversaci6n debe ser privado, sin la presencia de 
terceras personas, exceptuando el coordinador institucional. SI la victima o alegada 
vlctima lo desea, puede estar acompanada por el personal del Programa de Ayuda al 
Empleado, algun familiar, amigo o persona cercana. Esto, tomando en consideraci6n 
que puede experimentar temor, ansiedad, coraje, vergoenza, humitlaci6n, tristeza u 
otros sentimientos. Es posible que estos sentimlentos no le permitan sentir la confianza 
suficiente para expresar abiertamente la situacion que atraviesa. El personal de 
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supervisi6n debe manejar la situaci6n con mucha sensibilidad, por lo que debe tener 
conocimiento sobre estrategias para que el empleado se sienta comodo al momenta de 
expresarse. 

c. Si el empleado no ha expresado que esta atravesando por una situacion de violencia 
domestica, el Personal de Supervision debe ser sensible y formular preguntas directas 
que no le resulten amenazantes. A modo de ejemplo puede abordar el tema al comenlar 
que ha percibido ciertas situaciones en el empleo o en el desempeno del trabajo que 
son fuera de lo normal, por lo que deduce que puede estar atravesando alguna situaci6n 
personal delicada. 

d. Si la persona ha expresado ser victima de violencia domestica se debe: 

i. Respetar su necesidad de estricta confidencialidad. 
ii. Escuchar a la persona sin juzgar. Debe validarse su experiencia evitando la 

revictimizacion expresandole que ninguna persona merece ser agredida. Ademas, 
se sugiere expresar que todas las personas tenemos derecho de vivir en paz, que 
no es su culpa y que exislen recurses que pueden ayudarle, incluyendo al 
personal de supervision. 

iii. Preguntar al empleado si ha sido objeto de agresiones fisicas y si necesita ayuda 
medica. De ser asl, se le debe orienlar sobre las opciones y alternativas donde 
podra acudir a buscar la ayuda. Solicitar informaci6n a la Oficina de Recursos 
Humanos sabre las balances disponibles de licencia por enfermedad o alguna otra 
licencia que pueda utilizar para recibir ayuda medica. 

iv. Explorar si las agresiones han producido algun impedimenta temporero o 
permanente que afecte las funciones que lleva a cabo el empleado y si resulla 
necesario realizar las tramites para la concesi6n de algun acomodo. 

v. Explorar el nivel de riesgo al preguntar si existen armas de fuego en la residencia, 
o si la persona agresora las puede obtener con facilidad; si ha recibido amenazas 
de muerte de parte de su pareja actual o anterior. ya sea dirigida a el, a sus hijos 
u atros ramiliares; si la persona que le agrede utiliza alcohol o drogas; si le 
manifiesta celos; si ha aumentado la frecuencia y la severidad de las agresiones; 
si amenaza con suicidarse si la abandonan; si es desafiante a las autaridades 
coma la palicla o las tribunales; si tiene arrestos previos por violencia domestica 
u otro tipo de agresiones. 

vi. Conocer si el empleado tiene una orden de protecci6n vigente. Si no la liene, 
explarar la necesidad de obtener una o si el empleado desea solicitarla. Debe 
orientarsele sobre que es una orden de proteccion y el procedimiento para 
solicitarla o se procedera en representaci6n del patrono a solicitar una orden de 
protecci6n patronal, conforme la Ley Num. 538-2004. 

vii. Preguntar a la viclima de violencia domestica si vive con su agresor, ya que esto 
representa una situaci6n de alto riesgo que debe considerarse en su plan de 
seguridad. 

D. Licencias a las que podrfa acogerse la victima/sobreviviente de violencia domestica 

1. Como parte del plan de protecci6n para el empleado vfctima de violencia domestica, este 
padrfa acogerse en coordinaci6n con el Departamento de Recursos Humanos del Gobierno 
Municipal Aut6noma de Humacao, a algunas de las siguientes licencias: 

a. Licencia por enfermedad 
b. Licencia medico familiar 
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c. Licencia por vacaciones 
d. Licencia para servir como testigo en casos criminales 
e. Licencia para atender la situaci6n de violencia domestica (Art. 2.058 Ley 107-2020) 
f. Licencia sin sueldo 

E. Desarrollo del plan de seguridad individual 

1. Cuando se recibe informaci6n o se conoce de algun empleado (a) es vfctima de violencia 
domestica, debe prepararse un plan de seguridad. Este plan es una herramienta que ayuda 
a las viclimas a desarrollar estrategias que le proveen seguridad. Dicho plan no garantiza 
protecci6n absolula ante el comportamiento violento de la persona agresora que incurre en 
actos de violencia domestica. No obstante, es una herramienta practica de empoderamiento, 
y sirve de ayuda para que la persona se sienta menos vlctima. Ademas, puede reducir los 
riesgos de que la persona vlctima sea objeto de otras agresiones y proteger el resto def 
personal. 

2. El plan de seguridad debe prepararse de acuerdo con las necesldades de la victima. Para 
cada area de necesidad se identificara una acci6n a tomar por el empleado y por su area de 
trabajo. 

3. El coordinador institucional (PAE) sera la persona encargada de informar el plan de 
seguridad al Personal de Supervisi6n del empleado. A su vez, lo debe notificar al personal 
del area de segurldad y recepci6n, a cualquier persona que este encargada de ofrecer 
informaci6n o que reciba al publico en el lugar de trabajo, y a las personas que entienda 
adecuadas para que la vlctima este segura. 

4. El coordinador institucional sera la persona responsable de que el plan de seguridad se 
prepare dentro o en un maximo de las setenta y dos (72) horas siguientes a que se tenga 
conocimiento de la situaci6n de violencia domestica. No sera necesario que exista una orden 
de protecciOn emitida a favor de la vlctima para que se prepare el plan de seguridad. 

5. En todo plan de seguridad debe tomarse en consideraci6n el grade de peligrosidad de la 
persona que incurre en actos de violencia domestica. 

6. Los planes de seguridad tienen que ser individuates, de acuerdo con el riesgo al que este 
expuesto el empleado y las posibilidades de acci6n rapida que tenga a su alcance en su 
oficina o dependencia. Se tomara en consideraci6n la manera en que esta dispuesto el 
espacio flsico del lugar de trabajo para evitar que la vfclima este mas vulnerable al agresor. 

7. Se deben tomar en consideraci6n y documentar las siguientes posibilidades de acci6n, entre 
otras: 

a. Arreglos en el lugar y la manera en que se dispone la ubicaci6n de las vfctimas 
acosadas, amenazadas o acechadas. Estas nunca deben sentarse dandole la espalda 
a una puerta, vestibule o ventana que de acceso a la calle. 

b. lnterponer barreras entre la vlctima y la entrada, de modo que impidan o hagan dificil el 
acceso de la persona que incurre en conducta constitutiva de violencia domestica. 

c. La vlctima puede trasladarse a un lugar mas seguro en un espacio de trabajo alterno, si 
las instalaciones lo permiten y el empleado esta de acuerdo. 

d. Si es necesario, deben realizarse cambios en el horario de la victima. Las personas que 
son acechadas pueden necesitar que se cambie su rutina de trempo en tiempo, de modo 
que la persona que la acecha no pueda conocer el lugar y la hora donde puede 
conseguirla. Las horas de entrada y salida del trabajo son una rutina conocida por la 
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persona que incurre en actos de violencia domeslica, por lo que deben considerarse 
arreglos para cambios de horarios. 

e. Trasladar al empleado a otra oficina o dependencia municipal si fuera posible. Este 
traslado requiere del consentimiento del empleado y que se pueda ubicar en un puesto 
igual o uno similar al que ostenta. siempre y cuando cualifique para el mismo. Esto debe 
ser consultado con la Oficina de Recursos Humanos y autorlzado por la autoridad 
nominadora. 

f. Se ayudara a la victima, en la medida que sea posible, en la compilaci6n de informaci6n 
que pueda servir como evidencia para procedimientos regales. 

g. Recomendarle a la vlctima viajar al trabajo acompaiiada con alguna otra persona o 
cambiar la ruta para mayor seguridad. 

h. Ofrecer la opcl6n de brindarle personal de seguridad a la vlclima para que le acompane 
al estacionamlento, a su vehlculo y para salir o entrar al edificlo en la hora de entrada, 
almuerzo y salida. 

i. El plan de seguridad debe incluir acciones a tomar si surgen complicaciones prevlsibles. 
Dichas acciones pueden induir contactar las agencias pertinentes, tener conocimiento 
de los telefonos de albergues y la policia, conocer a que sala del tribunal debe acudir, 
entre otros. 

j. Solicitarle a la vlctima una fotografla de la persona que incurre on violencia domestica, 
para que sea ldentificada por el personal de seguridad y de recepci6n, esto si donde 
labora tiene area de recepci6n. 
El personal de supervisi6n, con el consentimiento y autorizaci6n de la vlctima, puede 
considerar alertar y orientar a las personas a cargo de contestar llamadas, sabre las 
llamadas amenazantes o de acecho, para evitar que se de paso a las mismas. 

I. El coordinador institucional debe tener copia de la orden de protecci6n si la victims indica 
tener una. La misma debe ser guardada en un lugar conftdencial en la Oftcina de 
Recursos Humanos y se le proveera copia al director de seguridad, con el fin de hacerla 
cumplir, en caso de que resulte necesario. 

m. Cuando la victims y la persona que incurre en actos de Violencia dorrestica trabajan en 
la mis ma oftcina o dependencia, se deben realizar los arreglos necesarios. para trasladar 
al agresor o supuesto agresor a olra area de trabajo. El traslado debe ser consultado 
con las Oficinas de Recursos Humanos y autorizado por la autoridad nominadora de 
ambos recintos o unidades institucionales. 

n. En el caso de que el tribunal haya concedido una orden de protecci6n, se incluira en el 
plan de seguridad las medidas a seguir, de ocurrir una violaci6n a .la misma. Se 
entregara copia de la orden al PAE para usarla contra la persona agresora, con el 
consentimiento de la vlclima. Las medidas a tomar en cado de haber orden de 
protecci6n, estan: llamar al Cuartel de Policla mas cercano; preparar al personal de 
seguridad para que identifique y maneje a la persona que incurre en actos de vlolencia 
domestica, de acuerdo a las circunstancias del caso; no permitlr la entrada al lugar de 
trabajo a la persona que incurre en aclos de violencia domestica; y tomar las medidas 
necesarias, SI se trata de un tugar en el que esa persona recibe o debe recibir servicios, 
de modo que pueda recibirlos en otro lugar. 

o. Cuando se trata de la orden de protecci6n solicitada por el patrono, se seguira el mismo 
procedimiento en cuanto a las medidas de seguridad se reflere. En este caso se le 
notificara a la vlctima. Se preparara un registro de las personas contra quienes se haya 
emitido una orden de prolecci6n 

F. Medidas de seguridad para la prevenci6n 

El Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao cree en la prevenci6n de incidentes violentos en 
el lugar de empleo. Es por ello por lo que ha adoptado las siguientes medidas: 

Se orientara e informara por escrito al personal sabre el proceso. 

1. C6mo identificar sei'lales de violencia domestica 
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a. En el contexto personal, una persona podrla identificar senates de violencia domestica 
si esta en una relaci6n con alguien que: 

i. Te insulta, te denigra o te desprecia. 
ii. Te impide o desalienta ir a trabajar o estudiar, over a familiares o amigos. 
iii. Trata de controlar c6mo gastas el dinero, d6nde vas, que medicamentos tomas o 

que ropa usas. 
iv. Es celoso o posesivo, o constantemente te acusa de serle infiel. 
v. Se enfada cuando bebes alcohol o consumes drogas. 
vi. Trala de conlrolar si puedes ver a un proveedor de atenci6n medica. 
vii. Te amenaza con violencia o con un arma. 
viii. Te da golpes, patadas, empujones o bofetadas, le estrangula o te produce 

cualquier otro daiio a Ii, lus hijos o tus mascotas. 
ix. Te obliga a tener relaciones sexuales o a participar en actos sexuales contra tu 

voluntad. 
x. Te culpa por tu comportamiento violento o te dice que te lo mereces. 
xi. Amenaza con contar a amigos, familiares, companeros de trabajo o miembros de 

la comunidad sabre tu orientaci6n sexual o identidad de genera. 

b. En el contexto laboral, los companeros podrian identificar que alguno de sus pares esta 
experimentando violencia domestica si: 

i. Tiene moretones o marcas y ofrece explicaciones que no coinciden con sus 
golpes. 

ii. Parece distralda o distraldo, o tiene problemas al concentrarse. 
iii. Recibe llamadas telef6nicas frecuentes de su pareja que le causan ansiedad o 

que la ponen nerviosa. 
iv. Tiene tardanzas y ausencias frecuentes justificadas o injustificadas. 
v. Refteja estres, temores, preocupaci6n, ansiedad, frustraci6n o depresi6n. 
vi. La calidad del trabajo disminuye sin raz6n aparente. 
vii. Manifiesta incomodidad al comunicarse con otras personas. 

viii. Refteja una tendencia a permanecer aislada de sus comparieros y companeras 
de trabajo o se muestra renuente a participar en eventos sociales. 

ix. Si se observa un deterioro fisico o cambio en su apariencia personal. Cambia 
notable en el uso de maquillaje para cubrir golpes. 

x. Vestimenta y accesorios inadecuados (galas dentro del edificio o camisas 
encubridoras aun cuando hace calor). 

xi. Frecuentes problemas financieros que puede ser indicativo de poca accesibilidad 
de dinero. 

xii. Padece de ataques de panico y utiliza tranquilizantes o medicamentos para el 
dolor. 

xiii. Visitas abruptas de su pareja o expareja que provocan intranquilidad. 
xiv. Tambien podria presentarse que algun companero, aunque no vlctima, sea el 

presunto agresor de la violencia domestica. Algunas sefiales de este podrian ser: 
xv. llamar o visitar el lugar de trabajo de la vlctima sin autorizaci6n. 
xvi. La persona merodea las areas de enlrada y salida, las areas de los 

estacionamientos y cualquier olra area frecuentada por la vlctima. 
xvii. La persona se altera al negarle o prohibirle el acceso a la victima. 
xviii. La persona trata de burlar la seguridad para lograr acceso al lugar de empleo por 

enlradas que no sean las principales o autorizadas al publico en general o trata 
de enlrar en horas fuera del horario laborable. 
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xix. La persona habla de fonna despectiva de la victima con sus supervisores ylo 
compai\eros o compaiieras de trabajo. 

xx. La persona pregunta a otros empleados y otras empleadas informaci6n 
relacionada a los horarios de la victima. 

G. lPor que la vfctima de violencia domestica se mantiene en una relaci6n de maltrato? 

Estas son algunas de las razones por las cuales la vlctima se mantiene en la relaci6n donde 
recibe el maltrato: 

• Miedo de que la persona agresora la persiga, la agreda o la mate. 
• No romper con la familia y alejar a los/as hijos o hijas def/la progenitora/a. 
• Exigencias familiares y presi6n por parte de las amistades. 
• Falla de recursos econ6mlcos: vivienda, lrabajo, educaci6n, etc. 
• Pensar que toda relaci6n conlleva este tipo de problemas. 
• Las creencias religiosas sobre el matrimonio. 
• Esperanza de que la relaci6n mejore. 
• Asumir la culpabilidad de la problematica. 
• No saber que hacer, por tener poco conocimiento de sus derechos. 
• Poco respaJdo de la sociedad. 
• La educaci6n y la crianza en los procesos de socializaci6n. 
• Sentirse fracasada en el rol de mujer. 
• Algun tipo de problema de salud fisica o emocional. 
• Sentido de des validez e impotencia. 
• Temor a la soledad. 
• Vergoenza de que otras personas se enteren de que es victima de maltrato. 
• Temor a ser penalizado(a) en el trabajo. 

H. Cuando el empleado es el agresor y comete actos de violencia do~stica. 

Cuando se discute el tema de violencia domestica y su prevenci6n, usualmente se atiende al 
empleado(a) vfctima o sobreviviente y se obvia al empleado(a) como el presunto agresor(a). La 
realidad es que el lugar de empleo tambil!n puede constituir un ambiente en el que el agresor 
manifieste sus actos violentos contra su pareja o expareja, quien a su vez puede pertenecer o 
no al mismo lugar de empleo. 

Estas manlfestaciones de violencia en el empleo pueden no s61o presentarse como acciones 
ffsicas o agresiones, sino que pueden implicar la utllizaci6n de las herramientas de traba]o, 
tecnologfas y recursos del lugar de empleo. Por tanto, se prohlbe el uso de los siguientes, 
cuando estos sean medio para cometer actos de violencia doml!stica o que provoquen 
situaciones de incomodidad a su integridad fisica y emocional: 

• Celulares 
• Telefonos 
• Correos Electr6nicos 
• Computadoras 
• Programas de informaci6n y tecnologfa 
• Vehiculos de motor 

Aquellos que incurran en violencia do~stica o cualquier otro delito, haciendo uso de propiedad 
del Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao, serii tramitado penalmente por hacer uso ilfcito 
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de artefactos no pertenecientes a su propiedad. Dichas acciones seran penalizadas c6nsono al 
C6digo Penal de Puerto Rico y las reglamentos de uso segun cada propiedad a herramienta de 
trabajo utilizada para la canducta proscrita. 

Los empleadas agresares, ademas, seran evaluados para que se !omen accianes carrectivas 
en cuanto a estos. Cada caso sera evaluado baja los parametras de este Pralacala, la 
especificidad de las circunstancias y padra incluir repercusiones legales y despida del emplea. 

Articulo 14.09 - Confidencialidad 

A. Canfidencialidad significa que tada informaci6n expresada o documenlaci6n entregada por o 
relacionada con la victima no podrfl ser compartida con terceras personas sin el consentimiento 
de esta, excepto cuanda exista alguna situaci6n que pone en peligra su vida, la de algun menor 
o de cualquier otra persona, cuando medie una orden judicial o por razanes de extrema 
peligrosidad. Ademas, la vlctima tendra acceso a los expedientes de esta intervenci6n y a todo 
documento incluido que le cancierna. 

B. Es importante resaltar que todo el personal que interactue con la vlctima o tenga conocimiento 
de la situaci6n debe tomar en cuenta los criterios eticos para realizar intervenciones con vlctimas 
de violencia domestica. Ent.re ellos, se destaca el respeto a la intimidad y sabre todo el 
salvaguardar la confidencialidad absoluta de toda aquella informaci6n y docurnentaci6n ofrecida 
por la vlctirna. 

C. El respeto a la intimidad de la vlctirna es otro criterio etico importante. Se refiere a que no se 
forzara a la victirna a expresar asuntos de la vida personal que no desee exponer o que no sean 
retevantes a la intervenci6n en proceso y a la situaci6n de violencia damestica. Se debe tener 
una raz6n de peso profesional para entrar en estas areas privadas. 

Articulo 14.10 - Educacl6n Continua 

A. El personal de supervisi6n, asl como el personal encargado de los asuntos de violencia 
domestica debera tomar por lo menos un (1) adiestramiento anual sobre el manejo de la violencia 
damestica. En adici6n, se debera programar anualmente un (1) adiestramiento sobre vialencia 
domestica y el uso de este Protocolo. 

B. Las horas ulilizadas por los empleadas en tos adiestrarnientos podran ser convalidadas para las 
horas requeridas por la Oficina de Etica Gubernamental de Puerto Rico. 

C. Se podran coordinar otros adiestramientos, cursos y seminarios con las agencias estatales 
correspondientes u otra organizaci6n sobre este terna. 

Artlcuto 14.11 - Disposiciones generates 

El "Protocolo Para Atender Situaciones de Violencia Domestica en el Lugar de Empleo del Municipio 
Aut6norno de Humacao· sera actualizado peri6dicamente, de rnodo que este se encuentre vigente 
de acuerdo a la legislaci6n estatal, federal y jurisprudencia aplicable. 

La administraci6n del Gabierno Municipal Aut6nomo de Humacaa, Departamento de Recursos 
Humanos y supervisores de las dependencias, agencias y otras organizacianes municipales, tendran 
la responsabilidad de velar parque se cumplan las norrnas y procedirnientos aqui establecidos. 

Las vialaciones a lo aqui dispuesto y la comisi6n de los actos proscritos aqui descritos o en las !eyes 
que fueron tundamento para la creaci6n de este protocolo, podran tener consecuencias legales de 
indole civil o penal, segun las circunstancias de cada caso lo ameriten. 
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La administraci6n del Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao asegura a sus empleados el 
manejo confidencial de las situaciones de violencia domestica. 

El Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao se reserva el derecho de tomar acci6n disciplinaria o 
presentar acci6n judicial contra un empleado que presente alguna declaraci6n falsa o en perjuicio 
de algun empleado o visitante con el fin de que el Municipio obtenga una orden de protecci6n. 

El Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao asegura que la presunla vlctima sera tratada con el 
mayor respeto, dignidad y sensibilidad necesaria ante las circunstancias particulares de su caso. 
Esta sera entrevlstada en un ambiente privado que asegure la confidencialidad de sus declaraciones 
y en ausencia de la persona agresora. 

El Gobierno Municipal Aut6nomo de Humacao asegura que el alegado agresor, sere tratado con 
respeto, dignidad y confidencialidad mientras se investigan a las alegaciones en su contra. 

CAPiTULOXV 

POLiTICA PUBLICA SOBRE HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO LABORAL EN EL MUNICIPIO 
AUTONOMO DE HUMACAO 

Articulo 15.01 - Titulo 

Este documento se conocera coma "Procedimiento para implantar la polltica publica sabre 
hostigamiento sexual y acoso laboral y para encausar querellas en el Municipio Aut6nomo de 
Humacao•. 

Articulo 15.02 - Base Legal 

Las disposiciones legales que dan base a este documento estan contenldas en el Artlculo II, Secci6n 
1 de la Carta de Oerechos de la Constituci6n del Estado Libre Asociado de Puerto Rico; Titulo VII, 
(42 USC 2000 (e) el seq); Ley Num. 17 del 22 de abril de 1988 (29 L.P.R.A secs. 155 el seq.) y el 
Attlculo 2.052, inciso B (9) de la Ley Num. 107 del 13 de agosto de 2020, C6digo Municipal, y la Ley 
NOm. 90 del 3 de agosto del 2020. 

Artfculo 15.03 - Politica Pt1bllca 

Esta politica tiene el prop6sito de deciarar el mas firme y decidido repudio a la proctica del 
hostigamiento sexual en er empleo y el acoso laboral y establecer, por consiguiente, que dichas 
practicas estan terminantemente prohibidas en el Municipio Aut6nomo de Humacao, por entender 
que estan reilldas con la norma invariable que prevalece en este Municipio de ofrecer igualdad de 
oportunidades en el empleo; y no discriminar por raz6n de edad, sexo, color. raza, origen. orientaci6n 
sexual o identidad de genera, condici6n social, creencias pollticas o religiosas o impedimentos 
ffsicos y de garantizar un espacio de trabajo libre de cualquier tipo de conducta que afecte el 
desempeno de los trabajadores y altere su paz. 

Constituye hostigamiento sexual en el empteo, cualquier conducta indeseada que ocurre en la 
relaci6n de empleo y afecta las oportunidades de empleo, el empleo mismo, sus terminos y 
condiciones o el ambiente de trabajo de la persona. 

El hostigamiento sexual puede manifestarse de diversas formas desde insinuaciones de tipo sexual 
direcla o indirectas que pueden llegar desde los aclo sutiles y disimulados de contacto fisico hasta 
la agresi6n sexual simple o agravada como: (1) manifestaciones simples como piropos, guinadas e 
insinuaciones sexuales indeseadas; (2) expresiones de agresi6n sexual mas directas y viofentas 
como frases de carino no invitadas, pellizcos, races corporales no solicitados, invitaciones insistentes 
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a salidas que nose desean, besos, abrazos y apretones forzados; y (3) casos extremos de violencia 
flsica y psiquica, que incluye la violaci6n sexual. 

En lo que respecta al acoso laboral, la Ley Num. 90 lo define como aquella oonducta abusiva verbal, 
escrita o fisica de forma relterada por parte del patrono, sus supervisores o empleados, ajenos a los 
legltimos intereses del Munlclplo, no deseados por el empleado, que atenta contra sus derechos 
constitucionales protegidos. 

NingOn empleado de este Munlclplo tiene que someterse o tolerar actos de esta naturaleza, como 
tampoco esta autorizado a someter a olro empleado a hosligamienlo sexual de clase alguna en el 
centro de trabajo o actos o condiclones conslitutivas de acoso en el ambito laboral. El luncionario o 
empleado que asi actue lo hace en violaci6n a la ley y a las normas que expresamenle prohlben 
eslos tipos de conductas y se aliene, por consiguiente, a las consecuencias de sus actos, que 
pueden conllevar la imposici6n de acciones disciplinarias, incluyendo la deslituci6n. 

Es politica reiterada de este Municipio exigir de todo el personal, y en especial del que rinde labores 
de supervisi6n, que observe durante el desempeiio de sus lunciones, las mas atlas normas de 
profesionalismo y buen comporlamiento; y que vele ademas por la calidad del ambiente de trabajo. 
Ademas, es responsabilidad de todo funcionario o empleado reportar conductas que afecten el 
espacio de trabajo y puedan constituir hostigamiento sexual o acoso laboral, asl como cooperar con 
las invesligaciones que se realicen. 

A tono con lo anterior, el Municipio Aut6nomo de Humacao tomara las slguientes acciones dirigidas 
a mantener un centro de trabajo libre de hostigamiento sexual y acoso laboral: 

1. Divulgar la polltica publlca de manera especlfica a todos los empleados y funcionarios del 
Municipio, orientarlos sobre la prohibici6n del hostigamiento sexual en su lugar de trabajo y 
de actos de acoso laboral y asegurarles un ambiente de respeto, dignidad y libre de 
situaciones que disrumpan la paz del espacio de trabajo. 

2. Dar publicidad en el Municipio para que los aspirantes a empleo conozcan la protecci6n que 
ofrecen las leyes contra estos tipos de conductas otensivas. 

3. lnstruir a los supervisores sabre su responsabilidad de mantener un area de trabajo fibre de 
hostigamiento sexual y de acoso laboral; e instruir a los supervisores sobre su deber de 
informar inmediatamente a la Oficina de Recursos Humanos de todo incidente que pueda 
constituir hosligamiento sexual o acoso laboral. 

El Municipio de Humacao repudia todo tipo de conducta constitutiva de hostigamiento sexual o acoso 
laboral por lo que tambien queda terminantemente prohibido que personas que ofrecen servicios o 
ejecutan obra para el Municipio mediante contrato, suplidores, clientes ylo visitantes que reciben los 
servicios ofrecidos por el Municiplo, incurran en la misma. 

Articulo 15.04-Apllcabilidad 

Esta politica publica aplicara a todos los funcionarios y empleados del Municipio Aut6nomo de 
Humacao, independientemente del servicio a que pertenezcan. 

De conformidad con lo dispuesto en el Artlculo 2.043 del C6digo Municipal de Puerto Rico, el alcakle 
o alcaldesa o su representante autorizado ejercera todas las acciones pertinentes y necesarias para 
dar cumplimiento a las disposiciones de la presente politica con respecto a loo funcionarios y 
empleados de la rama ejecutiva y el Presidente de la Legislatura Municipal o su representante 
autorizado, hara lo propio para dar cumplimiento a las disposiciones de la presente politica con 
respecto a los funcionarios y empleados de la rama legislativa. 

Articulo 15.05 - Deflnlclones 
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A Los siguientes termlnos usados en este documento tendran el significado que a continuaci6n se 
expresa. a menos que de su contexto se desprenda otra cosa. 

1. Acoso laboral- Aquella conducta abusiva verbal, escrita o ffsica de forma reiterada por parte 
del patrono, sus supervisores o empleados, ajenos a los legitimos interesas del Municipio 
AutOnomo de Humacao, no deseados por el empleado. que atenta contra sus derechos 
constilucionales protegidos y crea un entorno de trabajo intimidante, humillante, hostil u 
ofensivo, no apto para que la persona razonable pueda ejecutar sus funciones o !areas de 
forma normal. 

2. Autoridad nominadora - El(La) alcalde(sa) del Municipio Autonomo de Humacao o el 
funcionario en quilm este delegue. 

3. Coordinador(a) - El(La) director(a) de Recursos Humanos es la persona responsable de 
velar par la implantaci6n y cumplimiento de esta polllica publica; de su divulgaci6n y de 
educar peri6dicamente a todos los empleados. Asesora y orienta a cualquier empleado o 
aspiranle a empleo que lo solicite, provee seguimiento a las querellas lnstadas y recomlenda 
aquellas medidas provisionales que sean necesarias para proteger la parte querellante y 
evitar su exposici6n a la conducta denunciada. 

4. Empleado - Toda persona que ocupe un puesto y empleo en el Municipio y que reciba 
compensaci6n por ello o todo aspirante a empleo. 

5. Funcionario municipal - Toda persona que ocupe un cargo publico elective de nivel 
municipal y los directores y/o secretaries de las unidades administralivas de la Rama 
Ejecutiva del Municipio Aut6nomo de Humacao. 

6. Hostigamiento sexual - Cualquier acercamiento de tipo sexual no deseado, requerimientos 
de favores sexuales o cualquier otra conducts verbal o flsica de naturaleza sexual. 

7. Municipio - El Municipio Aut6nomo de Humacao; demarcaci6n geografica con todos sus 
barrios, que tiene nombre particular y esta regida por un gobiemo local compuesto por un 
poder legislativo y un poder ejecutivo. 

8. Patrone - Significa los aobiernos municipales y cualquiera de SUS instrumentalidades o 
corporaciones municipales, que con animo de lucro o sin el, emplee personas mediante 
cualquier clase de cornpensaci6n y sus agentes y supervisores. 

9. Querella - La notificaci6n o queja efectuada directamente a la Oficina de Recursos Humanos 
o por conducto de un supervisor u otro funcionario en la que se exponen y detallan 
circunstancias que, segun el empleado querellante, representan acciones verbales, escritas 
y/o flsicas que son contrarias a esta polltica. 

10. Querellado - El funcionario, empleado o persona contra quien se presenta una querella. 

11. Supervisor - Toda persona que ejerce algOn control o cuya recomendaci6n sea conslderada 
para la contrataci6n, clasificaci6n, despido, ascenso, traslado, fijacl6n de compensaciOn; o 
sobre el horario, lugar o condiciones de trabajo; o sobre !areas o funciones que desempena 
o pueda desempenar un empleado o grupo de empleados; o sobre cualesquiera otros 
terminos o condiciones de empleo; o cualquier persona que dia a dla lleve a cabo !areas de 
supervision. 
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Artfcuto 15.06 - Clrcunstancias de hostigamiento sexual 

A. El hosligamiento sexual en el empleo consiste en cualquier tipo de acercarniento sexual no 
deseado, requerimientos de favores sexuales y cuatquier otra conducta verbal o ffsica de 
naturaleza sexual o que sea reproducida utilizando cualquier rnedio de cornunicaci6n incluyendo, 
pero sin limitarse, at uso de herramientas de multirnedios a traves de la red cibernetica o por 
cuatquier rnedio electr6nico, cuando se da una o mas de las siguientes circunstancias: 

1. Cuando al someterse a dicha conducta se convierte de forma impllcita o explicita en un 
termino o condici6n del empleo de una persona. 

2. Cuando el someterse o rechazo a dicha conducta por parte de ta persona se convierte en 
fundamento para la torna de decisiones en el empleo o respecto del empteo que afectan a 
esa persona. 

3. Cuando esa conducta tiene el efecto o prop6sito de interferir de manera irrazonable con et 
desempeiio del trabajo de esa persona o cuando crea un ambiente de trabajo intimidante, 
hostil u ofensivo. 

B. El hostigamiento sexual puede ser entre compaiieros de trabajo que esten en el mismo nivel 
jerarquico o entre supervisor y supervisado e incluso puede ocurrir entre personas del rnismo 
sexo o provenir de visitantes o contratistas de la rama ejecutiva o de la rama legislativa o de un 
tercero que olrece o recibe servicios del Municipio. El Municipio procura asegurar que el lugar 
de trabajo se rnantiene libre de hostigamiento sexual, tanto para sus empleados como para sus 
visitantes, suplidores, consultores y contratistas. 

Artlcuto 15.07 - Circunstanclas de acoso laboral 

A Las relaciones laborales dentro de nuestra organizaci6n estan basadas en un diaJogo 
constructivo que no solo promueve un buen ambiente de trabajo, sino que se convierte en 
instrumento de manejo de desempef\o que fornenta un entorno laboral saludable. Asimismo, 
estamos comprometidos en cuttivar, fomentar y preservar una cultura de. trabajo libre de acoso 
laboral. Por ello, trabajamos arduamente en crear un espacio de trabajo seguro y saludable. 
Las diferencias y controversias se pueden atender y resolver con toterancia y empatfa, 
manteniendo a la vez un clima de responsabilidad, productividad y cumplimiento. 

B. La tolerancia es respetar las ideas, opiniones o contribuciones de tos demas cuando las mismas 
difieren de las nuestras, siempre alineados con los principios de diligencia y eficiencia que 
definen nuestra gesti6n. Tratar de forrna injusta, ilegal o discriminatoria a otros no esta permitido 
en nuestra organizaci6n. Reiteramos que el acoso laboral esta estrictamente prohibido en 
nuestro Municipio. 

C. El compromiso del Municipio Aut6nomo de Humacao con un ambiente de trabajo libre de acoso 
taboral inctuye: 

1. La comunicaci6n respetuosa. 

2. La responsabilidad individual. 

3. El trabajo en equipo. 

4. La cooperaci6n entre empleados. 
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5. Aprendizaje continua para los empleados. 

6. Asegurar un ambiente de trabajo llbre de represallas. 

7. Atender y resolver las querellas de acoso laboral de forrna efectiva. 

D. Todos los empleados tienen la responsabilidad de tratar a sus compai\eros con dignidad y 
respeto. Esto sera requislto en todas nuestras interacciones en o ruera del Munlcipio, en toda 
actividad donde se represente al Municipio y en eventos relacionados al trabajo. En nuestra 
organizaci6n nos hacemos responsables por el bienestar de nuestra genie y por tal raz6n 
cualquier empleado que haya incurrido, fomentado o participado de conducta constitutiva de 
acoso laboral estara sujeto a acciones correctivas o disciplinarias que pueden incluir la 
terminaci6n de empleo. 

E. No toda conducta que cumpla con ciertas caracterlsticas constituye acoso laboral. Si no, que 
es aqueUa conducta malintencionada, no deseada, que genere una atm6sfera hostil, intimidante, 
humillante u ofensiva la cual atenta y limita el que en un empleado pueda ejecutar sus funciones 
o !areas de forma habitual y que sea generada por un motivo ajeno al lnteres de salvaguardar el 
efectivo desempeno de nuestro Municipio. 

F. La determinaci6n sobre si una conducta constituye o no acoso laboral dentro de los parametros 
de la Ley Num. 90 del 3 de agosto de 2020, dependera de la totalidad de las clrcunstancias y 
los hechos probados en cada caso en particular. 

Artlculo 15.08 - Modalidades do acoso laboral 

A. Se podria considerar conducta constitutiva de acoso laboral actos como los que se desglosan a 
continuaci6n, sin que el presente listado constituya una limitaci6n a tal consideracl6n: 

1. Exp<esiones injuriosas, difarnatorias o lesivas sobre la persona, con utilizaci6n de palabras 
soeces. 

2. Comentarios hostiles y humillantes de desprestiglo profesional expresados en presencia de 
los companeros de trabajo. 

3. Amenaias injustificadas de despido expresadas en presencia de los companeros de trabajo. 

4. La descalificaci6n humillante sobre propuestas u opiniones de trabajo. La mera 
determinaci6n de la gerencia del Municipio y/o sus represenlantes de no acoger una 
propuesta u opinion planteada por el empleado, por sl solo, no puede ser considerado 
conducts constitutiva de acoso laboral. Muchas de eslas determinaciones estan basadas 
en decisiones fiscales, administrativas y operaciones, entre otras. 

5. Comentarios o burlas dirigidas al empleado sobre su apariencia ffsica o la forma de vestir, 
tormuladas en publico. lnteivenir con el er:npleado porque su ropa, apariencia, accesorios, 
entre otros no cumplen con el c6digo de veslimenta adoptado por el Municiplo, por si solo, 
no pueden ser considerado conducta constitutiva de acoso laboral. 

6. La alusi6n publica a hechos pertenecientes a la intimidad personal y familiar del empleado 
afectado. Sin embargo, de existir circunstancias extraordinarias y medie una orden judicial, 
un requisito bajo alguna ley, un requerimiento de investigaci6n sea necesario para la 
proteccl6n de cualquler empleado o para solicitar cualquier remedio ante las agencias de ley 
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y orden, la d ivulgaci6n por si solo no puede ser conslderado conducla constitutiva de acoso 
laboral. 

9. La imposici6n de deberes claramente ajenos a las obligaciones laborales, las exigencias 
ablertamente desproporcionadas sobre et cumpllmiento de la labor encomendada y el 
brusco cambio de lugar de trabajo o de las !areas sin ningun lundamento objetivo 
concerniente a lo que se dedica el Municipio y los servicios que olrece. Sin embargo, las 
acciones de personal tomadas con los empleados, por si soto, no pueden ser conslderadas 
conducta constitutiva de acoso laboral. Muchas de estas determinaciones estan basadas 
en decisiones fiscales, administrativas, operacionales, la necesidad de servicio, entre otras. 

10. La negaliva del Municipio u otros empleados a proveer malerlales e informaci6n de 
naturaleza pertinente e indispensable para el cumplimiento de labores. Sin embargo, la 
negativa a proveerle ciertos materiales o informaci6n que el empleado requiere, por sl solo 
no puede ser considerado conducta constitutiva de acoso laboral. Muchas de estas 
determinaciones estan basadas en decisiones fiscales, administrativas, operacionales, la 
necesidad del servlcio, entre otras. 

B. Ejemplos de lo que no necesariamente se considerara conducta constitutiva de acoso laboral, 
sin que este listado sea uno especlfico: 

1. Actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente corresponde a los 
supervisores sobre sus subalternos o tomar las medidas correctives y/o acciones 
disciplinarias que correspondan. 

2. Las exigencias realizadas por el Municipio para proteger la confidencialidad de los asuntos 
e informaciOn que se maneja y la tealtad que se espera del empleado. 

3. Formular o promulgar reglamentos o memorandos para encaminar la operaci6n, maximizar 
la eficiencia y la evaluaci6n laboral de los empteados a tenor con los objetivos generales del 
Municipio. 

4. Solicitarte a un empleado que realice !areas adicionales cuando sea necesario para la 
continuidad de los servicios o para solucionar situaciones relacionadas a la operaci6n y 
servicios que ofrece el Municipio. 

5. Acciones administrativas dirigidas a la culminaci6n de un contrato de trabajo por justa causa 
o porque el perlodo fijado en el contrato termin6. 

6. Acciones afirmativas tomadas por el Municipio para hacer cumplir los reglamentos o las 
clausulas de los contratos de trabajo. 

7. Acciones afirmatlvas tomadas por el Municipio para que el empleado cumpla con las 
obligaciones, deberes, responsabilidades y prohibiciones estipuladas por las leyes 
aplicables, oomo ofrecer seguimiento a las tareas y planes de trabajo. 

Articulo 15.09 - Radicaci6n y solucl6n de querellas 

A. Presentaci6n de querellas 

1. Todo funcionario o empleado que entienda ha side objeto de conducta que pueda constituir 
hostigamiento sexual en el empleo o acoso laboral podra presentar una querella, ante el(la) 
director(a) de la Oficina de Recursos Humanos ylo ante el(la) director(a) del departamento 
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u oficina o su supervisor lnmediato, quienes vendra obligados a referir dicha quereUa a la 
Oflcina de Recursos Humanos no mas tarde del siguiente dla laborable contado a parlir de 
la fecha en que recibi6 la querella del alegado hostigamiento sexual o acoso laboral. Los 
aspirantes a empleo radicaran la querella ante el(la) director(a) de la Oficina de Recursos 
Humanos. 

2. Todo empleado que entienda que tenga una causa de acci6n bajo la Ley Num. 90 del 3 de 
agosto de 2020, mejor conocida como · Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en 
Puerto Rico•, tendra un termino prescriptive de un (1) ano para presentar una causa de 
acci6n o querellarse. Este termino comenzara a contar a partlr del primer memento que el 
empleado sintl6 que fue sometido al alegado acoso laboral. Tamblen, podra optar por 
tramitar su causa de acci6n mediante el procedimiento sumario u ordinario. 

3. No obstante, todo funcionario o empleado que entienda ha sido objeto de conducta que 
pueda constituir hostigamiento sexual en el empleo o aooso laboral, podra notificar de 
cualquier forma que enlienda posible y necesaria a la Oftclna de Recurses Humanos. Sin 
embargo, sera requisilo indispensable para iniciar cualquier trllmite disciplinario contra un 
funcionario o empleado la radicaci6n de una querella formal contra esa persona que relate 
de manera detallada los alegados hechos, e incluya toda la evidencia con la que cuente que 
pruebe los alegados hechos. 

4. A estos efectos debera contener, como mlnimo, la siguiente informaci6n: 

a. Nombre del funclonarlo, empleado o conlratista a quien se le imputa la alegada conducta 
conslitutiva de hosligamiento sexual o acoso laboral. 

b. Area, oficina, divlsi6n o secci6n donde labora dicho funcionario o empleado. 
c. Oescripci6n detallada de los hechos y la conducta o circunstancia que motivan la 

querella. 
d. Lugar y fecha donde ocurrieron los hechos o conducta. 
e. Evidencia sobre los hechos, sea documental o teslifical. 
f. Nombre de testigos o personas que tengan conocimiento o informaci6n adicional de los 

hechos. 

5. En caso de que el alegado autor de dicha conducta fuera empleado de la Oficina de 
Recurses Humanos o fuera el(la) propio(a) direclor(a) de Recurses Humanos se podra 
presentar la querella directamente a la oficina de la auloridad nominadora por conducto de 
la Oficina de Asuntos Legales y Asuntos lnternos. 

6. Una vez presenlada la notificaci6n o queja de hosligamlento sexual o acoso laboral, la 
Oficina de Recurses Humanos debera evaluar, considerar y tomar aquellas medidas que 
sean necesarias implementar para prevenir la recurrencia de los alegados actos durante el 
curso de la investlgacl6n, incluyendo, pero sin limilarse a: transferencias, relocalizaciones, 
suspensiones sumarias, etc., tomando en consideraci6n que no sea en represalia hacia la 
parte querellante. El(La) director(a) del departamento u oficina y/o el supervisor inmediato 
debera acatar las medidas ordenadas per la Oficina de Recursos Humanos a los fines de 
evitar que el querellante continue expuesto a la conducta objeto de la querella. 

7. La Oficina de Recursos Humanos habra de notificar, tanto al querellante como al alegado 
hostigador, de las medidas preventivas iniciales y acci6n dirigida a corregir actos de 
hostigamiento sexual, asl como de la determinaci6n final que proceda conforme al resullado 
final de la investigaci6n realizada. 
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8. El manejo y la in11estigaci6n de cualquier notificaci6n o queja de hostigamiento sexual o 
acoso laboral sera llevado a cabo de forma rapida, esmerada y con celeridad. 

9. Todo empleado que presente una notificaci6n o queja por alegados actos de hostigamiento 
sexual o acoso laboral en el empleo gozara de protecci6n legal de acuerdo con las 
disposiciones de la ' Ley de Represalias contra Empleados por Ofrecer Testimonies y 
Causas de Acci6n" y no podra ser despedido, amenazado o discrlminado. No obstante, para 
gozar de tal protecci6n, las expresiones no deben ser difamatorias ni deben divulgar 
informaci6n privilegiada segtm establecido por ley. De probarse que el empleado voluntaria 
y maliciosamente radlc6 una querella falsa sobre acoso laboral, podra ser objeto de las 
acciones disciplinarias aplicables. 

10. Es deber de todo funcionario, empleado o persona que tenga conocimiento de un acto que 
pueda constituir hostigamlento sexual en el empleo o acoso laboral, informar ai(a la) 
director(a), supervisor inmediato o a los oficiales encargados dentro de la Oflcina de 
Recurses Humanos de !al situaci6o, quienes procederan conforme a la presente polflica 
pOblica. 

· B. Proceso de investigaci6n 

1. Una vez presentada una querella de hostigamiento sexual o por acoso laborai, la Oficina de 
Recurses Humanos: 

a. Citara inrnediatamente, por cualquier medic posible, a la parte querellante a una reunion 
privada en la que la orientara sobre el proceso de in11estlgaci6n que habrtl de ser 
iniciado. En dlcha reuni6n, ademas se le notificara a la parte querellante de cualquier 
medida que habra de ser implementada para prevenir la recurrencia del incidente 
alegado durante el curso de la investigaci6n. 

b. Celebrada la antes mencionada reuni6n, el case sera referido a la Oficina del Asuntos 
Legales y Asuntos lntemos para que se inicie el proceso de in11estigaci6n. 

2. La investigaci6n abarcara todos los hechos denunciados y dicho proceso podra incluir, entre 
otras cosas: 

a. Declaraci6n jurada; declaraci6n escrila redactada y tirmada por el empleado que ofrece 
testimonio o entrevista a la parte querellante. 

b. Declaraci6n jurada; declaraci6n escrita y firmada por el empleado que ofrece lestimonio 
o entrevista a la parte querellada. 

c. Antllisis de documentaci6n presentada y pertinente. 
d. Declaraci6n jurada o entrevistas a cualquier testigo identificado por las partes o que se 

vayan detectando durante el curse de la investigaci6n. 

3. A toda persona a la qua se te tome una declaraci6n jurada se le haran las advertencias de 
rigor. Todas las declaraciones y cualquier otro documento que se recopiie formaran parte 
del expediente de investigaci6n. 

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

5. Deniro del ttlrmino de quince (15) dias laborables, luego de haber referido el case a la Oficina 
de Asuntos Legates y Asuntos lnternos, el investigador designado rendira un informe al 
director de la Oficina de Recurses Humanos, ofreciendo su conclusl6n y recomendaci6n en 
cuanto al caso investigado. El termino otorgado aquf establecido podra ser extendido por 
justa causa, tales como fuerza mayor, dias festivos, etc. 

6. La investigaci6n se realiz.ara con todo rigor independlentemente de que el acoso haya 
cesado o que la persona querellante desista de la querella. 

7. Los empleados y funcionarios deberan cooperar al maximo con la invesligaci6n que se 
realice. 

8. El procedimiento de investigaci6n se conducira de forma confidencial, saJvaguardando la 
intimidad de las partes afectadas. Violentar la conlidencialidad podria conllevar acciones 
disciplinarias a los empleados que atenten contra la misma. 

9. Durante el curso de los procedimientos, ante cualquier aiegaci6n de posibles represalias, se 
tomaran medidas para proteger a los testigos y a las personas 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 querella cuando se 
tomen decisiones sobre sus condiciones de empleo o cuando se vean afectados por 
acciones de supervisores o companeros de trabajo, debido a su participaci6n en la 
investigaci6n. 

10. Cualquiera de las partes podra solicitar por escrito, la inhiblci6n de la persona designada 
para realizar la investigaci6n y de solicitar un nuevo investigador cuando entienda que existe 
conmcto de intereses, prejuicio, parcialidad, pasi6n o cualquier otra situaci6n por la que se 
en6enda que la investigaci6n no se este realizando o se pueda realiz.ar 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. 

11. Se establece el termino de treinta (30) dfas laborables, a partir de la fecha en que se haya 
comenzado la investigaci6n, como tiempo maximo para que se rinda un informe de la 
investigaci6n, por escrito, a la autoridad nominadora. La autorldad nominadora, sin 
embargo, podra fijar un tl!!rmino distinto, en aquellos casos en que sea debidamente 
justificado, previa notificaci6n a todas las partes interesadas. 

Articulo 15.10-lnforme, Rocomendaciones y Determlnaclones 

A Una vez finalizada la lnvestigaci6n de la querella, el investigador infonnara por escrito sus 
hallazgos y formulara las recomendaciones correspondientes a la autoridad nominadora. Este 
informe incluira 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 estara acompafiado del expediente del caso y de las 
comunicaciones que a tenor con lo recomendado deben cursarse a las partes correspondientes 
para notificarles la acci6n procedente. 
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B. La autoridad norninadora 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 la conducta imputada que lo justifiquen. 

C. De existir base razonable para la aplicaci6n de una acci6n disciplinaria, se procedera a tenor de 
lo dispuesto en el reglamento para imponer medidas correctivas y acciones disciplinarias a los 
empleados del Municipio y las dispuestas en el presente documento, contra la parte que ha 
incurrido en conducta prohibida constitutiva de hostigarniento sexual o 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. En lo que respecta a los empleados, 
funcionarios, proveedores de servicio o contratistas y visitantes de la Legislatura Municipal, la 
autoridad nominadora procedera a aplicar la medida disciplinaria u acci6n correctiva de 
conformidad a sus normas internas y facultad que le confiere el C6digo Municipal de Puerto Rico, 
ello procurando armonfa con lo dispuesto en la presente politica publica. 

D. El empleado o funcionario que obstruya una investigaci6n relacionada con una querella de 
hostigamiento sexual o acoso laboral en el empleo podra ser sancionado de conforrnidad a las 
disposfciones vigentes. 

E. Si se detennina que los actos de hostigamiento sexual o acoso laboral en el empleo provienen 
de terceras personas no empleadas por o ajenas al Municipio, ta autoridad nominadora tomara 
las medidas que esten a su alcance y que procedan en derecho, incluyendo, pero sin limitarse 
a, la cancelaci6n de contratos y la participaci6n en adiestramientos por el querellado. 

F. Las partes tendran derecho de presentar solicitud de reconsideraci6n a la autoridad nominadora 
en un plazo de veinte (20) dlas calendario, a contar desde la fecha en que se notifica a tas partes 
la determinaci6n final. 

c;. Si esta gesti6n resulta infructuosa, el empleado podra acudir al Negociado de Metodos Alternos 
para la Soluci6n de Conllictos de la Rama Judicial y, posteriormente, al Tribunal de Primera 
lnstancia. 

Articulo 15.11 - Medldas provisionales para proteger at querellante 

A. Despues de radicada una querella por hostigamiento sexual o 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. Cuando el querellado sea el supervisor directo del querellante. 

2. Cuando se alegue ambiente de acoso laboral provocado por el supervisor o por los 
compafieros de trabajo. 

3. En casos de agresi6n. 

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

C. 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 
norninadora la medida provisional que sea pertinente y de su debida implementaci6n, segun 
fuere autorizado. · 
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D. Las medidas provisionales tomadas no deberan considerarse como una sanci6n o acci6n 

disciplinaria contra el querellado. 

Articulo 15.12 - Protecci6n para cualquier persona que reporte actos de hostigamiento sexual 
o acoso laboral 

A. De acuerdo con las !eyes aplicables, cualquier persona que denuncie actos constilutivos de 
hostigamiento sexual o acoso taboral estara protegida, de acuerdo con las disposiciones de la 
Ley Num. 115 def 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 constiluyan divulgaci6n de informaci6n 
privilegiada establecida por ley. Tai prolecci6n se extiende a la parte querellante, que haya 
denunciado, testificado, colaborado o de cualquier forma participado en una investigaci6n o 
procedimiento relacionado con hosligamiento sexual o acoso laboral, o cuando omita tomar las 
medidas necesarias para brindarle adecuada protecci6n. 

B. Nose podra despedir, amenazar, o discriminar contra un empleado con relaci6n a los terminos, 
condiciones, compensaci6n, ubicaci6n, beneficios o privilegios def empleo porque el empleado 
ofrezca o intente ofrecer, verbalmente o por escrilo, cualquier lestimonio, expresi6n o 
informaci6n ante una union, una Oficina de Recurses Humanos u oficina def patrono, un foro 
legislativo, administrativo o judicial en Puerto Rico, cuando dichas expresiones no sean de 
caracter difamatorio ni constituyan divulgaci6n de informaci6n privilegiada establecida por fey. 

Artlculo 15.13 -Acciones disciplinarias 

A Una vez concluido el procedimiento establecido y de determinarse tanto que la querella esta 
fundamentada y que se configur6 el hostigamiento sexual o el acoso laboral, la autoridad 
nominadora podra, en el uso de su discreci6n, imponer la acci6n disciplinaria que corresponda: 

1. Cualquier empfeado o funcionario de este Municipio que obstruya el proceso de 
investigaci6n relacionada con una querella de hostigamiento sexual en el empleo o acoso 
laboral o desaliente la presenlaci6n de esta, estara incurso en violaci6n a las normas de 
conducta que aqui se establecen y podra ser suspendfdo de empleo y sueldo de sesenta 
(60) a noventa (90) dfas o destituido de su puesto por la autoridad nominadora, dependiendo 
de las circunstancias def caso. 

2. Cualquier funcionario o empleado que voluntaria y maliciosamente radique una querella 
falsa sabre hostigamiento sexual en el empleo o acoso laboral podra ser suspendido de 
empleo y sueldo de sesenta (60) a noventa (90) dias, o destituido. 

3. Cuatquier funcionario o empleado que se encuentre incurso en hostigamiento sexual o acoso 
laboral sera sancionado conforme a lo establecido en el reglamento correspondiente, lo cual 
puede conllevar la destituci6n. 

4. Aquel empleado que incurra en acciones de hosligamiento sexual o acoso laboral no gozara 
de la inmunidad patronal y podra responder en los faros correspondfentes en su caracter 
personal. Ademas de que podra ser objeto de las acciones disciplinarias aplicables. 

Articu lo 15.14 - Confidencialidad 

A. Cualquier empleado o funcionario que tome parte en el procedimiento relacionado con la 
radicaci6n o tramite de una querella, mantendra el asunto en estricta conffdencialidad para 
salvaguardar los derechos de las partes. 
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B. La divulgaci6n intencional o maliciosa de informaci6n adquirida coma parte del proceso 
estableci6 mediante esta politica publica podra ser sancionada de acuerdo con las disposiciones 
del Reglamento para Establecer Normas de Conducta y Procedimientos a Seguir en la 
lmposici6n de Medidas Correctivas y Acciones Disciplinarias. 

c. El(La) director(a) de Recurses Humanos conservara las expedientes de estos cases en un 
archiVo aparte y estos tendran naturaleza confidencial. 

Articulo 15.15- Divulgaci6n 

A. Copia de la Carta Norrnativa Especial Num. 1-2021 del a OATRH del 4 de mayo de 2021 y del 
procedimiento aprobado mediante este documento, sera colocada en todos las tablones de 
avisos de las distintas facilidades del Municipio, en un lugar visible y accesible a todos los 
empleados y visitantes en general. 

B. lgualmente, copia de esta Carta Normativa y cualquier documento aprobado sobre este 
particular sera entregada a todos los contratistas, empleados y funcionarios y a toda persona 
reclutada a contratada posteriormente. 

Articulo 15.16 - Lugares para obtener orientacl6n 

A. Toda persona que desee buscar orientaci6n sobre los derechos que les garantizan las leyes 
mencionadas en la base legal de este Procedimiento podran encontrarla en las siguientes 
lugares: 

1. Oficina de Asuntos Legates: (787) 852-3066 ext. 3031 

2. Oficina de Recurses Humanos: (787) 852-3066 ext. 3213 

3. Oficina de Asuntos de la Mujer y la Vejez: (787) 852-3066 ext. 3114 

4. Comisi6n de Derechos Civiles de Puerto Rico: (787) 764-8686 

5. U.S . Equal Employment Opportunity Commission (EEOC): (787) 771-1436 

CAPiTULO XVI 
[RESERVADO) 
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