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Resumen

El presente articulo busca establecer un esquema de analisis para la adju-
dicacion de controversias que surjan al amparo de la Ley para prohibir y
prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico, Ley Num. 90-2020. El propdsito
de esta legislacion es prevenir y erradicar el acoso laboral en Puerto Rico.
Por su parte, esta ley estableci6 el requisito de la adopcion de Guias sobre
el Acoso Laboral para que los patronos pudieran adoptar e implementar
protocolos internos para atender las querellas de esta indole. Esta ley, junto
a las Guias sobre el Acoso Laboral en el Sector Privado de Puerto Rico,
publicadas por el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos el 3 de
febrero de 2021, forman el marco legal para atender las controversias sobre
acoso laboral en Puerto Rico. En este articulo nos enfocamos en contras-
tar tres de las conductas constitutivas de acoso laboral establecidas en el
articulo 8 de la Ley de Acoso Laboral, con el contenido de las Guias para
identificar como se relacionan y, si en efecto, las Guias proveen un meca-
nismo efectivo para atender las controversias de acoso laboral. Aunque el
proposito con esta legislacion es prevenir y erradicar el Acoso Laboral,
identificamos incongruencias entre la Ley y las Guias que, a nuestro en-
tender, se alejan del proposito de la legislacion. Es por lo anterior que,
sugerimos un esquema de analisis para la adjudicacion de las controversias
que lleguen al tribunal.
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Abstract

This article seeks to establish an analysis methodology for the adjudication of
controversies that arise from the approval of the Law to prohibit and prevent
Labor Harassment of Puerto Rico, Law No. 90-2020. The purpose of this
legislation is to prevent and eradicate workplace harassment. For its part, this
law established the requirement of the adoption of Guides on Labor Harrass-
ment so that employers could adopt and implement internal protocols to at-
tend mobbing complaints. Tha Harrasment Law and the Guides on Labor
Harassment in the private sector of Puerto Rico, published by the Department
of Labor and Human Resources on February 3, 2021, creates a legal frame-
work to deal with controversies about workplace harassment in Puerto Rico.
In this article, we focus on contrasting three of the constitutive behaviors
of workplace harassment established in article 8 of the Labor Harassment
Law with the contents of the Guidelines to identify how it is related and, if
in effect, the Guidelines provide an effective mechanism to address disputes
of workplace harassment. Although the purpose of this legislation is to pre-
vent and eradicate harassment at the workplace, we identify inconsistencies
between the Law and the Guidelines that, in our opinion, deviate from the
purpose of the legislation. For this reason, we suggest an analysis scheme for
the adjudication of the controversies that reach the court.
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I. Introduccion

uerto Rico figura como uno de los paises con mayor proteccion laboral en

el sector publico y privado.! Estas protecciones laborales emanan de nues-

tra Constitucion, de leyes laborales y su jurisprudencia interpretativa.? Por
afios, estuvimos desprovistos de un remedio estatutario y/o jurisprudencial que
atendiera especificamente controversias sobre acoso laboral o mobbing, como se
conoce en los Estados Unidos.? Finalmente, el pasado 7 de agosto de 2020, entrd
en vigor la Ley Num. 90-2020, conocida como la Ley para prohibir y prevenir
el Acoso Laboral en Puerto Rico (en adelante, “Ley de Acoso Laboral”).* Para
conocer si una conducta es constitutiva de acoso laboral, debemos referirnos al
articulo 8 de la Ley de Acoso Laboral que incluye ejemplos de eventos que son
constitutivos de acoso laboral y eventos que no lo son.> Por su parte, el articulo
9 de la Ley de Acoso Laboral estableci6 el requisito de la adopcion de guias uni-
formes para que los patronos promulguen un protocolo interno para el manejo de
querellas por acoso laboral.® En cumplimiento con ese articulo, el 3 de febrero
de 2021, el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de Puerto Rico (en
adelante, “DTRH”) publico las Guias sobre el Acoso Laboral en el sector Pri-
vado de Puerto Rico (en adelante, “las Guias™). Para integrar el contenido de
estas guias en los procesos internos de las empresas, los patronos tendran ciento
ochenta (180) dias a partir de la publicacion de las Guias para la adopcion, imple-
mentacion y la debida difusion de los protocolos en sus empresas.” Al presente,
la Ley de Acoso Laboral junto a las Guias forman el marco legal para atender las
controversias de acoso laboral en Puerto Rico.

Al evaluar el contenido de la Ley de Acoso Laboral y las Guias, identificamos
incongruencias que pueden afectar el proceso de adjudicacion de controversias.
Por ejemplo, las Guias establecen que, para que una conducta sea constitutiva de
acoso laboral, debe cumplir con nueve (9) requisitos, mientras que la ley nada dis-

' Exposicion de motivos, Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico, Ley Num.

90 de 7 de agosto de 2020, 29 LPRA § 3111 (2020).
2 Yesenia Quifiones Nieves, Propuesta: El Acoso Laboral como una causa de accion independiente
en las reclamaciones laborales: Proyectos de Ley, Trayectoria, Vetos y Resistencia, REv. JUrR. UPR Vol.
89 — Num. 1, 200 (2020).

3 2 CHARLES ZENO SANTIAGO & VICTOR M. BERMUDEZ, TRATADO DE DERECHO DEL TRABAJO, 415 (2014).
4 Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico, Ley Num. 90-2020, 29 LPRA §
3111 (2020).

5> 29 LPRA §3118.

6 29 LPRA §3119.

7 Id
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pone sobre ello.® Es meritorio resaltar que los requisitos establecidos en las Guias
es la definicion del concepto de Acoso Laboral incluido en la ley, convertido
en requisitos para que una conducta se considere constitutiva de acoso laboral.’
Debemos recordar el proposito legislativo, el cual busca proteger al empleado o
empleada contra el acoso laboral. Es por lo anterior que debemos procurar elimi-
nar las incongruencias entre la Ley de Acoso Laboral y las Guias.'® En vista de
lo anterior, recomendamos que se establezcan criterios de andlisis que permitan
armonizar lo dispuesto en la Ley de Acoso Laboral y las Guias para poder adju-
dicar las controversias que lleguen al tribunal en su dia, de conformidad con el
proposito de la ley.

En este articulo buscamos responder si los requisitos establecidos en las Guias
representan un mecanismo efectivo para las partes involucradas y si protegen a
las personas que trabajan contra eventos de acoso laboral. En respuesta a estas
controversias, sugerimos un esquema de andlisis que armonice lo dispuesto en
ambos documentos y que pueda utilizarse para la adjudicacion de las controver-
sias que lleguen al tribunal.

A modo de guia, en primer lugar, se presentara un trasfondo historico sobre
el concepto de acoso laboral en su vertiente cientifica, juridica y como se ha
atendido este concepto en Puerto Rico. Luego evaluaremos el trasfondo histo-
rico de la Ley de Acoso Laboral, asi como la definicion de este concepto segun
la ley. Posteriormente, evaluaremos el articulo 8 de la Ley de Acoso Laboral
en Puerto Rico sobre las conductas constitutivas de acoso laboral y el conte-
nido de las Guias; puntualmente el articulo V para contrastar el contenido e
identificar incongruencias entre ambas. Finalmente, se concluira el articulo
con un analisis sugerido para que el tribunal lo utilice al momento de adjudicar
controversias de acoso laboral, con el propésito de proveer una solucidon que
vele por los intereses de las partes involucradas en eventos de acoso laboral
en Puerto Rico.

II. Trasfondo historico del acoso laboral

El concepto de acoso laboral o mobbing fue utilizado por primera vez en la dé-
cada de los sesenta por el austriaco Konrad Lorenz, cientifico especializado en el

8 DEPARTAMENTO DEL TRABAJO Y RECURSOS HUMANOS, GUiA SOBRE ACOSO LABORAL EN EL SECTOR PRIVA-

po DE PugrTo Rico, 2 (2021).

°  En esta seccion se hace énfasis que deben concurrir todos para que sea considerado acoso laboral.

10 Exposicion de motivos, Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico, Ley Num.
90 de 7 de agosto de 2020, 29 LPRA § 3111 (2020).
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estudio del comportamiento humano y animal.!! El término mobbing se uso para
describir la conducta grupal de ciertos animales caracterizada por las amenazas y
ataques de un grupo de animales pequefios a los mas grandes.!'? Posteriormente,
el doctor en psicologia pedagodgica y psiquiatria, Heinz Leynmann (en adelante,
“Dr. Leynmann”) acufi6 el término mobbing cuando identificé un comportamien-
to similar en los lugares de trabajo como resultado de un estudio que realizé.'3 En
la medida en que se desarrollo el concepto de mobbing, la literatura especializada
empleod diversos términos para designar la violencia psicologica de naturaleza no
sexual, tales como mobbing (acoso psicoldgico en el lugar de trabajo), bullying
at work (intimidacion en el trabajo), work harassment (acoso laboral), emotional
abuse in the workplace (abuso emocional en el lugar de trabajo).'*

Por otro lado, en otros paises lo denominan como psico terror laboral, hosti-
gamiento psicologico y acoso moral en el trabajo, de acuerdo con el criterio de
cada autor.!® Luego de discutir el desarrollo historico de este concepto, procede-
remos a estudiar las perspectivas cientificas y juridicas del acoso laboral.

A. Perspectiva cientifica sobre el concepto de acoso laboral

Es importante conocer sobre la perspectiva cientifica del acoso laboral para,
en conjunto con el derecho comparado, tener informacion que nos permita desa-
rrollar estrategias de analisis juridicas para este tipo de conducta. El acoso laboral
es un comportamiento individual o grupal en el que se establecen relaciones de
acoso y hostigamiento entre dos o mas integrantes de un equipo de trabajo.! Este

11" Konrad Lorenz Fundacién Universitaria, Biografia de Konrad Lorenz, Konrad Lorenz Fun-

dacién Universitaria, http://www.konradlorenz.edu.co/es/informacion-institucional/quien-era-
konrad-lorenz.html#:~:text=Biograf%C3%ADa%20Konrad%20Lorenz&text=(Viena%2C%?20
1903%20%E2%80%93%20Altenburg%2C,1a%20Z00log%C3%ADa%20y%201a%20
Etolog%C3%ADa.&text=Tras%20e1%20regreso%20a%20Austria,y%20en%201933%20en%20
Zo00log%C3%ADa (tltima visita 26 de febrero de 2021).

12 Mara Maricela Trujillo Flores et al., Mobbing: historia, causas, efectos y propuesta de un mode-
lo para las organizaciones mexicanas 17 INNOVAR REVISTA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y SOCIALES
(2007), http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=81802905.

13" Dr. Heinz Leymann, PhD., Mobbing and Psichological Terror at Workplaces, 5 VIOLENCE AND

Victivs 120 (1990), HTTP://WWW.MOBBINGPORTAL.COM/LEYMANNMAIN.HTML.

14 Julissa Morales Franceschi, Acoso Psicoldgico Laboral (Mobbing) y su Impacto en el Desempefio
Laboral. Aplicacion a los Maestros de los Municipios de Juana Diaz y Ponce, Puerto Rico (2015)
(disponible en https://buleria.unileon.es/bitstream/handle/10612/6014/Tesis%20de%20Julissa%20
Morales.PDF?sequence=1&isAllowed=y)

15 International Labour Organization, Safe and healthy working environments free from violence

and harassment, 23 (2020). https://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/resources-
library/publications/WCMS_751832/lang--en/index.htm

16 TrunLLo FLORES, supra nota 12, en la pag. 72.
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tipo de conducta puede incluir manipulacion de la reputacion de la persona, aislar
a la persona, retener informacion requerida para realizar las labores, ridiculizar,
devaluar opiniones, asignarle metas y fechas limites imposibles de cumplir.!” La
presencia de violencia y acoso en el lugar de trabajo puede tener un efecto per-
judicial en la salud mental de las personas, incluso si estas no son las victimas
del acoso, incluidos los testigos y demas compafieros y compafieras de trabajo.!8
Otras de las victimas secundarias incluyen familiares y amigos que pueden sufrir
dafios indirectos al perder socios, padres y otros miembros de la familia.'”

El Dr. Leynmann se considera el precursor de estudios de acoso laboral en la
década del 1980 y uno de los estudiosos mas reconocidos mundialmente por ser el
pionero en el tema de acoso laboral en Europa.? Segun el Dr. Leymann, el acoso
laboral se distingue por ser realizado en patrones o de manera sistematica por
una o varias personas contra un individuo.?! También hay casos en los que dicho
acoso es mutuo hasta que uno de los involucrados se convierte en el desvalido.??
El Dr. Leymann indica que el acoso laboral es frecuente (casi todos los dias),
durante un largo periodo (al menos durante seis meses). Debido a la frecuencia y
duracion, resultan en considerable miseria psiquica, psicosomadtica y social para
la victima.?* El Dr. Leymann, en conjunto con una clinica de rehabilitacion que
se especializd en el Trastorno de Estrés Postraumatico (“PTSD”, por sus siglas
en inglés), realizaron un estudio con sesenta y cuatro (64) pacientes.”* El analisis
estadistico de esos 64 diagnodsticos demostro que el PTSD era posible en casos de
acoso laboral, con unos efectos mentales totalmente comparables al PTSD de las
experiencias de guerra o de las carceles.?

Por su parte, la Dra. Marie-France Hirigoyen (en adelante, “Dra. Hirigoyen”),
quien es psiquiatra, psicoanalista y psicoterapeuta de familia especializada en
la terapia del acoso moral, estudi6 el concepto de acoso laboral en Espafia.?® La

International Labour Organization, supra nota 15.
Id. en la pag. 24.
9 Id

Vanessa de Miguel Barrado y Jorge Manuel Prieto Ballester, EI acoso laboral como fac-
tor determinante en la productividad empresarial: El caso espaiiol, RED DE REVISTAS CIENTIFICAS
DE AMERICA LATINA, EL CARIBE, EsPANA Y PORTUGAL (noviembre 2016), https://www.redalyc.org/
pdf/4259/425948032003.pdf.

2l Leymann, supra nota 13, en la pag. 120.

22 Heinz Leymann y Annelie Gustafsson, The content and development of mobbing at work, Euro-
PEAN JOURNAL OF WORK AND ORGANIZATIONAL PsycHOLOGY, 1996, en las pags. 251-275.

B .

2% Id.

% Id

26 MaRIE-FRANCE HIRIGOYEN, EL ACOSO MORAL 44 (1999).
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Dra. Hirigoyen defini6 el concepto de acoso en el lugar de trabajo como cualquier
manifestaciéon de una conducta abusiva y, especialmente, los comportamientos,
palabras, actos, gestos y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la
dignidad o la integridad fisica o psiquica de un individuo, o que puedan poner
en peligro su empleo, o degradar el clima de trabajo.?’” Segln la Dra. Hirigoyen,
“el acoso laboral no solo destruye el ambiente de trabajo y disminuye la pro-
ductividad, sino que también favorece el absentismo, ya que produce desgaste
psicologico”.?8

El acoso laboral puede incluir diversos sujetos que promueven un ambiente
donde se propicia esta conducta y discutiremos a continuacion.?® El primer sujeto
es el acosador, que es quien perpetia el acoso; el segundo sujeto es la victima, que
es quien sufre el acoso.3? Cabe destacar que el acoso laboral no necesariamente
responde a jerarquias dentro del lugar de empleo.’! Es decir, el acoso laboral se
puede dar entre compaieros de trabajo, entre supervisores y subordinados, acoso
por clientes a empleados, acoso de suplidores a empleados o supervisores, asi
como otras personas que no forman parte del diario de las operaciones de la em-
presa.’? El acoso laboral se puede identificar en tres (3) modalidades:

a. Vertical: este tipo de modalidad es practicada por los superio-
res jerarquicos (también conocida como bossing), equivalen-
te al 75% de los casos.*3

b. Horizontal: esta modalidad es practicada por los compafieros
de trabajo, equivalente al 25% de los casos.>*

c. Tipo Mixto: en esta modalidad puede ocurrir acoso en la mo-
dalidad vertical y horizontal en conjunto.?

Tanto la definicion del Dr.Leynmann como la de la Dra. Hyrigoyen coinciden
en que la conducta abusiva debe ser sistematica, repetitiva y que atente contra la

27 Id. en las pdgs. 33-34.
2 Id. en la pag. 44.

2 Agustin Viguri Perea, Estudio Legislativo y Jurisprudencial de Derecho Comparado en Torno al
Mobbing, 44 Rev. D. P. 283, 284 (2004).

3014

3 d.

2 .

3 Id

#* 1.

3 Id.
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dignidad de la persona. Es meritorio resaltar que los estudiosos resefiados en este
escrito parecen coincidir respecto a los criterios constitutivos de acoso laboral,
como lo son: la existencia de uno o mas actos de acoso, con intencioén y de ma-
nera repetitiva por un periodo prolongado de tiempo, que causa efectos fatidicos
a nivel psicolégico, fisico y social. Pese a que se emplean diversos nombres para
esta conducta, todas llevan el mismo significado: cualquier manifestacion de una
conducta abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos
y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad
fisica o psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o
degradar el clima de trabajo.3® Por ende, es de suma importancia que se integren
mecanismos que promuevan la prevencion y erradicacion de este tipo de conduc-
tas en el entorno laboral.

B. Perspectiva juridica sobre el concepto de acoso laboral

El desarrollo de mecanismos legislativos para atender el acoso laboral alre-
dedor del mundo data de la década del 1970.37 Suecia fue el primer pais en el
mundo en establecer una medida contra el acoso laboral.’® Esta legislacion fue
conocida como la Ley Basica de Prevencion de Riesgos, aunque fue adoptada
mediante ordenanza y no como una pieza legislativa.’® Por su parte, en el resto
de Europa el concepto del mobbing se ha estudiado por mas de 30 afos y se
desarrollaron diversas definiciones en varios paises.*’ Por ejemplo, en Polonia
el Codigo Laboral del 1974, segun enmendado, define el concepto de mobbing
como violencia o intimidacion al empleado o empleada de manera persistente y
prolongada que resulta en degradacion de las habilidades profesionales.*! Esta
definicion incluye que la persona sea objeto de, o resulte, ser humillado, burlado
o que tenga el efecto de aislar y/o eliminar a la persona del grupo de compatfieros
de trabajo.*

36 HIRIGOYEN, supra nota 26, en la pag. 43.

37 Victimization at Work Ordinance AES 1993:17, Swedish National Board of Occupational Safety
and Health (21 de septiembre de 1993).

38 Aliceber Rivera Alfaro, El acoso laboral mobbing y sus efectos nocivos, 12 Rev. Crit. D134, 17
(2016).

3 Id. enlapag. 27.

40 INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, supra nota 15, en las pags. 81, 87.

41" Id. en la pag. 87. (En esta publicacién se incluye una tabla con el resumen de la legislacién global
respecto al tema de acoso laboral).

2 4
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De igual manera, la Ley de Relaciones Laborales de Eslovenia del 2014 defi-
ne mobbing como cualquier tratamiento o conducta repetida o sistematica, clara-
mente negativa y ofensiva dirigida individualmente a un empleado o empleada en
el lugar de trabajo.* En Latinoamérica, paises como Brasil y Colombia, cuentan
con legislacion especifica sobre acoso laboral.** En Argentina y Venezuela han
regulado de manera general ciertas disposiciones sobre el acoso laboral, mas no
hay una legislacion directa sobre este tema.* Queremos resaltar que la Ley de
Acoso Laboral en Puerto Rico, contiene disposiciones de conductas constitutivas
de acoso laboral bastante similares a la Ley Num. 1010 de Colombia, la cual re-
gula el tema de acoso laboral 46

En Puerto Rico se comenzo a hablar de este tema, aproximadamente, en el
afio 2001.47 Aunque en comparacion con Europa estamos rezagados en términos
de estudios y remedios juridicos, la integracion de la Ley de Acoso Laboral en
el ordenamiento juridico puertorriqueio dota a la fuerza laboral de herramientas
adicionales, para garantizar una estadia sana en su lugar de empleo.

C. Estadisticas de acoso laboral

Segun la Organizacion International del Trabajo (“ILO”, por sus siglas en in-
glés), el acoso laboral es un fendmeno global que gener?6 legislacion en multiples
paises alrededor del mundo.*® Al evaluar este tema tan complejo, la ILO estable-
ci6 en su publicacion Safe and healthy working environments free from violence
and harassment (2020) que ningun pais, ni lugar de trabajo, puede realmente
indicar que su entorno laboral se encuentra libre de cualquier tipo de violencia o
acoso0.* Para ponernos en contexto, es importante conocer las estadisticas de las
incidencias de acoso laboral en otros paises, de manera que podamos conceptua-
lizar el alcance de este fendmeno. Por ejemplo, en Japon, para el 2012, el 45% de
las empresas reportaron asuntos sobre acoso por poder.’® En Estados Unidos se
estima que mas de treinta y seis (36) millones de personas (equivalente al 27%

B Id

44 Angélica Ocegura Avalos, et al., Estudio comparado de la legislacién del mobbing en latinoamé-
rica, Acta REPUBLICANA PoLiTICA Y SOCIEDAD, 84 (2009).

¥ Id

46 Jd. enlapag. 88. (Véase incisos b al i que incluyen las conductas constitutivas de acoso laboral en

la Ley Num. 1010 de Colombia, los cuales son iguales a nuestra Ley de Acoso Laboral).

47 QuiNoNEs NIEVES, supra nota 2, en la pag. 206.

48 INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, supra nota 15, en la pag. 21.

Y Id

30 Jd. (Véase imagen con resultados porcentuales sobre casos de acoso laboral en diversos paises).
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de la fuerza laboral) han experimentado una conducta abusiva en el lugar de em-
pleo durante el tiempo que han estado empleados, segin datos del afio 2014.>! En
el afio 2015, en Francia, el bullying y el acoso en el area de trabajo ascendia al
12.2% y aument6 en 9.5% en comparacion con lo reportado para el afio 2010.2
En Argentina, para el afio 2018, tres (3) de cada diez (10) empleados experimen-
taron situaciones de violencia y acoso en el trabajo.>* Por su parte, un estudio del
afo 2019 en Chile revel6 que mas del 50% de las empresas experimentaron casos
de acoso en el lugar de empleo por los pasados cinco (5) afios.>*

En Puerto Rico, el estudio mas reciente sobre acoso laboral data del afio 2016,
realizado por la Dra. Waleska Torres-Gutierrez (en adelante, “Dra. Torres-Gutié-
rrez”), quien es la autora del libro Mobbing: El asesino silencioso en el ambiente
de trabajo.” El estudio que realiz6 la Dra. Torres-Gutiérrez incluy6 personas del
sector publico y privado.>® Como resultado de esa investigacion, el 76% de las
personas participantes indico haberse sentido fisica y emocionalmente afectadas
ante las diferentes situaciones que vivian en su trabajo.’” Ademas, de esta inves-
tigacion se desprende que el 66% de los y las participantes indicaron que “en
su area de trabajo tenian personas que le gustaba intimidar, opacar, ridiculizar,
aplastar, amedrentar y consumir emocional e intelectualmente a sus compafieros
de trabajo”.’® Actualmente, la Dra. Torres-Gutiérrez se encuentra realizando una
nueva investigacion sobre acoso laboral en Puerto Rico y nos compartio que,
entre los resultados preliminares, se encuentra un cambio significativo respecto
al perfil de las victimas de acoso laboral al identificar que el 50% de las personas
acosadas son hombres y el 50% son mujeres.>’

Las estadisticas presentadas nos permiten visibilizar que el acoso laboral es
un fendmeno global que afecta los entornos laborales y trasciende culturas, paises

SUId.

2 .

53 1d.

*Id.

35 DrA. WALESKA TORRES GUTIERREZ, MOBBING EL ASESINO SILENCIOSO EN EL AMBIENTE DE TRABAJO 19
(2016).

6 Id.

Id. en la pag. 21.

1d. en la pag. 22.

Entrevista Telefonica con Dra. Waleska Torres Gutiérrez, autora del Libro Mobbing: El asesino si-
lencioso en el ambiente de trabajo (07 de noviembre de 2020). (Actualmente la Dra. Torres Gutiérrez
se encuentra realizando una nueva investigacion sobre acoso laboral en Puerto Rico. Debido a que la
investigacion se encuentra en proceso, no contamos con mayores datos al momento de la redaccioén de
este articulo).
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y fronteras. Es preocupante que, segun se desprende de las estadisticas resefiadas,
los porcentajes de personas afectadas suelen aumentar con el paso de los anos.
Ademas, denota la importancia de contar con informacion estadistica que permita
estudiar el fenémeno, sus alcances y resultados de manera tal que podamos di-
sefar las soluciones apropiadas para erradicar esta conducta. El aumento en los
casos de acoso laboral a nivel global llevé a los psicologos laborales y estudiosos
del tema a categorizar el acoso laboral como la pandemia del siglo XXI en el
contexto laboral, por lo que debemos tomar acciones puntuales que atiendan esta
conducta.’® Completada la discusion sobre las perspectivas del concepto y los es-
tudios realizados sobre acoso laboral, procedemos a evaluar el trasfondo historico
del concepto de acoso laboral en Puerto Rico.

D. Acoso Laboral en Puerto Rico

Antes de la integracion de la Ley de Acoso Laboral en Puerto Rico, no existia
un remedio estatutario o jurisprudencial que atendiera especificamente las con-
troversias de esta indole. Segun el Dr. Charles Zeno Santiago,’! este tipo de con-
troversias se presentaban al amparo de la Constitucion de Puerto Rico, el articulo
1802 y/o el articulo 1803 del Cédigo Civil de Puerto Rico de 1930, segiin enmen-
dado.®? No obstante, segin el Dr. Jorge Farinacci Fernds,® el atender los casos
bajo el modelo general de responsabilidad civil extracontractual causé mucha
confusion.®* A continuacion, discutiremos dos casos en los cuales nuestro mas
alto foro concedid remedios a personas afectadas por situaciones que pudieron
ser conductas de acoso laboral en la actualidad. Estas controversias se evaluaron
bajo el esquema constitucional y el articulo 1802 del antiguo Codigo Civil, ya que
en dicho momento no existia legislacion alguna sobre acoso laboral.%> Los casos
que discutiremos son Arroyo v. Ratan Specialist y Soc. de Gananciales v. Royal
Bank.%°

0 QuiNoNEs NIEVES, supra nota 2, en la pag. 204.

61 Profesor de Derecho Civil y Laboral en la Facultad de Derecho de la Universidad Interamericana

de Puerto Rico.

62 ZENO & BERMUDEZ, supra nota 3, en la pag. 416.
63 Catedratico Auxiliar de la Facultad de Derecho de la Universidad Interamericana de Puerto Rico.
4 Jorge M. Farinacci Fernés, El acoso laboral en Puerto Rico y la biisqueda de un remedio legisla-
tivo, Rev. Amicus Vol. I - Num. 2, 117, 118 (2018).

5 ZENO & BERMUDEZ, supra nota 3.

% Arroyo v. Rattan Specialties, 117 DPR 35 (1986); Soc. de Gananciales v. Royal Bank de PR, 145
DPR 178 (1998).
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En Arroyo v. Ratan Specialist el Tribunal Supremo de Puerto Rico (en adelan-
te, “TSPR”) extendio la proteccion constitucional al derecho a la intimidad y a los
ataques abusivos contra la honra en una relacion obrero patronal.®’” Esta norma-
tiva fue reiterada en Soc. de Gananciales v. Royal Bank, donde el TSPR reafirmé
el derecho que tienen los empleados y empleadas a acudir al tribunal por lesiones
a la intimidad y dignidad personal por parte de personas privadas, ocurridas en el
lugar de empleo.® Este caso extendio la proteccion del derecho constitucional
que tiene todo trabajador contra riesgos a su salud y seguridad en el empleo.®
Por lo tanto, podemos decir que este caso provee uno de los pilares de la politica
publica que se promueve en la Ley de Acoso Laboral, pues busca garantizar un
lugar de empleo seguro y saludable para la fuerza laboral puertorriquefia. Cuando
evaluamos la exposicion de motivos de la Ley de Acoso Laboral, vemos cémo
se resalta que la conducta de acoso laboral va en contra de los derechos basicos
de igualdad y dignidad, asi como el derecho a un lugar de trabajo saludable.”® En
ese sentido, podemos establecer que lo resuelto por Arroyo v. Ratdan Specialist fue
implementado en la le Ley de Acoso Laboral.

Por su parte, en el caso de Soc. de Gananciales v. Royal Bank se atendio,
entre otros asuntos, una controversia sobre violacion al derecho a la intimidad
en el lugar de empleo.”! En lo pertinente, la demandante alegd que memorandos
y traslados de posicion tuvieron el efecto de violar su derecho a la intimidad, a
lo que el TSPR respondi6 en la negativa.”> En este caso se establecio que ante
humillaciones, vejdmenes o cualquier otra conducta que transgreda la intimidad
del empleado o empleada pueda acudir al tribunal a solicitar un remedio por vio-
lacion al derecho en la intimidad en el lugar de empleo.”® Ademas, en este caso
el TSPR aclar6 que ciertos eventos, aunque incomodos para el empleado o em-
pleada, “no configuran por si solos una violacion a la proteccion constitucional a
la intimidad”.”*

Entre los aspectos mas relevantes que se discutieron en este caso, resaltamos
los siguientes: (1) se identifico las causas accion disponibles para atender casos

67 Arroyo v. Rattan Specialties, 117 DPR en la pag. 63.

% Soc. de Gananciales v. Royal Bank de Puerto Rico, 145 DPR en la pag. 192.

9 Id.

Exposicion de motivos, Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico, Ley Num.
90 de 7 de agosto de 2020, 29 LPRA § 3111 (2020).

71" Soc. Gananciales v. Royal Bank de Puerto Rico, 145 DPR en la pag. 183.

72 Id. en la pag. 203.

73 Id. en la pag. 208.

7 Id.
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que pudieron ser de acoso laboral y expuso un breve analisis para determinar
cuando una conducta no es constitutiva de acoso laboral;’> (2) se establecio los
parametros que deben estar presentes en las reclamaciones constitucionales por
reclamos a la dignidad humana;’® (3) dispuso que es preciso que los traslados o
comunicaciones internas sean arbitrarias, irrazonables y caprichosas; que gene-
ren una atmosfera hostil para el obrero que impida del todo su sana estadia en el
trabajo; que sean originadas por un motivo ajeno al legitimo interés de salvaguar-
dar el efectivo desempefio en el empleo o que contengan expresiones claramente
difamatorias o lesivas;’’ (4) indicé que, para probar las alegaciones de una causa
de accion por violacion al derecho a la intimidad originada en el contexto de una
relacion laboral, el reclamante debe presentar prueba de actuaciones concretas del
patrono que incidan sobre areas de su vida intima o familiar.”®

Ademas, el TSPR reafirmé que “ante lesiones a la intimidad y dignidad per-
sonal por parte de personas privadas, todo ciudadano tiene derecho a acudir a
los tribunales para obtener un remedio interdictal mediante el cual se ordene al
patrono que cese y desista de continuar con cualquier préctica que incida sobre
tales derechos”.” Por tiltimo, reiterd que, al amparo del articulo 1802 del Codigo
Civil de Puerto Rico de 1930, segun enmendado, “cualquier persona afectada
por actuaciones del patrono puede acudir a los tribunales para resarcir los dafos
sufridos como consecuencia de la lesion a sus derechos constitucionales, como
lo son el derecho a la intimidad y el derecho a la proteccion contra ataques a la
honra y reputacion personal”.3 En nuestra opinion, este caso planted un marco
de referencia para que el tribunal pueda evaluar las controversias que surjan al
amparo de la Ley de Acoso Laboral. Puntualmente, este caso brinda una gran
aportacion respecto a los criterios de analisis para determinar si las conductas
son constitutivas de acoso laboral, basado en un analisis de la totalidad de las cir-
cunstancias. Consideramos que las protecciones contenidas en la Ley de Acoso
Laboral tienen parte de su génesis en lo resuelto en este caso y presenta aporta-
ciones que nos sirven como marco de referencia para atender el tema de acoso
laboral en Puerto Rico.

En sintesis, consideramos que las aportaciones de ambos casos se integraron
en el contenido de la Ley de Acoso Laboral y en las Guias. Por ejemplo, podemos

5 Id.
76 Id. en la pag. 209.
77 Id. en la pag. 203.
8 Id.
7 Id. enla pag. 192.
80 Id.
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resaltar que la proteccion del derecho a la dignidad extensivo al ambito laboral
en el caso de Arroyo v. Ratan Specialist forma parte de la base de la legislacion.
Mientras que el requisito relacionado a que la conducta debe ser ajena a los le-
gitimos intereses de la empresa, establecido en el inciso 5 del articulo V de las
Guias, es igual a lo resuelto en Soc. de Gananciales v. Royal Bank. Vemos como
la jurisprudencia generada antes de la integracion de la Ley de Acoso Laboral se
utilizd para dar contexto a la Ley de Acoso Laboral y las Guias.

I11. Ley Num. 90-2020, conocida como Ley para prohibir
y prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico

La Ley de Acoso Laboral de Puerto Rico es el resultado de mas de una decena
de proyectos de ley que buscaban ampliar las protecciones para las personas tra-
bajadoras y pretendian garantizar un lugar seguro de empleo.’! La exposicion de
motivos de dicha ley resalta datos sobre el acoso laboral en otros paises y repasa
la legislacion protectora del trabajo en Puerto Rico.8? Ademds, reitera que la poli-
tica publica que se pretende establecer con esta ley es la proteccion de cualquier
tipo de empleado contra el acoso en el lugar de empleo, asi como proteger los va-
lores e integridad de las personas, segiin consagrados en la Constitucion de Puerto
Rico.83 Ademas, presenta un resumen de los datos de estudios cientificos sobre
el acoso laboral, mientras resalta la necesidad de la incorporacion de una ley que
atienda esta problematica.3*Al evaluar el articulo 5 de la Ley de Acoso Laboral,
identificamos rapidamente que la intencion es promover una accion inmediata
por parte del patrono para limitar los casos de acoso laboral y una accion rapida
para la persona acosada, de manera que pueda prevenir futuros actos de acoso
laboral.® En sintesis, podemos resaltar que esta ley tiene como proposito preve-
nir y erradicar el acoso laboral y, a nuestro entender, pretende ser un mecanismo
disuasivo para evitar estas conductas en el entorno laboral. A continuacion, proce-
deremos a evaluar la definicion de acoso laboral segin la Ley de Acoso Laboral.

A. Definicion de Acoso Laboral segun la Ley 90-2020

El acoso laboral también es conocido como mobbing, hostigamiento laboral,
acoso moral, acoso psicoldgico, hostigamiento psicoldgico en el trabajo o psico

81 QuiNoNEs NIEVES, supra nota 2, en las pags. 207-217.

82 29 LPRA § 3111 (2020).
$ 1.

84 1.

85 29 LPRA § 3115.
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terror laboral.3¢ En Puerto Rico, la Ley de Acoso Laboral define este concepto
como:

[A]quella 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, super-
visores o empleados, ajena a los legitimos intereses de la empresa
del patrono, no deseada por la persona, que atenta contra sus dere-
chos constitucionales protegidos, tales como: la inviolabilidad de
la dignidad de la persona, la proteccion contra ataques abusivos a
su honra, su reputacion y su vida privada o familiar, y la protec-
cion del trabajador contra riesgos para su salud o integridad perso-
nal en su trabajo o empleo. Esta conducta de acoso laboral crea un
entorno de trabajo intimidante, humillante, hostil u ofensivo, no
apto para que la persona razonable pueda ejecutar sus funciones o
tareas de forma normal. 87

Esta definicion incluye elementos que describen como debe ser la conducta
constitutiva de acoso laboral y elementos que describen el efecto que tiene la per-
sona. Ademas, integra protecciones constitucionales como la inviolabilidad de la
dignidad de la persona, la proteccion de ataques abusivos a su honra, reputacion
y su vida privada o familiar, preceptos consagrados en la Carta de Derechos de
nuestra Constitucion.®® Es importante mencionar que la definicion de acoso labo-
ral antes citada se enfoca en que la conducta sea repetitiva, por lo que eventos de
un solo acto no estan protegidos.®’ Esto nos inquieta, ya que, aunque generalmen-
te se reconoce que el acoso laboral es un proceso repetitivo y sistematico, pueden
haber instancias en que un solo acto pudiera ser suficiente para causar dafio a
una persona. Por lo tanto, consideramos que se deberia evaluar incluir proteccion
ante eventos que ocurren en una sola ocasion, pero que son de tal magnitud que
ameritan la concesion de un remedio.

La definicion del concepto acoso laboral establecida en la Ley de Acoso La-
boral contrasta con las definiciones de corte cientifico que resefiamos, en cuanto
a los requisitos de repeticion y sistematizacion que presentan los acosadores o
acosadoras.”® Es por lo anterior que podemos decir que fue una definiciéon que

86 ViGurl PEREA, supra nota 29, en la pag. 284.
87 29 LPRA § 3114.

88 Véase CONST. PR art. 11, §§ 1,8.

8 29 LPRA § 3114.

%0 LEYNMANN, supra nota 13, en la pag. 120.
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procurd incluir los aspectos de mayor relevancia, de acuerdo con la informacion
cientifica disponible, de manera que nos permite comprender en qué consiste el
acoso laboral. Para apoyar la comprension de la definicion de acoso laboral, la
Ley de Acoso Laboral establece las conductas que son y no son constitutivas de
acoso laboral en su articulo 8, las cuales discutiremos a continuacion.

B. Articulo 8 de la Ley de Acoso Laboral: Determinacion de acoso laboral

La Ley de Acoso Laboral presenta en su articulo 8 las conductas que son cons-
titutivas de acoso laboral, asi como las conductas que no lo son.’! Seglin reza di-
cho articulo, la determinacion de si una conducta constituye o no acoso laboral en
el empleo, “dependera de la totalidad de las circunstancias y los hechos probados
en cada caso en particular”.”?> Con el propdsito de comprender las conductas que
son constitutivas de acoso laboral, incluimos la lista que forma parte de La Ley de
Acoso Laboral la cual establece que “se considerara conducta constitutiva de aco-
so laboral, pero sin limitarse a, actos como los que se desglosan a continuacion”:

(1) Las expresiones injuriosas, difamatorias o lesivas sobre la
persona, con utilizacion de palabras soeces. (2) Los comentarios
hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados
en presencia de los companeros de trabajo. (3) Las injustificadas
amenazas de despido expresadas en presencia de los compafieros
de trabajo. (4) Las multiples denuncias disciplinarias de cualquie-
ra de los sujetos activos del acoso, cuya temeridad quede demos-
trada por el resultado de los respectivos procesos disciplinarios.
(5) La descalificacion humillante sobre propuestas u opiniones de
trabajo. (6) Los comentarios o burlas dirigidos al empleado sobre
la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en publico. (7)
La alusién publica a hechos pertenecientes a la intimidad personal
y familiar del empleado afectado. (8) La imposicion de deberes
patentemente extrafos a las obligaciones laborales, las exigencias
abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor
encomendada y el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor
contratada sin ningin fundamento objetivo referente al negocio o
servicio a que se dedica el patrono. (9) La negativa del patrono u
otros empleados a proveer materiales e informacion de naturaleza
pertinente e indispensable para el cumplimiento de labores.”?

91 29 LPRA § 3118.
2 Id
3 Id.
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Aunque la Ley de Acoso Laboral representa un adelanto y brinda proteccion
a la fuerza laboral, consideramos que su articulo 8 pudiera convertirse en la base
de las controversias juridicas al amparo de esta ley, por varias razones. Debemos
iniciar por mencionar que la redaccion del articulo indica que las conductas in-
cluidas en el articulo 8 son ejemplos de lo que pudiera ser acoso laboral, pero que
se evaluara bajo la totalidad de las circunstancias. Es importante que se incluya
un esquema de analisis uniforme que permita evaluar los eventos a la luz de la
totalidad de las circunstancias, en la eventualidad de que lleguen al tribunal **
Al evaluar los incisos 1, 2 y 3 del articulo 8 de la Ley de Acoso Laboral, iden-
tificamos que pueden generar controversia debido a su redaccion. Por lo antes
expuesto, analizaremos dichos incisos con la intencidon de proponer un esquema
de andlisis para la adjudicacion de controversias.

El primer inciso establece que sera conducta constitutiva de acoso laboral: “[1]
as expresiones injuriosas, difamatorias o lesivas sobre la persona con utilizacion
de palabras soeces”.?> Este inciso pudiera representar un problema ya que, limita
este tipo de expresiones a cuando se incluyan palabras soeces. No obstante, la ley
no define lo que son palabras soeces, y nos lleva a pensar que expresiones injurio-
sas, difamatorias o lesivas que no incluyan palabras soeces no seran consideradas
constitutivas de acoso laboral. A nuestro juicio, la redaccion de este articulo debe-
ria incluir que todo tipo de expresion injuriosa o difamatoria, aunque no incluyan
palabras soeces, seran consideradas como acoso laboral para poder reafirmar la
proteccion. {Qué ocurre si un patrono actiia de esta forma sin la utilizacion de
palabras soeces? ;Estariamos ante un evento de acoso laboral o no? ;Cémo se
definen las palabras soeces? Es importante que se aclaren estas interrogantes, de
manera que los empleados y empleadas puedan conocer claramente el alcance de
la proteccion. Entendemos que integrar un esquema de analisis para evaluar este
tipo de incidentes, a la luz de la totalidad de las circunstancias, permite garantizar
la proteccion que provee la ley.

El proximo inciso que discutiremos es el nimero 2 el cual establece que sera
conducta constitutiva de acoso laboral “[IJos comentarios hostiles y humillan-
tes de descalificacion profesional expresados en presencia de los companeros
de trabajo”.”® Al interpretar esta oracion, nos preguntamos: ;Qué se consideran
comentarios hostiles y humillantes? ;Qué ocurre si los comentarios hostiles y
humillantes de descalificacion profesional se realizan en privado? Este aspecto
debe atenderse, ya que la proteccion deberia ser cuando las expresiones se hacen
de ambas formas, es decir, en publico y en privado. Lo importante es definir si

% Id.
% Id
% Id.
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ambos eventos estan protegidos de manera clara en la Ley de Acoso Laboral y en
las Guias. Ademas, (a qué nos referimos con descalificacion profesional? ;Esto
limitaria al patrono de poder realizar correcciones a trabajos realizados por el
empleado, por el temor que pueda interpretarse como una conducta de acoso la-
boral? Consideramos que se deben establecer parametros de analisis que permitan
evaluar eventos que, basados en la totalidad de las circunstancias, son o no son
constitutivos de acoso laboral.

Por 1ultimo, el inciso 3 establece que serd conducta constitutiva de acoso la-
boral “[l]as injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los
compaiieros de trabajo”.”’ Esto, automaticamente, nos hace cuestionarnos, ;qué
ocurre cuando las amenazas se realizan en privado? Cuando ocurren en privado,
(1o son constitutivas de acoso laboral? Este inciso esta en una linea fina debido
a que es posible que, en ocasiones, el patrono le tenga que advertir al empleado
las areas en que debe mejorar o, que, de lo contrario, se expone a ser despedido
como parte del proceso de disciplina progresiva. Aunque la Ley de Acoso Laboral
establece que la conducta se considera como acoso laboral cuando la amenaza se
realiza en publico, las Guias indican que eventos en privado también pudieran
ser constitutivos de acoso laboral.”® Esta contradiccion puede generar controver-
sia debido a que, como parte del proceso de disciplina progresiva, se le puede
advertir al empleado o empleada que el despido seria la proxima opcion en caso
de no demostrar una mejoria. El ejemplo anterior pudiera ser interpretado por el
empleado o empleada como acoso laboral, cuando en realidad forma parte de los
procesos disciplinarios de la empresa. Consideramos importante que se pueda
brindar la mayor proteccion a los empleados y empleadas contra el acoso laboral.
No obstante, debemos ser congruentes en cuanto a la forma en que se brindara
la proteccion; tener el requisito de que los eventos sean en publico (requeridos
por la Ley) pero la Guia incluya la proteccion de eventos en privado sin mayor
detalle, genera incongruencias entre ambos documentos. A pesar de lo anterior,
sostenemos que la letra de la ley prevaleceria en todo momento.

Estamos conscientes de la imposibilidad de prever todas las situaciones o
conductas que son constitutivas de acoso laboral o en las circunstancias en las
cuales se presentaran. Es posible que nos enfrentaremos ante hechos similares
que, por ciertos elementos o circunstancias, resultardn en conducta constitutiva
de acoso laboral y en otras ocasiones no. Entendemos que hay eventos que, por
su magnitud e impacto en la victima, ameritan que sean atendidos sin condicion
alguna o sin el requisito de repeticion.

7 Id.

8 DEPARTAMENTO DEL TRABAIO Y RECURSOS HUMANOS, supra nota 8, en la pag. 4. (Véase seccion V,

inciso 7).



2020-2021] NUEVA LEY DE ACOSO LABORAL 583

Como referencia, en la Ley Num. 1010 de Colombia establecen una excep-
cion para atender eventos de acoso laboral de un solo acto, donde requieren un
estandar de prueba distinto.”® Una disposicion como esta se podria adoptar en la
Ley de Acoso Laboral en Puerto Rico, de manera que sea clara la proteccion en
ambos escenarios. No entendemos coémo la redaccion del articulo establece tal
limitacion, cuando el proposito de la ley es erradicar y prevenir el acoso laboral.
Contar con una ley que brinda proteccion, pero que no es lo suficientemente clara
respecto a como se evaluaran las conductas que son consideradas constitutivas de
acoso laboral, puede representar limitaciones para las partes involucradas.

Consideramos que ciertas conductas constitutivas de acoso laboral estan re-
dactadas de manera amplia y sin precision sobre lo que se busca evitar, lo que
pudiera representar complejidad al evaluar los casos. Somos conscientes que el
proposito de esta ley es proteger a los empleados y empleadas y que es posible
que muchas de nuestras interrogantes se disipen en su momento. No obstante,
debemos resaltar que la amplitud en la redaccion de los articulos pudiera generar
controversias al contrastarlos con las limitaciones impuestas en las Guias, lo que
genera incertidumbre respecto a como finalmente se evaluaran los casos. Lo ante-
rior provoca que, al evaluar la Ley de Acoso Laboral y las Guias, en conjunto, se
perciban sus disposiciones en extremos totalmente opuestos.

IV. Guias sobre el Acoso Laboral en el Sector Privado de Puerto Rico

El articulo 9 de la Ley de Acoso Laboral requiere que el DTRH genere guias
uniformes para la adopcion e implementacion de los protocolos que los patronos
deben acoger sobre el manejo de querellas en el lugar de trabajo relacionadas a
eventos de acoso laboral.!®’ Estas guias debian ser publicadas en un plazo no
mayor de ciento ochenta (180) dias a partir de la vigencia de la ley.'”! Como
resultado de dicho requisito estatutario, el 3 de febrero de 2021, el DTRH publicé
las Guias sobre el Acoso Laboral en el sector Privado de Puerto Rico.!? Como
parte del contenido de las Guias se incluyen las definiciones de conceptos esta-
blecidos en la Ley de Acoso Laboral y las listas de conductas constitutivas y no
constitutivas de acoso laboral. Asimismo, incluye el proceso para presentacion de
reclamaciones y querellas sobre acoso laboral y establece procedimientos inter-
nos de querellas por acoso laboral que deben establecer los patronos.!?® De igual

99 OCEGURA AVALOS, supra nota 44, en la pag. 88.

100 29 LPRA § 31109.

101 d

102 DepaRTAMENTO DEL TRABAJO Y RECURSOS HUMANOS, supra nota 8, en la pag 12.
103 Jd en la pag. 1.
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forma, incluye un modelo sugerido del protocolo que las empresas privadas pue-
den adoptar para que cumplan con el requisito de ley.!% Por su parte, los patronos
tendran ciento ochenta (180) dias a partir de la publicacion de las Guias para la
adopcion, implementacion y debida difusion de los protocolos.!% Estamos de
acuerdo que estas Guias proveen apoyo a las empresas privadas respecto al con-
tenido de los protocolos internos para atender querellas de acoso laboral.

Para comenzar nuestro analisis, es menester mencionar el contenido del ar-
ticulo III de las Guias, el cual discute el proposito y alcance de éstas, mientras
resalta que:

Las Guias serviran como un instrumento de orientacion para es-
tructurar ciertas disposiciones medulares de la Ley 90-2020 de
forma clara, de manera que los patronos y empleados conozcan
sus derechos y obligaciones. Es nuestra intencién que este docu-
mento sea una herramienta que permita a los patronos cumplir
con la Ley 90-2020 y minimizar hasta alcanzar la erradicacion de
acoso laboral en sus talleres de empleo.!%

Como podemos apreciar el propdsito de estas Guias es servir como un instru-
mento de orientacion que sirve de apoyo a las disposiciones de la Ley de Acoso
Laboral. En efecto, ayudan a comprender ciertas disposiciones establecidas en la
Ley de Acoso Laboral y esto podemos verlo claramente en el articulo V de las
Guias, el cual discutiremos a continuacion.

Al evaluar el articulo V de las Guias, podemos decir que aclara el vacio que
presenta la Ley de Acoso Laboral, respecto a como determinar si las conductas
son constitutivas de acoso laboral. No obstante, debemos recordar que el propd-
sito de las Guias, segun el articulo 9 de la Ley de Acoso Laboral, es que sirvan
como apoyo para el establecimiento de protocolos para el manejo de querellas en
el lugar de trabajo, relacionadas a acoso laboral, por los patronos.'?” El contenido
de las Guias, mas alla de incluir informacién que apoya la adopcion e implemen-
tacion de protocolos contra el acoso laboral en las empresas, establece requisitos
para la determinacion de conductas constitutivas de acoso laboral, que la ley no
dispone ni faculta para ello. A continuacion, procederemos a discutir varios de
los incisos contenidos en el Articulo V de las Guias, identificado como Determi-
nacion de Acoso Laboral.

194 Jd. en la pag. 13

105 29 LPRA § 31109.

106 DEpaARTAMENTO DEL TRABAIO Y RECURSOS HUMANOS, supra nota 8, en la pag. 1.
10729 LPRA § 3119.
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A. Determinacion de Acoso Laboral segun las Guias

Como hemos mencionado previamente, las Guias fueron creadas como me-
canismo de orientacidn para atender ciertas disposiciones de la Ley de Acoso La-
boral. A continuacion, procederemos a discutir ciertos incisos de las Guias donde
incluyen mas informacion sobre la determinacion de acoso laboral.

Para iniciar este analisis, discutiremos el inciso uno (1), el cual reitera que la
determinacion de si una conducta constituye o no acoso laboral dependera de la
totalidad de las circunstancias y los hechos probados en cada caso.!?® Este inciso
establece que durante el proceso se deberan evaluar todos los hechos y circuns-
tancias en los cuales ocurrieron los eventos para identificar la presencia de cada
uno de los factores que son constitutivos de acoso laboral.'” En el caso de que
uno o varios elementos de la definicion de acoso laboral no estén presentes en el
caso, la conducta no sera considerada como acoso laboral.!1?

Por otro lado, el inciso dos (2) establece como requisito la concurrencia de
nueve (9) elementos para determinar que la conducta es constitutiva de acoso la-
boral.!'! Este inciso reitera que deben concurrir fodos los requisitos que mencio-
naremos a continuacion, ya que, si falta alguno de ellos, no se considerara acoso
laboral:

[S]er malintencionada;

[N]o ser deseada por el empleado;

[S]er repetitiva y abusiva;

[S]er arbitraria, irrazonable y/o caprichosa;
[PJuede ser verbal, escrita y/o fisica;

Mmoo ao oe

[D]ebe haber ocurrido de forma reiterada por parte del patrono,
sus agentes, supervisores o empleados;
[S]er ajena a los legitimos intereses de la empresa del patrono;

= 0

[D]e haber atentado contra los derechos constitucionales protegi-
dos del empleado o empleada, tales como: la inviolabilidad de la
dignidad de la persona, la proteccion contra ataques abusivos a su
honra, su reputacion y su vida privada o familiar y la proteccion
del trabajador contra riesgos para su salud o integridad personal
en su trabajo o empleo;

108 DEpaRTAMENTO DEL TRABAJIO Y RECURSOS HUMANOS, supra nota 8, en la pag. 2.

109 d
10 74 en las pags. 2-3.
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i. [D]ebe haber creado un entorno de trabajo intimidante, humillan-
te, hostil u ofensivo, no apto para que la persona razonable pueda
ejecutar sus funciones o tareas de forma normal;

Practicamente, lo que hacen la Guias en este inciso es tomar la definicion de
acoso laboral establecida en la ley y convertirla en requisitos de estricto cumpli-
miento para que una conducta sea considerada como constitutiva de acoso labo-
ral. La interpretacion anterior surge de la propia redaccion de las Guias que indi-
can que “para que se considere acoso laboral, la conducta debe cumplir con fodos
los siguientes elementos” y menciona los elementos discutidos previamente.!!?

Ahora procedemos a evaluar el inciso tres (3) el cual indica que “[e]] acoso
laboral puede ocurrir por parte y hacia empleados de cualquier nivel jerarquico,
ya sea el patrono, supervisores, agentes o cualquier otro tipo de empleado”.!!3
También, incluye actos realizados por terceros o personas no empleadas por el pa-
trono dirigidos a cualquier empleado de este.!'* Este inciso ayuda a comprender
los canales en los cuales se puede dar el acoso y amplia el contenido del articulo
3 de la Ley de Acoso Laboral, al brindarnos ejemplos del &mbito de aplicacion de
la ley. Es interesante ver la amplia proteccion que provee la Ley de Acoso Laboral
al no establecer limites por asuntos jerarquicos. Este articulo va de acuerdo con lo
mencionado previamente, sobre los distintos tipos de acoso, resaltado en uno de
los estudios cientificos que presentamos al inicio de este articulo

Como resalta el Dr. Leynmann, el acoso debe darse de forma sistematica para
que se considere como tal. No obstante, hemos planteado la interrogante sobre
qué ocurrira con eventos que sean de una sola ocasion pero que transgredan al
empleado o empleada. Entendemos que este evento se atiende parcialmente en el
inciso cuatro (4) el cual indica que:

[L]a ocurrencia repetida y reiterada que exige la definicion pro-
vista por la Ley 90-2020 implica que un solo acto no sera consti-
tutivo de acoso laboral.!’> No obstante, es recomendable que los
patronos investiguen las alegaciones de actos aislados y, de ser
aplicable, subsanen los mismos, ya que seria una manera efectiva
de evitar que vuelvan a ocurrir y se conviertan en un escenario de
acoso laboral bajo la definicion del estatuto. Es importante tener
presente que la Ley 90-2020 también les impone a los patronos

112 Id
REN A
114 Id.
115 Id.
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una obligacion de prevenir el acoso laboral y de investigar toda
alegacion.!!6

Este inciso apoya el requisito establecido en el articulo 5 de la Ley de Acoso
Laboral, el cual requiere que todo acto que pudiera ser constitutivo de acoso
laboral se investigue.'!” En contraste, las Guias resaltan en el inciso cuatro (4)
que un solo acto no sera constitutivo de acoso laboral.!!® Entendemos que esto
generara confusion tanto en el patrono como en la fuerza laboral ya que se en-
traria en la disyuntiva de qué ocurrird en eventos de un solo acto que la empresa
investigue pero que, segun las Guias, no son constitutivos de acoso laboral por
no cumplir con el requisito de repeticion. Reiteramos, como hemos planteado
previamente, que se debe integrar proteccion para eventos de un solo acto, y
que se establezcan mecanismos para garantizar que se trata de eventos de acoso
laboral. Respecto a los intereses que debe perseguir la conducta, el inciso cinco
(5) cual indica que:

[L]a conducta debe ser ajena a los legitimos intereses de la empre-
sa”.11? Es decir, “si los actos se realizan de manera razonable con
el proposito de fomentar el buen y normal funcionamiento de la
empresa no seran considerados acoso laboral, segiin discutido en
el [a]rticulo VI de estas Guias.!?°

Referente a este particular, las Guias en el articulo VI indican que: “[1]os ac-
tos razonables dirigidos al buen y normal funcionamiento de la empresa, aunque
sean incomodos, antipaticos o no sean del agrado del empleado, no se consideran
comportamiento de acoso laboral bajo la definicion de la Ley 90-2020”.'2! En ese
sentido, el patrono puede, por ejemplo, establecer y llevar a cabo procesos para
administrar o monitorear el desempefio de los empleados, informarle a un traba-
jador sobre un desempefio laboral inadecuado, asi como las posibles evaluaciones
periddicas.'?? Esta perspectiva coincide con lo resuelto en Soc. de Gananciales
v. Royal Bank, el cual establecid que se tiene que demostrar que las actuaciones
del patrono son ajenas al desempefio normal en el escenario de trabajo y que son

116 29 LPRA § 3115.

117 Id

118 DEpaRTAMENTO DEL TRABAIO Y RECURSOS HUMANOS, supra nota 8, en la pag. 3.
119 Id.

120 77

21 g

122 Id. en las pags. 4-5.
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constitutivas de ataques nocivos a su dignidad e integridad personal o familiar.!?3
Segun Soc. de Gananciales v. Royal Bank:

[M]eros traslados de posiciones o el envio de memorandos en los
cuales se evalua la labor realizada no configuran por si solos una
violacion a la proteccion constitucional a la intimidad. Es preci-
so que tales traslados o comunicaciones internas sean arbitrarias,
irrazonables y caprichosas; que generen una atmosfera hostil para
el obrero que impida del todo su sana estadia en el trabajo; que
sean originadas por un motivo ajeno al legitimo interés de sal-
vaguardar el efectivo desempefio en el empleo o que contengan
expresiones claramente difamatorias o lesivas.!?*

Consideramos que esta aportacion del caso de Soc. de Gananciales v. Royal
Bank es importante ya que nos permite percibir la uniformidad entre la jurispru-
dencia que se generd6 antes de reconocer la figura de acoso laboral y el tratamiento
que se proyecta darle en caso de que lleguen este tipo de controversias. Ademas,
esto permite que los empleados y empleadas conozcan cuales eventos no se con-
sideraran constitutivos de acoso laboral.

Por otra parte, inciso seis (6) reitera que las conductas constitutivas de acoso
laboral establecidas en el articulo 8 de la Ley de Acoso Laboral “deben evaluarse
bajo el crisol de la definicion de acoso laboral”.!?> Presenta como ejemplo que,
“aunque individualmente cada acto de los enumerados cumpla con la mayoria de
las caracteristicas de la definicion, si ocurre de manera aislada o no se repite, no
sera constitutivo de acoso laboral”.'?¢ Esto nos lleva a preguntarnos si el requerir
que el evento sea repetitivo y que no sea un evento aislado le abre la puerta al
acosador para que actlie aisladamente.

Cabe destacar que, ni la ley ni las Guias establecen como se manejaran los
casos donde las conductas de acoso laboral sean efectuadas a diferentes personas,
pero de manera sistematica. Estas areas que no estan definidas nos alertan, ya que
pudieran ser mecanismos que pueda utilizar el acosador o acosadora para evitar
que le asignen responsabilidad. Por lo tanto, se debe aclarar este particular y con-
siderar la posibilidad que conductas de un solo acto pueden ser constitutivas de
acoso laboral, al analizarse la totalidad de las circunstancias. El Gltimo inciso de
las Guias que evaluaremos es el siete (7), el cual indica que:

123 Soc. de Gananciales v. Royal Bank de PR, 145 DPR en la pag. 209.

124 14

125 DEPARTAMENTO DEL TRABAIO Y RECURSOS HUMANOS, supra nota § en la pag. 3.
126 74
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[A]lgunos ejemplos provistos por la [Ley de Acoso Laboral] su-
jetan la conducta a que ocurra en publico o en presencia de com-
paferos de trabajo, esto no impide que actos cometidos en priva-
do o sin presencia de terceros puedan ser constitutivos de acoso
laboral. Lo determinante es si la conducta cumple con todas las
caracteristicas que aborda la definicién de acoso laboral.'?”

Este inciso es contradictorio con lo que establece el articulo 8 de la Ley de
Acoso Laboral donde sujeta ciertas conductas a que sean realizadas en presencia
de terceros para que sean constitutivas de acoso laboral.!?® Lo anterior nos lleva
a cuestionarnos si es requisito que las conductas sean realizadas en publico, que
sean realizadas en privado o que en ambos escenarios se contara con la protec-
cion. Estamos de acuerdo en que la proteccion sea lo mas amplia posible, inclu-
yendo eventos de un solo acto que sean de magnitud sustancial y que ameriten la
concesion de un remedio. No obstante, debe definirse claramente.

Para concluir el analisis de los diferentes incisos del articulo V de las Guias,
entendemos que su adopcion nos brinda claridad respecto a ciertos aspectos, pun-
tualmente nos provee el modelo del protocolo que las empresas privadas deben
adoptar para prevenir esta conducta. No obstante, estas Guias nos dejan con inte-
rrogantes que entendemos se veran resueltas caso a caso en la eventualidad que
lleguen las controversias al tribunal. El esquema riguroso para determinar si una
conducta es considerada constitutiva de acoso laboral propuesto en las Guias, nos
inquieta ya que muchas victimas de acoso podrian quedarse sin la proteccion de
la ley por no cumplir con los requisitos establecidos en las Guias. Es importante
destacar que estas Guias tienen el proposito de establecer el protocolo correspon-
diente para el manejo de querellas por acoso laboral en el lugar de empleo.!?® A
nuestro entender, estas no implican ni sustituyen la creacion del reglamento dele-
gado en el articulo 14 en la Ley de Acoso Laboral.'3°

Consideramos que las Guias, especificamente al articulo V, no armonizan con
la intencion del legislador, la cual es proteger a los empleados contra el acoso
laboral en lugar de entorpecer o burocratizar el proceso. Debemos recordar los

127 Id. en la pag. 4.

128 'Véase incisos 1, 2, 3 y 6 del articulo 8 de la Ley de Acoso Laboral.

(1) Las expresiones injuriosas, difamatorias o lesivas sobre la persona, con utilizacion de palabras soe-
ces. (2) Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados en presencia
de los compaiieros de trabajo. (3) Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de
los compaiieros de trabajo. (6) Los comentarios o burlas dirigidos al empleado sobre la apariencia
fisica o la forma de vestir, formuladas en publico.

129 29 LPRA § 3119.

130 29 LPRA § 3129.
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efectos perjudiciales que enfrenta la victima de acoso laboral y que hemos dis-
cutido en secciones previas de este articulo, por lo que la ley debe facilitar la
concesion de remedios.

Es menester reiterar que las victimas de acoso laboral sufren impactos emo-
cionales, fisicos y, en ocasiones, ambos. El que una victima tenga que probar
nueve (9) requisitos para que la conducta sea considerada constitutiva de acoso
laboral, en nuestra opinion, es un extremo oneroso para la victima de acoso labo-
ral, que vive un martirio al ser acosada. Si bien es cierto que la Guia busca limitar
cuando los casos son de acoso laboral, hace falta mas que convertir la definicion
de acoso laboral en criterios para filtrar las conductas. Por lo antes expuesto, es
que mantenemos nuestra posicion que debemos incorporar un criterio de eva-
luacion neutral que permita evaluar las conductas con objetividad a la luz de la
totalidad de las circunstancias.

V. Incongruencias relevantes entre la Ley de Acoso Laboral y las
Guias sobre Acoso Laboral para el Sector Privado de Puerto Rico

Segtin explicado previamente, la Ley de Acoso Laboral y las Guias presentan
incongruencias en varios aspectos. En sintesis, resaltamos las incongruencias de
mayor relevancia:

1. En tres incisos, la Ley sujeta a que los eventos sean en presencia de
terceras personas, mientras que las Guias indican que pueden ser en
privado. Debe definirse si la proteccion se dara en conductas publi-
cas y privadas, de manera que todas las partes estén claras sobre cua-
les son sus derechos.

2. Aunque la Ley es de aplicacion general, las Guias son exclusivas
para el sector privado. Es importante que se definan los protocolos
para los empleados y empleadas que laboran para el sector guberna-
mental.

3. No se define que ocurrird con las investigaciones por eventos de un
solo acto, pero que cumplan con el resto de los requisitos de la defi-
nicion.

Estamos completamente de acuerdo con la incorporacion de la Ley de Acoso
Laboral ya que es necesaria para nuestra fuerza laboral. Sin embargo, la redaccion
en la médula de la ley (las conductas constitutivas de acoso laboral) empaiian el
proposito de ésta, al limitar los eventos que se consideraran acoso laboral, segiin
su redaccion. Ademas, al contrastar la Ley de Acoso Laboral con las Guias identi-
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ficamos incongruencias que pueden limitar a que victimas de acoso laboral obten-
gan un remedio por los dafios que se han causado, al menos al amparo de esta ley.

VI1. Recomendaciones

Aunque contamos con la Ley de Acoso Laboral y las Guias, consideramos
que aun carecemos de un mecanismo de analisis que permita al tribunal adjudicar
las controversias que surjan al amparo de esta ley. Como resultado del contenido
previamente expuesto, proponemos el siguiente esquema de andlisis para aten-
der las situaciones de acoso laboral en Puerto Rico, una vez se hayan sentado
las bases requeridas en la Ley de Acoso Laboral para llevar la controversia al
tribunal. El esquema sugerido es el resultado de una extensa investigacion, don-
de se identificaron los elementos claves de las conductas de acoso laboral y los
elementos que deben estar presentes. El proposito de este esquema es adjudicar
las controversias que se presenten al amparo de la Ley de Acoso Laboral, a la luz
de la totalidad de las circunstancias. En el caso de que una controversia llegue al
tribunal, éste puede realizar el siguiente analisis para determinar si las conductas,
a la luz de la totalidad de las circunstancias, son constitutivas de acoso laboral:

1. ;Hubo alguna comunicacién oral o escrita o conducta hacia el
afectado que incida en el desempefio del empleado?

2. ;Dicha comunicacion o conducta atent6 contra la integridad emo-
cional del empleado o contra alguno de los derechos constitucio-
nales protegidos?

3. ¢Dicha comunicacion o conducta atent6 contra la tranquilidad y la
sana convivencia en el lugar de empleo?

4. (Esta comunicacion o conducta se realizo en forma de patron o de
manera sistematica, con el propdsito e intencion de causar dafio al
empleado o empleada?

5. (Lavictima del acoso present6 alguna reclamacion o queja ante el
patrono?

6. (Cuales fueron las medidas tomadas por el patrono, si alguna?

De las respuestas resultar en la afirmativa, estariamos ante un posible caso de
acoso laboral y serd el tribunal quien determine, basado en el resultado de este
analisis, asi como cualquier otro factor pertinente, si incurrira en responsabilidad
civil el patrono, la persona acosadora o cualquier otra parte involucrada. En el
caso de que alguna de las respuestas resulte en la negativa, deberia evaluarse la
severidad de la conducta o conductas alegadas y el contenido de las respuestas
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para determinar caso a caso, de conformidad a la totalidad de las circunstancias,
si estamos ante un caso de acoso laboral.

En la alternativa, proponemos que se enmiende el articulo 8 de la Ley de
Acoso Laboral para que puedan integrar las recomendaciones de este articulo y
de esa forma los estatutos sean mas claros en su redaccion. Una tercera propuesta
seria que se incorporen las recomendaciones contenidas en este articulo en el Re-
glamento que requiere el articulo 14 de la Ley de Acoso Laboral, donde delega al
DTRH la preparacion y promulgacion de un Reglamento.'3!

VII. Conclusion

El acoso laboral provoca resultados que marcan por completo la vida de la
persona acosada. Por tener un impacto tan trascendental, es menester que se iden-
tifiquen claramente cuales son las conductas que constituyen esta practica, los
escenarios en que se puede dar y el analisis que se llevara a cabo para evaluar
dichas conductas. Sin duda alguna, el acoso laboral es una conducta que debemos
erradicar de los entornos laborales, no tan solo en Puerto Rico sino en el mundo.
Por ser un tema tan complejo, es necesaria la integracion de Leyes y Guias que
atiendan esta problematica.

La integracion de la Ley de Acoso Laboral en nuestro sistema juridico es un
gran avance para la fuerza laboral. No debemos perder de perspectiva que cuando
regulamos conductas, nos enfrentamos a una infinidad de posibilidades de even-
tos que pueden generar controversias juridicas y que es humanamente imposible
poder prever todas las situaciones a las cuales nos enfrentaremos. Es por esto que
debemos contar con los mecanismos y herramientas necesarias para atender las
controversias cuando surjan. Tanto la Ley de Acoso Laboral como las Guias nos
proveen un marco de referencia para manejar las querellas y controversias de esta
indole. A lo largo de este articulo hemos discutido las incongruencias entre la Ley
de Acoso Laboral y las Guias, las cuales se centran en las conductas constitutivas
de acoso laboral establecidas en el articulo 8 de la Ley de Acoso Laboral. Es evi-
dente que existe una notoria ambigiiedad entre las disposiciones de ambos docu-
mentos y es meritorio que atendamos con prontitud las mismas para garantizar la
proteccion de las victimas de acoso laboral.

Aunque las Guias intentaron atender dichas incongruencias en su articulo V,
debido a la falta de interpretacion de la Ley, no contamos con un esquema de
analisis que permita evaluar las controversias de acoso laboral a la luz de la to-
talidad de las circunstancias. Actualmente, contamos con dos documentos (La

131 29 LPRA § 3124.
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Ley de Acoso Laboral y las Guias) que no guardan relacion entre si, y en lugar
de complementarse, presentan incongruencias que generan incertidumbre en las
personas sujetas al cumplimiento de ambos. Las incongruencias presentadas en
este escrito generan incertidumbre en las partes, ya que desconocemos si la pro-
teccion es para eventos en publico, en privado o ambos. Tampoco conocemos que
ocurrird con los empleados y empleadas del sector gubernamental ni sabemos
como se evaluaran las conductas a la luz de la totalidad de las circunstancias, para
determinar si hubo o no acoso laboral.

Como respuesta a dichas incongruencias, presentamos tres propuestas para
ponerle fin a dichas incongruencias. Nuestra propuesta principal sugiere que se
integre un esquema de analisis para la adjudicacion de controversias de acoso
laboral evaluadas a la luz de la totalidad de las circunstancias. De esta manera, las
victimas, los patronos y cualquier parte involucrada, conoceran los elementos que
considerara el tribunal al momento de adjudicar las controversias de esta indole.
El esquema propuesto pretende fungir como una herramienta que permita evaluar
las conductas alegadas y la totalidad de las circunstancias, para que el tribunal
pueda definir si en efecto se considera una conducta constitutiva de acoso laboral.

La segunda propuesta, se enfoca en enmendar el articulo 8 de la Ley de Acoso
Laboral para que puedan integrar las recomendaciones de este articulo, de manera
que la redaccion los articulos sea clara para todas las partes. Para trabajar en esta
enmienda, se pueden utilizar otras referencias juridicas y/o estudios cientificos
que apoyen a la comprension del fenomeno y permita desarrollar herramientas
para su adjudicacion. Por ejemplo, pudieran considerar la Ley de Acoso Labo-
ral de Colombia para incluir elementos que mejoren la redaccion y amplien la
proteccion. Un elemento que podamos integrar de la Ley de Acoso Laboral de
Colombia es la proteccion de acoso laboral para eventos de una sola ocasion, me-
diante la adopcion de un estandar de prueba distinto. Por ultimo, proponemos que
se incorporen las recomendaciones contenidas en este articulo en el Reglamento
requerido y establecido en el articulo 14 de la Ley de Acoso Laboral, donde dele-
ga al DTRH la preparacion y promulgacion de un Reglamento para esta ley.

Estas propuestas tienen en comiin mejorar la redaccion de los estatutos y las
Guias, de manera que sea clara de manera que todas las partes conozcan a que se
enfrentaran y como se evaluaran las controversias de esta indole. Es imperativo
que contemos con una Ley clara, con Guias de interpretacion congruentes y con
una herramienta que funcione como filtro para evaluar las controversias. Todo
lo anterior, con el propdsito de erradicar y eliminar el acoso en los lugares de
empleo.

Al final, estas protecciones lo que buscan es proteger a las personas afectadas
y debemos contar con herramientas que nos ayuden a tomar una determinacion
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favorable para todas las partes involucradas. De esta forma, los empleados y em-
pleadas conoceran cuando se encuentran ante eventos de acoso laboral y las pro-
tecciones disponibles en diversos escenarios. Por otro lado, los patronos conoce-
ran a cabalidad las causas que conllevaran responsabilidad civil y los mecanismos
que deben llevar a cabo para proveer lugares de empleo seguros que sean libres de
acoso. Ambas partes conoceran como se evaluaran las controversias por acoso la-
boral en Puerto Rico, asi como los derechos y responsabilidades de ambos. Aqui
radica la importancia de las propuestas presentadas en este articulo.
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