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ArticuloI. INTRODUCCION

Es politica del Gobierno de Puerto Rico que no se discrimine contra
ninguna persona empleada o aspirante a empleo publico por razon de su género.
Esta politica publica esta respaldada por nuestra Constitucion' y por amplia
legislacion y reglamentacion local y federal que expresamente prohibe el
discrimen por razén de género en el empleo.

Aunque el estado de derecho vigente en Puerto Rico es favorable a la
equidad, el discrimen por razén de género en el empleo persiste y muchas
ocupaciones continuan segregadas a base de esta motivacion. En comparacion
con los hombres, las mujeres ocupan posiciones de menor remuneracién y
estatus; tienen menos oportunidades de desarrollo y progreso; estan
discretamente representadas en los niveles gerenciales y de supervision y reciben
un ingreso inferior aun cuando se desempenan en ocupaciones de valor
comparable. Ademas, la mujer es afectada de manera particular por el
hostigamiento sexual y otras modalidades de discrimen asociadas a su condicién
de mujer. Estas modalidades son aquellas relacionadas con su funcionamiento
reproductivo, el embarazo, el alumbramiento, la crianza de los hijos, la llamada
doble jornada de trabajo junto a las obligaciones sociales y familiares atribuidas
a su género, tales como, €l cuido de adultos mayores y de familiares enfermos,
entre otros.

La Ley Num. 212 de 3 de agosto de 1999, conocida como “Ley para
Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el Empleo por Género”, es una
medida que persigue luchar contra toda forma de discrimen que pueda interferir
con los derechos de la mujer en el ambito laboral. Dicho estatuto pretende
eliminar el discrimen contra la mujer de forma tal que se pueda alcanzar la
verdadera igualdad de oportunidades. (Véase, Apéndice 1)

A traveés del Plan de Accion Afirmativa 2025-2030, 1a oficina del Panel sobre
el Fiscal Especial Independiente, en adelante PFEI, ofrece las bases, los criterios
y los procedimientos sobre los cuales se compromete con la prevencion,
identificacion y erradicacién de cualquier situaciéon alusiva a discrimen contar
la mujer en el ambito laboral, o aspirante a emplec por razén de género y se dé
cumplimiento cabal y efectivo con las leyes y normativa vigente.

1 Const. ELA, LPRA, Tomo 1.
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ARTICULO II. BASE LEGAL

El Plan de Accion Afirmativa 2025-2030 del Panel sobre el FEI se promulga
en virtud de las disposiciones de la Ley Num. 212 de 3 de agosto de 1999,
conocida como “Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el Empleo
por Género”. Asimismo, este Plan se adopta en armonia con las disposiciones
del Articulo 11, Seccion 1 de la Constitucién del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico y por el Titulo VII de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964, segin
enmendada.

Ademas, este Plan se adopta y promulga conforme a las Guias emitidas
por la Oficina de la Procuradora de las Mujeres, y en términos generales de las
legislaciones vigentes que nos aplican:

El Articulo II, Seccion I de la Carta de Derechos de la Constitucion del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico, LPRA, Tomo 1.

Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segiin enmendada, conocida
como “Ley Antidiscrimen de Puerto Rico”.

Ley Num. 69 de 6 de julio de 1985, conocida como “Ley para Garantizar
la Igualdad de Derecho al Empleo”.

Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, segun enmendada, conocida como
“Ley para Prohibir el Hostigamiento Sexual en el Empleo”.

Ley Nam. 84 de 1 de marzo de 1999, segun enmendada, conocida como
“Ley para la Creacion de Centros de Cuidado Diurno para Nifios en los
Departamentos, Agencias, Corporaciones o Instrumentalidades
Publicas del Gobierno de Puerto Rico”.

Ley Num. 427 de 16 de diciembre de 2000, segin enmendada, conocida
como “Ley para Reglamentar el Periodo de Lactancia o de Extraccién de
Leche Materna”.

Ley Num. 20 de 11 de abril de 2001, segiin enmendada, conocida como
“Ley de la Oficina de la Procuradora de las Mujeres”.

Ley Num. 7 de 4 de enero de 2002, para enmendar €l art. 5 de la Ley
Num. 379 de 1948: Horario Flexible en la Jornada de Trabajo.

Ley Num. 155 de 10 de agosto de 2002, segun enmendada, conocida
como “Ley para Designar Espacios para la Lactancia en las Entidades
Publicas del Gobierno de Puerto Rico”.

Ley Nim. 217 de 29 de septiembre de 2006, conocida como “Ley del
Protocolo sobre Manejo de Violencia Doméstica en el Empleo”.
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ARTICULO III. DEFINICIONES CONCEPTUALES

1. Accién afirmativa - Programa gerencial que obedece a la necesidad de
crear y fomentar oportunidades significativas de empleo para personas
calificadas que tradicionalmente han sido excluidas de dichas
oportunidades o que, sencillamente, no han recibido una oportunidad
igual. Consiste en esfuerzos y acciones especificas que realiza el patrono
en las areas de reclutamiento, seleccion, ascensos y en todos los
términos y condiciones de empleo, asi como en practicas y politicas de
empleo escritas o no escritas que tienen el objetivo de eliminar los efectos
presentes del discrimen que se cometié o que existié en el pasado.
Requiere que el patrono haga algo mas que asegurar la neutralidad con
relacion a los grupos protegidos por Ley. Precisamente, la expresion
accién afirmativa sugiere que el patrono haga esfuerzos adicionales,
conscientes, racionales, realistas y responsables para reclutar,
seleccionar, adiestrar y promover personas calificadas de aquellos
grupos de clases tradicionalmente excluidos o pobremente representados
en la fuerza laboral. El fundamento de la accién afirmativa es que de no
darse estos pasos para superar el efecto de actos discriminatorios del
pasado se puede perpetuar la exclusion de personas calificadas de los
grupos protegidos por la Ley.

2. Clase protegida - Cualquier grupo cobijado por las leyes antidiscrimen
locales y federales o por las obligaciones de accién afirmativa que aplican
a los contratistas federales. Las leyes antidiscrimen de Puerto Rico y
Estados Unidos de América protegen a los individuos de actos
discriminatorios por razon de género, edad, color, raza, impedimento
fisico o0 mental, origen nacional, condicién social, religion, ideas politicas,
orientacion sexual e identidad de género.

3. Clasismo - Hecho de considerar que un grupo o clase social tiene una
intrinseca superioridad sobre los demas.

4. Discrimen o discriminaciéon - Trato diferente o de inferioridad dado a
una persona o grupo utilizando criterios prejuiciados, racistas, sexistas
o relacionados con cualquiera de las clases protegidas.

5. Discrimen en el empleo - Se produce cada vez que un procedimiento o
politica de empleo limita con o sin intencién las oportunidades de trabajo
de un empleado o aspirante a empleo perteneciente a alguno de los
grupos protegidos por la ley.
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Ley Num. 11 de 11 de marzo de 2009, segiin enmendada, conocida como
“Ley de los Programas de Adiestramiento y Educacién Encaminados a
Garantizar Igual Paga por Igual Trabajo”.

Ley Num. 22 de 29 de mayo de 2013, conocida como “Ley para Prohibir el
Discrimen por Orientaciéon Sexual e Identidad de Género en el Empleo”.

Ley Num. 16 de 8 de marzo de 2017, conocida como “Ley de Igualdad
Salarial de Puerto Rico”.

Ley Num. 83 de 29 de julio de 2019, conocida como “Ley de Licencia
Especial para Empleados con Situaciones de Violencia Doméstica o de
Género, Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual en el Empleo,
Agresién Sexual, Actos Lascivos o de Acecho en su Modalidad Grave”.

Ley Num. 9 de 3 de enero de 2020, conocida como “Carta de Derechos de
la Mujer Trabajadora”.

Ley Num. 59 de 25 de junio de 2020, conocida como “Ley para la
Educacién, Prevencién y Manejo de la Violencia Doméstica para los
municipios de Puerto Rico”.

Ley Num. 90 de 7 de agosto de 2020, conocida como “Ley para Prohibir y
Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”.

Boletin Administrativo Num. OE-2021-013, Declarando un Estado de
Emergencia Ante el Aumento de Casos de Violencia de Género en Puerto
Rico.

Ley Num. 133 de 7 de agosto de 2024, conocida como “Ley para la
Prevencion y Proteccién contra el Acoso y Hostigamiento Sexual en el
Deporte en Puerto Rico”.

Ley Num. 82 de 8 de agosto de 2023, conocida como “Ley sobre Politica
Publica del Cuidado Informal”.

Ley Num. 2 de 23 de febrero de 1988, segiin enmendada, Ley del Panel
sobre el Fiscal Especial Independiente.
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6.

10.

11.

12.

13.

Equidad - Concepto que se utiliza para referirse a un esfuerzo consciente
y planificado para eliminar los obstaculos que impone el sexismo y crear
un balance dirigido a lograr la igualdad humana. Se parte del
reconocimiento de la existencia de desigualdad entre hombres y mujeres.
Desigualdad que, por razones historicas, culturales, econémicas y
sociales, ha creado un desbalance en el acceso a oportunidades en los
distintos ambitos de la sociedad, beneficiando generalmente al hombre y
perjudicando a la mujer.

Estereotipo - Idea que se fija y se perpetua por costumbre o tradicion
en una sociedad sobre las caracteristicas que presuponemos propias de
un grupo de personas y que se generaliza para todas las personas de
dicho grupo.

Estereotipo sexual - Idea que se fija y se perpetia sobre las
caracteristicas que presuponemos propias de un grupo de personas,
iguales para todas esas personas.

Evidencia prima facie - Prueba que se aprecia mediante una ligera
inspeccion ocular, que esta la vista, que no requiere analisis ni
evaluacion ponderada, que por su apariencia resulta suficiente para
suponer que existe discrimen. Cuando todas las personas negras que
irabajan en una empresa estan concentradas en las ocupaciones de
mantenimiento, las mujeres en funciones secretariales y de recepcién y
el cuadro de supervision esta integrado por hombres blancos; cualquier
agencia fiscalizadora consideraria esto como evidencia prima facie de
discrimen en el empleo.

Feminismo - Movimiento social que exige la igualdad de derechos de las
mujeres frente a los hombres. Busca la igualdad y la justicia para todas
las personas, independientemente de su género.

Hembrismo - Ideologia que defiende la superioridad de las mujeres sobre
los hombres.

Machismo — Defensa de la superioridad del hombre sobre la mujer, por
oposicion al Hembrismo aplicable a quienes creen lo opuesto.

Oficina - Oficina del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente, creada
mediante la Ley 2-1988.
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

OPM - Oficina de la Procuradora de las Mujeres creada en virtud de la
Ley Num. 20-2001, segiin enmendada.

Plan de Accién Afirmativa - Plan de la gerencia donde se establecen las
metas que se propone cumplir la organizacién para mejorar las
condiciones de empleo que permitan la igualdad de oportunidades a
personas de las clases protegidas. Es un documento escrito que incluye
metas, estrategias para lograrlas, itinerario de cumplimiento, asi como
otra informacion que resulte pertinente a los esfuerzos afirmativos
propuestos.

PFEI - Panel sobre el Fiscal Especial Independiente, compuesto segun
dispuesto en la Ley.

Politica antidiscrimen - Expresion clara por parte del patrono que
repudia las distintas formas del discrimen en el empleo y que, ademas,
lo compromete a promover la igualdad de oportunidades para el personal
y aspirantes a empleo. Presupone la eliminaciéon de toda condicién,
practica, condicion de empleo y politica escrita o no escrita que sea
discriminatoria en su intencién o en su efecto. El patrono debe, como
parte de esa politica de empleo, evaluar sus practicas y actividades para
evitar que operen en detrimento de las oportunidades de las clases
protegidas.

Pricticas de empleo - Incluyen, pero no se limitan a: examenes,
requisitos de educacion, calificaciones para puestos, formularios de
solicitud, protocolos de entrevista, convocatorias de empleo, programa
de reclutamiento, normas y procedimientos para ascensos, sistemas de
clasificacién y retribucién, descripciones de tareas, asignaciones de
puestos. Considera todas aquellas actividades, sistemas, patrones o
practicas de empleo que operen como instrumento para tomar decisiones
sobre el empleo.

Prejuicio - Juicio o apreciacion sobre una persona, grupo o hecho
basado en generalizaciones y sin tener un conocimiento cabal sobre el

misimo.

Sesgo ("Bias") - Inclinarse hacia un lado determinado arbitrariamente
basandose en un prejuicio.
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21. Sexo - Se refiere a las caracteristicas biolégicas y fisiolégicas que definen
o diferencian al hombre y a la mujer. El sexo biologico o asignado al nacer
se trata del cuerpo: la biologia, la anatomia y los cromosomas.

22. Género - Es una construccion social y cultural que define las
caracteristicas que se atribuyen a cada sexo. El género es el conjunto de
expectativas, estandares y creencias que tiene la sociedad sobre como
deben comportarse los hombres y las mujeres.

23. Sexismo - Consiste en el hecho de considerar a nivel consciente o
subconsciente que uno de los géneros tiene una intrinseca superioridad
sobre el otro. Es estereotipar a las personas por su género, asi como el
racismo es estereotipar por raza.

24. Socializacién - Proceso mediante el cual el individuo aprende los
patrones de conducta permisibles en varios grupos sociales y las
consecuencias que tendra la adopcion de ellos.

25. Socializacién de los roles sexuales - Proceso mediante el cual un
individuo recibe la asignacion de roles sociales que se consideran propias
de su sexo.

26. Valor comparable - Principio de politica publica que se establece para
compensar con igual paga trabajos de valor comparable y de esta forma
abolir inequidades en el mundo laboral. Las mujeres deben recibir la
misma paga que los hombres cuando realizan trabajos similares o
equivalentes en términos de destrezas, educacién, esfuerzos,
responsabilidades y condiciones.

ARTICULO IV. ASPECTOS SOCIALES DEL DISCRIMEN
A. El problema del discrimen

La conducta que lleva a los seres humanos a discriminar es socialmente
aprendida. Ha sido transmitida de generacion en generacion a través de
instituciones como la familia, la escuela, los escenarios de trabajo, los grupos e
instituciones religiosas, politicas y civicas, enire otros. En la convivencia
interpersonal, familiar, comunitaria y social se reproducen conductas
discriminatorias de todo tipo que, a su vez, estan apoyadas en la cultura, los
valores, las tradiciones, las normas sociales y las costumbres. Esta es una de
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las razones mas poderosas que explica por qué es tan dificil identificar y
erradicar la extensa gama de prejuicios que nos llevan a discriminar. El proceso
de incorporar los prejuicios es tan complejo que aun aquellos grupos que son el
objeto de discrimen, pueden ser portadores y transmisores de este.

Estar consciente de que el discrimen existe implica reconocerlo en
nuestras conductas y actitudes hacia los demas, identificarlo en el contenido de
la cultura y la educacién que recibimos y ofrecemos, reconocerlo en toda su
dimension como ofensivo hacia la dignidad de los seres humanos y como un
obstaculo hacia la paz y la justicia en el desarrollo de la convivencia civilizada.

B. Discrimen en el empleo

El discrimen en el empleo existe de la misma manera y por las mismas
causas que existe discrimen en la sociedad. Una sociedad que no puede ver ni
respetar como iguales a las mujeres, a los grupos de diferentes razas y origen
nacional, a la juventud porque son muy jévenes, a las personas maduras porque
son muy viejas, a las personas con discapacidades fisicas y mentales y a los que
profesan creencias diferentes, tiene que confrontar serias dificultades para
entender y aceptar que fodas las personas deben tener acceso a las
oportunidades de empleo en condiciones de igualdad.

A pesar de lo arraigadas que estan las diversas manifestaciones de
discrimen en el empleo y en todas las demds actividades humanas, se han dado
pasos significativos hacia la denuncia de las atrocidades que causa el discrimen,
hacia la promocion de la equidad y la eliminacion de los prejuicios y de las
condiciones que los permiten. Asimismo, se ha fortalecido la conciencia de la
dignidad y el reconocimiento universal de los derechos humanos como condicion
indispensable para vivir dentro del valor supremo de la libertad. Dentro de ese
marco de derechos no hay lugar para €l discrimen.

La Constitucion de Puerto Rico, al igual que casi todas las constituciones
modernas, consigna en su Carta de Derechos esa proteccion basica que iguala a
todas y todos con respecto a la dignidad y los derechos, por razén de nacer y de
ser personas. En Puerto Rico, los derechos humanos son principios
fundamentales que nos dirigen hacia una convivencia de paz. De los derechos
humanos surge el derecho a un trabajo digno y libre de discrimen.

Ademas, contamos con un cuerpo de legislacién y reglamentacién local y
federal que, de manera general y especifica, prohibe el discrimen y promueve la
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igualdad de oportunidades en ¢l empleo. Sin embargo, y a pesar de la vigencia
de esta legislacion y reglamentaciéon social aplicable, lamentablemente el
discrimen persiste. Mientras se reduce la incidencia de algunas modalidades de
discrimen que resultaban ser demasiado evidentes, surgen y se propagan nuevas
y, a veces, mas discretas formas de discriminar.

Nuestras leyes y reglamentos han contribuido considerablemente al
cambio social necesario para la eliminacion del discrimen. Sin embargo, atin no
son suficientes para contrarrestar la fuerza de toda una historia que, con sus
valores, su vision de mundo y su cultura contribuyen al mantenimiento y a la
propagacion del discrimen.

C. Igualdad de oportunidades en el empleo

El principio de la Igualdad de Oportunidades en el Empleo se aplica a la
obligacién que tienen los patronos de no discriminar en el ofrecimiento de
oportunidades de empleo, reclutamiento, seleccién y nombramientos. 2 La
prohibicion de discrimen se extiende a través de todas las oportunidades,
términos o condiciones que puedan estar presentes en la experiencia de las
personas empleadas. Estas incluyen, mas no se limitan a: reclutamiento,
evaluacién, ascensos, supervision, beneficios, traslados, adiestramientos,
desarrollo en carrera, despidos y cesantias.

El patrono tiene que garantizar la neutralidad en todas las oportunidades
de empleo que ofrezca o promueva, y asi se debe reflejar en toda decision de
empleo que afecte los términos o condiciones de empleo del personal o
aspirantes.

La igualdad de oportunidades en el empleo es un derecho fundamental de
las personas empleadas y aspirantes a empleo. En Puerto Rico, este principio
esta respaldado por legislacién, reglamentacién y jurisprudencia local y federal.
Tanto los patronos del sector piiblico como del privado han realizado esfuerzos
para promover el principio de la igualdad de oportunidades en el empleo
mediante el establecimiento de politicas antidiscrimen. Ademas, se eliminan los
sesgos en los procedimientos y practicas de empleo y se garantiza la neutralidad
con respecto a los grupos protegidos por Ley.

: Cf,, Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segin enmendadq, conocida como “Ley

Anfidiscrimen de Puerto Rico”
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D. El problema de discrimen contra la mujer

El problema de discrimen contra la mujer existe desde hace mucho tiempo.
Siglos de historia han hecho evidente, en distintos paises y épocas, la realidad
de las desigualdades sociales entre los hombres y las mujeres.

Con frecuencia se ha sefialado que una de las grandes revoluciones del
siglo XX fue la del desarrollo de la mujer. Definitivamente, su incorporacién a la
fuerza laboral, las luchas sufragistas y los reclamos por una educacién han
traido cambios sustanciales a la condicién social, politica y juridica de la mujer
en casi todas las partes del mundo. Sin embargo, la historia y la cultura aun
marcan muchas de las definiciones y funciones de los roles sexuales y permiten
los estereotipos y las expectativas con respecto a la conducta de los hombres vis-
a-vis las mujeres. Estas expectativas tradicionales en oposicion a la igualdad de
oportunidades en la vida para ambos géneros tienden a mantener los limites de
la mujer dentro de la privacidad del mundo doméstico-familiar y a restringir el
justo ejercicio de su libertad.

La discusion del problema de discrimen contra la mujer se ha llevado a
foros internacionales que nos permiten tener una idea mas clara de cuan critica
es su condicién de pobreza, hambre, desempleo, violencia e indefension. Se han
enunciado garantias constitucionales, legislativas y juridicas que igualen la
condicién de la mujer y el hombre en cuanto a derechos y prerrogativas. No
obstante, el producto de la tradicion y las actitudes sexistas impide que se
generen los cambios trascendentales que son necesarios en la condicién social
de la mujer. Ello, sin lugar a duda, atenta contra el desarrollo pleno y la igual
participacion de la mujer en el mundo politico, social, econémico y cultural.

Actualmente, las barreras hacia la equidad entre hombres y mujeres,
generalmente, no estan fundamentadas en las diferencias biolégicas y fisicas que
existen entre los géneros. Tales contrastes que aporta la naturaleza no pueden
sentar pautas para establecer diferencias en dignidad, respeto, derechos y
obligaciones. Las barreras hacia la equidad descansan en la incapacidad de
individuos, grupos, sociedades e instituciones que, respaldados por la ignorancia
y la tradicién, no alcanzan a valorar cabalmente a la mujer como un ser humano
valioso y de grandes aportaciones a nuestra sociedad.

La eliminacion de toda forma de discrimen dependera, en gran medida, de

la educacién y la toma de conciencia que nos lleve a la accién rectificadora y
promotora de la igualdad.
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E. Discrimen contra la mujer en el empleo

Una de las dimensiones de la vida humana donde mas se ha hecho
evidente el discrimen por razén de género es la del trabajo. Entendemos por
trabajo todo tipo de actividad que contribuye a la sobrevivencia, mantenimiento
y bienestar de la especie humana. La actividad o esfuerzo que constituye trabajo
puede ser fisica, intelectual o emocional. Ademas, puede ser o no ser
remunerada.

En este contexto, tanto los hombres como las mujeres siempre han
trabajado, aunque los primeros con frecuencia suelen trabajar a cambio de una
remuneracion monetaria, mientras las segundas son responsables de trabajar
fuera de la estructura de empleos remunerados. Tomando en cuenta los horarios
sin limite y la amplia gama de tareas, unido a la ausencia de leyes protectoras
del trabajo doméstico-familiar podemos afirmar que las mujeres han laborado
mas que los hombres por menos o ninguna remuneracion. Tampoco ha tenido
la mujer el reconocimiento individual, familiar, ni social de lo que ha constituido
su trabajo habitual, y tan efectivo ha sido el sistema en comunicarle a la mujer
su definicién de trabajo que ella misma al describir lo que hace, es la primera en
decir: "Yo no trabajo, soy ama de casa”.

El trato que la mujer ha recibido en el escenario doméstico-familiar o en
la esfera privada ha sido altamente discriminatorio, mas no fue ahi donde
primero se percibié la injusticia y la desigualdad. Fue dentro de la experiencia
colectiva del trabajo remunerado, en la esfera publica, que las mujeres se
percataron del discrimen y comenzaron a nombrarlo y visibilizarlo.

El mercado de trabajo no considera a los hombres y a las mujeres como
iguales. No puede hacerlo porque la sociedad tampoco los considera como
iguales. Se les percibe diferentes en cuanto a roles, funciones, utilidad y
rendimiento. Aun en condiciones iguales de educacion y experiencia, se les
percibe diferentes en cuanto a potencial de desarrollo, capacidad, productividad
y derecho al trabajo.

En Puerto Rico, la realidad del discrimen por razén de género en el empleo

publico y privado puede apreciarse desde diversas perspectivas. A continuacion,
se mencionan algunas de las practicas y condiciones que sugieren esta realidad:
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* Existen ocupaciones segregadas por género y las mujeres se encuentran
en aquellas de menor estatus, remuneracion y oportunidades de progreso,
por ejemplo, en los empleos oficinescos, artesanales y de servicios.

* Hay lugares de trabajo donde se espera que las mujeres realicen funciones
domésticas que no estan relacionadas ni incluidas en su descripcion de
tareas.

= La proporcibn de mujeres en posiciones de alta gerencia es
significativamente menor.

* Los hombres reciben mejores ingresos que las mujeres cuando se
desemperfian en trabajos o posiciones comparables.

= Las mujeres son excluidas de oportunidades iguales con respecto a otras
mujeres y con respecto a los hombres por razon de embarazo,
alumbramiento, crianza y responsabilidades relacionadas al hogar como
cuido de envejecientes y enfermos.

= Los procedimientos de seleccién utilizados en €l proceso de reclutamiento
y promocién contienen elementos que afectan adversamente las
oportunidades de las mujeres como, por ejemplo, considerar si son
casadas, si tienen hijos pequernios, etc.

* El ambiente de trabajo producto del hostigamiento sexual impide que las
personas trabajadoras se desarrollen dentro de una experiencia de trabajo
digna y, a consecuencia del hostigamiento, muchas personas resultan
afectadas por motivos de traslados, renuncias, despidos y otras acciones
discriminatorias.

* Acciones de represalias por discrimen al ser considerada victima de
violencia doméstica, acecho o agresién sexual.

Todas las anteriores y tantas otras situaciones discriminatorias mantienen
a la mujer dentro de condiciones de inferioridad en la experiencia de empleo.

La legislacién antidiscrimen para la igualdad de oportunidades en el
empleo ha sido un paso de avance hacia el reconocimiento y la eliminacién del
discrimen en general, y por razén de género, en particular. La intencién y letra
de la ley envia un mensaje claro de que la conducta discriminatoria es rechazada
y prohibida en esta sociedad. Sin embargo, por la complejidad de este problema,
y habiendo sido esta sociedad la que por tantos siglos lo cred, lo acepto y lo
promovié, nos enfrentamos hoy a la persistencia del discrimen contra la mujer
en el empleo, a pesar de todas las prohibiciones legales.
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ARTICULO V. ASPECTOS DE LA LEY NUM. 212 DE 3 DE AGOSTO
DE 1999

A. La Ley Num. 212-1999 y el principio de mérito

El principio de mérito en el servicio publico es base fundamental para las
entidades gubernamentales que le aplique al momento del reclutamiento, en lo
relativo a la toma de decisiones que afectan las oportunidades de las personas
empleadas y aspirantes a empleo en la funcion de administrar los recursos
humanos. En atencion a lo antes esbozado, el PFEI es un Patrono con Igualdad
de Oportunidades de Empleo en el Servicio de Confianza de las personas
empleadas y aspirantes a empleo en la funcién de administrar los recursos
humanos, para toda persona empleada y aspirante a empleo a ser considerada
y evaluada con respecto a los requisitos relacionados con el empleo y a sus
respectivas destrezas y cualificaciones.

De conformidad con la Ley Num. 2 de 23 de febrero de 1988, segun
enmendada, se crea la Oficina del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente,
como una entidad auténoma administrativa, funcional y fiscal de la Rama
Ejecutiva. Con dicho norte, el PFEI se ha caracterizado por el fiel cumplimiento
de toda legislacion y reglamentacion vigente, dentro del marco legal que nos
define como agencia gubernamental. Al ejercer nuestras facultades,
incorporamos aquellos principios administrativos de vanguardia, que aseguren
la contratacion, seleccion y reclutamiento de candidatos idéneos que cumplan
con los requisitos minimos del puesto; que satisfagan los criterios de confianza,
integridad personal y profesional, excelencia, competencia y objetividad; que
promuevan ¢l desarrollo profesional, y que optimicen los recursos en nuestra
entidad sin distincién alguna.

Se establece que toda persona empleada y aspirante a empleo debera ser
considerada y evaluada con respecto a los requisitos relacionados con el empleo
y a sus respectivas habilidades y calificaciones. Por lo tanto, esta expresamente
prohibido considerar otros factores ajenos al empleo como, por ejemplo: edad,
raza, color, género, nacimiento, origen o condicién social, creencias politicas o
religiosas, orientacion sexual e identidad de género. Asi, pues, discriminar por
los motivos anteriormente expuestos es ilegal.

Por lo tanto, nuestra instituciéon expresamente prohibe considerar otros
factores ajenos al empleo como, por ejemplo: edad, raza, color, género,
nacimiento, origen o condicion social, creencias politicas o religiosas, orientacion
sexual e identidad de género, u otra condicion protegida por ley. Siendo asi,
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hemos adoptado un Plan de Accion Afirmativa con el objetivo de asegurar la
representacion equitativa de las mujeres en el empleo. Asi, pues, reiteramos que
discriminar por los motivos anteriormente expuestos es ilegal.

De esta manera, todas las actividades que se lleven a cabo para cumplir
con la Ley Num. 212 de 3 de agosto de 1999, conocida como “Ley para Garantizar
la Igualdad de Oportunidades en el Empleo por Género”, deben estar
enmarcadas dentro de los principios administrativos que aseguren la
contratacion, seleccion y reclutamiento de candidatos competentes y que
promuevan el desarrollo profesional con respecto a la dignidad y las
oportunidades. La experiencia de las organizaciones que han avanzado en la
promocion de la equidad mediante esfuerzos afirmativos sugiere que un plan
para garantizar la igualdad de oportunidades en el empleo por género y aquellos
principios que aseguren la contratacién, seleccion y reclutamiento, son
principios complementarios y compatibles. Ambos tienen como base y como
meta el reconocimiento de la igualdad entre los seres humanos, con respecto a
dignidad y oportunidades.

B. Planes de Accién Afirmativa para garantizar igualdad de
oportunidades en el empleo por género

Los Planes de Accion Afirmativa bajo los lineamientos de la Ley Num. 212,
supra, son un conjunto de acciones afirmativas y preventivas especificas que
forman parte del esfuerzo gerencial que responde a la necesidad de crear y
fomentar oportunidades significativas de empleo para las personas calificadas
que tradicionalmente han sido excluidas de dichas oportunidades o que no han
recibido una oportunidad igual a la de otras. Estas oportunidades significativas
de empleo deberan considerarse en todas las decisiones, actividades, términos o
condiciones de empleo que puedan afectar tanto a las personas aspirantes a
empleo como a las empleadas. En este sentido constituyen oportunidades de
empleo todos los ofrecimientos que puedan llevar a una persona aspirante a un
empleo a ser considerada como candidato, tales como los anuncios, las
convocatorias, las solicitudes, las entrevistas, los examenes y cualquier otro
criterio o medio que le permitan llegar a formar parte del banco de aspirantes.

La igualdad de oportunidades de empleo considera también cualquier otro
esfuerzo que permita el reclutamiento de la persona mas apta. Asimismo, son
oportunidades de empleo las que se ofrecen al considerar adiestramientos,
ascensos y traslados. Se incluyen también como oportunidades de empleo los
beneficios marginales, las actividades auspiciadas por el patrono y cualquier otro
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procedimiento, término o condicién, escrita o no escrita, que afecte la situacion
de empleo de la persona. El fundamento de los planes de accion afirmativa
preventivos es evitar que las practicas y patrones de empleo que excluyen a las
mujeres y las privan de oportunidades iguales puedan perpetuarse.

Un plan responsable y efectivo le permite al PFEI examinar las politicas y
practicas que pudiesen afectar nuestro capital humano para identificar si los
grupos protegidos hacia los cuales hay obligaciones afirmativas, reciben
oportunidades iguales. A tenor con este analisis, se han desarrollado las medidas
o acciones apropiadas para superar los efectos de las practicas, politicas u otras
barreras que impiden la igualdad de oportunidades de empleo.

Los planes de accién afirmativa para prevenir el discrimen por género no
se limitan a garantizar la neutralidad con respecto a otros grupos segun exigen
las politicas antidiscrimen y el principio de igualdad de oportunidades en el
empleo. La accién afirmativa requiere que el patrono vaya mas alla para ofrecer
oportunidades significativas, diferentes, que se noten y que logren cambiar
positivamente las oportunidades de empleo de los grupos tradicionalmente
excluidos. Requiere esfuerzos y acciones conscientes y realistas por parte del
patrono. Estos esfuerzos incluyen el establecimiento de metas encaminadas a
remediar y a atender la necesidad de métodos, planes y procedimientos para el
seguimiento y divulgacion de los empleos que se identifiquen.

El establecimiento de metas cuantitativas y cualitativas con sus
respectivos itinerarios de cumplimiento se convierte en una ayuda o instrumento
gerencial que le permite al patrono llevar el control para atender sus problemas
de desigualdad de oportunidades en el empleo. Las metas e itinerarios de
cumplimiento también aseguran la posibilidad de evaluar la efectividad de los
esfuerzos gerenciales en esta area. El diseno de estos debe proveer la flexibilidad
suficiente para que la accion gerencial se dé dentro de la forma mas adecuada y
efectiva. Se entiende que, de no darse estos pasos de accion positiva, los efectos
de actos discriminatorios se podrian perpetuar indefinidamente.

Los niveles de subutilizacién o baja representacion de las mujeres en las
organizaciones se pueden detectar a través del plan de acciéon afirmativa. Esta
informacién sirve de base para el establecimiento de metas cualitativas y
cuantitativas encaminadas a remediar las deficiencias identificadas. Estas
metas son una medida temporera dentro de un marco de tiempo especifico que
nos permite atender necesidades reales de la gerencia para cumplir con la
verdadera igualdad de oportunidades en el empleo.
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Los resultados de los Planes de Accion Afirmativa preventivos se han
dejado ver en la medida en que los patronos han reclutado, adiestrado y
ascendido personas de la raza negra, mujeres y minorias étnicas calificadas en
ocupaciones donde antes eran excluidas como clase. Muchos patronos han
desarrollado sus planes dentro del concepto de cumplimiento voluntario al
percatarse de las ventajas que tienen estos esfuerzos en términos de maximizar
la eficiencia y productividad. Para estos, los planes preventivos han venido a
reforzar el principio de mérito y le han permitido un mayor control en sus
actividades gerenciales con respecto a la administracion de los recursos
humanos. Otros patronos han sido obligados por la Oficina de Programas de
Cumplimiento de Contratos Federales (OPCCF) y por los propios iribunales de
justicia para que asuman sus responsabilidades afirmativas hacia la igualdad.
Las agencias fiscalizadoras y los tribunales han intervenido y supervisado las
practicas de empleo de patronos que no han cumplido con las exigencias de la
Ley.

La composicién de la fuerza laboral ha ido cambiando y se ha hecho cada
vez mas representativa de los grupos que integran la sociedad. Los planes de
accion afirmativa, junto a otros factores relacionados, son responsables en gran
medida de estos cambios y de crear las condiciones apropiadas para que en el
futuro pueda existir verdadera igualdad de oportunidades para todas las
personas trabajadoras independientemente de sus caracteristicas humanas.

La accion afirmativa para la igualdad de oportunidades es un remedio legal
y como tal, una contribucién valiosa al logro del balance y la equidad en la
composicion de la fuerza laboral.

C. El propésito de la Ley Nam. 212 de 3 de agosto de 1999

El propédsito de la Ley Num. 212, supra, es fomentar y garantizar la
verdadera igualdad de oportunidades en el empleo de la mujer. Resulta evidente
que esa igualdad de oportunidades en el empleo tan repetidamente consignada
en leyes y reglamentos locales y federales no ha sido suficiente para detener y
eliminar las practicas discriminatorias que tanto afectan las oportunidades de
empleo de las mujeres. La aparente neutralidad que muchos patronos asumen
al momento de tomar decisiones que afectan el empleo de las personas,
definitivamente, no garantiza que exista una genuina igualdad de
oportunidades.

Por ello, es medular que exista una ley que sea capaz de llevar a la practica
el valor social y cultural de la igualdad entre los hombres y las mujeres. Con la
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estructuracion de la referida Ley Num. 212 y mediante la elaboracion de un plan
preventivo se identifican las deficiencias especificas que perpetuan el discrimen
y se disenan metas razonables y apropiadas para corregir las mismas. La Ley
Num. 212, supra, no es la solucién al problema del discrimen por razén de género
en el empleo, sino el medio por via del cual se pretende erradicar las condiciones
que lo propician y perpetuan. El éxito de la Ley Num. 212, supra, depende de la
precision con que se logren identificar las deficiencias que son responsables de
mantener la situacion de desigualdad de la mujer en el empleo, del disefio de
metas cuantitativas y cualitativas realistas y del compromiso hacia el
cumplimiento que demuestre la organizacién al poner en practica las
disposiciones de su Plan de Accion Afirmativa. Para que esto se logre, es
imprescindible el liderato de un grupo gerencial y de supervisiéon altamente
comprometido y consciente de las obligaciones afirmativas.

Cabe senalar que, los Planes no persiguen directamente mejorar los
sistemas de administracién de recursos humanos, pero siempre que se realizan
esfuerzos responsables, se contribuye al mejoramiento de la funcién de
administracion de personal al tiempo que se incrementa la eficiencia con que se
gerencian sus politicas y procedimientos.

Ademas, los Planes deben visualizarse como un conjunto de esfuerzos
especificos y temporeros. Estos se dirigen a remediar situaciones, practicas o
condiciones de empleo particulares que no sélo van a variar de organizacién en
organizacion, sino que son distintos en diferentes momentos de la misma
organizaciéon. El Plan esta disenado para obtener resultados, que cumplan las
metas cuantitativas y cualitativas, y permita evidenciar la igualdad de
oportunidades en el empleo a la cual aspiramos. Entendemos, que cuando se
logre la igualdad de oportunidades en el empleo para hombres y mujeres, no
habra necesidad de realizar planes en este respecto. La necesidad de crear y
fomentar oportunidades significativas de empleo para mujeres cualificadas, que
tradicionalmente han sido excluidas o para aquellas que sencillamente no han
recibido una oportunidad, va a cesar cuando todas las mujeres calificadas
tengan igualdad de oportunidades y dejen de ser excluidas ya sea por practicas
discriminatorias, sexistas, politicas escritas o tradicién.

D. La Ley Nim. 212-1999: Contenido y alcance

La Ley Num. 212, supra, ordena desarrollar y poner en vigor planes para
erradicar el discrimen por género en el empleo. Esta medida garantiza que no se
discrimine contra ninguna mujer empleada o aspirante a empleo. La necesidad
de esta Ley queda evidenciada en los hallazgos que trascienden de diversidad de
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estudios realizados que visibilizan el problema de discrimen por razon de género
que continua afectando a la mujer trabajadora a través de sus diferentes
manifestaciones.

Ante ello, la Ley Num. 212, supra, propone planes y métodos como remedio
para combatir el discrimen y lograr la igualdad de oportunidades para mujeres
y hombres. Dispone, asimismo, que se desarrollen e implanten planes dirigidos
a eliminar barreras arbitrarias en los procedimientos de reclutamiento,
seleccién, ascensos y antigiiedad, asi como en cualquier otro término o condicion
de empleo. Los planes seran programas gerenciales que, de modo integral,
implantaran las medidas necesarias para identificar, evaluar, corregir y
erradicar el trato discriminatorio a las mujeres trabajadoras y aspirantes a
empleo en el servicio publico. De esta forma, la referida Ley fortalece el principio
de mérito en el servicio publico al contribuir a la prevenciéon y eliminaciéon del
discrimen por razén de género y a la promocién de la equidad.

En virtud de la Ley Num. 212, supra, el PFEIl viene obligado a rendir
informes de progreso que reflejen el desarrollo e implantacion de sus respectivos
planes. Estos informes deben ser sometidos a la Oficina de la Procuradora de las
Mujeres, quien a su vez debe someter al Gobernador un informe que refleje el
progreso de todas las agencias, instrumentalidades publicas y municipios con
respecto al cumplimiento de la Ley.

E. Aplicabilidad

El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente ha desarrollado el Plan de
Accién Afirmativa 2025-2030, con miras a implantar las politicas publicas que
garanticen la igualdad de oportunidades en el empleo para las mujeres, de
conformidad con lo estipulado en la Ley Num. 212, supra.

Este Plan sera de aplicabilidad a todo el personal de todos los niveles
jerarquicos del PFEI, Gerentes, supervisores y empleados.

F. Responsabilidad gerencial con el cumplimiento de la Ley Nim. 212-
1999

La responsabilidad principal con respecto al cumplimiento de esta Ley
radica en la gerencia. Siendo el Plan de Accién Afirmativa, por definicion, un
programa gerencial, debe estar adecuadamente integrado a los objetivos
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organizacionales. Asimismo, el plan tiene que formar parte de las actividades de
planificacién, presupuesto y administracién gerencial.

Ante ello, el liderato con respecto a los esfuerzos afirmativos debe
observarse claramente en la alta gerencia, que suele sentar la pauta de direccion
en estos y otros asuntos gerenciales de importancia. Por tanto, la participacion
gerencial en todos los aspectos de cumplimiento de la Ley Num. 212, supra, es
crucial para su implantacion. El Plan es un proceso continuo que forma parte
de las funciones que afectan o se relacionan con los recursos humanos.

La oficina del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente a través de la
gerencia preparara y adiestrara para cumplir con todo lo que implica la Ley Num.
212, supra, de la misma manera y con el mismo rigor que se prepara y se adiestra
para cumplir con las demas exigencias administrativas. El Plan tiene el
proposito de lograr cambios a través de toda la organizacion, logrando su
impacto tanto en la estructura como en los recursos humanos. Esta tarea soélo
es posible bajo la responsabilidad, el liderato, la capacitacién y el sentido de
compromiso hacia la igualdad del equipo gerencial.

G. La responsabilidad de la Oficina de la Procuradora de las Mujeres
(OPM)

La Oficina de la Procuradora de las Mujeres, “OPM”, tiene Ila
responsabilidad de velar por el cumplimiento de la Ley Num. 212, supra, asi
como brindar el apoyo necesario a las entidades en el proceso de desarrollo de
los Planes de Accion Afirmativa; siendo ello una de las areas de trabajo
primordiales de esta Oficina. La Divisién de Planificacion, Fiscalizacion y Accién
Afirmativa de la OPM es la encargada de coordinar miiltiples esfuerzos con
agencias e instrumentalidades de gobierno, encaminados a orientar, asesorar y
promover el cumplimiento con la Ley Num. 212, supra. Ademas, mantiene
vinculos de colaboracién con todas las agencias e instrumentalidades publicas,
y recibe y evalua los Informes Anuales que éstas someten y prepara un Informe
Anual sobre el progreso de estas para la Oficina del Gobernador o Gobernadora.

La OPM, consciente de que el area de accion afirmativa en el empleo es
una susceptible a cambios y controversias, es la responsable de mantener al dia
y de revisar, de ser necesario, sus pautas y disposiciones y de asi comunicarselo
a las agencias, instrumentalidades publicas y municipios. Esta igualmente
disponible para recibir recomendaciones y sugerencias que puedan facilitar el
cumplimiento de la Ley Num. 212, supra, y el descargue de sus
responsabilidades.
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H. Sanciones

El Presidente del Panel o la persona designada seran responsables de dar
cumplimiento a las disposiciones de la Ley Num. 212, supra, y a las normas para
su implantacién. El Gerente de Administracién y Recursos Humanos sera
responsable de orientar a la autoridad nominadora sobre las disposiciones de
esta Ley.

La OPM realizara auditorias peridédicas para asegurar el cumplimiento de
las agencias, instrumentalidades publicas y municipios con la referida Ley.

Si como resultado de las auditorias realizadas se encontraran
irregularidades o violaciones, la Ley Num. 212, supra, la OPM impondra a las
autoridades nominadoras multas administrativas de cien délares ($100.00)
hasta un maximo de quinientos délares ($500.00) y multas al funcionario que
dirige el area de Administraciéon y Recursos Humanos de cincuenta dolares
($50.00) hasta un maximo de doscientos cincuenta délares ($250.00) por cada
incumplimiento detectado. A su vez, Ley Num. 20-2001, segun enmendada,
conocida como “Ley de la Oficina de la Procuradora de las Mujeres”, en la Seccion
VI, Articulo 10h, establece la facultad de la Oficina de “imponer y cobrar multas
administrativas hasta un maximo de $10,000 por acciones u omisiones que
lesionen los derechos de la mujer amparados por la Constitucion y las leyes del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico, de conformidad y fijar la compensacién
por danos ocasionados, en los casos que asi proceda”. La OPM tiene el deber de
mantener informadas a la Oficina de Gerencia y Presupuesto y a la Oficina del
Contralor de Puerto Rico sobre las sanciones impuestas. En caso de
determinarse preliminarmente que las acciones constituyen delito ptiblico
referira la evidencia al Secretario de Justicia para la accién correspondiente.

Al establecer el monto de las multas se tomara en consideracion criterios,
tales como:

* Numero de incumplimientos de la legislacion y de normas vigentes
cometidos durante el periodo evaluado.

* Gravedad de los incumplimientos.

* Patrones anteriores de incumplimiento.

» Serviran de atenuantes en la imposicion de multas, ya sea para rebajarla
o para eliminarla los siguientes factores:

» La posibilidad de soluciones rapidas que se presenten.

* El hecho de que sea la primera ocasién en que se infringe la Ley.
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* E] corregir inmediatamente la situacion; o
* Un acuerdo escrito con la autoridad nominadora de que no ocurriran mas
incumplimientos de esa indole.

De ocurrir incumplimientos adicionales, las multas seran establecidas al
maximo permitido en la Ley, sin considerar atenuantes.
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Articulo VI. Declaracién y divulgacién de la politica
publica para fomentar la igualdad de
oportunidades para el empleo de la mujer.

Al emitir esta politica publica, el Presidente del Panel se compromete con
el principio de la igualdad de oportunidades para el empleo de la mujer. Esta
declaracion comunica formalmente al personal del PFEl y visitantes, lo que
implica la Ley Nam. 212 de 3 de agosto de 1999, conocida como “Ley para
Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el Empleo por Género”, asi como la
responsabilidad de cumplimiento que se asume con respecto a la misma.

A. Declaracién de la politica piiblica sobre la Ley Nam. 212-1999

La declaracion de la politica publica sobre la citada Ley Num. 212 recoge
los aspectos enunciados en las Guias provistas por la OPM y al asi expresar por
escrito el compromiso de implantar planes, nos comprometemos a que
garanticen la igualdad de oportunidades de empleo, sin discriminacion por razén
de género. La declaracién de la politica publica sobre la citada Ley Num. 212
incluye los siguientes aspectos:

1. La base legal de la politica, la Ley Num. 212, la politica publica del
Gobierno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico y cualesquiera otras
leyes pertinentes que se quieran mencionar,

Describir la obligacién, el mandato de la Ley Num. 212.

. Informar a quién protege y cdmo le protege.

4. Mencionar quién es responsable del cumplimiento e indicar qué puede
hacer el empleado o empleada que necesite orientaciéon sobre las
disposiciones de la Ley o que desee radicar una querella.

A continuacién, incluimos la “Declaracién de Politica Piiblica sobre la Ley
Num. 212-1999 para garantizar la igualdad de oportunidades de empleo
por género”.

w 1
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Declaracién de politica piiblica sobre la Ley Num. 212 de 3 de agosto dc
1999, conocida como la *“Ley para Garantizar la Igualdad de
Oportunidades de Empleo por Género”™

I.}! Panel sobre ¢l Fiscal Especial Independiente csth comprometido con
la pehtica pubhca de! Golnerno de Puctto Rico de gue no se disonmime por
racon de penero contra el personal o sohiditante a empleo publico.

e conformudad con vsta politica v en cumplimiento con b Lev Num, 212
de 3 de aposto de 1999, conoada como “Ley para Garantizar lo Igualdad de
Oportumdades en el Empleo por Genero™, el Panel sobre el Fiscal Lspecual
Independiente adoptarn un plan que garantwce ogualdad de oportumdades en
el cmpleo para L tpuges. Nuestra mstitucon reconoce su abhipaneoon de elimnar
el discnmen por razon de wenero en los proveduntentos v decisiones  de
personal gue afedten los ternunos v ocondiciones  de empleo, tales como
reclutarmento, seleccion, compensacion, conceswon de beneficios muargmales,
cviluncon. promoaion. adiestriomento. troslado, termimacion v cesantin, entre
otros. Samos tesponsables de promover oportumdades de cmpleo sigmificativas
para o mager,  partcularmente  en aquellas areas  donde ha oswde
tradicionalmente exclmdan o donde se encuentre nadecuadamente
tepresentada

Esta politica proteperd de discnmen por raczon de penero al personat s
aspiantes o empleo. o tenor con las disposiciones de la lepislacwon
tephanentacton local v federa! aphoable, ns1 como con las de o Lev Num. 212
19u9

No s permitira en el personal minpguna condudcta que en suoantenaon
cfecto acsulle discrnninatona por razon de péncro. Sc tomaran las medidns
discaphinarias correspondienties contra el personal gue viole bas disposwciones

contemdas en esta pohtwca.

E!l Panel sobre ¢! Fiical Espeaal Independicnte, anvita a todoe su personal
asprrantes a empleo a gue se unan en este esfuerzo pata el logro de Laoagualkdad
de oportumdades en el empleo Loy dudns, sugerenaas, consultas o querellas
relacienadas con ol cumplinento de estin pohtien deberan dinrgiese verbabimente
o por escito o la Sra. Janice J. Lopez Negrén, Gerente de Administracion s
Recursos Humanos, designada como la Coordimadora del Plun de Acomnn
Ahvmatva, al (787) 722 1032, Ext 233 o Jlopeze fer pr.gov v la Sra. Lisette
Meléndez Rodriguez. Avudante Ejecutivie, al (T87) 722 1035, Ext 242 6
Imelendeziifel pr gov,  Las coordinadoras tendran dispomble copi del Plan
de Accion Afirmatva parin ¢l personal v aspirnntes a0 empleo que interesen

huacer lectura de este

fun San Juan, Puerto Kico, hov, 200 de jimo de 20243

'J)'/
[27Y ™)

i
—
K,
S
gri Kivera Sanches
Prestdenta del Pane!
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B. DIVULGACION DE LA POLITICA PUBLICA SOBRE LA LEY NUM. 212 DE 3
DE AGOSTO DE 1999, LEY PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES DE EMPLEO POR GENERO

1. Divulgacién interna

La politica publica establecida se divulgara internamente de la siguiente

forma:

a)
b}

c)

d)

€)

h)

i)

Se incluira en las normas del PFEI, cuando apliquen.

Se efectuaran reuniones especiales con el personal gerencial y de
supervision para explicar el propédsito de la politica, la
responsabilidad individual que tienen en su implantacion efectiva y,
a su vez, hacer clara la posicién de la administraciéon a ese respecto.

Se programaran reuniones especiales con el resto del personal para
discutir el contenido de esta. También, serd discutida en la
orientacion al personal de nuevo reclutamiento y en los programas de
adiestramiento de la agencia.

La declaracion de la politica publica del PFEI se colocara en el area
designada y otros lugares visibles frecuentados por el personal y
visitantes, entre otros.

Se tendran disponibles copias de la politica publica para el personal.
Se divulgara informacién sobre el contenido de la politica publica y de
los ascensos del personal femenino en los boletines informativos y
hojas sueltas que publica el PFEI.

Se incluirdan mujeres en las fotografias que se tomen al personal, para
publicaciones del PFEI.

Se considerara otros medios, incorporando el uso de la tecnologia
como la pagina web del PFEI, comunicaciones por correo electrénico,
redes sociales de Institucion, entre otros.

Se coordinara con la OPM para efectuar adiestramientos al personal.

2. Divulgacién externa

Con el objetivo de cumplir fehacientemente con la Ley Num. 212, supra, y
los esfuerzos de divulgacién externa, el PFEI procedera de la siguiente forma:

a)

Notificara por escrito a todas las organizaciones de mujeres y al
sistema de educacién publica y privada las oportunidades de empleo
disponibles para promover la participacién femenina en los procesos
de reclutamiento.

Pagina 24



b} Informara a los candidatos solicitantes a empleo sobre la existencia del
plan de accién afirmativa y de las politicas publicas favorables a las
mujeres en el empleo que se promueven.

c) Incluira en los documentos de solicitud de empleo, que el PFEIl es un
Patrono con Igualdad de Oportunidades en el Empleo.

d) Habra disponible copia de las politicas publicas para solicitantes y
publico en general.

v El PFEI llevara constancia de sus esfuerzos de divulgacion con
respecto a todo lo relacionado con las disposiciones de la Ley Num.
212, supra. Se conservara copia de las convocatorias y minutas de
las reuniones gerenciales; asi como copia de las comunicaciones
enviadas sobre el tema y de los planes para la implantacion de
politicas publicas favorables a las mujeres en el empleo. Esta
documentacion sera utilizada por la OPM para evaluar los esfuerzos
de cumplimiento.

C. DIVULGACION DE LA CARTA DE DERECHOS DE LA MUJER
TRABAJADORA, LEY NUM. 9-2020

La Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora es una herramienta esencial
para educar a la mujer sobre sus derechos en su lugar de empleo. Constituye
un mecanismo para ayudar a erradicar el discrimen en contra de la mujer.

Esta Carta de Derechos es una compilacion general, no exhaustiva, de los
derechos que le son reconocidos a las mujeres trabajadoras del sector publico y
privado en Puerto Rico, segun corresponda, con el fin de orientar y que se les
facilite el conocer todas las protecciones garantizadas ley, en aras de que puedan
vindicar sus derechos mas efectivamente. Dicha Carta de Derechos en modo
alguno se entendera que menoscaba o limita los derechos concedidos mediante
las distintas leyes especiales.

El PFEI exhibira las disposiciones del Articulo 3 de la Ley Num. 9, supra,
en el area designada para ello, lugar accesible a todo el personal y visitantes.
(Véase, Apéndice 2)

Segun las disposiciones de la Ley Num. 9, supra, una mujer trabajadora
es toda aquella que ha sido empleada mediante sueldo, salario, jornal o cualquier
otra forma de compensacion.

Conforme reza la “Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora”, las mujeres
trabajadoras tendran derecho a:
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* No ser discriminada en su empleo, ni salarialmente por razén de su sexo.

s No ser despedida de forma injustificada.

s Recibir el pago de mesada ante la eventualidad de que sea despedida
injustificadamente.

* Que se le garantice que se desarrollaran e implementaran medidas para
evitar que sean objeto de discrimen en su lugar de empleo.

* Cuando se encuentre en estado de embarazo, tendra derecho a una
licencia de maternidad de cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y
cuatro (4) semanas después. A su eleccién, podra optar por tomar hasta
una (1) semana de descanso prenatal y siete (7) semanas de descanso
posnatal.

En caso de empleadas del Gobierno de Puerto Rico, tendran derecho a un
periodo de descanso de cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y cuatro (4)
semanas después, disponiéndose que podran disfrutar consecutivamente de
cuatro (4) semanas adicionales para la atencion y el cuido del (de la) menor. La
empleada podra optar por tomar hasta solo (1) semana de descanso prenatal y
extender hasta siete (7) semanas de descanso post-partum al que tiene derecho,
o hasta once (11) semanas de incluirse las cuatro (4) semanas adicionales para
el cuido y atencién del (de 1a) menor.

Cuando adopte a un menor de edad preescolar, entiéndase un menor de
cinco (5) anos o menos que no esté matriculado en una institucién escolar,
tendra derecho a los mismos beneficios de la licencia de maternidad que goza la
empleada que tiene un alumbramiento. En caso de que sea un menor de seis (6)
anos en adelante, tendra derecho a la licencia de maternidad a sueldo completo
por un término de quince (15) dias.

* Cuando una mujer trabajadora adopte a un menor de cinco (5) afos o
menos que no esté matriculado en una institucién escolar, tendra derecho
a los mismos beneficios de la licencia de maternidad que goza la empleada
que da a luz.

= Durante el periodo de licencia de maternidad, la mujer trabajadora recibira
la totalidad de su salario, sueldo, jornal o compensacion que estuviere
recibiendo por su trabajo.

* Cuando disfrute de la licencia por maternidad, tendra derecho a que su
patrono reserve su empleo.

* No ser despedida, suspendida, discriminada o que se le sea reducido el
salario por su merma en produccion debido a que se encuentre en estado
de embarazo.

* Tener acceso a un area privada, segura, higiénica, con ventilacion y
energia eléctrica para lactar a su bebé o extraer su leche materna en un
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lugar habilitado a esos efectos en su taller de trabajo y dicha area no podra
coincidir con el area destinada para los servicios sanitarios, comiunmente
conocidos como baros.

= Disfrutar de un periodo de lactancia o extraccion de leche materna de una
(1) hora por jornada de trabajo a tiempo completo. El referido periodo
podra ser distribuido en dos {2) periodos de treinta (30) minutos o tres (3)
periodos de veinte {20) minutos.

* Disfrutar de un periodo de treinta {30) minutos de lactancia o extraccion
de leche materna por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas de
trabajo, en caso de que la jornada diaria de trabajo sea parcial y exceda
las cuatro (4) horas.

= Extender los periodos de lactancia o extraccion de leche materna hasta
doce (12) meses contados a partir del regreso a sus funciones.

* Tener un ambiente de trabajo libre de comportamiento hostil, ofensivo o
intimidante relacionado a alguna causal de discrimen.

* No recibir acercamientos de indole sexual como condicién para ser
reclutada o retener su empleo.

* No tolerar conducta verbal, fisica o por medios electrénicos que de manera
explicita o implicita realicen acercamientos no deseados.

» Que no se tomen represalias en su contra por querellarse, testificar o
participar en una investigacion, proceso o juicio por practicas
discriminatorias en el empleo.

* Ser protegida contra la violencia doméstica en su lugar de empleo.

* Que el patrono mantenga el centro de trabajo libre de hostigamiento sexual
e intimidacion.

* Que el patrono establezca un procedimiento interno adecuado y efectivo
para atender querellas de hostigamiento sexual.

El PFEI solicitara al Departamento del Trabajo y de Recursos Humanos

("DTRH") los afiches necesarios para colocarlos en los tablones de edictos, y en

ﬂ)’ lugares publicos dentro de sus facilidades. En esta parte del Plan incluira copia
de la Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora.
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D. ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES

El PFEl consiente del éxito de la implantacion del Plan de Accion
Afirmativa dependera, en gran medida, del compromiso con su cumplimiento por
parte del Presidente del Panel, Director Ejecutivo, de la coordinadora de accién
afirmativa; asi como del personal gerencial y de supervision de la Institucién.
Para ello, es fundamental que los funcionarios antes enunciados, conozcan a la
saciedad las responsabilidades asignadas que aqui de detallan, los resultados
del analisis de las areas problematicas cualitativas y cuantitativas, y las metas
propuestas para corregir o atender las deficiencias identificas en el analisis.

Para ello, el coordinador del PAA o la persona designada para ello,
entregara o enviara por correo electrénico una comunicacion que incluya las
responsabilidades asignadas a: (i) la autoridad nominadora; y, (ii) al personal
gerencial y de supervision de la agencia o municipio. El coordinador de accién
afirmativa sera designado por escrito, por €l Presidente del Panel o la persona
designada por éste, donde expresara su designacion y responsabilidades.

En respuesta a lo antes enunciado, el PFEI presenta evidencia de estas
comunicaciones, asi como del acuse de recibo esta incluido en el Anejo L.

E. PUESTOS Y RESPONSABILIDADES

1. Presidente del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente

Entre las responsabilidades del Presidente del Panel del PFEI incluira lo
siguiente:

a. Establecer y dirigir la implantacién del Plan de Accién Afirmativa
para el logro de las metas trazadas.

b. Desarrollar y reafirmar la politica publica del PFEI, respecto a la Ley
Nuam. 212-1999 para garantizar la igualdad de oportunidades en el
empleo por género.

c. Propiciar una actitud activa entre el personal gerencial para la
divulgaciéon formal de la politica de la agencia publica o municipio
sobre la Ley Num. 212-1999.

d. Efectuar reuniones con ¢l personal gerencial y de supervisién para
exponer el propésito de la politica publica del PFEI con relacion a la
Ley Num. 212-1999 e informar de su responsabilidad en el desarrollo
e implantacién del Plan de Accién Afirmativa.
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e. Celebrar reuniones con el personal gerencial para dar seguimiento al
Plan de Trabajo.

f. Revisar y aprobar anualmente las metas propuestas en el Plan de
Accién Afirmativa 2025-2030 y asegurarse que se lleven a cabo las
actividades segun el calendario o itinerario de cumplimiento.

g. Uno de los criterios que se utilizara para la evaluacion del trabajo de
la gerencia sera su desempeno en desarrollo e implantacién del Plan.

h. Evaluar periodicamente el progreso de las metas propuestas por el
PFEl para disminuir o eliminar la subutilizacién de la mujer en los
distintos puestos.

i. Nombrar un coordinador de accién afirmativa y hacer la designacién
oficial a través de un comunicado.

j- Dar respaldo moral y presupuestario al coordinador del PAA para
que pueda realizar sus funciones con la eficiencia que amerita la Ley
Num. 212-1999. Ello, implica que se le asignara presupuesto
cuando la situacion fiscal lo permita y la Gerente de Presupuesto y
Finanzas certifique los fondos para ello. También, personal y
autoridad necesaria para lograr su cumplimiento a todos los niveles
en el Panel sobre el FEI.

k. Enviar a la OPM un Informe anual del PFEI sobre el progreso en el
cumplimiento de la Ley Num. 212 -1999 y del Plan de Accién
Afirmativa.

2. Coordinador de Accidon Afirmativa

Para efectos del referido Plan, se entendera que la designacion de un
Coordinador o Coordinadora de Accién Afirmativa se refiere a la seleccion de una
persona a nivel gerencial a cargo de organizar los aspectos relacionados con el
cumplimiento de la Ley Num. 212-1999. El coordinador tendra acceso continuo
a todos los componentes organizacionales que estan relacionados con los
recursos humanos, incluyendo a la alta gerencia.

El PFEI al evaluar el tamano y la ubicacion geografica de su oficina, a los
fines de determinar si es necesario contar con mas de un coordinador o
coordinadora, auxiliares o asistentes, concluyé que al no contar con otras
oficinas no surge la necesidad de designar un coordinador adicional.
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Al designar al Coordinador, se considerara los siguientes criterios:

1.

Preferiblemente, deberad tener experiencia en tareas de recursos
humanos.

Es indispensable que tenga una actitud afirmativa hacia los derechos
y asuntos de las mujeres.

Debera tener la capacidad para analizar y describir cuantitativa y
cualitativamente los datos que se obtengan sobre la situaciéon de la
mujer en el PFEL

Las responsabilidades del Coordinador incluiran lo siguiente:

1.

10.

Desarrollara el plan para el desarrollo e implantacion de politicas
publicas favorables a las mujeres en el empleo.

Asesoraré al Presidente del Panel o la persona designada, en lo
relacionado con el cumplimiento de la Ley Num. 212-1999 y en la
implantacion del Plan de Accién Afirmativa 2025-2030.

Desarrollaréd estrategias para la divulgacion interna y externa de la
politica publica del PFEI.

Identificara las areas problematicas cualitativas y cuantitativas que
presentan subutilizaciéon de la mujer y que requieren accion correctiva.

Propondra metas a corto y largo plazo para corregir posibles
deficiencias identificadas.

Disenara e implantaréd estrategias para dar seguimiento y evaluar
esfuerzos realizados con el propésito de implantar y cumplir con la Ley
Num. 212-1999.

Requerira informes periédicos al personal designado en el PFEI que
tienen la responsabilidad para el cumplimiento del Plan de Trabajo.

Preparara y sometera informes anuales al Presidente del Panel o la
persona designada, sobre el progreso logrado en el cumplimiento del
Plan de Accién Afirmativa 2025-2030.

Servira de enlace con otras agencias, organizaciones de mujeres,
grupos que tengan relacion directa con mujeres, universidades,
institutos vocacionales para lograr el cumplimiento del Plan.

Servira de enlace entre el PFEI y la OPM, con respecto al cumplimiento
de la Ley Num. 212-1999.
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11.

12,

13.

Mantendré informados al Presidente del Panel, gerentes y personal de
supervisiéon sobre los ultimos adelantos en materia de igualdad de
oportunidad en el empleo de la mujer y planes de accién afirmativa.

Evaluara y presentara recomendaciones a los formularios y otros
documentos que se utilizan en el area de Administracién y Recursos
Humanos para eliminar preguntas que puedan ser discriminatorias
por razén de género.

Creara el Archivo del Plan de Acciéon Afirmativa y lo mantendra
actualizado con los documentos que evidencian las actividades
realizadas para cumplir con la implantacion del Plan.

3. Gerentes y personal de supervisién

Este personal trabajard con el Coordinador de Accién Afirmativa para
asegurar la efectividad del Plan. A tales efectos, pasamos a relacionar las
responsabilidades que le seran asignadas. Estas son:

1.

Colaborar en la identificacién de las areas problematicas cualitativas
y cuantitativas que limitan el desarrollo de las mujeres y contribuyen
a la subutilizacién de la mujer en los grupos ocupacionales.

Contribuir en el establecimiento de metas para disminuir o eliminar
las areas problematicas o deficiencias encontradas.

Garantizar que el personal de supervision y los empleados estan
cumpliendo con la politica ptiblica del Panel sobre el FEI.

Revisar las calificaciones del personal a su cargo para garantizar que
las mujeres estan recibiendo las oportunidades de ascensos y
aumentos de sueldo que le correspondan.

Evaluar peridédicamente para asegurarse que:

v Se coloca copia de la politica publica del Panel sobre el Fiscal
Especial Independiente en las areas designadas para ello.

v Se utilicen todos los medios necesarios para la divulgacion
interna y externa de la misma.

v' Todas las instalaciones para el uso y beneficio del personal sean
comparables entre si para ambos géneros.

v Se provean a las mujeres del PFEI oportunidades educativas tales
como: adiestramientos, se fomente el continuar estudios y cursos
de educacién continua. Ademas, se les motive a participar en
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actividades en el ambiente laboral dirigidas a fomentar y
establecer buenas relaciones de trabajo.

6. Garantizar que las entrevistas, ofertas de empleo y de salario sean
consistentes con los criterios y lineamientos expuestos en nuestro Plan
de Accion Afirmativa 2025-2030.
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Articulo VII. Identificacién de deficiencias y areas
problematicas que requieren atencion,
métodos y planes para garantizar la
igualdad de oportunidades en el empleo por
género

La identificacién de deficiencias y areas problematicas se ha considerado
como el paso mas trascendental en el desarrollo del Plan de Accién Afirmativa,
ya que sirve de base para dirigir los esfuerzos correctivos que lleven a la
eliminacion del discrimen por razén de género. El Panel sobre el FEI realizara
una evaluacion interna que le permita identificar posibles deficiencias en areas
que requieran atencién en la utilizacién de sus recursos humanos, asi como las
areas que se traducen en barreras que impiden el desarrollo socioeconémico de
las mujeres empleadas y requieren accién correctiva. Resulta medular detectar
en qué departamento, divisibn o unidad y en qué categorias o grupos
ocupacionales existe baja representacién de mujeres o subutilizacion. Esta
informacion, unida a otros esfuerzos, le permitira al PFEI establecer metas
realistas para eliminar las deficiencias, si alguna, que se identifiquen en estos
renglones.

Cabe seialar, ademas, que este Plan incluye un analisis detenido y
ponderado de aquellas areas en nuestra Institucién donde se requiere algin
nivel de atencién— o donde la organizacién detecte algun nivel deficiente. Ello,
con el propésito de determinar la probabilidad de una baja representacion de
mujeres en algunas ocupaciones, ausencia de alternativas que faciliten su
desempeno y la inexistencia de medidas que promuevan su desarrollo son
algunas areas problematicas que requieren intervencién. Por ende, el PFEI ha
realizado una evaluacion cuidadosa, continua y consciente en aras de identificar
aquellas areas donde puede existir discrimen por razén de género a través de
practicas y politicas de la organizacion. Ello, ya que estas practicas afectan
adversamente el capital humano y las oportunidades de empleo de las mujeres.
Dondequiera que se encuentren areas que requieran atencion, el PFEI
considerara medidas correctivas que se incluiran en las metas del Plan.

El proceso de detectar posibles deficiencias en la representacién por grupo
ocupacional de mujeres por parte del PFEI, conlleva identificar areas
problematicas cualitativas y cuantitativas y realizar un analisis sobre los grupos
ocupacionales y de clase.
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A. Identificacion de areas problematicas cualitativas

Las areas problematicas cualitativas se pueden determinar reconociendo
aquellos factores que limitan el bienestar socioecondémico de las mujeres e
imposibilitan que prevalezca un ambiente de trabajo libre de discrimen.

La doble jornada de la mujer trabajadora puede causar que esta tenga la
necesidad de incurrir en ausencias o tardanzas para atender situaciones
familiares, afectando asi su productividad y su nivel de desempeno. En ocasiones
las mujeres no cuentan con alternativas viables en los centros de trabajo para
lidiar y atender efectivamente las exigencias laborales y familiares.

A través de entrevistas a las empleadas y al personal de supervision y del
diseno y distribucién de cuestionarios al personal podemos identificar estas
dificultades y encontrar los remedios puntuales.

Pasamos a identificar algunas metas o alternativas para eliminar areas
problematicas cualitativas. Estas pueden ser:

* Horario escalonado y horario flexible con el propésito de facilitar el
manejo de la doble jornada. (Véase, Apéndice 1)

= Ofrecer orientacion de centros de cuidado diurno para los hijos e hijas
de 0 a 4.5 anos o pago de servicios a un proveedor privado por parte del
Patrono. Esto, a la luz de la situacion fiscal y la disponibilidad de fondos
publicos del PFEIL3

» Cambios en el itinerario de trabajo para el cuidado informal de un adulto
mayor (Véase, Apéndice 3)

» Implantacién y desarrollo del Teletrabajo o Trabajo a Distancia, como
una opcién laboral para todo empleada o empleado que cualifique para
brindarle una opcién mas flexible (Véase, Apéndice 4)

* Oportunidades de crecimiento profesional a través del ofrecimiento de
adiestramientos y readiestramientos.

* Talleres para la buena salud fisica y emocional de las mujeres.

* Cf, Ley Num. 84 de 1 de marzo de 1999, segun enmencdada, conocida como “Ley para la Creacién
de Centros de Cuidado Diurnc para Ninos en los Depariamentos, Agencias, Corporaciones o
Instrumentalidades Publicas del Gobierno de Puerto Rico™.
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» Otorgar licencias especiales para maternidad, paternidad, entre otras
necesidades.

Tiempo para la lactancia y asignar areas de lactancia o para la extraccién
de la leche materna, segun lo dispuesto en la legislacion vigente y la
reglamentacion del PFEI.

Erradicar y prevenir las practicas discriminatorias contra las mujeres.

Ofrecer alternativas que faciliten el estudiar, completar grados
académicos y programas vocacionales no tradicionales (Horario flexible).

Ofrecer informacion de programas de ayuda al personal mediante
servicios  profesionales para atender problemas familiares,
matrimoniales, de trabajo, psicolégicos, adicciones, entre otros.

Evaluar la viabilidad de ofrecer vales para campamentos de verano para
hijos e hijas del personal, conforme a la situacién fiscal de la Agencia y
la autorizacién de la Junta de Supervisién Fiscal, organismo federal que
regula el desembolso de fondos publicos.

Aquellas agencias que por la naturaleza de sus funciones y
responsabilidades les sea habil, habilitaran espacios seguros para que
los nifos y las ninas de edad escolar permanezcan cuando no tengan
clases o en situaciones especiales, mientras sus madres y padres
cumplen con su jornada de trabajo. Se auscult6 si entre el personal de
la Oficina existe la necesidad de proveer un espacio seguro para los hijos
e hijas de edad escolar y como resultado de ello, al presente no se existe
la necesidad de habilitar un espacio para los fines antes enunciadas. El
PFEI es una agencia de ley y orden, con la encomienda de realizar
investigaciones de alto perfil. Para ello, cuenta con personal armado
realizando labores de investigacion y vigilancia, ofrece proteccién a
testigos, y gestiona el ingreso y excarcelacion de imputados para
entrevistas o visitas a las inmediaciones de la Oficina. Por las razones
antes esbozadas, se evaluaran alternativas viables para atender esta
necesidad efectivamente de presentarse en un futuro, que se atempere a
las necesidades laborales y familiares, a la situacion fiscal de la Agencia
y cuente con la aprobacion de la Junta de Control Fiscal para el
desembolso de fondos publicos.
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* Implantar un protocolo para el manejo de casos de viclencia doméstica
en el lugar de trabajo que incluye actividades educativas como medida
preventiva.4

» Ofrecimiento de actividades educativas sobre: (i) el Plan de Accidén
Afirmativa y los derechos de las mujeres; (ii) el discrimen por género, la
doble jormada, la crianza con perspectiva de género; (iii) el lenguaje
inclusivo; (iv) la violencia doméstica; entre otros temas sobre asuntos que
atafen a la mujer.

* Cooperacion y establecimiento de acuerdos colaborativos con
organizaciones no gubernamentales que ofrecen servicios dirigidos a las
mujeres.

* Participacion en campanas sociales como el Dia Internacional de la Mujer
y de No mas violencia contra la mujer, entre otras.

B. Identificaciéon de areas problematicas cuantitativas: Analisis de Grupo
Ocupacional y Clase

El analisis de grupo ocupacional es una descripciéon de la fuerza laboral
del Panel sobre el FEI, en donde convergen aquellas clases o puestos similares.
(Véase, Tabla 1) El analisis del grupo ocupacional es el instrumento basico para
la elaboracién de las metas cuantitativas.

El PFEI identificara estos grupos de acuerdo con sus caracteristicas
organizacionales, a su tamarno y conforme a la complejidad de su fuerza laboral.
(Véase, Apéndice 4)

Aunque no se establecen reglas ni férmulas para la identificacién de los
grupos ocupacionales, se deben incluir y considerar aquellas clases que tengan
similar contenido, destrezas requeridas, oportunidades de ascenso y salarios.

Al completar la Tabla 1, el Area de Recursos Humanos del PFEI podra
referirse al Plan de Clasificacién y Retribucién, utilizando como guia las nueve
categorias de grupos ocupacionales que provee el DTRH. En coordinacion con la
referida area, debera utilizar el registro de empleadas y empleados actualizado.

Para cumplimentar la Tabla 1, se utilizé6 como guia las nueve categorias
de grupos ocupacionales que proveen el Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos.

4 Cf. Ley Ndm. 217-2006, conocida como “Ley del Protocolo sobre Manejo de Violencia

Doméstica en el Empleo”.
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En la Tabla 1. Personas empleadas por grupo ocupacional y género, se
procedié a identificar el numero de personas empleadas en el PFEI por grupo
ocupacional y género. Como parte del ejercicio, se calculé el por ciento de
participacion femenina y masculina en cada grupo y se totalizé al final de la
tabla.

La OPM estudiara la informacién recibida del PFEI para identificar practicas
discriminatorias por género en el trabajo y proponer acciones correctivas
conducentes a la equidad.

La Tabla 1, es una descripcién de la fuerza laboral del PFEI, donde se
agrupan las clases de puestos incluidas en cada grupo ocupacional. Esta nos
permite identificar y visualizar el nimero de mujeres y hombres en cada grupo
ocupacional. A tales efectos, se incluye en la misma la siguiente informacion:

= Nombre del grupo ocupacional
= Total de empleados y empleadas que pertenecen al grupo
= Total de mujeres en cada clase y el por ciento de participacion

* Total de hombres en cada clase y el por ciento de participacién
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Tabla 1. Personas Empleadas por Grupo Ocupacional y Género en el Panel
sobre el Fiscal Especial Independiente

Grupos Ocupacionales Total | Mujeres % Hombres %

1. Administradores, 6 4  67% 2 33%
gerenciales y supervisores

2. Profesionales 7 3 43% 4 57%

3. Ocupaciones Técnicas 1 0 0% 1 100%

4. Ventas y Relacionadas 0 0 0% 0 0%

5. Oficinescas, Ayudantes 6 6 100% 0 0%
Administrativos

6. Trabajadores Diestros 0 0 0% 0 0%

7. Trabajadores Semi-Diestros 0 0 0% 0 0%

8. Trabajadores No-Diestros 0 0 0% 0 0%

9. Trabajadores de Servicio 4 2 50% 2 50%
Totales 24 15 65% 9 35%

Nota: Informacién al 15 de junio de 2025.

En el analisis del grupo ocupacional de Profesionales observamos que un
43% de esta clase lo ocupan las mujeres. Ademas, al evaluar el grupo de
Ocupaciones Técnicas demosiré que la clase tiene una participacién 100%
masculina, sin que haya representacién femenina.

Los resultados del analisis del grupo Profesional, nos permitié identificar

y visualizar que el por ciento de participacion de los hombres es mayor al de las

mujeres. Precisa destacar que, en el puesto de Ocupaciones Técnicas es una

plaza unica creada a los fines de segregar funciones y deberes con el gerente del
Area.

Con el proposito de presentar acciones prospectivas y afirmativas que

permitan la equidad y el acceso en igualdad de condiciones a cualquier
oportunidad de empleoc o superacion profesional, contemplamos:

®*  Analizar la situacion fiscal;

= Ewvaluar las necesidades de servicio, e
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» Identificar como meta cuantitativa considerar para futuras
oportunidades de empleos que las mismas se adjudiquen bajo los
criterios de igualdad.

Precisa destacar que, el diseio de nuestra Ley Habilitadora dispone
expresamente, que el PFEI tendra la facultad para contratar o reclutar su capital
humano que aseguren la seleccién y reclutamiento de personas que satisfagan
los criterios de confianza, integridad personal y profesional, de excelencia,
competencia y objetividad; que promuevan el desarrollo profesional; que
optimicen los recursos; y que garanticen el uso correcto y prudente de la
propiedad y fondos publicos.

El Panel sobre el FEI, en cumplimiento con el Plan de Accién Afirmativa,
implemento acciones dirigidas a aumentar la fuerza laboral bajo los criterios de
igualdad y equidad. Entre estas acciones se destacan las siguientes:

a. Luego de que la Directora Ejecutiva se acogiera al retiro, tras mas de una
década de servicio caracterizado por una gestion responsable de la
operacién diaria de la Oficina y la implementacién efectiva de leyes y
politicas publicas, se inicié el proceso correspondiente para cubrir la
vacante. Dicho proceso se llevd a cabo conforme a los protocolos
establecidos para posiciones de liderazgo en el servicio de confianza, con
el fin de asegurar la continuidad administrativa y el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

El 1o de abril de 2024, el puesto de Directora Ejecutiva recayé en la
Gerente de Administracién y Recursos Humanos de la Oficina. La {émina
seleccionada contaba con un amplio historial en el servicio publico,
destacandose por su manejo de situaciones sensitivas que han requerido
analisis, ponderacién y mesura. Cabe destacar que ha supervisado areas
relacionadas con los derechos laborales, el manejo de personal, el
Programa de Ayuda al Empleado (PAE) y el area de compras, aportando
ademas una perspectiva asertiva en situaciones de importancia que han
sido sometidas a su consideracién. Esta designacién representé un paso
significativo en su proceso de desarrollo y superacién profesional.

b. El 16 de mayo de 2024, se ocupd el puesto correspondiente a la clase
ocupacional Gerencial mediante el nombramiento, en el servicio de
confianza, de una candidata femenina que cumplia con los criterios
establecidos para asumir la posicién de Gerente de Administracion y
Recursos Humanos.

c. Como parte del proceso de reclutamiento de personas que cumplan con
los criterios de confianza, integridad personal y profesional, se integré a
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la fuerza laboral, bajo los principios de igualdad y equidad, a una
candidata femenina para ocupar la posiciéon de Administradora de
Sistemas de Oficina I. La candidata inici6 funciones el 2 de mayo de 2024
en la posicion de Administradora de Sistemas de Oficina . Su
permanencia en la Oficina se extendié hasta el 28 de febrero de 2025.

d. Ante la acogida de un empleado a una licencia militar, se brindé una
oportunidad de superacién profesional a otro empleado perteneciente al
grupo ocupacional Profesional, permitiéndole asumir funciones
gerenciales en el marco de su desarrollo y crecimiento dentro del servicio
publico. El 8 de enero de 2025, se reasigné al Subgerente de
Investigaciones y Seguridad como Gerente Interino de la Unidad de
Investigaciones y Seguridad.

e. Una contrataciéon adicional se llevé a cabo para cubrir una vacante que
surgié como resultado de Ia reincorporacién de una Agente Investigadora
a su puesto regular, luego de haber estado asignada en licencia sin sueldo
en nuestra Oficina. Como parte de este proceso, el 1 de abril de 2025,
una candidata femenina inicié funciones en el servicio de confianza para
ocupar el puesto de Agente Investigadora.

f. De igual forma, el 17 de abril de 2025 se recluté a una candidata para
ocupar el puesto de Administradora de Sistemas de Oficina I.

Reiteramos que los procesos de reclutamiento en nuestra Oficina se
realizan bajo principios de igualdad y equidad, garantizando la consideracion de
candidatas femeninas en igualdad de condiciones. Nos enorgullece destacar que
hemos cumplido con este compromiso, incorporando a mujeres capacitadas a
nuestra fuerza laboral.

De surgir la necesidad en un futuro de ampliar la fuerza laboral en otros
grupos ocupacionales, se procurara aumentar el por ciento de participacién
femenina que estén calificadas en las posiciones que estén disponibles.

W
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ARTICULO VIII. PREPARACION DE LAS METAS Y EL
ITINERARIO DE CUMPLIMIENTO

El propédsito de las metas es corregir alguna situacion de discrimen, de
existir, luego de haber realizado los respectivos analisis para la identificacion de
deficiencias y areas problematicas cualitativas y cuantitativas. Las mismas se
han elaborado en términos del esfuerzo y la buena fe con que se ha ponderado
en la realizacién de todo el Plan de Accién Afirmativa. Esto se ha coincidido
mediante la preparacién de metas y un itinerario para su cumplimiento. La
participacién de la gerencia alta e intermedia ha sido fundamental en este
proceso. De esta forma, se han integrado las necesidades y preocupaciones de
todas las areas de trabajo en el PFEI.

Las metas y el itinerario de cumplimiento han permitido a la gerencia
visualizar concretamente los pasos a seguir para excluir cualquier posible
deficiencia identificada. Siendo asi, las metas pueden ser clasificadas como
cuantitativas o cualitativas. Las cuantitativas proyectan una proporcion
numérica para mejorar y hasta eliminar el problema de inequidad. Por su parte,
las metas cualitativas pueden ser independientes o complementarias a las
cuantitativas, proyectan una accién o esfuerzo pertinente a la eliminacion de
areas problematicas en practicas o politicas que afectan el empleo de la mujer.
Tales metas cualitativas, pueden estar dirigidas a mejorar las condiciones de
trabajo en aquellas agencias que por su naturaleza y funciones les sea habil
desarrollar centros de cuidado infantil, de surgir la necesidad y contar con el
presupuesto, e implantando politicas flexibles de horario de trabajo y todas
aquellas gestiones encaminadas a mejorar las condiciones de trabajo de las
mujeres.

Conviene destacar que las metas deben tener correspondencia con las
areas de oportunidad identificadas. En este diseno, se tomara en consideracion
la magnitud de las posibles deficiencias y areas problematicas que requieran
accion correctiva. Las metas y los itinerarios de cumplimiento se estableceran
de conformidad con la realidad operacional y administrativa del PFEI, para que
dentro de un término de tiempo razonable pueda evidenciarse progreso. Los
itinerarios de cumplimiento son tan ttiles como las metas porque ellos nos
ayudaran a evaluar los avances en cuanto a eliminar el discrimen.

Aunque en algunos aspectos pudiese resultar apropiado definir y
establecer metas generales de aplicacién a toda la Institucion, entendemos que
lo mas conveniente, desde el punto de vista de logros afirmativos, son las metas
especificas. Estas son las que aplicaran directamente a un grupo ocupacional, a
una unidad o divisién en el PFEIL

El PFEI desarrollara y establecera metas como le sean pertinentes, a fin
de dirigir sus esfuerzos afirmativos hacia la eliminacion del discrimen por razén
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de género en las areas identificadas. (Para cada grupo protegido, como puede
ser el de las mujeres, €l de jovenes, personas con impedimentos, personas de
edad avanzada u otro, debe establecerse un programa de metas para accién
afirmativa por separado).

A. Metas Cuantitativas

Para establecer las metas cuantitativas, el PFEI considerara los datos
recogidos en la Tabla 1 de este Plan; tomando en cuenta aquellos grupos con
subutilizacién o baja representacion femenina.

Pasamos a ilustrar algunos ejemplos para su mejor comprensiéon de
nuestra estructura organizacional:

v Los resultados del andlisis de grupo ocupacional y clase demuestran

que en la clase Profesional hay un 43% de mujeres empleadas.

Para el cumplimiento de la meta se podra redactar de la siguiente manera:

v Aumentar el por ciento de mujeres empleadas como Agentes
Investigadoras a un 50% nombrando a 1 6 2 mujeres calificadas
cuando surjan vacantes disponibles.

Otra manera de redactar esta misma meta podria ser la siguiente:

¥v" Aumentar en 50% (de 43% a 50%]) el por ciento de mujeres en la clase
de Agentes Investigadoras.

Cuando en el PFEI no hubiera necesidad de reclutar personal durante el
proximo ano o en la vigencia del Plan de Accién Afirmativa 2025-2030, no sera
necesario establecer una meta para ese renglon.

B. Metas Cualitativas

El PFEI desarrollara metas cualitativas, entiéndase que son aquellas
dirigidas a mejorar las condiciones de trabajo tales como: evaluar la viabilidad
de desarrollar centros de cuidado infantil conforme a la situacion fiscal de la
Agencia, implantar politicas flexibles de horario de trabajo y todas aquellas
gestiones encaminadas a retener y atraer al personal femenino.

Algunos ejemplos de metas cualitativas que hemos aquilatado son:
* OQOrientar al personal gerencial y de supervisién en cuanto al rol
de la mujer trabajadora en el escenario laboral y la necesidad de

ofrecer alternativas a la problematica de la doble jornada.
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» Distribuir material escrito sobre los obstaculos que confronta la
mujer trabajadora por causas del discrimen y las maneras en que
éstos se pueden eliminar.

* Promover seminarios sobre temas relacionados con asuntos
familiares, de superacién y de empoderamiento para las mujeres.

* Reconocer eventos importantes en la vida del personal.

» Evaluar la viabilidad de ofrecer cuido para los y las menores de
cinco (B) afos.

Las metas e itinerarios, junto a los datos y analisis que los justifican estan
contempladas por escrito en el Plan de Accién Afirmativa. No obstante, cuando
no se establecen metas en el Plan, deberan documentarse las razones por las
cuales no se establecieron.

Como primera meta cualitativa se divulgara a todo el personal las politicas
publicas favorables a las mujeres en el empleo y los planes de accién afirmativa,
a través del ofrecimiento de una charla con el tema: Discrimen por género en el
empleo y el Plan de Accién Afirmativa 2025-2030. Dicha charla se ofrecera
durante el primer ano de vigencia del Plan de Accion Afirmativa. Se utilizara
como recurso al Coordinador de Accién Afirmativa del PFEI en conjunto con un
recurso de la OPM.

Otro tema imperativo para el primer afno de vigencia del Plan sera ofrecer
una charla sobre la Prohibicion del Hostigamiento Sexual en el Empleo, Ley Num.
17-1988. (Véase, Plan de Trabajo)
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ARTICULO IX. PLAN DE TRABAJO PARA LOGRAR LAS
METAS ESTABLECIDAS

Luego de disenar las metas e itinerarios de cumplimiento, el PFEI procede
a completar el Plan de Trabajo para lograr las metas establecidas. Lo que
implica que, la fase de implantaciéon del Plan de Accién Afirmativa constituye
parte esencial de la responsabilidad gerencial para cumplir con la Ley Nam. 212
1999 y demas politicas publicas favorables a las mujeres en el empleo.

La fase de implantacién incluye, mas no se limita, a lo siguiente:

* Divulgacion de metas e itinerarios de cumplimiento;

* Asignacion de obligaciones de cumplimiento;

* Esfuerzos gerenciales afirmativos encaminados a integrar la
participacion del personal y de aspirantes a empleo. De lo que se trata
es de hacer que se cumplan las metas propuestas a través de la

implantacion de las actividades acordadas en el tiempo establecido.

= El Cronograma de Gantt que se presenta a continuacion y que incluye

el Plan de Trabajo requerido por la OPM:
v' Parte I - Metas Cualitativas

v' Parte Il - Metas Cuantitativas
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ARTICULO X. SISTEMA INTERNO PARA ATENDER
QUERELLAS DE DISCRIMEN POR GENERO

El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente reafirma su compromiso
con la Igualdad de Oportunidades en el Empleo, segun los estatutos federales y
estatales, para todas las personas sin distincién alguna por razén de raza, color,
sexo, género, nacimiento, origen o condicién social, creencias politicas o
religiosas, orientacion sexual e identidad de género, u otra condicién protegida
por ley. Todo empleado o persona aspirante a empleo tiene igual oportunidad
de solicitar un puesto en esta Institucion.

Este compromiso incluye, pero no limita, a prohibiciones de practicas
discriminatorias que atenten contra nuestra politica publica de proveer
mecanismos, en todo momento, de accién afirmativa que garantice la igualdad
de oportunidades en el empleo.

Para fortalecer los esfuerzos afirmativos se ha desarrollado un sistema
interno para el tramite de consultas y querellas sobre discrimen por razén de
género, en cumplimiento con la Ley 212-1999. Este sistema le permitira al
personal y a las personas aspirantes a empleo a utilizar los procedimientos
dentro de nuestra Instituciéon, para canalizar situaciones o alegaciones de
conducta discriminatoria dentro del ambito del empleo. Ello, de ninguna
manera, impedira que estas personas puedan llevar sus consultas o querellas a
otros foros fuera del PFEL

El Panel sobre el FEI ha establecido un sistema interno para canalizar o
resolver situaciones donde se alega discrimen por razén de género en cualquiera
de sus modalidades. En el Anejo II, se adjunta copia del Reglamento para
establecer la politica publica y el protocolo para atender querellas por
discrimen por orientacion sexual o identidad de género en la oficina del
Panel sobre el Fiscal Especial Independiente.

Por consiguiente, el PFEI procedera, conforme al protocolo para el tramite
de querellas sobre discrimen por razén de orientaciéon sexual o identidad de
género, segun se dispone a continuacion:

1. Todo empleado que tenga conocimiento o considera que ha sufrido
discrimen por orientacién sexual o identidad de género debera presentar
querella en el menor tiempo posible, a partir de haber ocurrido los hechos.
Comunicara los mismos inmediatamente o tan pronto sea posible, por
escrito, al Coordinador sobre Asuntos de Discrimen designado, o a
cualquiera de los siguientes funcionarios:
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» Presidente del Panel

* Miembros del Panel

= Director Ejecutivo

= Gerente de Administracién y Recursos Humanos

. En caso de que el querellado sea uno de los funcionarios mencionados en
el inciso que antecede, la querella debera presentarse ante cualquiera otro
de los funcionarios indicados.

. Cualquier funcionario del PPEI que reciba una queja sobre discrimen por
razén de orientacién sexual o identidad de género, debera referirla en
primera instancia al Coordinador designado y via excepcion a uno de los
funcionarios previamente mencionados. La informacién que reciba debera
mantenerla en estricta confidencialidad.

. Se salvaguardara a los empleados su permanencia en el trabajo y sus
condiciones de trabajo no se veran afectados por la presentacién de una
querella. Toda informacién obtenida durante la investigacion se manejara
con confidencialidad y respeto.

. El procedimiento interno para ventilar querellas de discrimen por
orientacién sexual o identidad de género se activara inmediatamente con
la presentacién de la querella, y sera agil y efectivo.

Se le informara a toda persona querellante de sus derechos durante el
tramite de la querella y las alternativas procesales al procedimiento
interno.

Una vez recibida la querella, el Presidente designara un funcionario para
que realice una investigacion de los hechos y le rinda un informe escrito
sobre el particular. Dicha investigacion debera iniciarse en un periodo
razonable de tiempo que no excedera de diez (10) dias laborables a partir
de Ia fecha en que se le refirié al funcionarlo. El funcionario a cargo de la
investigacion debera desempenarse neutral, con entendimiento claro de la
ley, y tendra un término de treinta (30) dias calendario para concluir el
proceso investigativo. Dicho término solo sera prorrogable mediante justa
causa y previa aprobacién del Panel. (Ver Esquemal)

. En aquellos casos en que los actos alegados hayan cesado, no sera razon
para concluir la investigacion.
Toda querella debera investigarse y contendra, pero no se limitara a:
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10.

11.

12.

13.

¢+ Examen de documentos
¢ Visita al lugar de hechos
e Entrevistas

¢ Confidencialidad

e Objetividad

El informe de la investigacion contendra, por lo menos, declaraciones
firmadas por el o la querellante, y el o las personas querelladas. También,
incluira las declaraciones de cualquier persona con conocimiento personal
de los hechos alegados o de otros hechos que puedan arrojar luz sobre las
alegaciones.

El Presidente del Panel tomara aquellas medidas cautelares que estime
pertinentes, a la brevedad posible, para salvaguardar los derechos del
querellante con lo cual se habilite de inmediato el ambiente de trabajo. Las
medidas cautelares no deben entenderse como una sancion contra el
querellado.

Se le informara a todas las personas que participen en la investigacion que
la misma es confidencial y que no se tomaran represalias por participar
en la investigacion.

Concluida la investigacién conforme con los requerimientos del debido
proceso de ley, la persona a cargo de la investigacién presentard un
informe escrito con especificacibn de las personas entrevistadas,
determinaciones de hecho, conclusiones de derecho y recomendaciones.
La determinacion debera ser justa y basada en la investigacién. Luego de
la investigacion y del recibo del informe correspondiente, el Presidente
tomara las medidas que entienda necesarias encaminadas a resolver la
querella presentada. El Presidente tendra veinte (20) dias calendario, a
partir de haberse recibido el informe y evaluado el mismo, para notificar a
las partes las medidas adoptadas para resolver la situacion planteada. El
PFEI utiliz6 como modelo el esquema de procedimiento interno de querella
que aparece en el Apéndice 6.
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ARTICULO XI. CUMPLIMIENTO CON LA LEY PARA
PROHIBIR EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN
EL. EMPLEO

El hostigamiento sexual dentro del empleo constituye una practica ilegal
e indeseable. Se trata, pues, de una violacién seria a las leyes federales y
estatales. El hostigamiento sexual es una forma de discrimen por razén de sexo
que atenta contra los principios constitucionales que expresamente prohiben el
discrimen.

El hostigamiento sexual consiste en cualquier tipo de acercamiento sexual
no deseado, requerimientos de favores sexuales y cualquier otra conducta verbal
o fisica de naturaleza sexual, o que sea reproducida utilizando cualquier medio
de comunicacion, incluyendo, pero sin limitarse, al uso de herramientas de
multimedios a través de la red cibernética o por cualquier medio electronico,
cuando se da una o mas de las siguientes circunstancias:

* Cuando al someterse a dicha conducta se convierte de forrma implicita
o explicita en un término o condicién del empleo de una persona.

*» Cuando el sometimiento o rechazo a dicha conducta por parte de la
persona se convierte en fundamento para la toma de decisiones en el
empleo o respecto del empleo que afectan a esa persona.

* Cuando esa conducta tiene el efecto o propésito de interferir de manera
irrazonable con el desempeno del trabajo de esa persona o cuando crea
un ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.

Al respecto, la Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, segun enmendada,
prohibe el hostigamiento sexual en el empleo y le impone al patrono, entre otras
cosas, establecer un procedimiento interno adecuado y efectivo para atender
querellas de hostigamiento sexual e intimidacién. El Panel sobre el FEI reafirma
su compromiso con el fiel cumplimiento de su politica institucional contra el
hostigamiento sexual ante sus supervisores y las personas empleadas,
garantizando que puedan trabajar con seguridad y dignidad. Debera tomar las
medidas necesarias para prevenir, desalentar y evitar el hostigamiento sexual en
el empleo. La Ley requiere la promulgaciéon e implantacion de un Protocolo para
Manejar Situaciones de Hostigamiento Sexual en Lugares de Trabajo o Empleo.

(Véase, Apéndice 5)

Para efectos de la proteccién que se confiere mediante La Ley Num. 17,
supra €l término empleado se interpretara en la forma mas amplia posible.
Incluye a aquella persona que realiza un internado llevando a cabo trabajo con
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propositos educativos o de entrenamiento, independientemente de que reciba
compensacion.

El Panel sobre el FEI adjunta copia actualizada de la declaracion de la
politica publica que prohibe el hostigamiento sexual en el empleo. Ademas, en
el Anejo III se incluye copia del procedimiento interno o reglamento, actualizado,
para atender las querellas sobre hostigamiento sexual en el empleoc. Como parte
de nuestro Plan de Trabajo, se ofreceran actividades educativas y de orientacion
para divulgar la politica ptiblica y prevenir los casos de hostigamiento sexual.
Estas actividades estidn incluidas y calendarizadas en el Plan de Trabajo
Parte I: Metas Cualitativas.

A continuacion, presentamos copia de la Declaraciéon de Politica Publica
sobre la Ley Num. 17, supra.
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Declaraciéon de politica piblica sobre la Ley Nam. 17 de 22 de abril
de 1988, segiin enmendada, conocida como “Ley para Prohibir el
Hostigamiento Sexual en el Empleo”

i Panel sobre el Fiscal Especial Independiente. o:ta
compraomctide con el el cumphmiento de la Lev Num 17 de 22 de abnd
de 1988, sepun enmendada, conaoda como “hey para Prolubir el
Hostiganmento Sexual en el Empleoe” v prohitbe guie se maurta on
conductas constitulvas de hostigouniento sexual en el lugar emplen

El hostipanuento sexual es una practca tlegal v constituve  una
muklalidad de discnimen por razon de generos Esta conducta cansiste on
cualguier tpo de acetcamiento sexual no descado, requenimentos de
tavores sexuales v ciadguie:r otra conducta verbal o s de naturaleza
sexual, thizando cuadguier medio de comumceacton comao at uso de
multrnedios o traves de Lo ored aberneticn o por cualquier medio

vlecttonico, =i tnnitarse o ello

No se prommita o maguna persona empleada incurnr en conducta
constitutiva de hosticamicnto sexual v ode discrunen po: genero en ol
cplea Se tomaran tas medidas descplinanas cortespondrentes conta
el personal gue viole las disposiciones contenidds en o esta palitwa
publica En vista de o antenorn, se promulga vose dato cumplinnenta al
Reglannenio y Procedimento Interno paea fa Prevencon del Hostgamienito
Seaual y para Ventilar Quacrellias Relucionadas

il Panel sobre el Fiscal Especial Independiente v ta o todo su
personal voaspirantes o empleo o gue se unan en este estuerzo pata
garannzar un ambrente de ttabajo hbre de hostganento sexual Las
didas,  sugerenctes, eonstbtas o quoerellas relaoionadas con el
cumplizntento de esta politica, deberan dinggiese verbalmenic o por escnito
a la Sra. Janice J. Lopez Negron, Gerente de Admumstracion
Recursos  Humanos, designada como Coordmadora de la Pohtica de
Hostiganento Sexual al 4787 722 10320 Ext. 233 o flopesatey prgov v la
St Karen Torres de la Torre. Ducctora Ejecutiva, ol 1787 722 1032,
Ext 257 o Ktonresoferpr gov. Lo Oftcina de Recursos Hlumanos v las

Courdinadoras de! PAA tendran dispomible copra del Plan de Acoon
Atumativa para el persanal v aspirantes o cmplee gque nteresen hacer
feciura de este

En San Juan. Puerto Kico, hov, 20 de jumao de 20240

k)
rt:I. 4 j ’ .
N ey
(l
Ter Ruwvera Sanchez
Preswdenta del Panel
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ARTICULO XII. CUMPLIMIENTO CON LA LEY DEL
PROTOCOLO SOBRE EL MANEJO DE
VIOLENCIA DOMESTICA EN ELL. EMPLEO

Los actos de violencia doméstica en el lugar de trabajo han de ser
repudiados enérgicamente y no han de ser tolerados en modo alguno por
constituir una agresion y un acto criminal y antijuridico, asi como una
manifestacion del discrimen por razén de género.

La Ley Num. 217-2006, conocida como “Ley del Protocolo sobre Manejo de
Violencia Doméstica en el Empleo” requiere la promulgacion e implantacion de
un protocolo para manejar situaciones de violencia doméstica en los lugares de
trabajo o empleo, en reconocimiento y armonia con la politica publica del
Gobierno de Puerto Rico, conforme a la Ley Num. 54 de 15 de agosto de 1989,
seguiin enmendada, conocida como la “Ley para la Prevencién e Intervenciéon con
la Violencia Domeéstica”. (Véase, Apéndice 8).

En respuesta a nuestra responsabilidad de cumplir con el requisito de
establecer e implantar un Protocolo para manejar situaciones de violencia
doméstica en el lugar de trabgjo. El PFEl ha desarrollado un Protocolo que
contiene los requisitos que pasamos a mencionar: declaraciéon de politica
publica, base legal y aplicabilidad, responsabilidad del personal, y procedimiento
y medidas uniformes a seguir en el manejo de casos.

A estos efectos, el Panel sobre el FEI aneja copia actualizada de la
Declaracion de la Politica Publica sobre el Cumplimiento con la Ley Num. 217
2006, e incluira en el Anejo IV copia actualizada del Protocolo de Violencia
Doméstica en el Lugar de Trabajo, asi como copia del Plan de Trabajo, segun
las Guias para el Desarrollo del Plan de Trabajo del Protocolo.
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Declasacién de politica publica sobre la Ley Num 217 de 29 de septicinbre
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ARTICULO XIII. CUMPLIMIENTO CON LAS DISPOSICIONES
SOBRE LA LACTANCIA

La lactancia es crucial para la supervivencia, salud, crecimiento y
desarrollo del recién nacido. Sus beneficios, tanto para el infante como para la
madre, son diversos e irrefutables. La leche materna es el alimento ideal para el
desarrollo 6ptimo del bebé, fomenta su desarrollo sensorial y cognitivo y lo
protege de enfermedades cronicas e infecciosas lo que en consecuencia
disminuye la mortalidad infantil.> Asimismo, promueve el apego entre la madre
y su bebé. Ademas, las madres lactantes presentan un riesgo menor de padecer
enfermedades.6

Conforme a estudios de la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y el
United Nations Children’s Fund (UNICEF), las practicas optimas de lactancia y
alimentaciéon complementaria son tan transcendentales que pueden salvar
anualmente la vida de mas de 820,000 ninos menores de cinco (5) arnos, la
mayoria (87%) menores de 6 meses.” Por ello, tanto la OMS y UNICEF, como el
Centro para el Control y Prevenciéon de Enfermedades {CDC, por sus siglas en
inglés) y otras entidades reconocidas promueven que se comience con la
lactancia desde la primera hora de vida del bebé y se le continiie brindando

* Véase, IPC-1G y UNICEF. Maternidad y paternidad en el lugar de trabajo en América Latina y el
Caribe — politicas para la licencia de maternidad y paternidad y apoyo a la lactancia materna.
Brasilia y Ciudad de Panama: Centro Internacional de Politicas para el Crecimiento Inclusivo y
Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia Oficina Regional para América Latina y el

Caribe. 2020. Recuperado en:

htips:/ f'www.unicef.org/lac/inedia /13931 /file/Maternidad_y paternidad _en_el lugar_de_trabajo_en ALC pdf

s Véase, Breastfeeding: Achieving the New Normal, The Lancet, Vol 387, pag. 404, 20186,

Recuperado en: https:/ /www.thelancet.comy/ pidis/fjournals /lancet / PHSO 1 40-6736{ 61002 10-5. pdl

7 Veéase, UNICEF, WHO. Capture the Momen! - Early initiation of breastfeeding: The hest start for
every newhorn. New York: UNICEF,; 2018. Recuperado en:

https: f fwww unicefl.org/media /48491 /file /%20UNICEF WHO_Capture the moment EIBF 2018 ENG.pdf
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exclusivamente leche materna hasta que cumpla los 6 meses.8 A partir de los 6
meses se recomienda la introduccién de alimentos complementarios seguros y
nutricionalmente adecuados, continuando con la lactancia hasta los 24 meses o
mas.?

Los beneficios que genera la lactancia materna no sélo para el nifo y su
familia, sino también para las sociedades que promulgan politicas publicas en
favor de la lactancia, son irrefutables. Por ello, la Asamblea Legislativa aprobé
la Ley Num. 427-2000, segin enmendada, mejor conocida como la “Ley para
Reglamentar el Periodo de Lactancia o de Extraccién de Leche Materna”. Dicha
Ley reglamenta el periodo de lactancia o extraccion de leche materna,
proveyéndole a las madres trabajadoras que se reintegran a sus labores después
de disfrutar su licencia por maternidad la oportunidad de lactar a su criatura
durante una hora dentro de cada jornada de tiempo completo, que puede ser
distribuida en dos periodos de treinta (30) minutos cada uno o en tres periodos
de veinte (20}, para acudir al lugar en donde se encuentra la criatura a lactarla,
en aquellos casos en que la empresa o el patrono tenga un centro de cuido en
sus facilidades o para extraerse la leche materna en el lugar habilitado a estos
efectos en su taller de trabajo.(Véanse, Apéndices 10 y 11) Asimismo, mediante
la Ley Num. 107-2020, segun enmendada, conocida como “Cédigo Municipal de
Puerto Rico”, se dispuso de una licencia especial con paga a los fines de proveerle
a la madre trabajadora el espacio para lactar a su hijo o para extraerse la leche
materna.

El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente certifica que promueve y
garantiza a la madre lactante, que asi lo solicite, el derecho de lactar a su criatura
o extraerse la leche materna establecida por la legislacion antes referida. Una
vez acordado el horario de lactar o de extraccion de la leche materna entre la
madre lactante y el patrono, éste no se cambiara sin el consentimiento expreso.

» Véase, WHO, Lactancia materna exclusiva, recuperado en:

bitps:/ fwww.who.int/nutrition/topics fexclusive_breastfeeding/es/

= Thid.
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ARTICULO XIV. CUMPLIMIENTO CON LA LEGISLACION QUE DECRETA LA
DESIGNACION DE ESPACIOS PARA LA LACTANCIA

Como es de conocimiento, la Ley Num. 427, supra, reconoce el derecho de
toda madre trabajadora a lactar a su hijo o hija en un espacio adecuado. Por
tanto, la Ley Num. 155-2002, segun enmendada, conocida como “Ley para
Designar Espacios para la Lactancia en las Entidades Publicas del Gobierno de
Puerto Rico”, ordena a designar espacios para la lactancia que salvaguarden el
derecho a la intimidad de toda madre lactante en las areas de trabajo. Ademas,
estas legislaciones imponen el deber de informar a cada una de sus empleadas
sobre los derechos que en la misma se le reconocen a toda empleada en materia
de lactancia. (Véanse, Apéndices 11 y 12).

El Presidente del Panel designé un espacio para la lactancia o para la
extraccion de leche materna, en beneficio de las madres lactantes trabajadoras
o visitantes, durante el periodo de su estancia. Dicho espacio cumple con
salvaguardar el derecho a la privacidad, la seguridad y la higiene de la madre
lactante. E] mismo cuenta con los requisitos basicos: nevera, lavamanos,
cambiador de panales y silla.

El Panel sobre el FEI, en el Anejo V presenta copia actualizada del
reglamento para el uso del espacio o salén de lactancia. Precisa mencionar, que
el reglamento antes enunciado, contiene la siguiente informacién:

* Espacio designado de lactancia.

*» Fecha en que se comenzé a utilizar.

* Descripcion y ubicacion del espacio.

* Numero de mujeres lactantes y cuantas de estas utilizan el espacio.

*= Métodos de divulgacion y fechas en que emitié el comunicado.

* Copia del reglamento para uso del espacio de lactancia.
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ARTICULO XV. CUMPLIMIENTO CON LA LEY NUM. 84-1999

La Ley Num. 84-1999, segun enmendada, conocida como “Ley para la
Creacion de Centros de Cuidado Diurno para Nifios en los Departamentos,
Agencias, Corporaciones o Instrumentalidades Publicas del Gobierno de Puerto
Rico”, obliga a todo departamento, corporacién o instrumentalidad ptiblica del
Gobierno de Puerto Rico a destinar dentro de sus predios, o a una distancia
razonablemente cercana a los mismos, un area debidamente habilitada la que
operara como centro de cuidado diurno a ser utilizado para cuido de nifios en
edad pre- escolar, es decir de cero a cinco afnos. (Véase, Apéndice 13}

El plan le requiere a las agencias certificar si cumple o no con la Ley
Num. 84, supra., e incluya la siguiente informacion:

*» Nombre y direccién del centro

* Nombre de la persona que dirige el centro

* Horario del centro

* Nuamero de teléfono

* Fecha en que comenzé a ofrecer el servicio

* (Capacidad de ninos y ninas que pueden atender

* Numero de ninos y nifias matriculados

* Numero de empleadas y empleados que se estan beneficiando
* Costo mensual por nifio o nifia

* (Costo total anual para mantener operando el centre de cuido

* Aportacion de la empleada o empleado por nifio o nifa

En atencién a las disposiciones de la Ley 84, supra, el Panel sobre ¢l FEI

CERTIFICA, que ninguno de nuestros empleados tiene nifios en la etapa
preescolar. En la eventualidad de un empleado solicitar este beneficio, se estaria
evaluando la situacion fiscal de la Institucién para auscultar las alternativas
disponibles al empleado.

Esta ley no aplica a los municipios, sin embargo, se promueve el ofrecimiento
de este beneficio como meta cualitativa del Plan de Accién Afirmativa. Se les
solicita informacién sobre la administraciéon u operacion de centros de cuidado
preescolar para ninos y nifnas de las madres y padres empleados del
ayuntamiento.
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ARTICULO XVI. CUMPLIMIENTO CON LA LEY NUM. 11-2009

La Ley Num. 11-2009, segun enmendada, conocida como “Ley de los
Programas de Adiestramiento y Educacion Encaminados a Garantizar Igual Paga
por Igual Trabajo” establece, en su Articulo 1, que sera politica publica del
Gobierno de Puerto Rico que todos los departamentos, agencias y dependencias
estatales y municipales preparen e implanten programas de adiestramiento y
educacién dirigidos a ninos, ninas, hombres y mujeres, encaminados a
garantizar igual paga por igual trabajo. (Véanse, Apéndices 14 y 16)

El Panel sobre el FEI conscientes que a través de la capacitacién se
adquieren nuevos conocimientos, constituye la politica publica del Panel, el
desabollar un Plan y Programa de Capacitacién y Adiestramiento que permita
adiestrar al personal, de modo que amplien sus conocimientos y estén mejor
informados sobre las disposiciones de la Ley Num. 11, supra.

Por tanto, el PFEI ha desarrollado un Plan de Adiestramiento y Educacién
para los proximos 4 aios fiscales (2025-2030) encaminados a garantizar igual
paga por igual trabajo. Este Plan incluira actividades que impacten cada uno de
los programas existentes, como: programas de capacitacion o adiestramientos,
academias, centros de cuidado preescolar o campamento de verano de ninos/as
y adolescentes, siempre y cuando lo permita la situacion fiscal de la Agencia. En
la taba que se acompana, se desglosa el Programa de Adiestramiento y
Educacién: 2025-2030. Estos adiestramientos o actividades educativas
contemplan la divulgacion de la Ley Num. 11-2009, segun enmendada, Ley Num.
16-2017 y aquellos adiestramientos sobre politicas publicas encaminadas a
garantizar igual paga por igual trabajo.

Pagina 67



Capacitar al personal
sobre las disposiciones
de la Ley Num. 217-
2006

Capacitar al personal
sobre el alcance de la
Ley Num. 16-2017

Capacitar al personal
sobre las disposiciones
de la Ley Num. 89-2019

Charla Motivacional
sobre la Importancia de
la Mujer en el Mundo
Laboral

Capacitar al personal
sobre las disposiciones
de la Ley Num. 22-2013

Capacitar al personal
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de la Ley Num. 90-2020
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sobre las disposiciones
de la Ley Num. 69-1985,
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de Derecho al Empleo
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educacién dirigidos a
garantizar igualdad de
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conforme a las leyes
aplicables y las mejores
practicas laborales
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Microagresiones y
Conductas Hostiles

Equidad Salarial:
Cémo la igualdad
atrae talento en los
entornos laborales

Licencias que
Protegen: Rompiendo
el Silencio ante 1la
Violencia y el Acoso en
el Trabajo

Mujeres que Abren
Caminos: Inspiracion,
Equidad y Liderazgo

Fundamentos de la
Accion Afirmativa y
Equidad

Ambientes Laborales
Inclusivos: Mas Alla

del Cumplimiento
Legal

Igualdad en Accion:
Garantizando
Oportunidades Justas
para Todos en el
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Igual Paga por Igual
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Garantizando Justicia
Salarial en el Lugar de
Trabajo
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2026
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2027
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Divisién de Prevencidn y
Educaciéon de la Oficina
de la Procuradora de las
Mujeres

Divisiéon de Prevencion y
Educacion de la Oficina
de la Procuradcera de las
Mujeres

Leda.  Eloina  Torres
Cancel o Leda. Vivian
Gonzalez Méndez

Coordinadora del Plan
de Accion Afirmativa o
recurso externo

Divisién de Prevencion y
Educacion de la Oficina
de la Procuradora de las
Mujeres

Ledo. Hiram Morales

Divisiéon de Prevencion y
Educacion de la Oficina
de la Procuradora de las
Mujeres

Divisién de Prevencion y
Educacion de la Oficina
de la Procuradora de las
Mujeres
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ARTICULO XVII. CUMPLIMIENTO CON LA LEY NOM. 22-2013

La Ley Num. 22-2013, conocida como “Ley para Prohibir el Discrimen por
Orientacion Sexual e Identidad de Género en el Empleo”, establece que sera
politica publica del Gobierno de Puerto Rico el repudio al discrimen por
orientacion sexual o identidad de género en el empleo, publico o privado. De esta
forma, se reafirma el axioma constitucional de que la dignidad del ser humano
es inviolable, y que todas las personas son iguales ante la ley. Se establece,
ademas, la prohibicion particular de que ningun patrono podra suspender,
rehusarse a emplear, despedir o de cualquier otro modo o forma perjudicar en
su empleo a una persona por razon de cualquiera de las caracteristicas
protegidas antes mencionadas. (Véase, Apéndice 15)

El Panel sobre el FEI certifica haber adoptado el Protocolo para atender
querellas por discrimen por orientacion sexual o identidad de género en
cumplimiento con las disposiciones de la Ley Num. 22 -2013. Ademas, atempero
sus normas Yy reglamentos para exponer claramente la Politica Publica
establecida en esta Ley. A continuacion, se presenta el texto contenido en
nuestra reglamentacién y normas aplicables.

Esta Institucion se reafirma en su politica publica de no discrimen por
razén de género, edad, raza, color, condicién de veterano, origen, condicién
social, preferencia religiosa o afiliaciéon politica. Toda persona tiene igual
oportunidad de solicitar un puesto en esta Institucion. Tal oportunidad también
la tendran aquellas personas que tengan alguan impedimento, conforme lo define
la Ley Federal para personas con impedimentos {American with Dissabilities Act)
y demas leyes estatales y federales aplicables. La Constitucién del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico, establece en su Carta de Derechos, que la dignidad del
ser humano es inviolable y que todos somos iguales ante la Ley.

En virtud de la Ley 22-2013 del 29 de mayo de 2013, el Panel sobre el FEI
certifica haber establecido la politica publica en contra del discrimen por
orientacion sexual e identidad de género.

EL PFEI se reafirma en su politica publica de no discriminar por razén de
género, orientacion sexual, identidad de género, edad, raza, color, origen,
condicion social, preferencia religiosa, afiliacion politica, informacién genética,
ser victima o ser percibida como victima de violencia doméstica, agresion sexual
o acecho, ser militar, veterano, servir o haber servido en las fuerzas armadas de
los Estados Unidos de América, o tener incapacidad fisica o mental. Toda
persona tiene igual oportunidad de solicitar un puesto en esta Institucién.
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El PFEI no permitira que se discrimine contra cualquier persona en el

empleo, por razon de su identidad de género o su orientacion sexual. Estas
practicas discriminatorias incluyen, sin limitarse a las siguientes:

Evitar reclutar, seleccionar, ascender o retener candidatos y candidatas a
cualquier puesto o empleo por razén de orientacién sexual o identidad de
genero.

Tomar en consideracién la orientaciéon sexual y la identidad de género en
la evaluacién de trabajadores en relacion a cualquier aspecto laboral.
Suspender, disciplinar, trasladar o afectar el sueldo, salario,
compensacion, términos, categorias, condiciones o privilegios de trabajo
de una persona por razén de su orientacioén sexual o identidad de género.
Privar a una persona, negarle oportunidades de empleo o afectar a un
empleado, por razén de su orientacién sexual o identidad de género.
Impedir o dificultar el acceso a programas de aprendizaje adiestramiento
o reentrenamiento por razén de orientacion sexual o identidad de género.
Publicar, circular o permitir que se publiquen o circulen anuncios, avisos
o cualquier otra fuente de difusién que niegue oportunidades de empleo,
directa o indirectamente, a personas por razén de su orientacién sexual o
identidad de género.

Participar o permitir el hostigamiento verbal o fisico o la creacién de un
ambiente hostil en el empleo por razon de orientacién sexual o identidad
de género, ya sea provocado por supervisores, empleados, voluntarios o
visitantes al lugar de trabajo.

A continuacién, presentamos copia de la Declaracion de Politica Publica

sobre la Ley Num. 22, supra.
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Declaracién de Politica Pablica sobre la Ley Nim. 22 de 29 de mayo de
2013, conocida como la “Ley para Prohibir el Discrimen por Orientacién
Sexual ¢ Identidad de Género en ¢l Empleoc”

Es o politien publicu del Panel sobre el Fiacal Especial Independiente
esla comprometnlo con L pobitica publica del Gobierno de Pucito Rico, de
parantzar b digmudad humana v Laogual protecoton de las Ieves, ol proheb
utthzar b onentacon sexual e dentidad de penero de v ser hanvimoe pasa
acgmit, roestring:n, hmtar, obstiuar o coattar los derechos malienables confendos

por maestoa Carta Alapna,

El Panel sobie ol FRED atfica que lo dipmdad del ser humano os
aviolable, v ogue todas las personas son paales aonte ba oy Siendo ass todo
discinnen o povdegio contrano o la csencal ppualdad por razon de vdad, tasa
color, sexeo, oiiden sovtal, naconahidad condicion soosl anthaoon pohites
Wdeas poltticas o religrosas, cq conttana o la begislucion sigente que reconoce s
plenag protecoion doeoLoozaddied, e vidol Laosolud voel benestar do todos los

sCIes hutiiznios,

Conforme con esta polittica, v en cumphimento con la Ley 222013,
stpra, nuestia fnsattcion promueve un ambiente ibora! hbie de prepitctos, en
el cual se garantiee ol pleno disfrate de los daechos de 1oados v tedas, sin
discrunmacton de cluse alpuna por oncentacion sexual o dentidad de gencro
Todo ctuipleado scia selecerionado, adiestrado, sscondidn, tratido v retemdo on
sy vipleo en consideracion wl valor v capaadad, s discnunen, confurmie o las
leves  apluables, ncluyvendo  discrnimien por razon de taza, color. sexo
nacenento. onpen o condieton sociall por wdeas poahticas o rehgiosns, edad
otrntacion sexnal, deatidad de pencro, por ser victunag o ser peroitbada vomao
vionma do violencrs domestiiea, aatesion sexnal o acecho. condicion da
velvrano, mopo: anpedimento sco goanental

Con esta afizminion se dochaea mncompatible v no tolerars el disennien on
mingtng de osus mumnfeatuciones Toda persona tiene sl oportumdad de
salt itar v puesio on esta Insttucon

Fl Puntel sobre o Fiseut bapeciat lidependionte, invita o todo s personal
aspiranies a emploo o gue se unan en esie esfuerzo para cllogro de Losguaddad
de opornudades en el empleo Las dades, sugorencuas, consuliag o gquescllas
relactonodag con ¢l cumplimiento de oesta polhinica publics deberan dmnigese
verbalmente o por cscrito o la Sra. Janlce J. Lépez Negron, Geronto b
Adminstiracion v Recursos Hhamnanos, designada como Coardinadora sobi
Asuntos de Discrenen por Onentacion Scxual ¢ Wdentdad de Genero ot [Ta0
T22-1032, Ext 233 o ioperafes progov La cootdinadora tendra disponibi

copia de Lo opolittics publica para ol personal v aspiantes o cmipleo g

amteresen haoor lectura del nusmo

B san Juan, Puerto Rico, hoy, 20 de junio de 2024

g JH -
Yot Rivera Sandches
Presudenta del Panel
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ARTICULO XVIII. CUMPLIMIENTO CON LA LEY DE IGUALDAD SALARIAL
DE PUERTO RICO

La Ley Num. 16-2017, conocida como “Ley de Igualdad Salarial de Puerto
Rico”, establece una politica publica enérgica y vigorosa de igual paga por igual
trabajo, en aras de erradicar el discriminen salarial existente entre empleados
del sector publico y privado por razén de sexo. (Véase, Apéndice 16)

Al tenor la Ley, en su Articulo 3, dispone que ningun patrono discriminara
salarialmente por razén de sexo contra empleados que laboran en Puerto Rico y
realizan trabajo comparable que tenga igual funciones, requiera igual destreza,
esfuerzo y responsabilidades bajo condiciones de trabajo similares, a menos que
dicha diferencia se deba a: (i) un sistema bona fide que premia la antigiiedad o
el mérito en el empleo; (ii) un sistema de compensacion a base de la cantidad o
calidad de la produccidén, ventas o ganancias; (iii) por educacion, adiestramiento
o experiencia, en la medida en que esos factores estan razonablemente
relacionados con el trabajo especifico en cuestién; o (iv) cualquier otro factor
razonable que no sea el sexo de la persona. En aquellos casos en que el patrono
pague un salario en violacién a las disposiciones de esta Ley, el patrono no podra
igualar el salario del empleado afectado mediante la reduccién salarial al
empleado que devenga una mayor compensacion.

Dicho Articulo, establece, ademas que el patrono quedara liberado de la
penalidad adicional dispuesta en esta Ley, y no asi del pago de la cantidad dejada
de percibir por el empleado discriminado salarialmente por razén de sexo, si
demuestra que dentro del ano previo a presentarse la reclamacién salarial
completo o inicid, de buena fe, un proceso de autoevaluacion sobre sus practicas
de compensacion y ha logrado un progreso razonable para eliminar las
diferencias salariales a base de sexo. A estos efectos, el secretario del DTRH
preparara y distribuira las guias uniformes por las cuales se regiran los
programas de autoevaluacién que se disefien por el patrono, o un tercero, sin
que se entienda que el patrono quede exento de la penalidad adicional por
cumplir solamente con las guias establecidas por el Secretario. Para que un
patrono pueda quedar exento, los programas de autoevaluacién seran disefiados
de forma tal que contengan un detalle y cubierta razonable y exponga metas
claras a corto plazo, tomando en consideracién ¢l tamano y recursos econémicos
del patrono.
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El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente dirige sus esfuerzos
institucionales para prevenir los actos de discrimen por género en miras a
salvaguardar la equidad y garantizar la igual paga por igual trabajo a hombres y
mujeres que integran nuestro equipo de trabajo. Nuestra Oficina se caracteriza
por ser ejemplo de transparencia y cumplimiento con todas las leyes y
reglamentos aplicables a la funcién publica. Por ello, nos comprometemos a
velar por el fiel cumplimiento de las disposiciones de la Ley Num. 16-2017, Ley
de Igualdad Salarial de Puerto Rico.

Certificamos, el fiel cumplimiento con lo antes esbozado y reafirmamos
nuestro compromiso de no discriminar salarialmente por razén de sexo contra
los empleados del PFEI que realicen trabajos comparables, que tengan igual
funciones, requieran igual destrezas, esfuerzos y responsabilidades bajo
condiciones de trabajo similares.

Para el cumplimiento con las disposiciones de la Ley Num. 16, supra, el PFEI
adopté las Guias Uniformes para el Autoestudio de Igualdad Salarial
desarrolladas y distribuidas por el Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos. Ello, con el propésito de auscultar el cumplimiento con la legislacion
vigente. Se incluye en el Anejo VI copia del procedimiento interno para atender
las querellas por incumplimiento de la Ley 16-2017.

Nuestro programa de autoevaluacién interna sobre las politicas de
compensacion salarial dispone que:

* Durante el proceso de entrevistas o cualquier otra etapa del proceso
de reclutamiento, no se inquiere, de forma directa e indirecta, el salario
actual o historial de salarios de los aspirantes a empleo.

* Cuando se desee indagar o confirmar el salario o historial de salarios
del aspirante a empleo, se pregunta solo cuando exista un ofrecimiento
de empleo previo a la fase de negociacion.

* Cuando un aspirante a empleo revele voluntariamente el salario o
historial de salarios, se podra confirmar la informacion con éste o
permitirle confirmar dicha informacion. La accién voluntaria del
aspirante debe ser libre de coaccion, intimidacién o cualquier otro
medio enganoso.

» Todo aspirante a empleo le asiste el derecho a preguntar o solicitar
informacion del salario de otros empleados que realicen las mismas
funciones bajo condiciones similares.
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Cualquier empleado puede discutir o preguntar su salario con los
demas companeros de trabajo sin que se tomen represalias o
sanciones por ello.

Previo a que se efectiie cualquier investigacion de campo, €l aspirante
a empleo debe autorizar por escrito a que se realice la investigacion de
rigor sobre cualquier aspecto relacionado con su persona y conducta
tanto a nivel personal como profesional.

Mantener capacitado al Presidente y miembros del Panel, Gerentes y
personal de supervision, asi como a todo el personal sobre la tematica
del discrimen salarial por razon de género.

Anualmente se revise el proceso de reclutamiento, las preguntas
basicas para entrevistas de empleo y formularios utilizados para la
solicitud de empleo, a los fines de garantizar que no se realicen
procesos o preguntas discriminatorias.

Todos los empleados tienen acceso al Plan de Clasificacion y
Retribucion, con el propésito de que conozcan los requerimientos
minimos de su posicién y las compensaciones minimas y maximas con
las que cuenta el puesto de trabajo.

Todos las normas, protocolos y reglamentos internos se revisan
periddicamente para establecer el cumplimiento con las disposiciones
de las Leyes Num. 16 y 61 de 2017, supra.
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de esta Ley. En cumplimiento con la Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso
Laboral, se incluye en el Anejo VII copia del Protocolo para el manejo de querellas
sobre la Ley 90-2020.
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Declaracion de Politica Publica sobre la Ley Num. 90 de 7 de agosto de
2020, conocida como la "Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral ¢n
Pucrto Rico”

Il Panel sobre ¢l Fiscal Especial Independiente ticnic ol compromisi v
la responsabiludad  atirmative de prevenir. desalentar, evitar v erradicar
cuakpier vonducia cansttutiva de acosa en e cntorno faboral. Rl acoso
labaral constituve una practuea alegal ¢ andeseabdle gue atcmta contra las
principios mas haswaos de igualdad v digmidad del ser humane., garnntuzadoes en
nuestra Constitucion,

Lo pahitiea pribhiea del Pane! sobie ¢ Fiscat Espeaad Independiente es de
cero tolerancuy al acosa laboral Esta pohnca psteucional va dirgnda o
mantener un ambeente de wraban Lbre de oaroso voquce garantice a los
cmpleados trabajor en un entornn seguro v dipno, 3 topof con las disposiciones
de la legislavion v reglamemiarion loca! v tederal aplicable, ast como la Lev G0
2020, supra. .

Conforme ron esta polittica, v on cumphmiento con o Ley 90 ML
supra, sc pondran en priclica s mecanismos necesarnos para prohiber v
preventrt ] acoso laboral en nuestranstiucion. A tales electos, se tomaran las
medidas correctivas contra este ipo de comportimiento vose dirgiran estucrzos
para croar concienc en iodos los cmpleados, tunannarios v contratistas sobre
compromtsa del Panel sabre el Fiscal Independiente can la politica publica del
Gobrerno de Puerto Ruweao,

Reconocemoes la responsabelidad de adoptar ¢ implementar as pohticas
nternas necesaras que cviicn ol acosa baboral  En ese cantextn se estableocra
un protocols internn adecuadn, ol © clectivo para atender las quereilas de
acnso laboral  Repudhiamos cualquier acto que constituyva esa ndeseable
conducia en el empleo v rechazamos cualquuer manitestacton de esta indale,
que socave Liomtegrnidad del individuo vy de famstitucion

No se permutira conducta onnstituativa de acose laboral que atecte las
oportundades de empleo o contrata. sus teremnos, o ambiente de traboan de
los cmpleados. Se tomuiran bis medidas disciplinarias correspondientes contra
aguellos empleadas o conmtransias gque violen las disposiciones contentdas en
csta politica publira v sc uulizaran todos los medios dispombles para
varantizar que los prmapens de gualdad v dignidad del ser humano
prevalezean v senstauren en tadas s atcas liborales de nuestra instinicion

Invitamns a tndos os empleadas, funoonanos v contrafistas i (que »c uhan
en ecste esfucrzo de erradiwar o acoso labaral. Las dudas. superencias,
consultas sabre querellas relncionadas con e cumphinuenio de esta politica
publica v el protocola antes menawnnado deberan dirtgarse de manera verbal o
por escrito o la Sra. Janice J. Lopez Negron, Gerente de Adnumstracmwon
Recursos Humanos, designudda como Coordinndora sobre Asuntos de Acoso
Laboral al (787) 722-1032. Ext. 233 o Jopezolen progin La coordinadora
tendra dispomble copra de 1a politica publica para of personal v oaspirantes o

cmplen gue mteresen hacer lectura del msmo

»

En San Juan, Pucrie Ko, hov, M de junio de 2023

'}‘L' o b

Yo Rivera Sanchez
Presdenta del Puancl
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ARTICULO XX. SISTEMA DE EVALUACION E INFORMES

El Panel sobre el FEI ha establecido un sistema de evaluacién o auditoria
interna que nos permitira detectar peridédicamente la manera en que se cumplen
o no los objetivos del Plan de Accion Afirmativa 2025-2030. Es nuestro
compromiso, cumplir cabalmente con nuestro sistema de evaluacion e informes,
en miras de soslayar cualquier sefialamiento de deficiencias en el proceso de
cumplimiento proveniente de las entidades fiscalizadoras externas. Por el
contrario, trabajaremos preventivamente y con la buena fe de adelantar nuestros
esfuerzos hacia el objetivo de la equidad, que nos permitan desarrollar
procedimientos internos capaces de identificar con mayor prontitud y eficiencia,
dificultades y alternativas que nos permitan solucionar cualquier situacién. Es
por ello, que la evaluacion de resultados es fundamental para la continuidad de
los esfuerzos afirmativos.

El proceso para la implantacion del Plan requiere que el PFEI incluya una
fase de evaluacién que permita:

* Preparar instrumentos para la recopilacion de informacion e identificacion
de areas problematicas, tales como: encuestas, entrevistas y evaluacion de
formularios que se utilizan en la administracién de los recursos humanos.

* Recopilar informacién para identificar baja representacién de mujeres en
los grupos ocupacionales.

* Analizar la informacién obtenida para la identificacion de las areas
problematicas y el diseno de metas y actividades para su erradicacién.

Los datos estadisticos en los que se fundamenta nuestro Plan, habiendo
sido analizados, estaran accesibles para la Oficina de la Procuradora de las
Mujeres los solicite para los propositos que estime pertinentes en el
cumplimiento de sus responsabilidades de acuerdo con la Ley Num. 212-1999,
segun enmendada, conocida como “Ley para Garantizar la Igualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género”. En repuesta a los antes esbozado, se
requerira la creacion y actualizacion de un expediente que contenga toda la
evidencia sobre las actividades realizadas para la implantacion del Plan de
Accion Afirmativa. Este expediente estara bajo la custodia de la Sra. Janice J.
Lopez Negron, Coordinadora del Plan de Accion Afirmativa. En caso de que el
coordinador del PAA sea relevado de tales funciones, entregara el expediente al
Director Ejecutivo o la persona designada por el Presidente del Panel, que a su
vez entregara un acuse de recibo.

A continuacion, presentamos algunas de las recomendaciones que se
tomaron en consideracion para el establecimiento del sistema de evaluacién y
para la preparacion de los informes anuales:
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» El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente mantendra informacién
sobre la cantidad de solicitantes, nombramientos, ascensos, traslados,
cesantias y otras transacciones de personal clasificados por clase y por
género.

* El coordinador del PAA debera informar al Presidente del Panel o la
persona que designe, sobre la accion tomada para el logro de las metas,
de acuerdo con €l plan.

» El Presidente del Panel revisara el Informe Anual del Plan para
Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el Empleo por Género. El
mismo sera discutido en las reuniones del personal gerencial.

* Conforme lo establece la Ley Num. 212, supra, el Panel sobre el FEI
rendirda a la OPM un Informe Anual sobre el progreso logrado en el
desarrollo e implantacion del plan de accién afirmativa a partir de su
fecha de vigencia. En las fechas establecidas, y por separado,
entregaran el Informe Anual que debe radicarse al palio de la Ley Num.
217-2008, conocida como “Ley Para Requerir la Implantacion de un
Protocolo para Manejar Situaciones de Violencia Doméstica en Lugares
de Trabajo o Empleo” asi como el Informe Anual requerido por la Ley
Num. 11-2009, segun enmendada, conocida como “Ley de los
Programas de Adiestramiento y Educacién Encaminados a Garantizar
Igual Paga por Igual Trabajo”.

El PFEI preventivamente y con el firme propoésito de adelantar hacia el
objetivo de la equidad, ha desarrollado procedimientos internos para que con la
mayor prontitud y eficiencia se atienda cualquier sefnal de dificultad durante la
implantacion de este Plan, con miras a identificar soluciones para erradicarla.
Es por ello, que la evaluacion de resultados es fundamental para la continuidad
de los esfuerzos afirmativos.

El Coordinador del Plan de Accién Afirmativa creara y actualizara el
expediente que contenga toda la evidencia sobre las actividades realizadas para
la implantacién del Plan de Accién Afirmativa. Este expediente o archivo estara
bajo la custodia del Coordinador de Accién Afirmativa. En caso de que el
Coordinador fuera relevada de las funciones antes enunciadas, entregara el
expediente al director ejecutivo, que a su vez entregara un acuse de recibo.

La oficina del Panel sobre el FEI cuenta con los siguientes instrumentos,
que nos facilitara, periédicamente, evaluar el cumplimiento de los objetivos de
nuestro Plan. Para ello, hemos establecido los siguientes métodos de evaluacidn:
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El Presidente del Panel o la persona designada, revisara el Informe
Anual del Plan para Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el
Empleo por Género. El mismo sera discutido en las reuniones del
personal gerencial.

Informe de progreso a la OPM, el cual determinara el cumplimiento
del Plan de Trabajo sometido.

Revision y actualizacion de las politicas publicas y protocolos.
Cuestionario para auscultar la necesidad de cuidos diurnos o
preescolar.

Cuestionario para la necesidad de adiestramientos.

El Area de Administracion y Recursos Humanos mantendra
informacién sobre la cantidad de solicitantes, nombramientos,
ascensos, traslados, cesantias y otras transacciones de personal
clasificados por clase y por género.

El Coordinador mantendra informado al Presidente del Panel o la
persona designada de las acciones llevadas a cabo para el logro de las
metas, de acuerdo con el plan aprobado.
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ARTICULO XXI. CERTIFICACION DE CUMPLIMIENTO CON
PROHIBICIONES DE DISCRIMEN POR
RAZON DE GENERO EN EL EMPLEO

El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente, dirige sus esfuerzos
institucionales para prevenir los actos de discrimen por razén de género, edad,
raza, color, condiciéon de veterano, origen, condicion social, preferencia religiosa
o afiliacion politica; asi como, lo de violencia doméstica y subutilizaciéon de la
mujer.

Nuestra oficina se ha caracterizado por ser ejemplo de transparencia y
cumnplimiento de todas las leyes y reglamentos aplicables a la funcion publica.
Por ello, nos comprometemos a velar por el fiel cumplimiento de las siguientes
leyes:

* Ley Num. 212 de 3 de agosto de 1992

* Ley Num. 9 de 3 de enero de 2020

* Ley Num. 90 de 7 de agosto de 2020

* Ley Num. 83 de 29 de julio de 2019

* Ley Num. 16 de 8 de marzo de 2017

* Ley Num. 22 de 29 de mayo de 2013

* Ley Num. 11 de 11 de marzo de 2009

= Ley Num. 217 de 29 de septiembre de 2006
®* Ley Num. 155 de 10 de agosto de 2002

» Ley Nim. 196 de 18 de agosto de 2002

® Ley Num. 427 de 16 de diciembre de 2000
* Ley Num. 36 de 9 de abril de 2020

= Ley Num. 84 de 1 de marzo del999

®* Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959

® Ley Num. 69 de 6 de julio de 1985

* Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988

* Ley Num. 54 de 15 de agosto de 1989

*» Ley Nim. 133 de 7 de agosto de 2024

Para que asi conste, subscrito la presente hoy, 30 de junio de 2025, en

San Juan, Puerto Rico.
%m‘ Rivera S 10
ﬂj Presidenta
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ARTICULO XXII. SEPARABILIDAD

Si cualquier disposicion del Plan de Acciéon Afirmativa 2025-2030 o su
aplicacion a cualquier persona fuera declarada nula o inconstitucional por un
tribunal con jurisdiccion, ello no afectard ni invalidara las disposiciones
restantes, las cuales continuaran en pleno vigor.

ARTICULO XXIII. INTERPRETACION

Las determinaciones que anteceden estan predicadas en un ejercicio de
nuestras funciones ministeriales y la independencia administrativa y
operacional que se establece en nuestra Ley Habilitadora, entre otras. Las
palabras o frases usadas se interpretaran segun el contexto y significado
aceptado por el uso comun y corriente. Las voces usadas en el tiempo presente
incluyen también el futuro; las usadas en singular, incluyen el plural y el plural,
incluye el singular; y las usadas en el género masculino, incluyen el femenino,
salvo los casos en que la distincién de sexos sea relevante en el contexto.

Articulo XXIV. Derogacidén
Este Plan deroga cualquier otro Plan, norma u orden administrativa,
memorando o circular que esté en conflicto con sus disposiciones.

ARTICULO xXXV. VIGENCIA

El Plan de Accion Afirmativa 2025-2030 comenzara a regir
inmediatamente después de su aprobacion.

Aprobado en San Juan, Puerto Rico, hoy 30 de junio de 2025.

o

Ygii Rivera Sanche;
Presidenta
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Anejo I

Asignacién de responsabilidades

En cumplimiento con el desarrollo e implantacién del Plan de Accién Afirmativa
2025-2030, se asignaron las responsabilidades segun lo dispuesto en este Plan.
Las pasamos a relacionar:

* Comunicacién dirigida a la autoridad nominadora sobre las
responsabilidades asignadas en la implantacion del Plan de Accién Afirmativa
(PAA).

Con este proposito, el 20 de junio de 2024, la Directora Ejecutiva cursé
una comunicacién al Presidente del Panel, detallando las responsabilidades
asignadas de conformidad con estas Guias en miras de asegurar la efectividad
del referido Plan.  (Véase Anejo I-A)

» Comunicacién dirigida a la coordinadora o al coordinador de accion
afirmativa sobre sus responsabilidades en la elaboracién e implantacion del
PAA. La comunicacién tiene que estar firmada por la autoridad nominadora.

El 20 de junio de 2024, en cumplimiento con la politica ptiblica del
Gobierno de Puerto Rico de garantizar la igualdad de oportunidades de empleo
por género, la licenciada Ygri Rivera Sanchez designé por conducto de la
Directora Ejecutiva a las senoras Janice J. Lopez Negron y Sra. Lisette Meléndez
Rodriguez, Gerente de Administraciéon y Recursos Humanos y Ayudante
Ejecutiva, respectivamente, como Coordinadoras de Accién Afirmativa. Con
tal objetivo, se le entregd la referida comunicacién con el desglose de las
responsabilidades de la designada Coordinadora de Accién Afirmativa con la
Hoja de Tramite correspondiente. (Véase Anejo I-B)

* Comunicacién a gerenciales y personal de supervision sobre la asignacién
de responsabilidades en la implantacion del PAA.

El 20 de junio de 2024 y 13 de junio de 2025, se curs6 comunicacion al
personal gerencial, a los fines de asegurar la efectividad del Plan y aunar
esfuerzos para garantizar el éxito de la implantacion del Plan de Accion
Afirmativa. Dicha comunicacion se entregdé con una Hoja de Tramite, para
evidenciar nuestro cumplimiento con lo dispuesto en las Guias del Panel sobre
el Fiscal Especial Independiente para el Desarrollo e Implantacién del Plan de
Accioén Afirmativa 2025-2030.

(Véase Anejo 1-C)
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Ancjo [-A

HOJA DE TRAMITE

LCDA. YGRI RIVERA SANCHEZ bf/?j
INTA
OBR= £ FFI

KAREN TORRES DE [LA TORRE
PO TORA EJRECH TN

LUNIO DIE 2024

IN RE: RESPONSAEILIDADES DE LA AUTORIDAD NOMINADORA PARA LA
IMPLEMENTACION DEL PLAN DE ACCION AFIRMATIVA DE LA OFICINA
DEL PANEL SOBRE EL FISCAIL ESPECIAL INDEPENDIENTE

2 -¢- 2024

) J‘I uto Q ﬁlv.tl,rt»"jf-'nu'rd&.b

L -

e —

Integridad y Justicia por un Mejor Gobierno
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20 de junio de 2024

Loda Yen Rivera Sanchies
Prestdenta
Panel sobre ol FEI

Estimada llcenctada Rivera Sanchez

Lo Oficina de la Procuradors de las Mujeres emitio unas Guias para la
implaniacton de pohiticas publicas affrmativas a las mujeres en ¢l empleo. cn
ivras de establecer en cada una de las agenclas, instrumentalidades publicas.
muntciptos ¢ entidades y corporaciones  Eb PFEL desarvollé sus esfuerzos
afinnathvos dirtgtdos o garantizar el cumplimiento efectivo con lo dispuesto por
dicha Iegislacion

A tennr con estas Guias, la Oficing de la Praocuradora de las Mujeres 1o
requiere como Prestdenta de la oficina del Panel sobre ¢l FEL a camplir con las
responsabilidades que pasamos o relactonar. a los fines de ascgurar la
efectividad del Plan: Con este proposito, se desglosan a continuacion:

I Establecer y dirtgtr la implantocion del Pian de Acclon Aflrmativae pana
el lopra de las metas traeadas,

2 Desarrollar v reafinnar la politica de la agenaia, instrumentalidad
publica o municipio respecto a la Ley Noam, 212-1999 para garantizar
lu 1iguatdad de oportumdades cn ¢l empleo por géncro.

A Propiclat una actitud  activa entre el personal gerencial para la
divulgacion formal de ia politica de la agencia sobre la foy Num 212
1999

q Efectuar reaniones con el personal gerencial y de supenvision para

exponer ¢l propdsito de la politica de la agencia, con rebacion a la Loy
Num 212 1999 ¢ mnformar de su respensabiiidad en ¢l desarrollo ¢
unplantacion del Plan de Accion Alinmativa.

Integnidad y Justicia por un Mejor Gobierno
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Carta a Presidenta
20 de junmo de 2024
Pagina 2

w

Celebrar reuntones con el personal gerencial para dar segunniento al
plan de trabago

i Revisar v aprobar anualmente las mietas propuestas en ¢l Plan de
Acclon Allrmativa v asegurdrse que se lleven a cabo las acuvidades
sepun el cadendaro o ilimerano de cumplimicnto.

7 Uno de los criterios que se ulilizara para la evaluacion del trabajo o
ta gerencia sera su desempeno en desarrollo e unplantacion del Plan

8 Evaluar perodicamente el progresu e las metas propuestas por Ia
dagendcia, pata disminuir o chimmar la subutilizacion de la mujer en los
distintos guestos

9 Nambhrar un coordinador o coordinadora de accion ahimmativa v hacer
La designacion oficial a traves de un comunicado,

100 Dar tespaldo moral v presupucestanio al coordinador o coordinadora
pata que pueda realtzar sus fundciones con la eficiencia que amerdta 1a
Lev Numo 212 1999 Ello imphica que se le asignara presupucsto
personal y autondad necesana para lograr su cumplimicento a todos
los miveles de la agenda

11 Enviar a 1a OFM un Inlorme anual de la agendia sobre el progreso en
el curnphmiento de la Lev Num 212 - 1999 v del Plan de Accron
Alirinaliva

En nuestro interés de aunar eslucrzos, que nos permmila cumphy
cabalmente todas y cada una de las responsabilidades confendas, se les
solleila observar estas guias v cualquicr situacién que sc identifique. debe
atenderse u optimarse notifllcando de confurmidad con las tmsmas, a la
suscribiente

Cordialmente

r_>
Vananhpansd oo
en Torres de s Torre
Ditectora Ejecutiva

Integndad y Justicia por un Mejor Gobierno
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Anejo [-B

PANE

Feda. Ygr Rivern Sanchez
Freswdenta del Paned

\ Declaraclon de politica publica sobre la Ley Num. 212 de 3 de agosto
\ de 1999, conacida como la “"Ley paran Garantizar Ja Igualdad de

p Oportunidades de Empleo por Género

Declaracion ao Pohitica Publica sobre la Ley Num 90 de 7 de agosto de
2020, conoclda como Ila "Lcy para Prohibir y Prevenir ¢l Acoso Laboral
cn Puerto Rico

Declaraciéon de politica publica sobre la Ley Num, 17 de 22 de
abril de 1988, secgun cnmendads, conoclda como “Ley para
Prohibir cl Hostisamiento Sexual en ¢l Empleo

Neclaracidén de Pottica Publica sobre la Ley Num, 22 de 29 de mayo de

2013. conocida como lIa Ley para Prohibir ¢l Discrimen  por
Orlentacién Scexual ¢ Identidad de Género cn ¢l Empleo’

Integridad y Justicia por un Mejor Gobterno

WTL IO ANRA G ST AT B

Pagina 88



Declaracion de politica piblica sobre la Ley Num 217 de 29 de
septiecmbre de 2006 conocida como la “"lLey del Protocolo sobre
Manejo de Violencia Noméstica en el Empleo

Conhi en el hed camplumiento de es'a cncanienda

Cordhahinente

0y et

Hyve: bmrl (4
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Lcda Ygri Rivera Sdnchez
Prestdenta del Panel

240 de junto de 2024

Sra Jamiee J Lopez Negron
Gerente de Administiacion s
Recursos Hunianos

Estimada sennra Lopez Negran

Mediante La aprobacion de la Ley Num 212 de 3 de agosto de 1999, conocida
como ta bev pata Garantizar la gualdad de Oportumidades de Empleo por
Genero. se le ordena o las agencia desarrollar ¢ unplantar Planes de Accwon
Afirmativa. para garantizar ¢l cumplimmento de Las condiciones de cmpleo que
permitan lagualdad  de oportunidades o personas aspirantes a un empleo a ser
considerada como candidata

El Panel sotne el Fiscal Espeaial Independiente. PFEL cumple cabalmente
con todas las disposiciones de la Ley Niun 212-1999 v dinge sas esfuerzos a ser
ejemplo de lransparenca v camplimiento con las pohiticas publicas v reglamentos
aplicables a dicha funcion

L. Olicina de la Procuradora de las Mujeres cs 1a entidad gubernamentat
tesponsable de velar ¢l camplimiento de las leyes enmarcadas en ¢l Plan de
Accion Afirmativa Lo Procuradudia mantiene vinculos de colaboracion con las
asenoias reabe ¥ evalua los Informes Anuales que se somcten. v prepara un
Informe Anual sobie ¢l progreso de las mismas para la (Hidna del Gobernador de
Pucrio Rico

Las Gudas para la elaboracdn e snplantacion del Plan de Acaon Afumativa
2021-2025. fucron desarsolludas recientemente v presentadas a 1a Olicina de a
Procuradora de  las Mujeres para su  evaluacion correspondiente. Estas

ofrccen las bascs. los cntenos vy los procedimicntos sobre los cuales nuestra

Integndad v Justicia por un Mejor Gobierno
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Caria de Designacion
20 de junio de 2024
Pagina 2

Oficma  debera desarrolar . sus estuerzos de modo  que garanticemos ¢l
cumplitthento clecthivo con lo ordenado por ba referida legislacion.

Las Gmas para la elaboracion e implantacion del Plan de Accidn Afinmativa
requicten  ademas. o cumplmiciito con las leves que sc desglosan o
continuacion

e ley Num 17 de 22 de abril de 1988, segan enmendada Implemeniacién
de  Pohtica Publica v Procedinmienteo  Interno de Quercllas <obre
Hostigatmiento Sexual en ¢l Empleo

e Ley Num 84 de | de marzo de 1999, Lev para Crear Centros de Cudado
Duarno en Agencias

o Ley Numo 155 de 10 de agosto de 2002, segun enmendada, Ley para
Crear Fspacios para la Lactancia en las Agencias.

e ley Num 217 de 29 de sepuembre de 2006 segun enmendada,
Desarrollo de un Protocolo pata la Prevencion y Manejo Adecuado de
Situaciones de Violenoia Domeéstica en cl Lugar de Trabajo.

o Ley Namo 11 de 11 de niuzo de 2009, scgin enmenidada, Lev de
Programas de Adiestramicnto vy Educacion Encaminados o Garantiza
Igual Paga por lgual Trabajo.

e Ley Ninn. 22 de 29 de mayo de 2013, para Establecer 1a Pohtica Pubhiva
del Gobierno de Puerto Rico eon contra del Discritien por Oricntacion
Sexual ¢ Idennidad de Génern.,

o ley Num 16 de 8 de marzo de 2017, ley de lgualdad Salarial de Pueno
Rico.

En cumplimicnto con la politica pablica del Gobierno de Pucrto Rweo de
parantizar la igualdad de oportunidades de cmpleo por gencro. ha sido
designada como Coorhnadora del Plan de Accion Alinnativa. Con tal objetivo
serd la responsable de-

1. Desarvollar ¢l Plan para el desarrollo ¢ implintacién de pohitiras

publicas lavorable a las immujeres en ¢l empleo
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Carta Jdu Desidnanen
JO e e de 2004

Pagine

b

Desarrolar estrategings paca b decnlgacion snterma v exteraa e o pohitica
pablica del PrEd
A Mdenthoar as areas problematicas cualitativas voocaanbitativ as gae

preseqan subutibizaoen de Lo niiger y (que requicren accion cerrecing

i

Dhisengr ¢ unplantar estrategias paca dar segommento v ovahirar eshierzos

realizadas con el procosito de tmplantar v comphe con by ey Same 202

[N

y - Requentn anformes penodicos al peisonal designado que Genene

respon=abilidad para b coanplinnenie del plan de trabajo

b Preparar v somteter dnformes anudics o la Presidenia sobae ol prageese
logrado en el cumplimiento del Plan de Accin Afrmaia

7 Mantener tonnaedos o la Presidental gerentes v opersonal de sepeivasion

SobIe o~ ultimos adrelantos enomatenia deagaaldad de oportumdad e el

cmplen de lamager y planes de acanon afirmativa

Fn atenowon a este nombramienio e infonnd que b Sra Karen lorres dle la
Jorre., Dpectora Fjecuing estarg ¢ su disposicion para atender dutbas dunsubius o
apovo en todo lo concerpmente al Plan do Accmn Alnmativa v el camipiiiniento con
todas los imformes de las leves que torman parte de laanplantacon del cefendo Plan

i exhortu o que contmue realizando Ta Yabor con la msma dedicacion s
compronnso coma lo ha venido haciendo enaras de ser garante de sslvaguandar

una adnumstiacion pubhca de exoclendia
Condialinente

‘' Kivera Sandl

Pagina 92



[cda. Ygri Rivers Sdncher
Prosidenta del Pandd
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Coulr e LDesnii acion
2000 qumo e 02 S
Pagia 2
Fowe s dosa agttermas v o procedimientos seline o5 caales e st Ohicin e deber
desarz dbar sus estusrzos deomeesb gue Saanticemmos el Canphinmuento olec e con
frayadds poa by seternda fegisbicra
foas Goreas para I Elabracoan o Bmplant o del Pl de oo Ao oo
et orn ademas el cumy e pohas leves gque s desplosaet o continea tan
ey N 17 de 22 de o abnd de Toss sonn coononcada —bmplantagen ob
Poliica Pabshoa o Procedumento fnterno de Querslas S hoe Hostgtaimento,
Secaal eonel Fangpibeao
o Ly B B4 de 3ol marzo e v pey para Crear Ceonteos de Centras dre
Conedooda Thorno oy Adenoas
o Ley Nuam 1OD do T dde aposto de 2002 sepon comenrladha bey pata 0 e
Eapacios pata b Lactanons en bas Agencias
o Lev faan 2 de 2% e septicmbioe de 20060 Desarnrollo de oan Protoealo dara
b Prevencon v Stonego Adecuaddo de Sitaaaionss de Violenoa Domeslic 2 en el
Pugar e Trabagn
e fey MNamn D ide P oabenacso de 2009 sepun eninendadal Loy b Progieann os de
Adiestranents v Educamon Encaomnnados o Garantizae feoad Paps por ol
[tabiago
o Loy Nume A ade 20 ke mayo de 200040 Fara establecer Lo Pobitioa Pablca del
Cobeeries o Poaorto Moo cnc contry del desorimess prr arenitacion sesaal v
plentedad de genern

2 ey Nun Hoode B anenso de 2007 1 e de Tpaaldad Sabarsal de Puerto Ra

Foo anonplimiento cone b pohtica pubhboa del Gobacrnvy de Pueito Koo de

gariantizar Loigualdad oo apontumdad=n de einpleo por genevo ha sade designada
comne Cootdinaadora Jde Acalon Afumativa Cone tal objpeivn sera b responsable
e

I Desarrollar ) plan paca ¢l desarroll: e amplantacion de polingg as puatdias

larvorables o bas muperees e el cmmpleo
|
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Carta e L igniacian
S0dde b de 2004
Paglna 3
Blesarrollar estabedies pora by divubdaeon inteciy y estesta e 1a polizica
putihca del PR
Idenithicar las arcas problematicas cualitativas v cnantitabivas i
presentan subutilizalion de Lo upes & @ue tequieien 4caon correchiva
Disenar e impiantar estat=gias paia dar seguinienio v ovaluan estucizos
realizados con ol prooposito de pplantac v cosophr con o Ley Nun 212
1 €33
Requent anfermes penodios ol personal desggnade que tenen
responsabilidad para ed cumpluniento del plan de frabago
Prepatar v osoneler andonmes anuales a e Presulenta sobre ol propresce
gtado en choumplirmenteo det Plan de Accawon Afumintu o
Mantener midormados a fa Presidenta, perentes v prrsenal de supemiision
sobre s ultimos adelentos enmadena de guabilald de oportumdad en ol

cmpleo de Ly mogjer v planes de socian ademativa

En atrnaan o este puanbraniento, e antormo que la Sia Karen Torres de la

Totie, Ducetbpa Tecatng entard g su disposicion para atender dudas, consultas o
apoyo en tady o concermente al Plan de Accoion Afinmauva vy el cummpliiento con

todios los mifoenmes de las leves que torman parte de fnimplantacydn del refendo Plan

Le oxhorto o que continue redhizando L labor con 1a mmsma dedieacon v

compronyss como o ha vemdo haciendo, en atas de ser parante de salvaguardas

ute fmuustracion pubhoa de excelencia

Cordudmente,

Lo

FRivera Sanchie
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Anejo [-C

FAusk

17 de yumo de 2024

Sra Jamice . Lapes Negron
Gerente de Admimmistracion v
Recursos Humanos

Sta lLazandra £ Ramos Labov
Gerente de Presupucesto v inanzas

St Antal Gl De Jesus
Gerenie de Sisiemas de Inlormmacion

SroLas R Rivera Feroandes
Gerente de Inveshigncinnes v Segurnehal

Si Faustino Melendes Cruy
Subuserente de liveshigaciones v Segurudad

Sra lasetie Melenders Rodnigacy
Avudante Ejecntiva

E~umnados companeras gerencuiles

La Ohcina de L Procuradora de las Mujeres cmitio unas Ginas paia ba
mmplantacion de politicas pubheas lavorables a las mujeres cn el empleo. en
muras aampdantarse en cada una de las agenaas ansttumentalidades pubheas,
mumcipios o sus entidades v corporaciones EL PFEL desartolio sus proplos
cstuersos dhingido o garantizar el camplimienio electvo con lo ordenada por
dicha Iegislacinns

A tenor con estas Guias la Ohiema de s Procuradora de e Mujer e
requicre cotno getentes de la olana ded Pane! sobie el FEL a cumplo con unas
responsatnhdades. o fos funes de asegutar la cleciividad del Plan. A tal electo
se desglosan a cantitnnwion

1 Colaborar en Ja dentfiwacion de Ins arcas grupos ocupactonales donde
wc encontio que existe subutihzacion de la mujer v en el establecimienta
fr de mctas para distimnur o elinminar tales deticiencias

Integndad v Justicia por un Mejor Gobterno

PO Boy WI2333 1. Saun Juan, Pucno Rico (AF2-3381 [ Tel, 7R7-722.01035 6 787-722- 1037 | Fax, 7879437630
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Cirta o Gerenclales
17 de junio de 2029
Pagana 2

2 Ascpurarse de que ol personal de supervision v los empleados
empleadas estan cumphiendo con la politica de la agencia

3 Revisar las calficaciones del personal a su cargo para garantizar que las
mujeres eslan recibiendo las oportunmidades de  ascensos v aumentos de
sucldo que le correspondan

1 Evaluar periodicamente para asegurarse que:

a) Existe copia de la paolitica publica de fa agencia cn los tablones de
cdictos

bl Que se uhilicen todos los medios necesarios para la divulgacion de
Ia misma

¢} Tedas las instalaciones para ¢l uso y bencficio del personat scran
comparables entre si para ambos géneros

d} Se provean o las mugjeres de fa agencia, oportunidades educativas
tales como adicstramientios, becas para estudia v cursos  de
cducacion continua Ademais, que sc les motive a partictpar ¢n
actividades en ¢l ambiente  laboral dmigidas o fomentar v
establecer buenas relaciones de trabxjo

5. Ascgurarse de que las entrevistas, ofertas de cmpleo v de satanio seran
consistentes con los cnitenos de la Guia,

En nuestro interés de aunar esfucrzos, de modo quec se cumplan
cabalinente todas v cada una de las responsabihdades conferidas, se les
solicita obscrvar cstas guias v que cualquicr situacion que wlenbhqgquen, debe
atenderse o mejorarse notificando de conformidad con las mismas. a ia
suscribiente.

Corchalmente,
S e
Ker

n Torres de la Tomre
Duectora Ejecutiva
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HOJA DE TRAMITE

JANICE J. LOPEZ NEGRON
GFRESNTE DE ADMINISTRACION
Y RECURSOS HIMANO

KAREN TORRES DE LA TORRE
DIRECTORA EJECLTIVA

17 DE JUNIQ DE 2024

In Re: RESPONSABILIDAD GERENCIAL CON EL CUMPLIMIENTO DE LA
LEY NUM. 212 DE 3 DE AGOSTO DE 1999

Adjunto docuniento relacionado con el asunto de referencia

L.,o:fam - Heeibsitdos gror (7" '/'} r\-/_?

Fechia I'f/é AGJV

etk por /aﬂ;m é J‘uu.&’/%"{ﬂ

Integndad y Justicia por un Mejor Gobicrno

ILERITIEN I3, Sun Juan, Pacto Ko F(RIDN2.31% I.‘L'} ST T22- 33 N T8T-732-1037F [I'.&J.\ TET-WAS 763y
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HOJA DE TRAMITE

LIZANDRA E. RAMOS LABOY
GERENTE DE PRESYPLUESTO Y FINANZAS

KAREN TORRES DE LA TORRE
IMRECTORA LJECLTIVA

17 DEJUNIO DI 2024

In Re: RESPONSABILIDAD GERENCIAL CON EL CUMPLIMIENTO DE LA
LEY NUM. 212 DE 3 DE AGOSTO DE 1999

Adjunto documento relacionado con ¢l asunto de referencia

plora iU’ [% e Hecibido por
: i /
s r,‘.‘hf.:t!
Fed bia If{f_,'l:q_au

Boterdubo gun /;{M’K—-M' é Jwﬁd /4;({—(4“;"“1

Integnidad y Justicia por un Mejor Gobierno

PO Bee 023350, San Juan, Pocne Raco OO002-333 3 | Tl 757-722- 10358 0 7877221037 | Faw I87-915.7630
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HOJA DE TRAMITE

ANIBAL OLMO DE JESAS
GERENTE DE SISTEMAS DE iNFORMACION

KAREN TORRES DE LA TORRE
DIRECTORA ELZECUTIVA

17 DEJJLNIO DE 2024

In Re: RESPONSABILIDAD GERENCIAL CON EL CUMPLIMIENTO DE LA
LEY NUM. 212 DE 3 DE AGOSTO DE 1999

Adjpunta docuamento rclacionado con el asunto de relerencia

PRiimas g . Rectbido pror
| — el A -

Feohi '} - y

e ey £ Soss i

Integridad v Justicia por un Mejor Gobierno

PO Boas WE2333E, Sun Juan. Puenn Roco (0W02.3380 | Tl 797-722-1033 0 F87-722- 1037 [ Fax. TR7.U43.7639

]@’ Pagina 100



HOJA DE TRAMITE

LUIS R. RIVERA FERNANDEZ
GERENTE DE INVESTIGACIONES Y SEGURIDAD

KAREN TORRES DE LA TORRE
IHRECIORA EJECLTTIVA

1

16 DE JUNIO DE 2024

In Re: RESPONSABILIDAD GERENCIAL CON EL CUMPLIMIENTO DE LA
LEY NUM. 212 DE 3 DE AGOSTO DE 1999

- -— = - — 2 — ———y

Adjunto documento relacionado con ¢l asunto de referencia

Haora / Re-ctbiiddo proe
o

P “ Fl

Entregardo psor

g/d(/)tur A Ohecec A{u{.ﬁuﬁ |

Integridad v Justicia por un Mcejor Gobierno

PO 13y WNI23348 1 San Juan, Poeno IGeo GURO2.335) | 10), TNT-722- L0385 40 T87-722.1037 | Fax. 7E7-943.762Y
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HOJA DE TRAMITE

LISETTE MELENDEZ RODRIGUEZ
AYUDANTE EJECUTIVA

KAREN TORRES DE LA TORRE
DIRECTORA EJECUTIVA

17 DE JUNIO DE 2024

In Re: RESPONSABILIDAD GERENCIAL CON EL CUMPLIMIENTO DE LA
LEY NUM. 212 DE 3 DE AGOSTO DE 1999

Adjunio documento relar enaielo can el asunto de referencia

Hora 10 (,2./ - Mot /J / - -
A ) (a
Sttt /Y

25 .::yg
& ;

‘ Fei b fg/al/)d"/

Entrecado psz 7 . 2

(rasen i Janor 4‘{“‘?"3

Integridad v Justicia por un Mejor Gobierno

PO 0N $O2335 8, Son Jwan, Pavrto Rico GO902-33510 ] Te), 737.722- 1038 6 I8T-722- 1037 | B, FE7-9158.5039
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HOJA DE TRAMITE

FAUSTINO MELENDEZ CRUZ
SUBGERENTE DE INVESTIGACIONES
Y SEGURIDAD

KAREN TORRES DE LA TORRE
DIRECTORA EJECURVA

16 DE JUNIO DE 2021

In Re: RESPONSABILIDAD GERENCIAL CON EL CUMPLIMIENTO DE LA

LEY NUM. 212 DE 3 DE AGOSTO DE 1999

—

Adjunto documento relacionado con el asunta de relerencia

— e L = m——

N a g ] Rectinta jon /
_'__ | %I’I - /_, /' .

LA > j(“ ¢l i u

1 Entrccado por

Integridad v Justicia por un Mejor Gobicerno

PO ROy O23351, San Juzn, Pacrto Rico IOD02-335 1 [ Tel, 757.722. 0038 0 787.722- 1037 | Fan, 787-945.7630
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Karen Torres De La Terre L) & & 2
To: Llizandra E. Ramos Laboy; lanice ). Lopez Negron: +2 others
Cc Ygri Rivera Sanchez: Lisette Melendez

. ASIGNACION RSPCNSABILI ..

Bucmes dics compaeionos

[Pori st conocimicnio v qod0n correspevidionte. cdmmite corntcaaon relacorada o L saienadi

Joorespomsshilicades come corentes ened Plan doe Acaiin Anmiativa do naestre o

I‘I..\.:-..Ll.

IPaosbacamos gue ol enite de e empiantecr dod Phay de Accita Al o odependend duel

SOt de odos con U cumpin e e .

Adfadesor oo smben Jdrocie do e connumcadic .

Uerdiabmonte.

Rearen Torres Jo i Tome, MUBL A,

Iheectora Loaceutin g

Ponch sonve oF Fiscad Bapediad [ndopendzonic

Moo @ fonprgon

CONTIT22-103371057 fan, 2537

Estado Libre Asociado de Puerto Rico, Oficinz del Panel sobre el FEI--Advertencia:

Commonwealth of Puerto Rico, Special Independent Prosecutor Board Office-- Waming
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13 de junio de 2025

Sta Lizanihia B Ramios Laluy
Cerente de Presupuesto v Frnanzas

Sra Janwe J lLopes Nedron
Gorente de Admoastracion v Recursos Humaneos

St Antbal Ol e Jesas
Gerente de Sistemas de Inlvnoacion

Sr Faustino Melendes Crir
Gerente Intenno de investigaoiones v Sednnndad

ASIGNACION RESPONSBILIDADES GERENTE - PLAN ACCION AFIRMATIVA
Estinnados companeros gerenciales

L Ohcima de Ia Procuradora de la Mujeres (OPM) emttio unas Gums para la
unplantacion de pohticas publicas tavorables alas mujeres en el empleo, en miras
acatablecerse en cada ana de fas agencia, mstramenialidad publica o mancipio
I PEED desantollo sus propios esfucrzos diigido o gatanbizae eb complimie ntn
clectnn con lo ordenadn encdicha legishacion

A tenor con estas Guias, la OPM e requicre coma gerente del PFLEL camplir can
s responsabithdades, a los himes de asegurar La electividad del Plan. A tales
clectos, sus responsabilidaddes seran las sigatentes

1 Colaborar en Laadentifseacion de Lis ateas problemanie as cushitativas s
cuantitativas que Jimmitan el desarrolto de Las inujeres v contnbuyen o la
sububilizacion de La mujer en los grupos ocupacionales

2 Contnibinr en el estahlechimiento de metas para ibsmiah o eltimtnar las
areas problematicas o deficiencias encontiaolas

Imtegnidad v Justicsa por un Mejor Gobierno

PO, Box S022330, San Jwan. Pueno Rico O0ON2-3331 | Tell 787-722- 5033 6 757-722- 1037 | Fa, 787-043-760.39
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Garantizae que ol porsanal de sopervision v s empleados estan
cumplicndo con b pahtiea de Lo agena: imstiamentalabot pubihca o
e fpoe

G40 Revisar las cabficaciones ded persornal o s cargo poadae gataietisag Que Las
' ko | L
mjeres estan fecibiendao Las oportinidades de ascensos vy aannentos e
sucldo que Te correspondan

r
-

Evaluar prooticatiiente para asegurarse gqur

o baidste copia de o polittca de la agenoa public o mnmcipue en
los tablones de cihicins

¢+ Scoutiicen todos los medios necesarios patas b dividlpacion
niterna v externag e L iisima

o Todas s instalacimnes para el usa vy heneficws del personal sean
camparablces citre <t para ambos gencros

o Scpronveanalas mugeres de oo agenciae instiamentalicbsd publica
o nmunucipo opartunddades oducativas tales oo
adiesiramienios. becas para estudio v cursos de educacion
continmta Advmas, que se les motive a particepar en actividades
e ol ambaente Liboral dhindsdas a foraentar v establecer buenas
telaciones de trabago

t Garantizar que las entrevistas oleiles de cmpleo v oale salario sean
consistentes con los critenos v lineamicntos expuestos et ostias Grans
preara elaboracion o enplantacang del Ploae de Acowns Afirmation

Nucstro piteres es sunar esbuerzos, de modo que se cumpla cababmente cads nna
te Las responsabiliches conderidas Ademas e <ohcitamos abservar las guias 4
notificar caabmier sittacion gque dentiliue debe ser atenduda o mejorada de
corfornmdad con s misoinas

Cordialimiente

hearest Torres Jde la Torre

_;ng’ﬁ_cd&lt 3
&S

Directara Ejecutiva

C Conndenzadors el Plan de Aoesan Albnnatng
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e Lizandra E. Ramos Laboy

Estimada Karen:

Se confirma y reitero el compromiso con esta
Institucion.

Cordialmente,

Lizanddra & LRamos faboy., SN
Gerente de Presupuesto y Finanzas

Pagina 107



Re: ASIGNACION RESPONSEBILIDADES GERENTES - PLAN ACCION AFIRMATIVA

lanice . Lozez Hegier i [ - o

Kaign Torres Cela mrve

Yo Bivera Sarcrez bosett2 M= erger Luzarcoa B Ramos Liboy  Aniba Olmor Fausts nr2 eader
Estmada Karen
Realimo n» compromsa con nu=sirs SHona y cen el cumplimiento del Plan de Acaion ~fmatiya

e
Enviado desge miiPhone

Sluni3 2025 als i 162387 Liselie Nslender <Imelendez e prgore s éwnbin

Buenos d:as Karen

Por medic de la presente contsmo haber recibido 5u comunicacion y le restero mi conrpremiso absoluto de cumgls cabalmenie con las responsabiidades assgnaidas en el Plan de AcGon
~hrmatnea

Quedo a st dispasioon para coalqer gestion adicional gue se requiera,

Cordialmente

Lisette Melendez Rodniguez
Apudante Ejecutiva
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Fw: ASIGNACION RESPONSBILIDADES GERENTES — PLAN ACCION AFIRMATIVA

From: Anibal Olmo <anibal@fei pr.gov>

Sent: Friday, June 13, 2025 2 59 PM

To: Karen Torres De La Tarie <ktorres@feipr.gov>

Subject: Re: ASIGNACION RESPONSBILIDADES GERENTES — PLAN ACCIGN AFIRMATIVA

Buenas tardes Karen.

Se confirma y reitero el compromiso con esta Institucian

e
ok
R ALLIRI R

Anibal E. Olimo De Jesus
Gerente de Yistemas de Informacion

Panel Sobre o Fiscal Espeaal Independiente
Te' 787 720 0035 ex: 26

Fax 787 721 1993

wha, ?-;
e A (2]
Eruzy o2 Loz o 4 Fue1: R 20, Oficint o Prne 5ok 24070 Mhracme

Lorrave tnfFeene L Sproel mix ek F oaezae Jond DF el g
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RE: ASIGNACION RESPONSBILIDADES GERENTES - PLAN ACCION AFIRMATIVA

Fausto Melendez @ & Regly & Replhya
o Katen Terres De ka Torre Lizangre £ Ramga Laboy  lance o Leoez Negror Anidal Qo
Yan Ryera Sanchez  Lisetie Melenges
Karen Torres De La Torre

Se confirma recibo de las responsabilidades y mi compromisa con nuestra institucion, PFEL
Faustino Melendez Cruaz.

Agente Faustino Meléndez Cruz
Gerente Interino de Investigaciones y Seguridad
Panzl sabre el Fiscal Especial Indepenciante
Telefono |787) 722-1035
Celular |787| 444-8853
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Anejo II

I PENY
K I
Liay PRSAALS
ASTIE A

Reglamento para establecer la politica publica y ¢l
protocolo para atender querellas por discrimen por
orientacion sexual o identidad de género en la oficina del
Panel sobre el Fiscal Especial Independiente

Aprobado: 28 de junio de 2021
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ARTICULO 1. INTRODUCCION

o= pohtica publica del Gobierno de Puerto Rico vahdar ¢l mandato
consttucional de garantizar la dignchal humana v laoagoad protecemnn de as
leves. al protubir utihzar la orientacion sexual e adentidad de genero de un ser
humano  para negar, restnngie. luniar obsingic o coartar los derechos
mahienables conicridos por nuesira Carta Magna,

L.a Carta de Derechos es el principio rector para robustecer la dhisposicion
constituconal que dispone gue Tla dignidad det ser humano es invinkablie”
gue “todos los seres humanos somos iguales ante la ley”

todn dhscrimen o privilegio contrario a la esencial igualdad por razon de
edad. raza. color, sexo. origen social. nacionalidad. condicion social ahhacion
poliica deas pohticas o religiosas, es contraria a Ja legislacion vigente que
reconoce la plena proteceton de laigualdad. la vida 1a salud v el bienestar de
tados los seres humanos.

Este docimmento tiene el proposito de promover. en la ohcimna el Panel
sobre ol Fiscal Especi] lndependiente, en adelante PFED un amtnente laboral
hbie de prepncios en el cual se garantice o] pleno disfrute de los detechos de
todos, sin disenmmacion de clase alguna Siiendo ast se promualga ba adopoon
de la politica adnmnstratnva gue ha de regr en el PFEE para establecer un
sistema interno en relacion con el amite de consalias v querellas sobie
discrimen por oncentacion sexunal ¢ tdentidad de genero Este sistema le
pernnra al personal v oo las personas aspuantes a empleo a uulizar los
procedimientos  dentro de la Institucion para canabizar  situwaciones . ©
alegaciones de conducta discrinunatoria deptro del ambito del empleo Elo. de
minguna mancra ampedira que estas personas puedan llevar sus consullas o
querellas a otros loros Tuera de la Institucion

El PFEI se reafurma en su Pohtica Publica de noe discrsmnar por razan de
genero. ovicntacion sexual. identidad de genero. edad  raza. color. onden
conthaitm socuab preferencia religinsa, atihacion pohtica. intormacion genetica

ser victima o ser percitnda como victima de violencia domesuca. adreswon

1
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sexual o acechol ser militar, veterano, servir o haber serado en las fuerzas
armadas de los Estados Umdos de Amenca. o tener meapacidad hswea o
mental. Toda persona tiene igual oportumdad de sohoitar un puesto en esta
Institucion

Este Reglamento cumple con el proposito de establecer como politica
publica que el Panel sobre el Fiscal Especial Independiente no tolerara ¢

discnmen en minguna de sas manifestaciones.

ARTICULO 1I. TITULO

Este Reglamento se conoceri como ¢l "Reglamento para establecer la
poliica publica v el protocolo para atender querellas por discrimen por
orentacion sexual o dentidad de género en la oficing del Panet sobre el Fiscal

Espeaial Independiente”.

ARTICULO I11. BASE LEGAL

La Constitucion del Estado Libre Asociadoe de Puerto Rico. en su Carta de
Deirechos. establece que “la digmidad del ser humano ¢s imviolable™ v que “todos
fos seres humanos somos iguales ante 1a ley’

Las leves anudiscrmen de Puerto Rico v Estados Unidos protegen a tos

individuos de actos discriminatonos por razon de geners, edad. color raza
impechmento fisico o memal. ongen nacional. condwaon social. religion adeas
polincas. onentacion seaual e adentidad de genero. informacion genélhica. set
victitna o ser percibida como victnna de violenca domestica, agresion sexual o
acecho. ser militar, veterano, servir o haber senado en las Tuerzas armadas de

los Estados Linidos de Aménca

En terminos generales, pasamos a coitar las disposiciones  legales
(undarnentales:

= La Ley Nam 69 de 6 de julio de 1985 garantiza la igualdad de

derechos v prohibe los actos de diserimen por razon de género en

o
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et empico. La Ley Num 100 de 30 de jurmo de 1959, segun
enmendada. prohibe el discrimen en €l empleo

La Enmienda XIV, Seccion 1 de la Consntitucion de los Fsradas
Uniclos dispone que. todas las personas bajo su junsdiceion
tendran el benelicio de Ls igual protecaion de fas feves.

El Titulo VII del Civil Rights Act del 1964.42 USCA 2000¢ el seq..
segun reconocido en Price Waterheouse v lopkins., 480 US 228
(1989). prohibe ¢l thscmmen basado en los estereotipos de género
como modalidad del discrimen por razon de sexo. Igualmente.
sepiin el Equal Emploviment Opportunuy Commission (EEOC). el
discrimen contra una persona lransgéenero  (discrimen  por
identicdlad de género) también estan prohibidas por el Titulo VIL
Macy's v Departinent of Justice, EEOC Appceal No. 0120120821 (20
abril 2012}, Veretto v U.S.Postal Service. EEOC Appceal No.
0120110873 (1 julio 2011}); Castello v Postal Service. EEOC
Request No. 0520110649 {20 dicicmbre 2011).

Fl Mauhew Shepard and James Byrd. Jr. Hale Crimic Prevention
Act del 2009, 18 USC § 219, incluve el género. la orientacion
sexual v la wdenndad de género en la ley de crimenes de odio
federal

A nivel Jederal. la Orden Ejecutiva 11478, Seccion | segun
enmendada por las drdenes ejecutivas 13087 v 13152, prohibe el
discrimen por orierttacion sexual en el empleo federal.

La Ley de Reforma de Servicio Civil de 1978 (CSRA). prohibe el
discrimen en acciones de personat  por  varias  categonas,
incluyendo “cualquier conducta que no afecte adversamente el
descmpeno del solicitante o empleado”. que se ha entendido como
que cobija la orientacion sexual y la identidad de genero

En United States v Windsor, 370 1S (2013). el Tribunal Supremo
de EEUU dhispuso que el gobierno federal no puede negarles a los
matrimonios cntre personas del mismo sexe reconocidos en los

31
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Estados. aquellos  beneficios  federales  reconocidos a los
matrimonios heterosexuales

El Articuto H. Scecion 16 de la Consutucion del Estado labre
Asociado de Puerto Rico. rceonoce ¢ derecho de toda persena a
estar protegida de rnesgos para su salud o integndad personal en el
trabajo.

La Ley Num. 22-2013. establece como politica pubhica del Gobierno
de Puerto Rico la prolubncion del discrimen por orientacion sexual
o tdentidad de género

L Lev Nom. 23-2013. extendio la proteccion de la Ley 54 a parcjas
del mismo sexo, por lo que en ¢l ambito laboral la viciima esta
protegida contra acciones adversas de personal por razon de ser
victima o ser percibida como victima de violencia domestica

El Articulo 66 del Codigo Penal del 2012 dispone que. si algun
delito s¢ comete motivado por gencro. oricntacibn  sexnal o
identidad de genero. entre otras clasificaciones. se constiderara ¢l
prejuicio como agravanlce

La Regla 171 de  Procedimiento Cnminal  ncluye  como
circunstancia agravante de delito ¢l haber sicdo mouvado por
prejuicio por género. orientacion sexual o identidad de genero.
entre oLras.

La Orden Ejecutiva 2008-57 cstablece como politica pubhca ¢n ¢l
servicio publico v 1a prestacion de servicios publicos de la Rama
Ejecutiva, la prohibicion de discrimen por genero o wdentidad de
genero. as1 como por onerntacion sexual real o pereibida

La Orden Ejecutiva 2013 10, establece la erradicacion de todo tipo
de discnmen en la otorgacion del benelicio del plan nedico a
los/as empleados/as  publicos/as de la Rama Ejecutiva.
mchivendo las clasilicaciones basadas en estado cmil.

Lta Ley 107-2013, prohibe ¢l disenmen basado en Informacion
Gendtica

4|
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* La Orden Ejecutiva 2017-03. reilera como politica publca del
Gobierno de Puerto Rico. la prohibicion del discrimen por razon de
edad. raza. color. credo. religion. sexo matrimaonia, oricrnitacidn
sexuil genero, origen nacional. condicidn social, afitiacion politica
estado cwvil, o por ser vicluna o ser percibida como victima de
violencia domestica. agresion sexual o acecho. impedimento fisico

o condicion de velerano

ARTICULO 1IV. PROPOSITO

Con la creacion de las leves contra el discrimen por orientacion sexual ¢
identidad de género. se prohibe que una persona sca scparada, distinguida o
aislada por razon de alguna cualidad identificable de su persona. FEsta Politica
Publica abarca y promueve un ambiente laboral sano. cn ¢l cual se garantice ¢l
pleno disfrute de los derechos de todos, libre de discriminacion.

Para fortalecer los esfuerzos afirmativos enmarcados a cumphr con la
politica publica del Gobierno de Puerto Ricn. para protabir ¢l discrinen por

orientacion sexual o identidad de genero en el empleo. segun dispucsto en la Ley

Num. 22-2013, Ja cual enmicnda legislacién laboral del Gobierno de Puerto
Rico, la oficina del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente adopta este
reglamento para lograr 10s siguicntes propositos.

1.  Implamar las disposiciones de ka bev Niime 22-2013, relacionadas
con el diserimen basado en identuidad de género y onientacion sexual
en ¢l ambito lahoral.

2. FEducar a todo el personal v al publico vistanle en cuanta a las
conducias, expresiones v acciones que constituyen discrimen ilegal
basado en identidad de género v orientacion sexual

3. Garantizar que todos los empleados v las personas visitandes al
Pancl sobre el Fiscal Especial Indcpendicnte scan tratados de una
mancra consistenle con la identidad de genero que han asumido, cn
lugar de ser juzgadas a ku Juz de estercotipos tradicionales asignados

a las calegorias de sexo y genero.

51
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4. Establecer ¢l proceso de manejo interno de querellas presentadas

por discritnen poradentidad de genero v onentacion sexual

ARTICULO V. DECLARACION DE POLITICA PUBLICA

La ohcma det Panel sobre el Fiscal Especial independiente repudia
cualguier acto constitutivo de diserimen por razon de onentacion sexual «
identidad de genero en ¢l cmpleo v establece la pohlitica mstitucional de cero

tolerancia ante cuaslquier manilestacion de discrnimen al respecto

ARTICULO VI. APLICABILIDAD

Este Reglamento aphca o todo discrimen por onentaomn sexual o
identdadd de genero crstre

¢ El personal de todos los niveles jerarquicos del PEED

s Gerentles/supervisores v empleados

« Limpleados v gerentes fuera del lugar de trabajo mientras llevan o
cabo asuntos oficiales del PFE o o mientras asisten a algun
adiestramiento,  conferencia,  seminano o actividad  soaal
enmarcada dentro de un acto oficial

* Contratistas. muentras llevan a cabo asuntus de negocios con
olras entidades gubernamentales o privadas

= Emplrados que no son sujetos de discrunen por orentacion
seanal o dentidad de genero, pero que irabajan ¢n una atmosfera
en la cual ¢l discrimnen pudiera ser severo

*  studhiantes que se encucntran haciendo prachca estudiantl

*  Empleados gque no son objete de discrimen. pero que trabajan en

tna atmoslera. en la que se lomente un ambiende hosnl de trabajo

ARTICULO VII. DEFINICIONES

Para propositos de este Reglamento los sigwentes ternmunos tendran el
signihcado que se expresan a continuacion

«. PFEI - Pancl sobre el Fiscal Especial Independiente

B
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Presidente del Panel - Micimmhro del Panel con tacultades ejecutivas
adnuristrahivas conjorme a las disposiwones de la Ley Num 2 2012
Empleado o funcionario Toda peisonas que trabaja para ol PFED v

que recibe compensacion para cllo

Visitante - Porsong no cmpleada que acnde al PEED en cualgune
gestion
Género Comunto de  caractensticas.  comportanientos. roles

lunciones y valoraciones impuestas a cada sexo a traves de procesos de
soriahzacion mantemidos v retforzados por las mmstituciones sociales
Gerente /Supervisor [udo funcionario o empleado del PFEL que ejerza
alcun  contrel o cuva  recomendacion sca considerada para la
contratacion. o sobre otras condwwones de trabago. tales como horaro,
lugar  de trabagn. tareas o funciones  que  desempena o pueda
desemipenar un empleado o sobire cualesquiera abras  lenmimos o
condhiciones de emplea. o cualquier persona que dia o dia lleve a cabo
Larcas de supernvision

Orientacion sexual o percibida [~ la capaaidad de cada persona de
sentir una attacaon  emocional.  alectiva o sexual  por personas
ndependicntcmenie del denervo de estas

Identidad de género o percibida - Sc rehere a la manera en que una
persona scoadentiica y como se reconoce a o simsma en couanto al
genero La wicnhidad Jde genero no esta vinculada al sexo biologico o
asignado en su nacinientlao

Querella - Escnito presentado de confornudadd con lo dispuesto en este
Reglamento, conn el proposito de hacer cumphr la pohuca pmblica
establecida en la Lev Num. 22-2013. donde s¢ alegan los hechos
conshitutivos de mfraccion de ley o reglamento

Coordinador sobre Asuntos de Discrimen - Empleado designada por ¢l
Mresidente del PFEL para velar por o inplemeniacion, dinvulgacion v

cumplimento de fa politica pubhca v protocolo
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ARTICULO VIII. PROHIBICIONES GENERALES RELACIONADAS CON EL
DISCRIMEN POR [IDENTIDAD DE GENERO U
ORIENTACION SEXUAL, SEGUN LAS DISPOSICIONES DE
LA LEY NUM. 22-2013

El PFED no permutua que se diseriinine contra cualguier persona ¢n ol
cinpleo. por razon de su adentidad de géncro o su orientacion sexual Estas
practicas dhiscnminatornas incluven. sin limitarse a las siguientes

e Euvitar reclutar. seleccionar ascender o retener candidatos v candidatas
a cualgquier pucsto o cmpleo por razon de onentacion sexual o dentdad
cde genero

* Tomar ¢n considerascion la onientacion seaual v la idenudad de genero en
Ia evaluacion de empleados con relacton a cualquier aspecto laboral

= Suspender, disaplinar. rasladar o alectar el sueldo. salano
comnpensacion, lernunos. categorias, condiciones o privilegios de trabayo
de una persona por rason de su orientacion sexual oadentrdad de genero

o Prvar a4 nna persona. negarle oportumidades de empleo o afectar a un

empleado. por razon de su oricntacion sexual o wenbidad de genero

*  Impedir o dibicultar el acceso a programas de aprendizage adicstrammento
O reentrenmmiento por razon de onentacion sexual o dentidad de genero

= Publicar. circular o pernutin que se publiquen o circulen anuncios. avisos
o cualquier oira fuenie de difusion que nicguce oporturnidades de crupleo
directa o indirectamente, a personas por razon de su orientacion sexual o
wlentidad de género

= Participar o permitir el hostigamientio verbal o fisico o la creacion de un
ambicnie hostil en ¢l empleo por razon de onentacion sexual o idenudad
de género, va sea provocado por supervisores, empleados. voluntanos o

visitantes al lugar de trabajo

ﬂ" 8 |
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ARTICULO IX. DIVULGACION

El Pantel <obire ol FELD ilibindira esie Protocolo medante la entiega a todos
los cmpleados en el serviian de conhansa transitonos. personal de nuevo
reclutarmiento AsSpPIranics (':nplvn. gorer l.i|('\."hll'!t'l\1\('“!""‘ pcmunai
adimnustranive. contratistas que mantengai contratas vigentes con ei PREEL
suphdores que brnden senaaos a la Insttucton. v oestudiantes de pracuca
supernvisada segun lo establecen los acucrdos de colaboracion Se le entregara
ademas copia de la Declaracion de Polihica Publica sobre el No Discnimen del
Panel sobie ¢l Fiseal Espeaal independiente Ley Num 212-1999  Una copa

de exta Pohtica Publica se colocara en ol Tablon de Edictos de la olicina

ARTICULO X. REGISTRO DE GENERO Y NOMBRE EN
SOLICITUDES DE EMPLEO
Cudlipuer  mtormacion  relacioniada  con  la adentulad  de  genero o
artentacion sexual obtemda durante cualquier gestion oftaial en el empleo
debera mantencrse conhidencal por el entrevistador o Ja Institucion Nada de o
aqui dispuesto se entendera como unt Mmpedinento para que cualgquier persona
wdenntique su oncntacion sexual oadentidad de genero en ¢l ambato laboral. de

asi desearlo

ARTICULO XI. USO CORRECTO DE NOMBRES Y PRONOMBRES

De ser solhicitado. wdo empleado debe ser dingido v retendo con su
nombre v pronombre prefendao. tanto verbal como esento No se reguaere de un
cambio de nombre o genero legal para que se reconozea v ose utthice en el
trabajo el nombre v pronombre pretendo por el empleado de acuerdo a s
wentidad o expresion de genere Por lo tanto. cuanda el patrono adviene en
conocumento debe asegurarse de que el personal conozea esta mlormacion

Aunque el personal pueda cometer errores nadvertidamente ¢n ¢l uso de

nombre v pronombre ¢l uso indebido, intencional y persistente dcl nombre

9|
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v pronombre de un cmpleado puede constitun dhiscnimen por orientacion

sexual o wdentdad de genero en su modahidad de ambiente hostl.

ARTICULO XII. COTEJO DE REFERENCIAS E HISTORIAL

51 cualquier funcionario, derencial/supenasor o cmpleado. del PEED

advicne on conocimienio por medio de un cotejo de referencias. histonal o

cualgqueer otro medio, de la onentacion sexual o ladeatidad de genero de un

empleado o canchdato a empleo. no debera usar tal informacion para tomar

accion adversa contra la persona. Se tomaran las medidas necesanas para

presemvar la conidenciabdad de la informacion obtentda

ARTICULO XIII. HOSTIGAMIENTO Y AMBIENTE HOSTIL

Todo hostigiamiento y toda accion v enusion que produzca un ambiente

hostil basado en idenudad de genero v onentacion sexual estia prohibndo, a

tenor con la ey Nuam 222013 Las conductas que pasamos a relacionar

pueden constinug evidencia de hostugamento glegal voambiente hosul. sin

limitarse a las siguientes

¢ Hacer preguntas de indole personal sobie ¢! cuerpo. cambios {isicos o

pracucas seanales de cualquier persona

Permitir ¢l uso de cquipo o matenal de trabao. o ¢l drca de trabajo
para producir material ofensivo o que menoscabe la integridad e Ta
persondg pot tazon de identidad de género u onientacion sexual.
Pernulit o hacer chistes o comentarios con animo de motarse o
burlarse de personas por razon de wdentidad de genero u orientacion
sexual. aungue no vayan dirigidos directamente a la victima,

Negar  acceso  a  instalacienes  samtanas  u o otras  lacilidades
wennhicadas por géncro.

Requen que una persoita se vista o acwale de una manera gue sca
meonsistente con st identidad de género ¢ que e ampida expresar su

wdenndad de genero,

10§
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e Negarse a utihzar ¢ nombre o pronombre que la persona prelicra de
contormudad con suadenndad de genero o expresarlo mcorrectamente

e rnanera intenoional v reterada

ARTICULO XIV. OTROS REMEDIOS

El empleado afectado por disenmen por razon de vnientacion sexual o
ieatidad de genero podra tambaen acogerse a los procedinientos establecidos
en da Lev Noamp 17 del 22 de abol de 1988 presentando una querella en la
Criclad Antcdsscrimen del Departamenta del Trabago o ante 1la Ohaina Federail
de {gualiiad de Oportwnndades e ol Emplea. conocida en mngles comao Equal
Oppoitutety, Conumission (EEOCH  Ademas ol quercllante scra aperatndo de
que ¢l tramue admmsuatvo establecido hajo este Reglamento no tiene cl
clecto de interraumpu el temuno prescenptivo de an H ano para prescntar una

arcon judicial al amparoe de la Loy N 17 sigprn

ARTICULO XV. ACCIONES POR VIOLACION A LA LEY NUM. 22-.2013

A tenor con las chsposiwmes de las leves enunoadas antenormente v la

jurisprudencia apheable cualquier violacion de ko Lev Nuan 22-2013 o de las
Otdenes Fjecutivas menaonadas en ¢l Artaewlo I de este Reclimento. puede
chilnaidarse para renandicacion del empleado afectado o para deternnnar la
sancion al que vinke estas disposiciones. mediante

I Procedimentos apclatwvos de asuntos de recursos humanos ante los

OrfAnSmos perinentes

(3]

Acciones  disaphnanas  bajo  las  disposwaones  reglamentins
aplicables

3 Radicacion de demandas ante el Tnbunal de Pruncea Instancia e
Puerto Rico o en el Tobunal Federal para el Distnte de Puerto Rico

segun sea apheable
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ARTICULO XVi1. PROCEDIMIENTO INTERNO DE QUERELLAS

El PFEI proceders. conformie al protocolo para el tramite de querellas

sobre discnmen por razon de orientacion sexual o denhdad de genero. segun

se dispone a continuacion

[

lado ecmpleado que tenga conocimiento o considera que ha suftido
discnmen por onentacion sexual o identidad de género debera
presentar querella ene el mienor tiempo posible. a parur de haber
ocurndo los hechos  Comunicara los mismos inmediatamente o tan
pronto sea posible. por cscito. al Coordinador sobre Asuntos de

Discrimen designado. o a cualquicra de los siguientes funcionanos

. Presidente del Panel

. Micinbros del Panel

. Direclor Ejecutivo

. Gerenie de Administracion v Recursos Humanos

tbn caso de que ¢l querellade sea uno de los  funcienarios
mencionados  en el inciso que  antecede. o querella debera
presentarse ante cuslquiera otro de los lunconanos indicados
Cualquier tuncionarin del PFERED gque teaba una queja sobre iiscrimen
por razén de onentacion scxual o adentidad de genero debera
referirla en primcra instancia al Coordinador designado v via
excepeion a uno de los funcionanoes previaments menconados. La
inlormacton que reciba debera manlencela cn esticta
confulenciahidad

Se salvaguardara a los cmpleados su permanencia en el trabajo v sus
concheones de trabajo no se veran alectados por la presentacion de
una querelia  Toda informacion obtenida durante la tnvestigacion se
manejara con confidencialidad v respeto

E! procedinnento interno para ventilar querctas de dhscrunen por
oniecntacion seanal o identidad de genero se activara immediatamente

con la presentacion de la querella. v sera agib v electivio
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10.

11.

S¢ le informara a toda persona querellante de sus derechos durante
el tramite de la querella v las alternalivas procesales al procedinnento
interno.
lina vez recibida la querella. el Presidente designara un funcionario
para que realice una investigacion de los hechos v le rinda un
infortne  escrito sobre el particular. Dicha invesagacion debera
iniciarse en un periodo razonable de liempo que no excedera de diez
{10) dias laborables a partir de la fecha en que se le refirio al
funcionario. El funcionario a cargo de la invesligacion debera
desempenarse neutral. con eniencimiento claro de la ley. v tendria un
termino de treinta (30) dias calendario para concluir el proceso
investigativo. Dicho ténnino solo sera prorrogable mediante justa
causa v previa aprobacion del Panel, (Ver Esquema)
En aquclios casas en que los actos alegados hayan cesado. no sera
razon para conchur la investigacion
Toda querella debera investigarse y contendra. pero no se limitara a:

» Examen de dacumentos

= Visnta al lugar de hechos

s [Intrevistas

e Confidencialidad

* Objetividad
El informe de la  investigacion cormtendra. por  lo menos.
declaraciones firmadas por el o la querellante. v el o jas personas
querclludas. Tambien. incluira las declaraciones de cualquier
persona con conocimiento personal de los hechos alegados o de
otros hechos que puedan amejar luz sobre las alcgaciones.
El Presidente del Panel tomara aquellas medidas cautclares que
estime pertinentes, a la brevedad posible. para salvaguardar los
derechos del quercliante con lo cual se habilite de inmediato el
ambiente de trabajo. Las medidas cautelares no deben entenderse
como una sancion contra el quercliado.

13

Pagina 126



12.

Se le informara g todas las  personas ue participen cn la
investigacion que la misma es conlidencial v que no se tomaran
represalias por participar e la invesugacion

Concluida ta mvestigacion conlonmne con los requennmuentos del
detndo proceso de ey, fa persona g cargo de la investigacion
presentard un infonme escrile con especticacion de las personas
entrevistadas, determmaciones de becho, conclusiones de derecho sy
recomendaciones  La determminacion debera ser justa v basada en la
investigacion. Luego de Ia invesngacion v del recibo del infornme
correspondiente. el Presidente tomara las medidas que entienda
necesarias cncanunadas a resolver o querella presentada E!
Presidente tendra vemnte (20) dhas calendario. a partir de haberse
recibido ol informe v evaluado el misma. para nouhicar a las partes

las medidas adoptadas para resolver la situacion planteada,

14|
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Esquema de procedimiento interno de querella adecuado y efectivo:

Termino Roagonat: = CIJERELLA Ve na @ Escritc
CRIENTACION Medidos drovisioniales
|0 dias
\ Téunnge Recomendado INVESIIGACION
¢«  Exomer Documertos
\J\ 20 cios «  Mistaa lugar ce hechos

+  Corficenciaidod
o Objslividad

erming Recorrercado

I'crme Con Ge'e' mindcinnas ce hecho y Coro usicnas
co dereens v recormendacionss

1€ - 15 digs
Vista Acmnishrativo

. {3zbids pracesc de ey
. nObifie g ian
. opotuvdac de ser ascuchado

DF 11 NAZION FINAL
(Ape o e)

s
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ARTICULO XVIiI. QUERELLA FRIVOLA O INFORMACION FALSA

Cualgquier empleado o luncionario que. a sabiendas  presente una
querella tnvola por discrimen por ornentacion scxual o adentidad de gencro
contra un funconano o empleado del PFER incurmra en una falta por la que
podia scr sometido a Jas sanciones disaphnanas que ¢l PFED entienda
corvespondientes que podran aincling desde amoncstaciones verbales hasta ¢l

despedo

ARTICULO XVIII. CONFIDENCIALIDAD

Toda comumeacion sobre una querella escrita. sera mantemida en
estncta confidenciahdad. scgun sea permitdo por las circunstancias v la
necesidad de comumicar ¢l resultado de la investigacion o las partes . Cada
paso dc la mvestgacion sera docamentacdo et un expediente confidencial  La
infornmcon sera revelada solamente cuando sea CSINCAMente NUCCSAro v Con

el entendmmento que el recipiente de la inlormacion tene ¢l deber conunuoe de

prescevar fa conlidencialidad de la nusma

Cualgquier cmpleado o funcwnano del PRFED que tome parte en el
procedimiento relacionado con la presentacion o trannte de una querclla
mantendra el asunto en esincta confidenciabdad  para salvaguardar  los
derechos de las partes. La divulgacion intencional o mahawsa de informacion
adquirida como  parte del proceso aqui establecido para la radricacion v
presentacion de querclas sobre diserimen por orientacion sexual e dentidad
de genero en el emplen podra ser sancionada Ademas. la participacion de
cualguicr empleado en la investigacion no fonmara parte de su expediente de

personal

ARTICULO XIX. PROHIBICION SOBRE REPRESALIAS

Cualquicr modahdad de represalias contra la persona que sc guerelle
sobre un alegado discnimen u hostigamiento en el empleco esta estnctamente

prohibida por esle Reglamento v la politica pubhca del PFEL Cualquier accion
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de reptesaha sera considerada una viclacion a este Reglamento v o da pohtica
publica sobre ¢l No Discrimen del Panel sobre el Fiscal E<pecial Independiente.
voose tlomaran las sanciones  disaplinanas . que  la FFEL entienda

conespandierntes

ARTICULO XX. EDUCACION CONTINUA

Todo el personal de supervasion. ast como el persanal designado para los
asuntos concernmientes a cste Reghvnento, deberan addiesirarse anuatmenle
sobre ¢l mancepo del discrimen en ¢l emiples por onentacion sexual ¢ wdentidad
de genero  El area de Admumnstracion v Recursos Homanos del PREL
coorchtuara con la Coordimmadora de Adiesttamientos para que en ol Plan Anual
de Adiestranvento todo ol personal del PFEI sea onentado sobre ¢l proposito de

este Protocolo

ARTICULO XX1. CLAUSULA DE SEPARABILIDAD

De ser declarado nulo o sin vahdes legal cualgqiner articulo o mewso de
este Reglamento no alectara las restantes dispostones. las que continuaran

en pleno vigor

ARTICULO XXII. INTERPRETACION

Las detemunaciones que anteceden estan representadas en el epercicio
de  nuestras funciones mmmistenales ¢ independencia adimtmistrativa
operacional que se establece en nuestra Ley Halbihiadora, entre otras Las
palabras o frases usadas se interpretaran segun ¢l contexto v sidnihicado
acepiado por ol uso comun y cornente Las voces usadas en ¢l tiempo presente
incluyen tambien el tuturo, las usadas en singular incluven el plural v el plural
incluye el smgular: v las usadas e¢n ¢l genero masculino ancluven el femenin,

salve los casos en que fa distineion de sexos sca relevantes en el contexto
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ARTICULO XXIII. VIGENCIA

Este Reglamentu comcenzara a regir en la fecha de su aprobacion.

En San Juan, Puerto Rico. hoy 28 de junio de 2021.

wdia M. Cotto
Presi )lcnta

./ Micmbro en Progdedad

; L
g Rivera Sanchez

Micmbro cn Propicdad
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Sistema interno para atender querellas por discrimen por género

La oficina del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente, en adelante
PFEI, promueve un ambiente laboral libre de prejuicios, en el cual se garantice
el pleno disfrute de los derechos de todos y todas, sin discriminacién de clase
alguna. Siendo asi, el PFEI promulgo el Reglamento para Establecer la Politica
Publica y el Protocolo para Atender Querellas por Discrimen por Orientacion
Sexual e Identidad de Género en la oficina del Panel sobre el Fiscal Especial
Independiente, aprobado el 28 de junio de 2021.

EL PFEI se reafirma en su politica publica de no discriminar por razén de
género, orientacién sexual, identidad de género, edad, raza, color, origen,
condicion social, preferencia religiosa, afiliacion politica, informacién genética,
ser victima o ser percibida como victima de violencia doméstica, agresion sexual
o acecho, ser militar, veterano, servir o haber servido en las fuerzas armadas de
los Estados Unidos de América, o tener incapacidad fisica o mental. Toda
persona tiene igual oportunidad de solicitar un puesto en esta Institucidn.

El referido Reglamento cumple con el propdsito de establecer un sistema
interno para el tramite de consultas y querellas sobre discrimen por orientacién
sexual e identidad de género. Este sistema le permitird al personal y a las
personas aspirantes a empleo a utilizar los procedimientos dentro de la
Institucion para canalizar situaciones o alegaciones de conducta discriminatoria
dentro del ambito del empleo. Ello, de ninguna manera, impedira que estas
personas puedan llevar sus consultas o querellas a otros foros fuera de la
Institucion.

El Panel sobre el FEI adoptd este reglamento para lograr los siguientes
propositos:
1. Implantar las disposiciones de la Ley Num. 22-2013, relacionadas al
discrimen basado en identidad de género y orientacion sexual en el
ambito laboral.

2. Educar a todo el personal y al publico visitante en cuanto a las
conductas, expresiones y acciones que constituyen discrimen ilegal
basado en identidad de género y orientacion sexual.

3. Garantizar que todos los empleados y las personas visitantes al Panel
sobre el Fiscal Especial Independiente sean tratados de una manera
consistente con la identidad de género que han asumido, en lugar de
ser juzgadas a la luz de estereotipos tradicionales asignados a las
categorias de sexo y género.
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4. Establecer el proceso de manejo interno de querellas presentadas por
discrimen por identidad de género u orientacion sexual.

El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente no tolerara ¢l discrimen en
ninguna de sus manifestaciones. (Véase Anejo II)
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Anejo II1
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Reglamento para Establecer Politica Publica
y el Procedimiento para Atender Querellas de
Hostigamiento Sexual en el Empleo

Revisado y Enmendado
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ARTICULO 1. TIiTULO

Este Reglaimento se conocera coma el "Reglamento para ostablecer la
tolitica Publica ¥ el Procedimiento para atender Querellas de Hostigamicnto

Sexual en ¢l Bmplen™
ARTICULO II. BASE LEGAL

L.a Constitucion del Estade Libre Asociado de FPuerto Rico, en su Carta e
Derechos, establece gue la dignudadd del ser hamano os inviolable y que todos
somos iguales ante la Ley. Las leves anlidiscrimen de Puerto Rico v Estados
Limdos protegen a los individuos de actos discriminatorios por razon de genero,
edad. color. raza. impedimento fisico o mental. ongen nacional, condicion

sncial. religion. ideas polilicas, orientacion sexual e identidad de genero.

La Ley Ninn. 69 de 6 de julio de 1985, garantiza la igualdad de derechos
v prohibe los actos de discritnen por razon de sexo (géncerol en el empleo. La
Lev Nuam, 100 de 30 de junio de 1959, segun enmendardda. prohibe el discrimen

en ¢l empleo.

La Ley Nuni 17 de 22 de abril de 1988, segun enmendada. establecio

como politiea pablica del Gohlerao de Puerto Rico prolubar el hostigamicnto
sexual en et cmipleo. Esla legislacion requiere. entre otras cosas. un ambiente
e trabajo libre de acoso sexual e intimidacion y la diseminacion de una
politica contra el hostigamiento sexual, gue establezca un procedimiento

interno pava atender querellas

La Ley Ninn. B3 de 29 de julio de 2019, 1o cual, creo la "Licencia Especial

para Empleados con Situaciones de Violencia Domestica o de Genero, Maltrato
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e Menores. Hostliganiiento Sexual en el Empleo, Agresion Sexual, Actos

Lascivos o de Acecho en su modalidad grave™.

La Ley Num. 82 de 27 de septiembre de 2022, a los finces de anadir a las
personas que realizan internados sin remuneracion entre las que la Ley 17.

supre, cobija.
ARTICULO III. PROPOSITO

Esia Politica tiene el proposito de tomar las medidas necesarias para
prevenir ¥ prohibir toda conducia de hostigamiento sexual en el Panel sobre el

Fiscal Especial Independicnte, c¢n adelante PFEL, de conformidad con nuestiro
ordenamiento legal. Ademas. establece el procedimiento administrativo mnmt¢meo
para atendcer las quercellas de hostigamicento sexual en el empleo.

< ARTICULO IV. POLITICA INSTITUCIONAL

El PFEL nene la responsabilidad alirmaliva de prevenir. desalentar,

evitar, crradicar cualquicr practica y tamar medidas correctivas contra el

hostigamiento sexual en el empleco.  El hostigamicnto sexual en ¢l cmpleo os
una forina de diserimen por razon de sexo. Ello. constituyve una olensa
repudiabie contra la dignidad de todo ser humano y es una practica legal que
infringe la inviolabilidad del ser humano. Esta Institucion tiene el compromiso

de commbaltir ¢l hostigamicnto sexual en el lugar e trabajo.

Ante ello. no se fomentara ni permnitira represalias de clase alguna que
alfccten adversamenie las oportunidades. términos y condiciones de empleo. La
autoridad nominadora rechaza enérgivamente lus priacilicas de hostigamiento,
por lo que requiere el correcto proceder en tormo a este asunto. A esos fines. se

advicrle a los gerentes y a tados los funcionarios, incluvendo los que preslan
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scrvicios por contrale vy personas nao empleadas, asi como a candiditos de
empleo. visitantes, personal que realiza intemado o practica para proposilo
académico o de experiencia personal. su estricto cumplimienta con  este
Reglamento.

f.a politica publica del PFEI es de cero tolerancias conira el

hostigarmiento sexual ¢n el erpleo

ARTICULO V. APLICABILIDAD

Este Reglamento aplica a todo hostigamilenio entre:

¢ El personal de todos los mveles jerarguicos del PFEL

»  Gerentes/supervisores v subordinados.

+  Empleados

e Empleados ¥y gerentes fucca del lugar de trabajo micntras levai a
cabo asuntos oficiales del PFE] o mientras asisten a algun
adicstramicento.  conferencia, seminario ¢ actwidad  social

enmarcada dentro de un aclo oficial

o Por parte de un contratista mientras llevan a cabo asuntos de
negocios con otras eatidades gubernamentales o privadas.

s Estudiantes gue se encuentren haciendo practica estudiantil.
» Tambicn, cubre a los empleados que no son objeto del
hoshgamiento, pero que trabajan en una atmosfera, en la cual el

hosligamiento sexual es scvero y {omenta un ambiente hostil de
trabajo.
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Cualquier disposicion de esta Politica sobre Hostigamicnto Sexual ¢n ¢l
Empleo que haga relerencia a personas masculinas se enlendera que

comprende femeninas y viceversa.

ARTICULO V1. DEFINICIONES

Para proposilos de esta Politica Publica. los siguicntes términos tendrian
cl significado que se expresan a continuacion:

a.  PFEI - Pancl sobre ¢l Fiscal Especial Independiente.

b.  Presidente del Panel — Miembro del Panel con facultades ejecutivas v
administrativas conlorme a las disposiciones de la Ley Nuam. 2-2012.

c. Empleado o funcionario Toda persona que lrabaja para cl PFEl y
que recibe compensacion por ello.  Incluye ademas. a aquella
persona que realiza un internado llevando a cabo trabajo con
propdsitos cducativos o de entrenamiento, independientemente de
gue reciba o Do compensacion.

d. Visitante - Persona no cmpleada que acude al PFEI en cualquier

\ gestion,

e, Gerente/Supervisor - Todo funcionario o empleado del PFEI que
ejerza algan control o cuya recomendacion sea considerada para la
contratacion, o sobre otras condiciones de trabajo. tales como
horario, lugar de trabajo, tarcas o funciones que desempena o pueda
desempenar un empleado o grupo dc empleados o sobre
cualesquicra otros lerminos o condiciones de empleo, o cualgquier

persona que dia a dia lleve a cabo tareas de supervision.

f. Querella - Procedimiento administrativo interno para tramilar,
investigar v dilucidar alegaciones sobre hostigamicnlo sexual en el
PFEIL

4
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Querellante  Cualguier empleado o tuncionaro del PFED alvetado
por un acto de hostigamiento sexual. ssgun delinido en este
Reglamento o el ordenamiento legal vigente vy que ha presenfado una
querella de acuerda con el procedimiento administrative intermo
establecido mediante esta Pohitica Publica

Quercliado Empleado o Muncionarno del PFED o cualguier otra
persona contra quien se alega Ja comisinn de actos constitutivos de
hostigamicnto sexual ca ¢l conpleo.

Rebeldia - Estado procesal del que. siendo parte en una querella, no
acrude a la cilacion que lormalhinente le hace el Investigador o
personal designado parva ateader la querella.

ARTICULO VII. CONDUCTA QUE CONSTITUYE HOSTIGAMIENTO SEXUAL

i

El hostigamiento sexual consiste en cualquier tipo de acercamiento
sexual oo descado, requerimiento de favores sexuales v cualquicr otra
conducta verbal o tsica de naluraleza sexual. Este conceplo. es
cxtensivo . a medios de comunicacion multimedios acoso
cibernético cuando = da una o mkds  de las  siguicnies

circunstancias:

a.  Cuandeo el someiarse a dicha conducta se convierte de forma
tnplicita o explicita en un 1énnine o condicion del empleo de
huna pearsona. La personia sc someale para no exponerse a
perder oportunidades, perder benehcoions v olras condiiones de
su trabhajo.

b. Cuando el sometumiente o rechazo a dicha conducia por parte

de una persona se convicrte en fundamento para la toma de
decisiones en el empleo que afecla a esa persona,
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c. Cuando esa conducta tiene el efeclo o proposito de interlerir
de manera irrazanable con el desempeno del trabajo de esa
persona

d.  Cuando crea un ambiente de trabajo intimidante. hostil u
olensivo que afecta algun término o condicion de su empleo,
aunque no cause efecto economico, o que atente contra su
chignidad.

2. El hostigamiento sexual puede expresarse de las siguientes formas:

a.  Manifestaciones  Simples  camo:  insinuaciones  sexuales
indeseadas. comentarios y comportamiento que insinuen Ja
intencion de hacer acercamicntos sexuales. Ejemplo: Picopos

h.  Manifestaciones (rudas como: expresiones de agresion sexual
mas directa, pellizcos. roces corporales no  deseados,
invitfaciones insistentes a salidas que no se desean, besos,
abrazos y apretones forzados., Ejemplo: Miradas a diferentes
partes cuerpa y lascivia

Qi\\(\ c. Casos extremos podra ser violencia fisica. v mental que

&\ incluyen actos scxuales no consentidos. Ejemplo: Agresion
sexual.

No es necesario que la victima sea la persona hostigada, {ambién puede

ser un tercero que se sienta alectado por la conducta ofensiva.

La ley y 1o jurisprudencia federal han reconocido dos {2) modalidades en
las cuales ¢l hostigamicntlo sexual puede manifestarse. a saber: (1) intercambio
o quird pro qua (jefe empleado), v (2) ambiente hostil ¢ ofensivo (alieracion

sustancial de la atmaoslera de trabajo).

El primero se 1o conoce como toma ¥ dame surge cuando ¢l somelerse o

negarse a tal conducla se utiliza como base para tomar decisiones de empleo
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relativas al  individuo Esta modalidlad solo puede ocurrir de un
gerente/supervisor a un supervisado. yva que requiere de la mutoridad real para

tomar decistones v fomar represalios

La segunda modalidad se reliere al caso donde la conducta sexual; ilegal
y no descada es severa y olensiva, Tiene el electo de ianterfeor de forma
irrazonable con las gjecutorias del trabajo de la persona hostigada ¢ crea un
ambiente de trabajo intinudante, molesto v tenso en el lugar de trabajo.  Los
niveles son enlre companeros, con lerceros o personal exemntn. Los chiistes o

comentarios de mal gusto o contenido sexual son ejemplo de esta modalidad.

ARTICULO VIII. PROHIBICIONES

a. Se prohibe terminantemente el hosligamiento sexual a todo cl
personal del PFEL sin dishincion de género o niveles jerarquicos.

b, Se prohibe. ademas. el hostigamiento sexual por parte de todo
empleado por contrato. subcontrato y/o contratista independicnte o
s11s agenles que rindan servicios en o por el PFEL durante la vigencia
de sus contratos

ARTICULO IX. FACTORES PARA DETERMINAR HOSTIGAMIENTO
SEXUAL

Para determinar si la alegada condurta constituye haostigamiento sexual
en el cmplco:

P Sc considerara la wtalidad de las circunslancias ¢n gue ocurricron
los hechos. ast como la naturaleza de los acercamientos o
requerimicitos sexuales v ¢l contexto ¢n ¢l cual la alegada conducta
ocurrio. La determinacion de la legalidad de la conducta impuiada
st hara busada en bos hechos de cada caso en pacticular y se tomara
en consideracion el estado de derecho vigente al momento de ocurriv

los hechos.

Pagina 142



b.

Se exarninara la relacion de empleo en particular para determinar si
la persona que cometié el hostigamienio sexual aclud en su
capacidad de emnplcado o supervisor del PFEI

ARTICULO X. PROCEDIMIENTO DE QUERELLA

Los empleados del PFE{ deberan notificar inmediatamente cualguier acto

de hostigamicnto scxual que comelan Ginto los empleados. como las personas

por contralo. subcontrato. contratistas independientes. cualquier visitante y

personal que realiza internado o practica para propoésito acadcemuco o de

experiencia personal.

C.

Todo empleado que tenga conocimiento o considere gue ha sulrido
de hostigamiento sexual debera prescentar querclia eo el menor
tiemnpo posible. a partir de haber ocurrido los hechos. Comunicara
los mismos inmediatamente o tan pronto le sea posible, de mancra
verbal o por escrilo, al Coordinador de la Politica de
Hostigamiento Sexual designado, o a1 cualquicra de los siguientes
funicionarios:

1. Presidente del Panel
2. Miembros del Panel

3. Director Ejeculivo
4. Gerente cde Adminisiracion y Recursos Humanos

En caso d¢ que el querellado sea uno de los funcionaros
mencionados en el inciso  que  antecede, la querclla debera
presentarse anle cualquiera otro de los funcionarios indicados.

Cualquicr funcionario del PFEl que reciba una queja sobre
hostigamiento sexual. debera relerirla en primera instancia al
Coordinador de la Politica de Hostigamiento Scxual designado v via
excepcion a uno de los funcionarios previnmente mencionados,
quicn  mantendra Ja informacion . que  reciba  en estricta
contidenciahdad. Al querellante se le onientard sobre los dercechos,
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scrvicios,  procedimientos vy remedios  bajo  la reglamentacion
aplicable.

El Presidente del Panel tomara acucllas meduwdas cautelares que
estime pertinentes a i brevedad posible. para salvagoardar los
derechos del querellante y habilitar de inmediato el ambicnte de
Irabajo.  Las modidas cautelares no deben entenderse como una
sancion contra el querellado.

Una vez recibida la querella, el Presidente, en un perwodo de cineco
(5) dias calendario designaria una persona para que realice una
mvestigacion de los hechos v rinda un inflorme escrite sobre ¢l
particular. La investigacion debera iniciarse en un penodo el cual.
no excedera de diez {10) dias calendario a partir de 1a fecha ¢n que
se le refirio al Investigador designado. La persona a cargo de la
investigacion tiene que ser objetiva. con entendimiento claro de la
ley. ¥y tendra un termino de 30 dias calendario para realizar el
proceso investigativo. Concluida la mvestigacion conforme a los
requerimicntos doet debido proceso de ey, presentara un inlorme
dentro del termino de 15 dias calendario. con especificacion de las
personas  enfrevistadas, las determinaciones  de hecho g
conclusiones e derecho v recomendaciones. Dicha término solo
serd protrogable mediante jusia causa y previa aprobacién del
Panel

Luego de la investigacion y del recibo del informe correspondiente. el
Presidente f(omara las  medidas  que entienda necesarias
entcaminadas a resolver la querclla presenlada. El Presidente tendra
20 dias calendario. a pariy de haberse recibido ¢l indorme v
eviduado el mismo, para nolificar a las partes las medidas
adoptadas para resolver la situaciuin planteada.

La padte que na este de acucerdo con la detenninacton final, tendra
derecho a solicitar reconsideracion en un terming de 15 dias
calendario. a partic de la notificacion de las medidas adoptadas.
Las solicitudes de reconsideracion se adjudicaran dentro del t¢rmino

Pagina 144



de diez (10) dias calendario contados a partir del vencimicento de
los 15 dias calendario antes dispuestos para solicitar la
reconsideracion.

h. El PFE! no suspcenderi ¢l procedimiento investigalivo, a pesar de
nue la parte quercllanic desista de continuar con el proceso.

ARTICULO XI. HOSTIGAMIENTO SEXUAL POR PERSONAS NO
EMPLEADAS POR EL PFEI

Los empleaclos del PFE! deberan notificar a  cualguiera de los
funcionarios indicados en ol Articule X (a) de esia Politica Puablica, aquellos
actos de hostigamiento sexual que cometan personas no cmpleadas en el PFEL
Yicha querella. se framitara de acuerdo con lo aqui esiablecido. El Presidente
tomara aquellas medidas, a las que tenga aceeso, depenrlicndo del conirol e

tenga con respecto al querellado,

N

ARTICULO XII. OTROS REMEDIOS

i
\P@‘\ El empleado afectado por hostigamiento sexual podra también acogerse a
lus procedimientos establecidos en la Ley Num. 17 del 22 de abril de 1988,
segun enmendada, presentando una querelia en la Unidad Antidiscrimen del
Departamento del Trabajo o ante la Oficina Federal de lgualdad de
Oportunidades ¢n ¢l Empleo. conocida en ingles como Equal Ewmployment
Opportunity Commission (EEOC). Ademas, cl quercllante scra apercibido de
gquc ¢l tramute administiative establecido bajo esta Politica Publica no tiene el
efeclo de inlerrumpir ¢l lcrmino prescripltive de un (1} ano para prescotar una

accion judicial al amparo de la Ley Numi. 17. supra.

10
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ARTICULO XIII. LICENCIA ESPECIAL

Los empleacdos podran distrutar de una Licencia Especial sin sueldo de
hasta un maxuno de quinee {19) dias laborables anuales adicionales a los gue

tienen derecho por lev.

Los quinee {15) dias concedidos hajo esta Licencla Especial podran ser
utilizados en cada ano natniral y no podrin ser acumulables ni transteribles al

sigariente ano natural.

El PFEL a solicitud del eaipleadao. permitira ¢ nso de los gquince (13) dias

anuales cstablecidos en esta Ley a través de horano fraccionado. flexible o
infermitente.  La Licencia Especial procedera a solicitud del empleado. El

/ cmpleado tendra discrecion de sohcitar caalguier otra tipo de hicencia que
\\\ pueda ser utilizada para los mismos fines a la cual tuviera derecho. ya sca con

0 Sin paga.

3\) El cmpleado esta cualificado para acogerse a esta la Licencia Especial si
[\
|

cumple con todns los siguienles requisitos:

a) Ha sulrido. o tiene un lamiliar que ha sufrido. de violencia domestica o
de genevo, maltrato de menores, hostigamiento sexual cn el empleo.
agresion sexual. actos lascivos o de acechio en su nodalidad grave:

bl El empleado usa la licencia para atender la situacion antes descrita, v

¢} El cipleado no es el cansante de la situacion.

El cnpleado podrd acogerse a la Licencia Especial para, entre otras,
atender las siguientes situaciones

a) Orientarse y obliener una orden de proteceion o cualquier orden judicial.

i1
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b} Buscar y obtener asistencia legal;

¢] Buscar y obtener vivienda segura o espacio en un albergue.

d} Visitar cualquier clinica. hospital o cita medica: y

c] Orientarse, buscar o beneficiarse de cualquier tipo de ayuda o servicios

El area de Recursos Humanos debeva asegurar la confidencialidad y
proteccion de todo documento provisto o creado con relacion a cualquier
cmpleado que se acoja a esta Licencia Especial y no debera ser divulgado,

excepto cuando sc de alguna de las siguicntes situaciones:

a) El empleado solicite y consienta por eserito a que se divulgue,

b) Medie una orden judicial para que se divalgue.

¢) Sca requisito bajo alguna ley federal o estatal divulgarla,

Sea requerido para investigacion por agentes del orden publico o del
Ministerio Pablico.

Sea necesario para la proteccion de cualquier empleado o para solicitar
cualquier remaedio ante las agencias de ley y orden, ante ¢l Departamento
de Justicia o ante los tribunales.

Sea necesaria para el Departamenta de la Familia durante ol curso de

una investigacion relacionada a menores,

ARTICULO XIV. QUERELLA FRIVOLA O INFORMACION FALSA

Cualguier cmpleado o funcionario que. o sabiendas, presente una
querella frivola por hostigamicnto sexual contra un funcionario o empleado del
PI'EL u otra persona incurrira en una falta por la que podra ser sometido a las
sanciones disciplinarias que ¢l PFED entienda correspondientes, gue podran

incluir desde amoneslaciones verbales hasla cl despido.
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ARTICULO XV. CONFIDENCIALIDAD

Toda comumicacion sohre una querella escrita, serd mantenida en
estricta confidencialidad. scgun sca permitide por las circunstancias vy la
necesidad de comunicar el resultado de la investigacion a las paties. Cada
investigacion sera documentada en un expediente conhidencial. Lo infornmacion
sera revelada solamente cuando sca  estrictamentle necesario y con el

entendinmento que ¢l recipiente de la mformacion tiene ¢l deber continno de

preseivar la contidencialidad de la misma.

Cualquier empleado o funcionario del PFED que tome parte en el
procedimiento relacionado con la prescentacion o tramite de una querella,
mantendra el asunto en estncta  confidencialidad para salvaguardar los
derechos de las parles. La divulgacion neglipente, intencional o maliciosa de
informacion adquiricdla como parte del procese aqgui establecideo para la
presentacion de guercllas sobre hostigamienio sexual en el empleo podra ser
sancionada. Ademias, la participacion de  cualquer empleado en la

investigacion no formara parte de su expediente de personal.

\\\ ARTICULO XVI. PROHIBICION SOBRE REPRESALIAS

Cualgmier modatidad de r1epresalias contra la persona que se querelle
sobre un alegado discrunen, hostigamiente o conducta scexual indebida en ¢l
emplea esta estrictamente prohibida por este Reglamento y la politica publica
del PFEL Cualqguicr accton de represalia sera considerada una violacion a este
Reglamento y a la politica publica aqui establecida ¥ se tomaran las sanciones

disaplinarias que Ia PFE] entienda correspondientes

13
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ARTICULO XVII. CLAUSULA DE SALVEDAD

Dc ser declarado nulo o sin validez legal cualquicr articulo o inciso de
esta Politica Publica no ateclara las restantes disposiciones, las que

continuaran en pleno vigor.

Con la aprobacion de este Reglamento. queda derogado ¢l Reglamento
para establecer la Politica Piiblica y Procedimiento para Atender Querellas de
Hostigamiento Sexual en el Empleo. el cual le correspondio el numero 9126 en

¢l Registro del Departamento de Estado.

ARTICULO XVIII. VIGENCIA

FEste Reglamento entrara en vigor a partir de la fecha en que sea

aprobado por ¢l Pancl sobre ¢l Fiscal Especial Independicnte.

En San Juan. Puerto Rico. hoy__12 de oclubre de 2023,

d M. i
| Presidenia del Panel

|
!

Ve

e

//]/:l?n.}lwn ‘L-ié J.,z ;f‘Ol'l:?ﬁ

Miembro del Paug

Y 4
x .“_'
quz'l.{i\'era Sancher
Miembro del Panel
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Anejo ITI

Cumplimiento con la Ley para prohibir el hostigamiento sexual en el
empleo

El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente en cumplimiento con lo
dispuesto en la Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, segiin enmendada por la
Ley Num. 196 de 18 de agosto de 2002, ha asumido la responsabilidad afirmativa
de prevenir, desalentar, evitar cualquier practica y tomar medidas correctivas
contra el hostigamiento sexual en el empleo. Siendo asi, ha establecido un
procedimiento administrativo interno para atender las querellas hostigamiento
sexual en el empleo.

El Panel rechaza enérgicamente las practicas de hostigamiento por lo que
determinado el procedimiento de querella que se desglosa a continuacion:

1. Los empleados del PFEI deberan notificar inmediatamente cualquier acto
de hostigamiento sexual que cometan tanto los empleados, como las
personas por contrato, subcontrato, contratistas independientes,
cualquier visitante y personal que realiza internado o practica para
propésito académico o de experiencia personal.

2. Todo empleado que tenga conocimiento o considere que ha sufrido de
hostigamiento sexual debera presentar querella en el menor tiempo
posible, a partir de haber ocurrido los hechos. Comunicara los mismos
inmediatamente o tan pronto sea posible, por escrito, al Coordinador de
la Politica de Hostigamiento Sexual designado, o a cualquiera de los
siguientes funcionarios:

a. Presidente del Panel

b. Miembros del Panel

c. Director Ejecutivo

d. Gerente de Recursos Humanos

3. En caso de que el querellado sea el Director Ejecutivo, el querellante debera
presentar su queja ante el Presidente del Panel. Cuando la queja sea en
contra del Presidente del Panel, €ésta se presentara ante los otros
Miembros del Panel.

4. Cualquier funcionario del PFE! que reciba una queja sobre hostigamiento
sexual, debera referirla en primera instancia al Coordinador de la Politica
de Hostigamiento Sexual designado y via excepciéon a uno de los
funcionarios previamente mencionados. La informacion que reciba
debera mantenerla en estricta confidencialidad.
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5. Una vez recibida la querella, el Panel designara una persona para que haga
una investigacion de los hechos y le rinda un informe escrito sobre el
particular. Dicha investigacién debera iniciarse en un periodo razonable
de tiempo que no excedera de diez (10} dias laborables a partir de la fecha
en que se le refirié al Investigador. Quien investigue tendra un término
de cincuenta (50) dias calendarios para concluir el proceso investigativo.
Dicho término soélo sera prorrogable mediante justa causa y previa
aprobacion del Panel.

6. El Panel tomara aquellas medidas cautelares que estime pertinentes, a la
brevedad posible, para salvaguardar los derechos del querellante y que
habilite de inmediato el ambiente de trabajo. Las medidas cautelares no
deben entenderse como una sancion contra el querellado.

7. Concluida la investigacion conforme con los requerimientos del debido
proceso de ley, la persona a cargo de la investigacion presentara un
informe con especificacion de las personas entrevistadas, las
conclusiones de hecho y recomendaciones. Luego de la investigacion y
del recibo del informe correspondiente, el Panel tomara las medidas que
entienda necesarias encaminadas a resolver la querella presentada. El
Panel tendra veinte (20) dias calendario, a partir de haberse recibido el
informe y evaluado el mismo, para notificar a las partes las medidas
adoptadas para resolver la situacién planteada.

Acompanamos copia actualizada del procedimiento interno o reglamento
para atender querellas por hostigamiento sexual en el empleo. (Véase anejo
III)
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REVISADO Y ENMENDADO
25 DE JUNIO DE 2025

Pagina 152



INIDICE

il

13

15

16

14

20

20

i inuodhcaion
l Fumniainentos
i Hase Laenl
v Delunaionnes
v Kesponsabithdades del PEFEL como Patrono
vl Otras Disposiciones
Vil Funcones el Coordinarlog
ANEJOS
1 DecLiracion de politica publica sobire Lr Ley Nume 217 de 29 de septiembire
de 2006, conocida coma la ey del Protocolo sobre Maneio o Violere wa
DemestcacnctBmpleo o
il Cutras pata ol Muneps de Situaciones de Violenow Dommestioca ono el Login
de Emplea 0
= Comite de Mancjo de Sutnacion de Violenaa Domestica
- ‘l'l.ut de Divulgacion de la Politica Pabhca
= Flan de Seguralacd de la Agencia..
* Plan de Onentacion v Brlucacion
* Responsabnhidad del Personal de Supervision
= Plan para el Manejo de Casos Individuales
*  Documentos Adcionades.. 0 L
Il Acaerdo de Conhdeneradidad.. 0 L

Pagina 153



I\ Eatrevista hincial

\ Plots paara el Moncjo de Casos Fatecbhaade - 24
vl PLa De Segundad Indoadoad 20
Vi Aubesizacon pata Reterelos "y
VI G Bosiea e vl paarac Victmses e Viodene s Damestioan 2
IN. Cosas gque se debe Flacer o Fabee af Avaedar o Victmn ol Viokonam
Porpie=tg a 10

X Directorio de Hecursos 1]
45

[eberemia s

Pagina 154



ARTICULO 1. INTRODUCCION

La violenoa domeéstica es una de las mantdestaciones mas cnticas de fos efectos
de Lo inegqudad en las relaciones de pareja Las mantiestaciones y elecios del
maltzato contra la pareja trascienden el espacio domestico o privado del hogar
Las ideas  actitades v condactas diserimimatorias tambien permean en las
instiuciones sociales Hamadas aoresolver v a prevenn o problema de violeno
domestica v sus consecuenoins Los eshiuetzos de estas instituciones hacia la
wlentificacion. comprension v oatencion del mismo han sido bmitados v oen

acasioties inadecuardos

I Golnerno de Fuetto Bico se reahirma en su o compromiso constituctonal de
proteger lavida ba segurtdad v la dismdad de todos los seves hmanes . Adeimnas,
reconocemos gue fa violencia domestica atenta contea laintegndad de i tannha
v de sus anicrnbros, o L vez, que constiiuye una serin amenaza a b estabihdad
v la preservacion e la convivenci aniilizada de muestro pueblo!. La violenon
domestica en el centro de trabayo produce perdidas ccanamicas para los
patronos, Ello, debido af ausentisimo baja productividad. aumento en el costn
de cuidados de a salud v ratacion constante de empleados  La hteratura senala
que entre una cuarta parte v ola mead de las mujeres gque son vichimas o

sobrevivientes de violencia domestican precden sa trabiygo detndo al maltrato

A tenor con o antentor, ¢ Pancel sobre ¢l Fiscal Especial independiente, en
adelante PFEL adopta como Pohtica Pablica establecer medidas para 1o
prevencion en conttta de L violenens domidéstica La creacton, promulgacion e
implantacion del Protocolo para ¢l Manejo de Casos de Violencia Domesiica en
Ia oftcina del PFEL se clectuara a tenor con lo establecido e la ey Num 217 -
2006, conocida como la Lev para Lo hioplantacion de an Protocolo para Manejar
Sitvaciones de Violencia Domestica en Ludares de ‘Tridbayo o Empleo

ARTICULO II. FUNDAMENTO

La violenom domestica vepresenta un serio problema en nuestio s
Anuahmente. un gran numere de mujeres soheitan ordenes de poteccion y
recinren a remedios en el arca comminal para responder al maltrato que reciben

de sis parejas

fos preciso destacar ques durante ¢ ano 2004, tres anos despues de Lo creacion
Je da Olicma de ta Procoradora de Jas Mujeres, en adelante OPPM, se registero un

'|<'\.‘\ PIRRY 3% BN | o b - v B el realade wima ] '
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tatal e 31 asesinatos de mnaperss pos violeneia damestioa case el tople de dos
feimimcudhios por esa causal redistrados durante el ano 20200 La tasa de
ANeNHLALOS Pur s Catlsa a su ves lue la tercera mtas altaoen los gltimos 30
antos, ascendente o 1O6 temmicichos pon eada F00 GO0 maggeres ias del daoble
e b o campmtada pata el pasado ano 2020,

Samos conscientes que an solo acto de oviolencra de genero ooun leninncehio
debena ser moinvo de alarmia v constamnacion colechivie porguie la violencra v la
perdida de Ly vida de noe pager o puede reduciese ameras consuderacinnes de

cilras estachishicas

Tas mandestacones vy electos del maltiado contra Lo parep asocnden el espacin
domestico o prrvadoe del hogar Anuahnente ocuren decenias de actos de
violencnr dainesitca ey ios espacios de trabiyyo sicndo las muareres Las que tienen
nvor probabaliced de ses atacadas por su parcja o exparea Y Estos eventos
mcluven. cntre olios, persegane La persona en os abrededores del aseade tiabugo
acecharky con su presencin en hagares cercanos, mediante Hamadas telctomcas,
CONMINICACIINGeS par Corteo eloctronea o cartans, dast Cornt agiestones al mimnento
de salit o antes de entrac al trabalo Las estadisticas demuestran que esle acoso
ocasiona que el 56 por crento de ellas tenga graves problemas de tardanzas v el
28 por cientn salga temprano del trabago con mcha liecuenons

Enocasiones, la porsonag que menrie en actos de violenon damestica nnpide gue
st victina trabage paa as: poder mantener mas control soline efla * Los actos de
violencia damestca pueden llega: a seromartales v represenian an peligro no
soio para b peesotts agredida, sino tambidn para Ins ofras persons que trabapan
cnr el mismo espacto * Ademas, ko persona gue es obygeto de violeneia domestca
Seoencuenira en ot sttuacion de tensian v angustia gue poede tradoorse en

bapn productividad. ansentismo, v baja calidad del trabago™

Jdenny Rivers, Phee Awvadedabig of Doenest Vindenies Serenes for Leetpnas ine Ve York Statee Pl
I freestigeunr 21 Brraoo 15 e Bospwnest Law ol sial 370 A 1220020 € oo e ostid e del
Cirngend Stedees Iepsztonent of Tadaw Wonrent's Hogeand's Docts oo Winkoeig Wornen {Yenesia
Vierdenice A Workpleice Tstiite Este rellep quc fas moagpenes tienen ks paebahiibidade s e Tos
biombires de ser atacadis por su pairia o exparels eno el centre e traba Fo los casos e
asesuiatas peipeliatos en eentios e trabapo el 17 por aento de dos agresores eran Ly paregs o
expiarep de fa vicnisis

*Daveele Winteo o cis 0 s Domestie Vedornoe Abond te Spall e Yous Cliens s Worapidine e W
S b An Bak oy acial 28, Oetalier 2002 pag 29

e estudio del Nancnal Insninae for Ocoepational Safeng and Healdh sealicsades en 19090 etk
fquc ol homicidio es 1o causa prin pal de muerte para las mujeres en ol trabagn Esther Vicente
Lo Vinleniens Doonestroa vy el Legae ddee Frabago U dteto o By Picotoma Pabhe o/ vk, [evi-ta
Taruhica de b Pavultind de Deiechio de D Unboersidad Intename ana Vol MXEVE Nioere |
septivinhiay dhiciemboe 2000 pag 55
*Lan ostdsos deais st zo gos o 0 dl s ot as deoviolenonas dossc st e ome b oapone s e s s hanid <l
para realsar s irahape dosomad. dhbado i maitero gae redabon de s parers Fo Eaados Bndos entre o 387 4

Sofd el bas g pes secieziss sho el ncn domovin g con bosligadey e o b erabugo poe b poesn e Domalinga categ

2
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No existe una manera micdiante a cual se pucdan evitar con absaoluta certersa
las sttuaciones de violencia domesticn en e lagm de emypleo Lo respuesta
adecada para los iculentes gue surjan dependerne de on pationo edacado s
preparado para tonmar medidas preventivas v remcdiativos ante situaciones de
violencia domestica sin penalizar a la victima/sobieviviente . Ex por cllo, que 1as
agencus Vodependencias del Gobicrno tienen Lo responsabilidad de estabileces
prodramas, altamativas parn ofrecer apoyvoe v avuada o las personas que emplea
con mieras a crear un ambiente de confianza para las victimas /sobrevivientes de
violenow domestica v tomar medidas dentro del centro de trabuago que pernmian
mitmezar el impacto nedative de e violeneia dommestica tanto para L persona
empleada como para la agencia

La Ley padac da Frevencwon ¢ Intervencion con la Violenca Domestica, Ley Numn
51 de 15 de agosto de 1989 segun enmciklada, estabilece ta politica publica del
Gobierno de Pucerto Rico con relacion o la vinlencia domestica El Articuto | de
thehe ey dispone

I Gobternoe de Pucrto Bico reconoce que e violenci domestica es unn de
los problemas mas graves v conplejos que confronta nuestra socicdad En
el desarrollo de la politica pablica sobre este asunta, debemos dar enfasis
A atender s dibonltades gue fas sitoaciones de violencmy domestica
presentan particularmente 8O grgeres VoOMenores para prescervar su
stegndad fisica v emocional, procurar su segundad v sabvar sus vidas La
violencln domestica es una de las mantiestaciones mas crilicas de los
clectos de la mnequdad en las relaciones entre homnbres v mujeres Conn
politica publica, ¢l Gobicrno de Puerto Hico repudia energicamente la
violenone domestica por ser contraria a los valores de paz, dignmicad v
respeto gue este pucblo opnere inantenes para los individans, Jas Lanihas
v la comunidad en general”

Esta Politica Publica debe reflojarse en La responsabiidad de todo  patrono de
velar por el bienestar de sus cropleados especialimente. po: el personal qpie es
objcto de violencia domestica. Enhrentando este problema serio, el sceton
patrenal s¢ compromete a lomar acciones conerctas para crradicar la violencia

domestea del annbaente labot al,

izt Protocolo para la Prevencion gy el Manejo de Stuactones de Violencia Naomestica
et el Lugar e Trabeyo, dard untlormidad o las mechidas v al procechmienito o

ol SeE ol SO by el syt il B s trabapoes v cotee o DA ool S gl o vimpleo debinde ol msalirate

chweoia Ssnath Bc Fhicity, vitughi i utigy, Loirirhervatle sif deangirzied & ogvs) rerdl Ay FLEEM N FRYENITE IS
Kt Somth R P3N SMuotoph obin B Ruonge, U M i 1D Vil ! :
Prom Cher Evpresien: on NPATTUE JOUKSED POR SeeZiaD JUSTHOR, FallS&anier 2000 pays S04
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seduir cuando an cmpleado sea victima de violenoia domestcea dentro o fuera
del udar de Gabage Las  dispostcines  de este fiotocolo rediian
mdependientesienne de gue an tribmsad hava enntido ana orden de proteccion o
Lavar de ba persona sobreviviente de viclencra domestica al ampauo de la Loy para
Lo Prevenoion ¢ Intervenoon con Lo Violenon Domiestica, B Panel sobye o] FEI
I communara a toddo el persopal las dhisposicines selacionadas can los

procedunmienitos los ternunos v los romedios gue establece este 'redtacolo

ARTICULO IIl. BASE LEGAL Y LEYES RELACIONADAS

Este Protocolo se adopta v promualga al cenpare de Das dhisposiaones de La Ly
Num 217 de 29 de seplicnibie de 2006 conocidn con Lev para la limplantacom
e nn Protocolo paca Atanepa Sitvaoones de Violeno o de Domestico en bagares
de Trabajo o Bmpleo, voen vivtad de e Ley Nuame 2 de 239 de febrero de TO8S
segnn cnmendadas conooida comeo Loy e Ta ohama del Pancl sobre ol Fiscal
Fsprowd hndependiente A continnecion posatiios g relacionar algimas e Tas

leves eopcermdas:

POoFE Articnlo ) Secown §ode Ly Constiteeton del Estacdo Tatne Asociado e
Puerto Rico, dispone gue L digidad del ser humanoe es mvintable, que
tofas las personas son gaales e das leves v prohibe el disconmen pun

tason de sexo enhie otias

L Artaculo I Sceoion 16 de o Constitucron del stado Libre Asoctado de

e

Poerto Ko reconoce ol dorecho doe toda porsona gue tabaje a estin

protegich de riespos para s salod odntegridad personal en ses trabajo

M fa bov Num 20 de 11 de abnil de 2001 segunenmendada creo [y Oficina
e Lo Pracucadtora de las Mujetes Expresa coto Politica Pablwa ginantizag
el pleno desatrollo vorespeto de los derechos tnnmanos de Jas mujeres v el
ejereicio v odisttute de sus hbertades Dispone que e Ohema de o
Procuradora de T Mujeres tendia como pootidind o logro de acciones
ahrmativas Jde widamzacenes pubilicas v opevaddas para garantizoa la
copuriad de genera en areas donde persiste L vislenon domestica. entie
oiras manttestaciones de ineguiched v opresion dispone que esa ohcma
tenaddra 1o hinoon de Gscadizan @) cumplaniento con e poliica pubilica
establecida en esta Lev velar por los devechios de s mjeres v oasegurar
que s adencias publicas canplan v oadopten programas de accion

ghrnativay o cortedfiva

4. La Ley para la Prevencion ¢ Intenvencion con la Violenem Domestica. Loy
N 54 de 15 de agosto de 1989, segun cnmendada. establece fa Pohitica

-4
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Pubhcs con relacidn o ln vinlenela domestiea. donde se reconore que sc
trata e uno de los problemas mas complejos v draves que confrontn
nuestia sociedad v se repucha energicionente Ademas, reconoce que la
violencne domesticn es wna manfestacion v oes conscouenctay de Lo
incquidad entre los sexos que afecta particutdarmente o las inujeres Lo Ley
provee remedios legales, civiles v criminales para Ins personas que son
objeto de actas constitulnvos de vinlencia domeéstica.

Ley Nom 23 de 29 de mavo de 20103, Ley pasa enmendar L Ley Nume 54
del 15 de adosto de 1989 segun cnmendada, conacida como “Ley e
Prevencion ¢ Intervencion con la Violenicia Damestica™, a fin de broinddar a
proteccton que ¢sta ofrece a todas 1as personas sin mportar estado onil
onentacion sexual, identidad de género o estalus migraiono, v opara
enmendar L Ley 2840 1999 segnn enmendada. conocida como “hey Cornlra
el Accecho . para extender Las protecaones de dicha Jey o tudas Jas
personas  que  soslengan una relacion afectiva o antratamthar - de
convivencia donmeiliana en la que no exista una relacion de pateya

La Lev de Sepnnidad vy Salud en el Trabajo, Ley Noun, 16 de 5 de aposto de
1975, scgun enmendada, dispone que cada patrono debe proveer, a cada
tuna de fas personas que emplea, un lugoar de o aapleo Bboe de nesgos
reconocidos que estén causando o que pucdan causar muerte o dano hisico

afas personas que emplea

P Ley N 100 de 30 de jumo de T390 segnn cnunendada, protege o tas
personas crupleadas v aspirantes a emplea contra discrimenes por razon
de sexo. entre otras razones  Esta ley aphca o agencias de gobierno que
lunownnn cota negocios o cmpresas povadas

La Lev Numo 69 del 6 de juho de 1985, segun enmendaida, requicre ¢l
estricto cumplimiento de In guatdad de derechos de empleo. tanto del
hambre como de Lommuer, v prolbe ol discrimen por razon de sexo Esta
lev aplica tanto a pattonos  privados  como o las agencias ¢
msitipnentalidades del Gobivino

El ‘hitulo VI de o Lev Federal de Dercechos Civales de 1863, segun
comendada, prohibe el disenimen en el empleo por razon de sexo, entre
ottas razones  El6'Tnbunal Snpremo de Fstados Umdos ha mterpretado
rque o hostugamento sexual en o} Arabaje es ung nranilestacion  de
ciscnmen cubierto por esta Loy,

F1 Cecupanonal Sajeny cnpd Flealthe Act of 1970 [OSHA) dispone gue todo
patrono s responsable de ofrecer a las personas gue emplea un lagar de
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trabago Libre ale pehgros concordos aae estens s oo e con

srohabidad pucdan causarles I muetie o seno dano Oswce

La bev Contra el Acecho en Puesto Raco, Lev Numm 285405 de 21 e apostao the
1999 <cgun ennendada dehne acecho comma una “conducia medianete la
cuad s elerce una viglanola sobre deternnmondn prersenal seocrnvaan
comni anones verbales o esontas oo deseadas g asia determneada
persona,  se realizan amenazas escntas. verbales o aimpheitas g
determnads porsona, se clectuan . actns e vandabisiio dinudos a
detenmnninda persona, se hostign cepetalanente medinnte palabras, gestos
o accwones denndas aomnmonmdar, oancenazar o porsegur o ki victima o a
nuembiros de sutanha™ L Lev de Acecho proves unaonden de prateccion
sntdar o Lyoue dispane Ly Lev Nuan 540 anfes F procesn pata oblenern]a
es clmsmo v se pucde sohatar en el tnbunal el formuolario para presentar

Lo solweindd

Lev Numm 535 de 30 de septicimbre de 20040 cnmicneda ta Leyv Numme 501
ante, v cdispone que un palrono pucde solicizar una orden de proteceion g
Lavor de uno de sus empleados, visitatites o caalguice: ofia persona en ol
lagar de trabajo, si uno de sus empleados es o ha sido victae de vatencoia
domestica, o de conducta consnitutiva de debto segun typgmhcailo e ba Ley
2004, supray los actos de conducta constitutivos de violenca dinmnestica
han ocurrido en el logan de trabiygo Antes de anncrar este procedimnento el
patrono debera notiticar de suantencion de soliatar L orden de prnatecaion
al empleadao o cmpleada que es o ha stdo victima de vinlenoa domestica o

e conducta constitutiva deddelito segun tgnbicaolo e Lo Ley Yo 53 ante

Lo Lay Nanm 552 de 30 de septicimbre de 20000, ennnenda Lo Lev Nam b
ange. y dhispone gque coande el Trihunal asilo entienda o coando cnnta una
arderns de proteccion o de acechal de inmedinio ordenaa o Ta parte
promovidks o cntregar a0 la Pohera de Paeita Rico para so custodi
cualquicer arma de luego v sobre Ta caal se e hava expedicda al promovida
vuna cenain de tener o poscer. o de portacion. o de tiro ol blanco, de caza
o de cualaquner tipo. segan fuera el case. La orden de entreda de cualguer
anna de tneeo ast como Lo suspension dde caalguicr bipo de hoencia de
armnas de fuego se potclia en rigor de foraw coinpulsona Asitnisimao, ol
erttirse dhcha Orden por an Iribunal esta tendrea o electo de sespender
In heenaa correspondiente aun cuando torme patte del descimpeno
prolesional del pramovide  Dicho restrccion se apltcata conlo nuaumo por
el nnsmo perindo de Cempo engie se extienda B Osden Bl objetavo de la
foy s ehrnino da posibalicaed de que el promovado paaeda nnihizarn coaloguoet
ama de fuego para causarle dano corporal asmmenaza oomtnnidacion al
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pelicionano de e orden de profecoion o o los micmbros de su nuclen
tanutar

P4 Lev Noam B3 de 1 de agosto de 2019, conocuela como Leyv de Litenia
Cspecial para el Personal con Situaciones de Vielencia Domeslica o de
Géncero. Maltrato de Mcenores, Hostigamicnto Sexual en el Empleo
Adresion Sexual, Actos lascivos o de Acecho en su modahicdad grave”
dispone concederles a victunas de violenain domestica 15 dias de Licenicm
it sucldo paro atender estia sitaacion

15 Ley Nuni 74 de 30 de julio de 2023, ennvenda la Ley 54, arue, v dispone
machair la violencia econamica como una modalidad de violencia domeéstica.

16, Prolmbicon Federal de Anmas de Fueeo, 18 LS .CL D22 ()8 ISUSC §
922{s)9) El Violence Agaaist Womenn Act of 1994 (VAWA] cs una
legislacion federal que provee proteccion legal para mujeres maltratacas,
Lo musma prohibe que una persona contra la gquee se hava emitido una
orden de proteccion y cualquier persona que hava sido convicta de un
dehto menor de violencia doumestica posca annas de tuego v municiones

U Sy cmbargo, existen excepciones por aso oftcid o dichas prolubiciones
L estaluto federal es retroachive, par 1o que aphca o convieciones que
hayvan ocurrido antes de que la ley entrata en vigor.

17. Prohibncion Federal de Armmas de Fuego, 1S ULS.C0 8922 (@{8E 1S U S C &
Q22{(Y)

ffz J TR OE-2021-013. Declarando un Estado de Emergencia Ante ¢l Aumento ok

Casos de Violenicia de Genero en Paoerlo Rico.

ARTICULO IV. DEFINICIONES

Para clectos de este Protocolo, Jas siginentes palabras trenen los signtticados gue

SC CNPIUSAn a4 conbinuascian!

ﬁ\ |. Cohabitar - Signtfica sostener una relacion consensual similae a o de ons
3 cOonviiies

2. Coordinador JFuncionaro o cmpleado designado por el Presidente del
Panct que estara cargo de e se cumpla con la politica pubhica v ool
protocoln para el mancjo de situaciones de violenceia domestica

CEstas deluuewnes no ficcosananmente sonoagtales o agquetias contentdas en b ey Ninn 541,
JAante
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Empleado toda porsorid ue presty servicios pona of PEETV gue pectbn
compeysacai poa elo, go anporta Le natiraleza dedl cainpleo, soeategona

rerariung. chisihiccion duracion del contiato de emmpico

Grave dano emocional Siginlica v stinge cuando, como resiltado de L
viedencia dotnestica, Lo persona que es objeto de la conducta maanbiesta de
fOFNg FCCUTIeit e titd 0 varas de fas signenics caractensitcas  nucde
patabizador. senctumensos de desacitparo o desesperanza, sentimnentos o
frustracion v racisn sentimmentos  de ansegorelad tesvahides
asslanmento, autoestima debilirada v ot conducta stidar, cuando sea

producta de actos nonesones reterarlas

Intimidacién Sigmlica toda acaon o palabra gqoe masntestada en larma
1ecuirente ticne ¢l clecto de cporcer una preson moral sobire ol amn e
s personie la gue, po: temea o sutie aleun dano fisico o cmocionasd «n
s prersana, sies ienes o en b peasona de ol o de ofroe, es obiligaeda a

Hevar oo cabo v aelo contranra a su voluntad

Lugar de trabajo - Cuslquict exspacio en el gue una persosta tealiza
lnnciones oo corpleadn v los airededores de ese espanin. Cuasudn e
trata e oo edificacion o estractura hsica, incluye los espacins

cucindantes, conaddos jardines v el estacionaneento

Orden de Proteccldn - Sugniilio o tado mandado emitido por esconto prr an
foee bajo el sello de an mbuial on ¢l cual se dictan medidas a0 una
pristst gue maourre en actos de violencta domeéstea para gue se abstenga

e et o Nevar o calban los tmisimos

Patrono Se rehere o la obinina del Panel sobre el Frscal FEspecial
Indepridicnte, ol Presplente funge como antorudad nominaddora

Persecucién o perscguir Sidmahea mantener a4 una persoia bogo
vigilincia constante o lrecitente con prescencia en los lugares inmedaios o
telatvamente coercancs al hogar, tesidencia, esenela. trabajo uoen otoos
lugares que lrecuenle esa persuiico cn el veltiiculo enel coal se encaentre,
e lorma tal gque pueda infundn temor ooicdo en el dannmo de una persana
promedin

Persona que incurre en actos de vicolencia doméstica - Persona que
ciplea fuciza hsiea o violencia pracalogica, mtimidacion o persecuacion
Contra su pare)a
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Il Relacién de Pareja Stgnitica la relacion entre convuges, exconvuges las
prrsonas que cohabitan o han cohabuado  las ¢ue sostienen o han
sostenido una relacion consensual b, las gque han procreado un hijo
o hipa entte sy das que sesticnen o han sostemido ana relacion e
NEVIAZLO

12 Victima/sobreviviente Cualijuict persona que hayva sido objeto de actos
constitutwos de Violenicia domestica

13 Violencia doméstica El cmipleo de tuerza fisica, violenoia psicologica o
stxial mtnmdacion o persecucton contra tina persona por parte de su
prscpd para causatle dano hsico o grave dano cmoconil a esta. o sus

bicnes & a lerecras persortis

14 Violencia econémica Condncia ejercitla con el iin de menoscabar la
capacidad linanciery prescite o lutara, Lo estabibedad economwa o Ia
segundad habitacional v ode vivienda o traves de amenazas cocroan
lratde, restniccton o provacion de acceso o uso de cuentlas, activos
mlonmacion nanciera. tarjetas de identihicacion o credito. dinero o
asistencias gubernamentales ocultacion de mformacion relaconada al
pago de renta o hipotecas. o de desalojos forzosos: cjercicio de mfinencia
indebudi en las decisiones o comportazstiento o las decistones hnancieras
veconomeas dle una persona o interlerencia e la relacion o desempeno
Laboral de una persona o cn su negocio propro. ncluve tantnen el asia
indebidamente los recursos ccandmicns de 1o persona ancluido ol dinero,
los activos vy el credito para benehoio propio, v ehanpedo ol aceeso a cursos

formales de estudios penjudica: o desempeno academico de la vichisn

19 Violencia psicolagica Sigmiftea un patron de conducta constante
cjereida en deshonrn, descredite o menosprecio al valor persongd
hmitacion irrazonable al aceeso v inancjo de los bienes commnes, chantage
vigilancia constante, aislamicnto. prnvacion de acceso a adimentacion o
descanso adecundo. amenazas de prvar de 1o castodia de los hijos o hnas

o destruceion de objetos preaados por la persona

ARTICULO V. RESPONSABILIDAD DEL PANEL SOBRE EL FISCAL ESPECIAL
INDEPENDIENTE COMO PATRONO

Sera responsabihidad del Presicdente del PFEL ofrecer unie atinoslera de contiangag
vir ¢l trabajo. de manera tal, que pueda rectbir informacinn v estin al tanto de

sitnaciones de violencla domestica que enttenicn los empleados. Los gerentes

9
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tencdian Lo responsabhilulad de aternder en forma prehmminags aquellos asuantos
relacimmados con vnlencne dontestica guee beosmtose coalguies cmpleado guue se
rste victdo afcorade por ese npo de stuncon aungue se tate de personas goe
1o ostan bajo su supenvision. Los derentes v oel coordinador tendian by
responsabilil )l de ontentn b empleado o cleciuar tne o anaehsis e sus
necesihades v dhsennas v Flan de Seduridaod prehanonarn, junto ab cinpleadlo Se
evhartare v oonentara o e vichinia a visibe: v/o buscar avada prodesiomal
anlizando los recinsos gue e le proveeran Todo o anitenor se levara a cab

boape Lnas estiicta confidencialidad.

ARTICULO V1. OTRAS DISPOSICIONES

Fituanel solne o FEL o se haee responsabile de caalgine: danos acto o omtsiom

veastonado por los protesiomales o los coales seanrelerelos los cipleadaos.

Si by vietuna rechaza fas recentendaciones del Gerente o del Coordmador, sera
storesponsabnhidoadd Dascar avieda externag e oo Lacedlo sy conio caresecuencia
de cllo, extibicra nna connducts de andisaphng o o productiva que afecte
adversamente su trabajo o su lugar de trabuea o) empleado estara sujete a bas
medidas que adopten los aombros ded Panel o tenon con Tas disposicaones ded

Reglamento de Personal de Ly olier

} Gerente o Coordimaedon manterdra In mas ostnictn nonma doe contulencialudonld
en la avoda gque Te broele ol cipleado Se paeparara ane expediente para cada
ciplecada que rectha scrvicwrs Las nincas personas que tendian accesa al
expediente setan o] Contdimuadorn, Presidente del Pancl o L persona designada

para ello

o que ol Coordinador pucda obivncnmfommacion sobre Lo avuda o tratiusiento
quie este recthicndo el cmpleado ucia del PYEL necesitaoa gue el empleadao de
suconscntnnmento por esonto Fsta mibornoanon oo sera divalgada salvo en
casos exceponales en que pelicie el bienesiar o La segurndad del cmplead,

coaudo este eaprese intento de sacehion mednnato deomenmes o por orden

judiaal {Acuerdo de Conlideno nlibad, ver aoeejo 1)

1 PVEL  tomard medetas parae garanivar o conhdenciahded  doe Tas
comunicaciones vode Iondornceo i que tecita del emnpleado en el cimrso e s

prostacien de servicios para prevenis o menventr con victinas de o violenei

iy
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tlomestica  Toda comumcacion sera contidencial. privilegrada v estara protegida
pon lo ostableculo en bis Reglas de Evidencia de Paerto Rieo

La partcipacion del emipleado serd hibre v voluntana. una vez acepte ios scivicios
v firmana ol Acucrdo de Conhdencialidad  E empleado escopera. del Baneco de
Recursos disporbles —tanto publicos comao privados Lo avada prolesional gue
considere necesana para solucionar <u problema Todo o relacionado a sus
cilis, seris nobihieado, exclusivamente, at Supenasor nmediate o Gerente de
Admuusiracion v Recursos Humanos  El bempo utihizado para tas citas taera
de Ly agencu, e sera descontado de su balance de heeneia por enfenmmedad o de
cualguie: licencis establecwdn en el Reglianento de Persontal de la oficima

El parhcapar en el Plan para el Mancpo de sa caso no pergndicara su segduniddad
en el cmiplea u ottas oportumedades de mejoramiento profestonal que ofresca la
Aagencit, va que tada o intonmacion relacionada con so situacian sera

estrictamente conhdencial

En casode que el empleadon este en proceso de aplicacion de acdion correctiva o
chisciphnaria vy este sohoite ayvuda externa. Ly antoredad nomnadora, segon faera
el chso, deternmmara s amenta permitirie continmuar con sus funcones v/o
suspenderle temporeramente o) procese. sfempre ¥y cuando ko accon
dhiscaphiaria no sca una que anerite accion inenediata tna ves Tinalizado ol
tratanmmento, se conimuara con ¢l procedinmento correctivo o disciplinanao, segun

lo thspuesto en la ley aplicable

Cuando el cinplecado rechace 1o avada binndada v ofrecida estara supeto o las
disposiciones de este Reglamento No obstantle, en ocasion de ser relerule a
tratamgicnto o avada, deberd st repgolarmente a stis citas de sefmnuento v
cupliv corn las recamendaciones

ET PEEDNilizazn o) Banico de Recursos (Ver Anejo X) para bhrmndar 1o avuada gue
cl cmpleado necesite.

2] Convcinador obtendra ol consentumento por escrito para dwvalgar o salicitar

immtormacion retacionada con 1o problematics que presenta ol empleado bajo las
condiciones gque sc han establecido anteriormente

ARTICULO VII. FUNCIONES DEL COORDINADOR

oo Tendva lvresponsabihidad de velar gue se cinopla con ba politica publica
v ¢l protecolo para et mancejo de situaciones de violencra domestica

11
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Tendsa la responsadninlad  de custodiar dos expodhenies de los
cinpleados Foocaso de mmente cese o orennnn o det conndmado: s s
procedera o cutreizat s Haves de los arclisvos o La persona desapnada
por ¢l Presiddente en 1o que se sombiric un: Cootdumadar en progieedad

Fxstablecria ios procodunmienios v fonnualarios necesarios para L

: H
mnpiantacion de oste Protocols o oef PFED de tal mancrs aue pucda
curnplin con el nsino

Coordinara o educacion v adiestramiento al personal de supervision
demas personal en relacion con la vialencw domestica. Ademas, ~sermvira
(e apove al personat de sapervision para cbmanepn de situscmnes de
viodencis domestioa

Ofreccra orentacion v avadara alos empleados caando o soliciten
Disenace, preparara ¢ oanplantaa jundo onn el Gerente e
Investigacianes v Segnodad el Plan de Segandad de Lo Agencoo o e
debera ser revisado anualmente

Preparara v miantend:a al dia una hsta de los recursoes pralesionales
disponibles De ser necesano, onentara v referpa ol cmpleado o alganoes

he extos Jrenrsos

fendna rtdonrnnes estadhisticos o norrativos <sobye los servicios olreades
ortitnde de sean reguarulos

12
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Declaracién de politica publica sobre la Ley Num. 217 de 29 de septiembre
de 2006. conocida como la “Ley del Protocolo sobre Mancjo dec Violencia
Doméstica en el Empleo”

Ei Pancl sobre el Fiscal Especial Independiente c=ta compeotetsto oot la
poltica putibea del Gobarzne de Puerto Kica a dos hoes de establecer miedadas
presentnoas voremediiin s ante situaciones de vinlent i domdstloa on 1 hntar

o trabap

L1 violend e domestioa e el empleo de L fuerza sea novolenicn paiologica
i 1003 o prersec ol n Contia UNa perona po: pate IR N TR PR T 2 MR S TN Lo
poars catsarte dane Bscn o emcienal wosa personag o by destiueainn e ways

taerses con ol Ly de mantetizr pules voontaol en 1a relacion

1 Panel sobre el Fiscal Expecial Independiente i (it riminars oy torina
dguna contsa L empleada o emplcado sicinna de vinlenoin damestica v repadia
thdo acte que paieda o ado o socavar el desvcbio de txdo ser homane en
paldad de condictones ante La Ley  Estercmos banentando 3 avtonzasilo Son
remedios v bax lencas nececanas para garaniizar la sedgnrhed v La salud de
vuslguier victtmo de violenow demestica Adeinan se conspromete o iwentar vy
capaoitar o Ldo su persenal pata awmentat € concomenio sohre ef priblema
de stolence domesticag de mancra e pudaanees lener Tas herrannentas pera
prevendn v redner el cnpac e de osta problematica Tanio o nuestias icas Conus

el entorno labaoral

En vt o o antenor v oa tevn con la Loy Num 217.2008 concenda coma
Loy el Frotocolo sobre Sastecpo o Violeroaa Dosnestica wn e Emnplew ¢! Panel
sobre ¢l Fiscal Expecial Independiente duara conplimicnto a la snplastadian
del Pratewobo para ol Manejo e Situaclones de Violencia Doméstica ea £l Laglas
de Erabuge No peonitifa 2 mngunag peraona empleadaomoasie en condocta que
sesulte fn wiobencis domdstiea e ampondran las mcedudas dsaplinanas
eoprespotaditntes contrae aguellos cplcados v empleadas que violen las

digpoarienes s ontentblas en esta polifica patdna

Lo thntas cunsulias o guerellas relacionadas bz el camplinoente de et
politica pubilica debean difgirse o Ja persona designada pari laimg Lantacing
det fotog ok de Vialenso Domcslica Sra. Karen Torres de la Torre Diredioia
Fjecunea (787722- 10345 Ext 257 o kierrgsRler pr wov Tambien poedra dhiriginse
b Coordinadong del Prozrama de Ayvuda al Empleado Sra. Janlce J. Lopez
Negron, Bt 233 o Jlopssid{el pr v o cualguiet persona quic e ipe i puest
de supemsacn vapacitada paia ol mane adecuado de casos de vinlenwona
domiestioa e el fugar de rabaro Lo coonfinadia tendea dispaable copa de la
prettica publica para el peisenal v aspiranies . cinpleo que interesen haver

lectura del s

Triesan Juan Puerto Rico, hov, 17 de o de 2025

/7
' . j-..‘— TS
Y g Ravera Shiwieer?

Prestlenta det Panel
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iNtbestra ofona soo compromicte a apovar b busgueda e toearsos voromedios
.
e neresple el pers il que este enlrentando dos electos de Lo viclenon

dotestica v noe tommara oo perjudio el algunan contr e estos

Invitamaos a e dos los cmmpledos lunciononos coidiahstis v aspaiantes aempleo
Ve seounan en oste esfuerzo para el oo de b crradhicacin de Laoviolenicon
dignesiica bBas dudos, saniccencms, coansaltes o gqueretlas seladionadas can el

cumpliniento sle esta politie s deberan thodiese verbabmente o pur esento a la

Coordinadora, Sra. Karen Torres de la Torre [ineitoa Bgocurng

<

SR S % ;

Hresidenta del Pangl
| .

/ (i dem /I"A cret

Ruben Veles Tary
Micinbro en Propicdad del Panel

h/l.a{( if(,(” HlM‘Jff

Letla Rolon Hennigue
Micmbro en Propredad del Panel

11
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Anejo It

GUIAS PARA EL COMITE DE MANEJO DE SITUACION DE
VIOLENCIA DOMESTICA EN EL LUGAR DE EMPLEO

La violenca domestics constifuye an problenia sonal quee afecta grandemente o
Ly Liha pueitorriquena s v asunto que 1o se lunita o las relaciones entre
parcjas. sinn que ha trascendido ol plano laboral  Como tantos otros problemas
que surgen en e empleo, la vielencia domesthica ne pucden ser agnorados
debemos tonun las medulas para mangjar cualguier situacion que pueda surgir

cnel lugar de empleo

pMuy a pesar de los avances obtemdos con la aprobacion de legislacian protectora
de L muger son mnchos los casos, principalinente de mojeres, que acaden ante
s antotdades gestionando ordenes de proteccion para responder al maltrato

quc reaben de sus respectivas parcias.

El Panel sobre of Fiscal Espectal Independicvnte (PFED, esti comprometido con la
polhitica publica det Gobierno de Poerto Rico, de no tolerar v repuadiar, de L torna
imas energica. todo acto de violencia domestica. Elle. conforme con las
dispostciones de legislacion y reglamentacion aplicables. Nucestra Oficina tiene
el compromiso moral y legal de apovar v avudar a todo empleado gue sea victima
de, o este sulriendo las consecoencias de los actos de viclencia doméstica. Tal
avuda redondara en o basqueda de recursos v oremedios que sean necesanos
para enfrentar v seperar b situacion. La pronta intarvencion del Comité junto
con la de los gerentes/supenvisores avudara a chisininnn s resgos que estas
personas enfrentan, asi como, Le nsgueda de reenrsos v remadios que sean

necesanos paris afrontar v superar a situacion,

Nuestro norte serd proveer a los empleados un area de trabajo segura para
desempenar sus funciones, ast como para su scgursdiad hsica v tranguilidad de

los laboran en esta nstitucion
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Se establecen ostas Guivas paa b Maneo de Sitcacwmnes do Viedene oo Domestdoo
en ol Lucar de Empleo v opara L bimplantaaon de onea Pabiie oy sobee Vialenaon

Dotnestiea ey el Lagar de Brngaled

Fara elol se desidne v ose constitavo b Condte Jde NMatien e Sietnacion e
Violeno i Domesiia del Panel sobre el Pescal FEspeoid nebependienie

COMITE PARA EL MANEJO CON SITUACIONES DE VIOLENCIA
DOMESTICA EN EL LUGAR DE TRABAJO

Nombre Pucsto quc ocupa Designaciéon

Katten o1 e de Lo Directara Ljecahiva Coordhnadora
Crerrende dee Adnny

| Recuprsos Huomanos .

Veroniha Jurado Roaomes Agenle Investipadao: | Micinbiro del Conmnte

dangce b Lopes Negror Micinbro del Comnte

dose G Pazol Oty Ofiial e Segorniad Miciabro el Connt

DESIGNACION DEL COORDINADOR PARA EL MANEJO CON SITUACIONES
DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL LUGAR DE TRABAJO

Nombre Pucsto que ocupa Areca Teléfono

Ihicaedcion FTH7 722 1045

Koo Torres o Ly Tore Inrectora Ejecutiva Ejrcutiva

1. PLAN DE DIVULGACION DE POLITICA PUBLICA

Postas pttnas suven de base pooa tomes msdkas poeventivas v correctinas anle

atpellas situaciones de violenow domeste a e se presenten

Las extrategias que se utihzaran pava e o conocer La pohtica pabhice sobive ey
Ninn 217 de 29 e ~epirenibre de 20080 Loy del Pratocolo de Violencna Domnesticn

e el cimpleo son

1#s
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DIVULGACION:

a. la Pohtica Fablica sobie Lo Ty 217 20060 esta inclinda en ol Protocelo
de Violenow Domestica del Pancel sobre el FEL vigente oo 1o Agencin

b. Lo Declaratona de Lo pohtica pubben dde esta Agenema s¢ divulga
medhante aliche en el tabilon e edictos de o PEVEL ast comao la
composicon del Comate de Vintencoia Domestien

c. Sclcorienta alos sohicitantes de empleo sobre La existencia del Plan de
Accinn Alirmatva

d. Scentrega una copia o cada empleado ol mormnento de sa recintemenitoe
vose discute Asimismao, se e provee una copiaoa todos los empleados
existentes con acase de reabao

c. La dedaracion de T Pohtica Poabhica es o dosminento pubhico voesta
dispambile para todos los sobeitantes, cinpleados v pabhico en deneaal

f. Sc tendran coplas dispobles de Ta pohitica de e Ageoncia para hines
cducativas intosmativos, v publico en general

g Continuamerde se oficceran adiesttannentos v actavnbivdes al personad

para cancrencnr v educar sobire el tema
. Cémo debecmos prepararnos para ayudar?
Recconocer, Responder y acompanar:

1 Desavrollar sensibllizacién y proveer informacién al personal que les
pernsty Lo campresion del problema vy conocer las diversas
manifestacioncs de la violeno domestici

2 Capacitar periédicamente al personal dando enfasis al area de
Recursos Fhunanos v personal de jerarapnca, para gue puedan observan
las senales del sindrome de laomuer maltratads v estar en posicion de
poner archa meeanismos de conlencion v respucsta

3 Infornmar de mancera proacthiva los recursos disponibles en la
comunidad para cuando la porte afcctada los necesitte jos (enga

cdispomble
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Il. PLAN DE SEGURIDAD DE LA AGENCIA,

D PFED hee establecrdo controles para bydar sedundad o las victimies i
viclenes domestica v il vesta del prisocal Fstas medalas sabvagoandaran vy se
evalizaran von e vonsentipori o de Talst victanals) Pl ses necesarno se
cntableceran otras mdhdas segun sea el caso Aalenns se deberi s conisislenie
cie NO permitic Lo cnitradn del agzesin ol cibitbers, Se toniaran otras medicdas

cattelares de ser necesato puea saboagnardad g Tals) v tisnalsi/ sobrevivienie(s)

Seopreparara v ocapisatbarg al peesonal de Sceundad paca gque identiiquen v
tienejen a Ly persona gue nweun e en actas de violeno deiestica de acaerdo a

Lis cprounsistarmta ddel ¢ s

MEDIDAS DE SEGURIDAD COMO SE IMPLANTARA FECHA

Mantener v Kega=tredde Visitas | S Pegistia tocda vistliite fanto on | Actuaimeiiie
la actual  recepoton del ciiiclo
Megcanty) Plasa, asy viene oz fa
recepeinn de PREI
20 NManitone: coplto!l en wados bos Eo o obicinag del PRED exisle acoeso | A Lol i

artesos al vesitio de tzdhinge controlado indradnnlicaok Jreana
entsiu adeinas L la
Recepatonista . Contamos con
TUIRTITR constoants vit lo

abtedediotes v canatas de sesonidaoed
prabando 2

4 hosas en la ohioima

Seomnstodo doetector ide metales o la
L enidada e Loe i ded PEEA
Lafantereer oo adecineda | Exeste totmneeion adeenatda on los Aot
e el oareas que dpnnnnlane el | estacionaimentos voSe s 1
Falihien preroihica Seenricdad prreala en el

cdilicw 24 horas,

A Mantener prersonasl de segundnd |- Contanios o Aventes Adctulie e
durine ol heaate ol de Investicubores e Ly olvitge
trad e Adcimas en Lo entrada el edilico

Mercantil Plava by sedunidhowel
privadda

D ~¢r nece=atin »¢ estableceran otvas medidas segun ol vaso . Se evaluarman s
prasiras con cansentunwnto de Lo vicianae
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PLAN DE ORIENTACION Y EDUCACION

ACTIVIDADES RECURSOS FECHA LUGAR
P Onentae sy ol personal sobre
las namaoas y prrod o ntas gt Covpdivineora

LEHNIRE AT} scibag bbb ipre s dle
viodene naddosuestica en el centro Ja
tralia o

2 othenta of personal atesagaiad

ihsrvdnicon o
{'votocolo

\in 200125

Facihdades del
PFEE

soline sus respnsatadubarbes v dos tatic b e la Ay v ey Faohdades del
prevasddnmirnsos 0 segudl para e Procttadora o PEE
martep s e las sibvggnes b as Mujeres
vieodene e dloneste cen el centoo e
trabigo
3. Adeesirannents al persontal de
seguridal sehre s pounrenes de Obpanes dle AN VAR 02T Facilidacdes el
vicdle dorne stin a % g Forownr oo e Pred
cantrarrestarlas Eas Blucees
G Ao nito gl personnd e
Supesvsdon sobire Jas ecientes O de 1o Ano 2026 2027 Faciludades ded
leves  enr oestio ordenanuentsa Hrovmwlorna de PIE
Patia manciar situaciones de Lis Dlojeres
. violenola domestica on el arca e
— Ir.‘l'luljn.

5 Advestranucatao ol personal de

¢ Receprion sobre como adentilicar Oticipna de la Arv 2027 2028 Facilidaabe

I sdvaciones  die pebgrosalad o Frave vnnaadora e 't
viaolencia domestics oo ol areee e Lis Mhrjeae
tl.ll:.’l_!u cotno canabizarlas, .
[N Aduestianicnts a0 tixhe el
presonat  sobre todo I gue Oftc e de i Ao 20292030 Miwtisdade s del
debemos sabier gierea dd Iz Pres vnadora d I’F 1
vinlenca domesucea en el lagar de fos N re
tralsag
7 Mras Aales comar Ornientar
sobre las meodidas de sepornlad LA TTRTITHINS B I At 2020 20030 Fae sk
contemgdacdies I 1 Opdden oo ko ol 1 Kt

Fyeantiva 2021 0153 Dedlasatudo
un Fstadon de Esnergenc sy Ante
Anmento Jde Casos de Vieleacss Jde
Gienrro o fraerto Hiueo

Lo B

IV. RESPONSABILIDAD DEL PERSONAL DE SUPERVISION

A todo derente/supervisor. <e e adiestrara sobre como atender a4 las personas

victuna/sobrevivientes de violenci domestca Fstos aprenderan « adentiticar

1t
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st cesulapdes o prepatar Planes e Seguoedad fnehadaad v los

ihispratibiles

(RN T R

Lo supervisones fendran Lo gesponsatabiloed o atennler —de Lot prelomin

arpuetlos asuntos telacionadas con vicdenca dornesuca que le antormee
e <sus cpleados que se este viendo atectado por ese pa de sitgine

e bpaale o Prorsingas e no et ot e o oy este

V. PLAN PARA EL MANEJO DE CASOS INDIVIDUALES

A Acuecrdo de Contidenoahdad o la victimn/ sobnevivienie
B Autonzacion para Reternlo

O EFntrevista Tracal

1) Pl de Segnridaed

o Ganas de Avada para vie ting de vislencia domestioa

VI. DOCUMENTOS ADICIONALES

A Plaa pora el Manejo e Casos Trdiodhides

chialijuurra

o aungue

{4 Cosas que se Deben Hlacer o Exvitar al Avadae o Vichima de Vielencia

Daomesia

2
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Panel sobre el Fiscal Especial Independiente
Acuerdo de Confidencialidad

Por Lo presente se avnerdac ernilie v

Ao b Eanpleadicdnl /7 Saohoeviaente

o <i1guente

I Lo tntornmacion proniista por =¢ miantend

m’ Epaeploaot SR BT

e ostrrc conbidens ealicdia] onoom fngin scgueo Bago La custodha de I Apencia

Anejo Il

A Lo mionmacion provista por el empleadn no sera campattida con o companeros de

irabajo  excepto gque medie una orden pudicial o por razones deosegurdard

can ol

persoaal de supemasion, segundad o olros L mnlonmacton se provecra con prevto

CONOCHMe NI v antorizac ion de
Frnpduadod Sobrevionts

P! 30 KL Plan de Sepuridae! v los senicios establecidos enn o conpunta caot o)
formaran parte  dc fa infanmacion
Smplradoe J Sohreesienre
Conhdcnent
i iorizara o gue by persona designada en a Agencia
\,_ l Enplendot Sobr "
\\ con gquicn ha compartide jntormacion . pueda gestionar semvioios con arganizaciones

prevadas v agencias pablicas pertinentes al caso siempre v cuando el empleado este

informado al respecto

Nombire cipleado Nuoinbre de b porsonis designada
Fruesia e

i de cinpleado Firorey de T persona designada
Fecha Foecha

41
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i Anejo IV

Pancl sobre ¢l Fiscal Especial Independicntc
Entrevista Inicial

I Datos
Seornhare

2 Froestao Fodiadd
Supervisor Inmediato

i i Hreooinn Postals

Dresgaorn Vs,

iy el oo Colalag

Lol

anpleado bene penoses bogo suocistikde e T Mo Fililes
= Cornlioiones especinles dol cinpleaado

L) hmpedimnendo Bswco
Iy Fanbazazada

I ¥ lnnrante

[ Y Hia

0 Befernlo pur
| Superviso:

{

{1 Companera de Trabing
[ ) hincinaiva pregiea
|

{

) Fue ¢lad
(LS Y ]

I1. Incldente y Situacldn de Violencla Doméstica

tncideste ocurido en e Agenc s oosatiiac on pre=entada por el emnpleado,

Almamentode b entrevsts b persona afeob et Nene noa Opden de Proteonion
vigenite quie cubine ol oo de trabygo”
() SulSobn tar vopia des Ly tosan e ncluin en el expeedhientel | 3 No
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¢ Se completo v hirmo un Acoerdo de Confidenealidad entee el empleado v Lla agencia®

IS Istvantesta seoancluvaba) © F Ny

B. Informacién sobre la persona agresora“:
A Nombire campletn
2 Apaodo sy alguna
1 fdad NTRTSIN 5 Ocupacion

i Duccectomn donde 1osirle actunlmente

7 Luogar de trabaygo v horano
5 Relacwon convichinario

.

#il 9 Posce anmma{s)] de haegdo [ B3 { )N
10 Tirene lcendin para b posesiin o portacton de armas
1T Antomovt! guoe posee. matca/ ano/ colin Jrahlidla
12 Delitos cometidos

¥ I..
\s-.\ 13 Ordenes de Proteccion previas e su contra

"Hecuerde que se podria sollcitar una foto ded victlmario

Ninnhire del erpleado Nombie de o persana desigfnada

EIESIT Fyie=lis

Farny del erapleado Fua de Lijersona designada

Feelu [erha

A4

Pagina 177



Ancjo V

PLAN PARA EL MANEJO DE CASOS INDIVIDUALES

Pracedimiento a scguir por ¢l Coordinador para el Manecjo de Situacién de
Violencia Domeéstica

Eldecente gue glenhiligpie una sifanoant de vindeno s dotniestica gque poeda adea b
rlcenteo de trabugo bogac e telerndo de L sitcacios: o Commite para ol Atanepen il
Sptiac benes de Viaodenows Donwestn o ded TR

Lo persona designada coma Coordinadora del Camte pora el Manejo de
S nes de Vaiolenos Domestu o explonara e sitiacion v s tara a la persona
tvolin rada

Lt jeersoing desipnadas como Coordimadora para el EBlanejo e Sstnacianes e
Vinlerwa Deanestica en el Centoo de frabogo innto o b persana mandacrada v s
supervisor prepacatan un Plan de Seguridad Individual (vor Flopo Aodelo parn
el Plan de Sednnedad, Anepo IV que debera copsuterar los sigfonentes factores

- stivan soties e rrespo en bas quee se encaeniia L victinag

. pelzeosidard de fa persani adiosora

. expostion de menores o omaltrato

- necestdades cconGmoas vde Olbe; sue de Lvictinna & sas hijos

= amennzas de baopersona adresora a fautles o amistales de asviciima
- Tiesgos para los cmpleados visitantes deb eentro die trabag

e le mfortrara a bas persanas de Las areas e Lidas sobire el Plan de Sedunndad

Sehcitara vne orden de protecoton pata el cenfro de fralgo cnando se consieogs
et esdtio

Seoreteria g b vl S sehrevivente g las apgenoas correspatidhentes o g bas

ontanzaciones especnthizadas en o violenom doniestic g para recthin senvidios de

v (Se cumplmentnard la Hoja de Autorizacién para Referidos)}

Sealata seguimiento o L srtoaad tiy Selune sea 0eoesan

s |

Pagina 178



Ancjo Vi

Pancl] sobre el Fiscal Especial Independiente
Plan de Seguridad Individual
A e frmo un Acuesde de Contidenatabdad entre

Panel sobre el Fiscal Especlal independiente !
ERITEN]

B
ACCIONES A TOMAR PERSONA RESPONSABLE

C Coordinaclién de Serviclos

SBe hono Lo Aulorizacion para referidos™ [ ) S f ) Ne - S contesto st incluyala)

S acondo canpdhinar los siguentes senaeios de apoyo

x  TIPO DE SERVICIO CINSTITUCION
Onentacion psico-social
, Otlentacton, asesaria legal
Soltcitud de Ogeden de Frotec fon
) {Hiow )

D. Notas de Seguimicento

Fuinag del cinpleado Nombre de la porsona designada

et e de Lo persona desymnaada
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Ancjo VII

Panel sobre el fiscal Especial Independiente
Autorizacién para Referido

i il ebides ader ebilied v vedin
1 AT

i 1l |
ir A I TS TR S TN A M $ PR TE -SSR B

ti 1

e
PR TR T TR S PP TR S

P ebidinmente milorneaddo sobire s doestionies aoreabizarse vose me o exypdseidin D
petevancbe de oo oy gostion oy nelacion o stiiuacion
Nomhre cinplcado Soatthite dhe o persong desagiiuda
E IR PlopersToe
Firmma cmnpleado B de L persoma desiinada
Frvehin oot

*Se debe cumplimentar un fermulario para cada referido.
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Anejo VIII

GUIA BASICA DE AYUDA PARA VICTIMAS DE VIOLENCIA DOMESTICA

Puecdo conseguir ayuda

«  Puaedo contarle o ~obhre mu situacion v pedirle gue tanien a los
policras si escachan roldos o dnites que vienen de i casa

Pucdo ensefaale oognis hijos cotno contactar con b policny Me asegman e g
conosean nuestia diteccion v numero de telefono

= Pucdo cnsenas oo hijos come i oo (por e B vedihn an
negocio, ele ) para pedit ayveda st no es posibie vaar el telétond

Sitemto nn telefono progiaanable. paedo programar nameros de cmergenciy §
crseravle o s hnjos como asar el dhacado automatioo.

Puedo utilizar mi criterio

o Cuando tenga el presentinmiento que mi patefs ¥ vo vamos o discntn, tatare de
Wme a un espadio donde exasta omenos ricsgo, 1al cone
I'rate de evitarn Las dhisoustones en el bano el garnje. Ly cocing, ceroa e armias o
o baalntaownes sin o salidha gl extenon).
= Tambien pucdo ensenar algnnas de estas estrategtas aomis hyjos segun sei

adecuado
Puedo marcharme

* St decwlo i ehagme (Practiqgue cono sahit con segit tda]
e puecttas venlanias ascetisores escaleras o escaleras de incorndio utiizana

= Pucido tener nu bolso o mmcders v las Baves el cacro listos v pontetios en
para sabic rapldamente

= Vay adejar dinero voun juego o Haves extin con Pt
poader sabir rapredamente

= Voy a0 puardar o coprlas e dicumentos o llaves g batites on

= 51 no es seguano habla abiettamente, usme cuma ol
cacigo / i senal para que s GIBOs SEPRaiy e VaInos oo clLirnos o pata
avisarie a mt tamsha o oomids amigos que vamos a Hegar a donde estan ellos

= Lsaré como senal pata giee mis hitjos seqnin

que vamos a NNucharmos, o para avisatle o md fannha o o ous amiggos que pidan
avudan

27
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St tengo quee abasdoton e cise ne o =1 tnn pradlio
it e 1 i

Ti ol Tzt TS ST A

Il telefrein e avieda contta Lo violetn e dinneshied es
1%

pendo loerrar st niecestbo et o nlor i e

Planificando mi visita

Phamare ooan progroutio confra by vicde oo o dorneste o v predne avudha poca Yoacen
s phaaaues Flooteletovo e avocla poan el jrodrania s o cerocy es

Digpare dmere v e de loves vaton can
pata proder maacharine tapidamente

Viwy vooduadar dopeas de demnieitos o s amportantes en

Vov a depar toprn eals oo

Vou aconscivar conmmfo bxdo of Gemnpo los tamesos de felelono mmportantos Ya
que s perera puede cateraose deoaogoeen be lamado nurando b Lctoras
teletonneas pacde averntonr s olganas astades me dejaran atlizar sas
felelonos

Poeddor depor s atenudes domestooos o on

Hablare «on VoCan prota saber =y

podros gquedanne con ellos o s podrnay prestame adgo de dineto

Pucdo aianenzar mt andependencn abnendo ana cuenta ot ¥ osacaido
tarpetas deocredito o nesslae, obitemendo coplas de todos tos documentos

nupottantes que prdhiera necesitiy v dejaudelos oo

s comas pee predee Tineer parne amenta o odepeerlenn e e lnyen

Muedo ensavar o Plan de Escape v, sces apropidn practicario conanis s
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S$1 mi pareja se marcha

= Puaedo cambua bas corraduras enoans pucitas v ventanas, asi como reentiplaszin
las puertas de nradeta con puertas de acero o metalicas,

= Puacdoanstalon sistemas de seeundad indhuvendo cenaduaras adicionales. baras
o las ventanas, palos para fgat contia las puertas, un sistema electranico, elc.

*  FPuedo commprar escaleras de soga para asarios poga escapar desde ventanas en
un segundo piso

Con una Orden de Proteccién

Les dire capras de o orden de pooteccmn a os departamestos pobciales, en b
oficina, en b comuniilad en gue vvo voaaquellos donde sisilo o Tl s
anstades

= Les dare copias g un patrono, i consejers telyioso, sl mejor anndn b escuela
denis hyos, el centro de cuidado duirno. v o Vot

= Sk parel destoove i orden de prateceion o st b presdo, puedo conseguir oteas
copta del tribuna) que 1o eoutio

ad + 5o pareja desobedece la orden de protecaion, puedo g o by polics v
.'J I'II denuncion baoanfracaon, ponerine en comtacto con o abogado hanne oo
tilereesor y/o avisar al tribunal sobire Tnitraccion

* Puedo llamar a0 oun programa contra la wviolencia domestica. & tengo
preguintas sobre como hacer complun ana orden jedictal o sitengo
prroblemas para hacerla cumph

- Cuando ¢l acto de viclencia doméstica ocurre en ¢l drca de trabajo

W
*  Informar de penedudo al supenvisor o supervisona Esto avadana o tomean Las

imedidas de sepnidad necesarias para iy victima v demas corpleados o empleadas
en el area de trabayo
= Lhamar ala 'olicia (911) para pedu scrvicios de apovao
= Identificar o higar que proven segindad para lovictima
s Proveer Compania voapovo i ka vietinma
= Debe asegararse que b vichima rectha I atencion mediea nevesana

= Brindar a i Policra la mavor conperation postble para trabajar con el incidente
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Scnales para identificar senales de violencia doméstica

f5,

<

10).

[

13

FIpeisonal de supervicion debe prestar atenomn al observar setailes e

violencr domesthica sy hiahilan sobie of peoblema con el cimpleado

Al no existie catactensticas o los taspos de persanadolad gae predam
wrdcar gue olenna persona neide oo actas de vindenon diniesieg o es
victima/sobreviviente. of personal de supenasion debiera detamnna <

existe o pairon e seales o e,

Fasamins o Adesglosar algunas senalbes gque poeden avedar a dotenmiznn s
ut eapdeado esta atroavesantdo por son sttaacion de vindencia domesteea

Batas sy

Solatud de coanbio de area de toabuigo.

Hresenta moretones o marcas y olrece explicaciones gue no comciden con
sus golpes

Parcee distrardac o dhistrando. o presenta problemns para concentrarse
Recibe amadas teletomeas frecuentes de st pareja gue e cansan

anstedad o guie e ponen terviosa

Tovdanzas vy ansencias Irecnentes justificadas o pgustiheadas

Refleja esires, temores, preocnpacion, anstedad, rustracion o depresion
Cahdiadd deld trabajo disfrunnyve sin razon apuoente
Mantliestoincomoduiad ol comunicarse con oiras porsonas

Reflepy una tendencia o pernmanecer caslada ade sns companeros v
companieras e frabago o seomoestiie renuente o parltipar en eventos
sociales,

Se abserva un deieriora hisico o catibio en su aparencn personal Cambno

notable en el usods maquiliage para cobon golpes

Unihiza vestunenta v accesorios aadecuados (gatas dentro del edhhom o

cannsas encubridoras aun cuando haee calor)

Frecnentes problenms Hinancieros gue puede e mvheativo de poca
aceesitabidiad de dinernn

Padcece de atanques de pameo vy abhiza trangquthizamtes conediloamoentos panra
el dlalor,

Visttos abruplos de su expoaeja o patepa actaal gque saevocan

mitvanepuninad
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Las siguientes senales son algunos comportamientos de una persona
agresora:

1. Contunuas llamadas o visitas al lugar de trabajo de o vichma -an
antigizacinn

2 Asecho o omeredea las neas de entrada v salela Tos areas de los
estactonamicntes v cualquier otra area frecuentada por la viciima

30 Elagresor sc altera al negarle o prohibmle e accesa a o victinna

4 Lo persana trata de burlar la segurickad pora logiar acceso al lagas e
(rabajo. bien sea por entradas que no son las princapales o autorizadas al
publico ¢en general o trata de entrar en horas fuera del horano laborable

j- 5 La persona habla de 1ommn despectivn de Lo victin con o sus supervisines

v/ companeros de trabajo

6 Ll persona pregunta o otvos cmpleados mtormaaion relacionada a los

horartos de ta victuna

1 iy Razones por las cuales la victima de violencia doméstica se mantiene en
4 l[ ¥ una relacién de maltrato:

1. dhcdao de que o persona agresnra ba persiga, la agreda o la mate

o

Romper con la damilia v adejar o los hijos del progenno:

3 Exigenaas tamiliares v preston por puate de las amistacdes

(\ 4. Falta de recursos ccononncos: vivienda, trabajo, cducacion. entre olros
‘\& 5. Pensar que toda relacion confleva este 1ipo de problentas

6. Creencians religiosas sabre el mmatvanonm

7 Esperancza de que la reiacion mejore

K Asunor Ja culpatnhidad de la problematica.

9 No saber gque hacer, por lalta Je conoenmento de sas derechos
10. Poco respaldo de la soredad

. Lo cducacion y la crianza cn los procesos de socahzacion

12, Sentirse fracasada en el ro! de muyjer

3 Algun Gpo de problema de salud hsica o conocional

14, Sentido de desvahides e unpotencia

il
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15 Fenod o la soledad

Yoo Vergienza de quie odras persotias seenleten de que es vt obe gl o

17 Temor a ser penalizaedi encelb tralngo

Licencias a las que puede acogerse la victima/sobreviviente

5

Se pnentara o L vic i fsobrevivienie sobine Las Loencies o las qun
podria acoscrse sedun lo dispucsto onda Ley Nusne S3 2019 supra
Para cllo, sc cumphiza con los regquisitos dispuestos en la legisbicnn
viente v la reghonentacion aderzee del PEEL poca 1 cancesion de
thehas heenoms de condormmdad con bas parbeolaradades e cada

cinpleadi

oy acoger=e o cualesguiera de s Hoendlas que pasaanns

TUAL LA Donliond

1 Licencin por entermedad vthizada pora recihisr teatanente de

salual retacionado con Lo sittacion de viodencis dignestica

tw

Licence itedio o tarailnar (FMEAD - esta Iteenoba seoted mednte
legeshivcinn lederal v provee para una heencia de basta 12
sematias en el periodo de i ano amndo e copleada tene vna
coudioon de sahnd serio que de popide eprroer sus oones §
proara el curdo de tannlioees giie padescan de vna condicions de
siahud sena Exisien varmas hnotaciones v oanados cn los que ol

patvonn pucde concederlas  Esta licencns os s paga

3 Licencia por vacaciones  pucde nthizarse pooa atender caadoguie
suuacan personal o fanulua

4 LA para Servie ot Tesiidn enn casos cinnnales  poeide

utibizarse <t sc presentan Cargos cistundes contra la pareps

¥ Licencia osprital por enlenmedad esta oo peronte ntdear
cvietlos das de L heenc de entermedad pasac ol cadade dle Tos
Bijos <1oestan enlernmos v para Campareret pol primera ocasion

cono pobicnmtaca, vichima o guercllante co procedinnentos

L
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W

adimrpnstrativos o pudiciales en casos de pensibnes alimentarias
2

v uolenom domestea entre atros
B Liwcencia sinosucldo en caso gque la persona agote tadas sus
licenecias, podea solicita o I Autonidad Nonunadora una heencia
=iy sueldo que oo poedia ser anayor de B2 meses EXcepyiones a

cstioreghy seran evaluadas por Lo Aatorndad Nomimadoera

=]

Loy de Svguridad de Empleo de Puerto Rico 7 esta Loy dispone
para cl pado de compensacion por desempleo Aungue no se ha
reconocido en ta ley o por decsion jucheal, se ha sugendo que
Las mmjeres sobrevivientes de vinlencia dognestica que se vears
ehligadas a renunciar o su trabogo para protegerse de un agreson
deben tener acceso 2 la compensacion por desempleo. va que
ihcha renuneia no es voluntang Este acerianiento os consong
con by politica pubhica de rechazo o la viclenoa dsmnestiga v
proteccion a ks victias, estableacida par nuestra Asaaublen
Legslariva v ayudana a fortalecer a las muajeres en el proceso de

romper cont el ciclo de vinlencia 1

4 Licenvia Especial pina Empleados con Situaciones de Violencia
Domestica o de Genero, Maltrato de Menores, Hoshignmiento
Sexual en el Empleo, Agresion Sexaal Actos Lascivos oode Acechn
en su modlahlad grave - esta Lev concede gquinee (15) dias de
lticencia <1 sucldo anuades i estos empleados, para contribuir o
rpree puedan atender Lis sitoaciones de viodencia identiticadas

Cosas a llevarme si debo abandonar mi casa

Documentos de identthcacion personal v objctos sentunentales lotos
Ceruficados de nacinmento personal v dependientes

Tancta de Scgwuro Social de la Tanmba

Certiticados escolares v de vacatiacion

Dnero, lueta de cheques, targetas ATM, targetas de credito

Medicinas, tanetas de plan médico o segures, tdentificacion de la
Asistenata Pablica. Tanetas de Medicadd

Llaves de Lo casa, automout y olicinag

»

Loy Bvum 165 do Thde gerente de 002 enoniend alsccosin 3 08 d e Lo de Posonad del Sonvcn Pahfi

oy 79 de Made prmndde D296 20 L P ROAL woonin TUT v sipuienies

Vst Viaeonto, £ o Visdea o Fhous Eyid, iy of I ot (Ji T!m"\lj- G Retov s bo Dcedde i e Pealilic o Penvad -
RIVISTA H KIDK A L 1A USIVERSHRAD INTERASMI RICASA T PURKRTORKGST pay 65

oy Bide Dl pulinde 2004

33

Pagina 187



o cenota e oonducir, decumentacion el actonnd

= Vohizas vy documentacion de seguros

e Pasapertes Lanpetas de rosidenons legal treess Candl peeirnsoes de oo

o Documentos de divor e o sepanacion

e Contrato de abiple: o esenittirg dde Ly casa Blweta ale pagos aled
' .llr'n_"‘l‘pl)t feoa. Dechatacionres oe Bupiesiios

e Jnguctes de los minos anantas preferplas amatales de peloche

Plan de Sedirndad personnhizonin

Mi salud emocional

o Some swento depnimida, sobe o confundahe pracde Wi al teledoze b

avicda contta violendcia denestic s

= Pacdo v upanne deoanes pecesudades de o sabidd hisica hacrendonee un

evarnen rnedico mneoolamn o v dental S nes tengo i docton, Thanare o Lo

chimea Jocal v Pt COonsegie 1no

b estoy o upada por Lo salud v el bietiestar de nis hapos puedo Hanas:

o1

Stohe depudo w0 e pateps v oestov pensands en volvers tkanare o
1 pPasite tn HeMmpo con
antes dle tomar o deasion

BRI I L L L prebate o rrin st e s TR O = crnabichades LERE BN

Sl

= Muedo asistin o grupos de oaposos talleres o elases encel progiania Dol
contia b osviodenona domeshica o g frava

senhimme apenada oo destresas o vonsegur mfonacion

s (Mras N e fribe i1 | ERTRY! praca el e [TTHE I EY

Reduzca su riesgo

Numguna persona maltratadde vene condro! salane T viclencon de su parega, pei
jmeden cfechivaiiente, encontrar manera de redaes e tiesgo de sofr danos
f.evte Plan de Sepunded es una herrannentey poaa avedbaon o o sbentifieer Ls
opclones, eviluarlas v camproincterse o usar Elo parne ceduci sus nesgos

cianda tenga que hacer frente a aanenazas de dano o o dhaio reat

8§ |
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No hav una mancra correcta oancorrerta de desarroallar un Plan de Scguridad
Utitlice lo que sea apropiado para usted, Caminelo o anadale cosas que sivan
en suosttuacion especitica Hagalo suvo, reviselo regularmente v haga los
cambios que vava necesttando. 51 no puede encontiar un lugar segure donde
guardar un Plan de Segundad esento. donde su parega mo pucda encontratio
guizas pueda pedivle aounamgo/a aque e goarde una copra Si no, puede pedile
asu programa local contra la violenoa damesnca que le guarde un plan. Aungue

e 0 N0 seguro escrtbir un plan. todavia es unportante que haga unn

Remedijos legales disponibles

Se procedera o onentar o los cmpleados victimas/sobrevivientes de violenoia
domestica sobre jas opaones vy los remedhos legales cobijados en nuestra

ordenamicito legal
" Ly Nune 54 e 15 de agosto de 198G cander

- lLas ordenes e protecaion son un recurso lesal que puede
obtener Ly vichima/sobreviviente en el tribonsd muoncipal o sala
de mnvestiiacion del centro yudicial del lugar donde resida.

FLa Lev Nuin 540 ante conticne ¢l procedimicnto para solicitarlas
Los tribunales cuentan con lornmularios para solicitarla.

Entie los remedios pucde pprohibinse o la persona que incaree en
actos de violencw doméstica acercarse ol Area de tabago de la
persona penudicada. Debe orientarse al empleado para que
solicite que el ribunal lo disponga asen la arcken de proteccion

El patrono tambien podhs sohicitia, previa nothilicacion a L
vichimag, una orden de proleccion para garantizar la proteccion
fisica v emocional de su personal. Esta solicitud se presentara
cuando b vichima se negare o aceptar ¢ hecho evidente de gue
es victima de vielencia domestica v la seguridad del resto ded

personad esta en riesgo,

. 41
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- Se anentard al cmpleadds sohre su opcim de presentar utia
guerctla crinmmmal ante le Pobicia <0 ~c hao contigarado uno de o
detitosanchndos e ey N 53,0 antee

= dabev Num 540 ande, no 1equiere que s¢oprescenie utie gquerells

crimniet pava solwitar st orcden de protoceton

Lev Num 5485 de 30 de sepricmbre de 20040, connenido Lo Lev N o)

ante v odhispoonendo gue an patronag puacde sohicitar ung orden de

protecernn o favar de oo de sus empleados o) vistantes o caalgueie

odra persorny en el hngar de tiabajo soun/a de sus cipleados es o ha

sicdovictimna de violenon domedstica o de comducta constitutiva de delito
[

sepun tprfrcado en o Ley Nurme 940 v los actos de condudta

constituinvos de viokenco dormesiica hanocurulo eo el lunpar de trabiago

* Previo aomciar este proceduniento, ¢l patzono debera notihear de
subnieneion de sodicitanr laoorden de protecaion al empleado e
cs 0 ha sido victima de violencio domestwa o e conducta

constitutiva de delito segun bplicado cn L Lev Name H1. ante

la Ley Nimr 532 de 30 de septicibire de 2000 enzneniddn Ty Tay
Nz 53, anfe v disponiendo que cuando el Tobanal as oo entienda o
cuando cmita una orden de proteceion o ode oacecha de mmediato
orddenara o L poate unputada entregar o Lo Pelion de faerto Rico para
s custadia cuadgues armac de luego pertencoente al nnputado v sobis e
Lo cual s b hava expedirdo nna hwenoa ale tener o poseer. o de
portacion, o de tuo al blanco, de caza o de cualoguier tpo segun Toeras

vl s

- L ovden: de entrega de cuabopues arma dde Jaego, asy comne a
suspension de cualguier nipo de hienen ade armas de laego e
poendia en tigor de torma comypalsnii

- Iheho dictamen tendra ol clecty dde suspendder Lo heeni ga
contespondiente . aun coande forme parte del descemipeno
profeswonal det inputado. Dicha testriceidn se aplicata como
uununo oo el nuseno peaiodo de tiempo en gue seoexticnnla o
Ordden

Prrohthicion Federal de Armas de Fuepo 18 11500 8922 {al{s). 18118 (
§ 922(u))
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Prohibioion Federal de Armas de Fuedo, 15 US O 5922 [0i8), 18U S C
§ 922N El Viedence Agamst Waonten Aot of 1999 (VAWAL o5 nna
legislacion federal que provee  proteccion legal  para muajeres
maltratadas Lo musina prohibe que una persona contra 1a que se haya
cinitido v orden de profeccion v cualguier persana que hava sido
convicta de un dehito menor de violencia domestica pasca annas de
i'llt‘.g(l VURImninnes Sin (‘mh.n‘Qﬂ. CXISLen CNCCPOInnes pPor s aftcwd a
dichas prohibiciones. El estatuto lederal es getroactive. par e gue
aplica o convicaones gue havan ocurrnido antes de que lev entrara ¢n
vigor.

Ley Num 281, de 24 de agosto de 1999 segun cnmendada ey de
Acccho

o La Lev Num 54, ante, no aplica a todo 1ipo de parejas, deja fuera
de su aphcacion a parejas que ne han sostemdo  relaciones
sexuales Fampoco aphca a la pareja de personas del mismo soxo
esto tltimo por intecpretacion judicnl en el caso Pacblo v Ruiy

Marthinesz 2003 TSR 52

o Pwra las pasonas a las que no aphque Iy Ley Num B ante se
podran ahlizar el delito de acechio v Lo arden de prsteccinn guoe
dhspone Ja Ley Num 2840, de 249 de agosto de 1999, wegun
cnmendada. ast romo otras disposicionies  contempladas en el
Codigo Perad de Poerto Rico

- Eldehto de acecho se dehne como una “conducta mediante da
cual se ¢jerce una vigilaneia sobre deterninada persona, se
CNVIAN COMNCacnnes verbales o escritas no deseadas o una
deterninada persona. se realizan amenazas esentas, verbales
o imphattas a determinada persona. se clectuan aclos de
vandabsmo dinmdos o determinada persona. se hostiga
teprhdamente mediante palabras. gestos o accones dinigidas
amtimmdar, amenazar o persegur oo la vicuma o o nuembros
de su fanntia”

Lo Lev o de Acecho, ande, provee una orden de protecaon
sitmlar a la que dispone la Ley Nuo, 540 anite,

Ll proceso parda obtenerla es ¢l nismo v s pacde sohiaitar en
el tribunal el formulano para presentar la solicitiud
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s Foooaguellos cosos dondde los actos de victenon mnphicans viedeno s hisica
ﬁ e nazas se podso presentas quaerellas poe losabehitos e adresoon o

e nenias o cosienindos encel Cordegns Penal

e Sl victiniag se o sepata de snopatens Voeisien imienone s anient o Contd

subitan ponsaon e ntci pata estos, ase oo L custochg

i IR o Deoostar casacho o casedha pondea comtozizar nn o proceso de dbivencie, =i s

by e~

o Seopodoa aclenn gl cmple sl g senvvicios de anentacion Tegal paica

ascsorannento sohire estos B hed AL fais

|
3 |
l‘&i %o tleoe por qut resolverio todo solofal Fuede pedirle ayuda a unlaj intercesor a) de apoyo que sc cspecialice en

slolencla doméstica
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COSAS QUE SE DEBEN HACER O EVITAR AL Angip 1X
AYUDAR A VICTIMAS DE VIOLENCIA DOMESTICA

HACER Prar o lviotuna Lo opontanelad de toomar sies propis deasaomies voa s
SITOINMIE FIAST AP O U POESoNa Al gque acine pueiie porierie enogran pehigr
Noachie sabe o g o personaoque se bl eooeso sitiaceny ccanelo podiag e o
vt seguridarl

HACER Avadar o b vatmta o descubin vodesanrollar sus propios fecitrsos
Diiera annshades patientes hoeer sontacto can an rchdo local son recursos quare
preds ddesansollo Laoviclima

HACER Dele Gomprora Liive tune Aanemneda le Hleva eaachio Bempo o ina viedonag
prara artiza Bste anes unasunto de corte plazo Este propasads para apovae ol
vichina duarante periodos de trastre on v de ndecsen

HACER Iiate sobie lo quie Ie pasa o os meztos en b caso Los electos e Do
resion en los izos son severos crande aonrre delante de ellos o Genen e vivan
en medio de li viotencia en Lycasa

HACER Anite oL victnag o e hogies enoan progearsa de violencta domnesica
lo 1w preonto posable

HACER Cononuoe apovando a0 o victima v a0 s tannba Ningtuna oo
tstitucioty ticne baopnsma oportniibad gque los wdentes e pastoral v fas
cnpinlades de te poaag oftece: apove v abiento a birgo plaze

HACER Hebera el voeliein, Coneszen fos recirsos aqiie estan disponibles
ey su comundad  Desarcolle v elacion con ello, Sepa gue servicios ofpecen,
costo, sioalfino, st benen una hista de personas esperande por recitar serviains el

HACER Avude s congreganmon o lishae con <} prablemn Eduaguela sobre Ja
vatirabesa de o vielenon domestiea, los recursos dispombles para fas victanas v
prate dns apresores. v sobre o goe solglesiee esta haowendo al sospoecto

EVITAR Torar o las victitnas miciites Ias aconsepn. e abento sin pasan of
braza por sas cspaldas e tocarle las monos S hoan siedo agredidag sexuad o
(s nnente, al ser tocadas por alguien, podoan recordar momentos dotorosos,

EVITAR I nas alla de la propia capacitacion  Debe saber ondn bicn esta usied
pmepatado pars hidoe con b viodencin domesticn A nneoser gque asted teoga on
cntrenauniento cheo para hdiar con los problemas de violenens doméstica.
refictadas o alreen gue puedo avadarbss o oblener sanacion

EVITAR Romiper las reglas de confidenecndidad De lo sontrano, fas vicinnas
perdetan L confianza gue le Genen viadeonis, asted Les peede poner encpeligon.

Lata Lula ¢s uns adaptacién del menus! reallgado por ¢l Ministerio de Apoyo a lax Parroqulas de la 106 e sls de
Rocheater. Respuceta Pastoral a la Violenclis Doméatica.

ad
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Anejo X

Directorio de servicios a Sobrevivientes de Violencia Doméstica y
Agresién Sexual

EMERGENCIAS: 9-1-1
ALBERGUES OFRECIENDO QORIENTACION Y SERVICIOS 24/7

CASA DE LA BONDAD
(757) 4867201 (787) 852 7265 {78T7) 552 2087
hirtps //www e ehook.com /o asabondaed )

PROTEGIDA JULIA DE BURGOS
ﬂ)j (787)-723 3500 v [7TS7) 548 5240

WA casajulia org

CAPROMUNI
(787) 8802272 v (TR7) 531 2272

www i pvipr coin

Lk, CASA DE TODOS
T (787) 735 3132
: waww casadetodoes org

HOGAR RUTH

(7871 883 1884 {787)-519 0712 (787) 792 b5HY6 (787} 883 1805 {787} 300
33149 [78T) 270-7733.

www hagartuth.comn

\

\\Y\‘ HOGAR NUEVA MUJER
(767)1-202-10631, [O1449]-255 9800.
www hopgarmuevanuwer o

APOYO Y ORIENTACION LEGAL 24/7:

Region Bayamon: 7R7 459 1118, 787 459 0844 787 400 5841
Regmon Areaba: 787 675 2230 787 675 44956, 757 4549 1AR80
servicios ambulatones, lunes a viernes de 5:00 am a 600 pin
Programa de vivienda uansitonia: 787 270 7733

Programa RRAAS (Agresion Sexuall: 787 459 2007

LINEAS DE ORIENTACION Y CENTROS DE SERVICIOS
TALLER SALUD

Remon Este: Loiza, R Grande, Fajardo, Laguillo, Carohna v Canovanas
Lasen de Avada 24/7 “Tu Paz Cuenin™ 17871 697 1120 www.lallersalud.com
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CENTRO SALUD JUSTICIA DE PUERTO RICO
Lo ele e ndlacwoen v o 2807 (TR7) 347 37347

PROYECTO MATRIA
Lanea dde agvanla 23/7 I7TET AR

WA DIV e Lgealn b g

SIEMPRE VIVAS MAYAGUEZ
17570 490 3371 Hhanada mieaisape ode Texto o WhatsApp)
Eltl|| fsemmproesnas uprm vl

Centro de Ayuda a Victimas de Violacion bncocde avinda 24507 757 760 22585

RAMA Programa Asunios e Soper, Monsogpio de Coaoling hea de artentacaon
DT OTRT TG 3000

Linea 939-CONTIGO -Oficina para cl Desarrollo Integral de las Mujerces.
Municipio de San Juan Linca 21/7 949 2606 S 116

Policia de Puerto Rico lanica e thrrentacionn o Victenas de Drelios
Sexiniles 7R7 343 000D

Oficina de 1a Procuradora de¢ las Mujeres Liueca 26 /7 7w7-720
2977 Viegues Fa7-5 152910 de S:00 0 o 4 JUpm
Cagitas, Covev, Cudra, Gurabo, Aguas Buenas, Juneas v Saal Lorenzo

Oficina de Asuntos de la Mujer, Munlcipio de Caguas 7R7-547 5055 787
701 2020 (Hozanw de 8 0000 o -8 O0pn)

CENTRO DE LA MUJER DOMINICANA

Lunes a vicrnies de 500 am o 1200 my 100 04 OOpm [767) 528 G18Y
Reon de Sancdaan (7871 556 2043 (7TR7) 360 0476

Region de Ulnnado [787) 600 21385

Region de Carcalinn (V871 (K00 1151

htips:/ /www . facebook comy CentrodelaMujerDomnicana

CASA JUANA COLON (COMERIO}

Provecto SANART: 787 702 65452

Proovecto TIERE Y87 478 0430 787 637 3574

hitps: 7 /www fecebook comy/pages/category / Nonpirofit. OrgamizationfCASA
JUANA-COLEC3%93N- 7781 19355534577/

CASA PENSAMIENTO MUJER DEL CENTRO [(AIBONITO)

Lunes o vieries de 8300 gm0 4 00 pun 7R7 735 6845

CicanLanae 757 LS6G 2000
hintps / funy Licebookc o/ casapensadvmngerdeloentiof

B
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VAME, PROGRAMA ;VEN A M. EXPRESATE! (UTUADO!
TRY B41 3300

https./ /www tpvipr.comy vame

MUJERES DE ISLAS (CULEBRA)
TRT 13 3406 (Hoamadas o mensaje de texeo)
hiws S/ www facebook . cony meiesdelslas/

PROGRAMA LUISA CAPETILLO (ARECIBO)
LU39-2346-3728 Edna Zamol
hitps:/ /7www facebook.com/ casaprotegidaduisacapetillo/

FUNDACION ALAS A LA MUJER (UTUADO)

JR7 930 3191 (para coordinacion de citas)

Utuado: 787-207-1993 | vtuadolundacionalasmujer4/gmail com
Joavava, Lares v Adjuntas 787 327 H072 0 787 H08. 1733
https:/ /fundacionalasalamujer.org/ about/

CENTRO APOYO A VICTIMAS DEL CRIMEN (CAVIC MAYAGUEZ)
lanea 24/7 7R7-118-G871

cavicwisangerman ter edu

htip://sg inter.edu/cavic/

PROYECTO VIVE (PAEC)
TR7-252-3440 787-252-0104
bt/ Swww paec-pr.org/imdex_hitml

Oficina de Promocidén de Desarrollo Humano (Arecibo)
Lunesavieres de 85:30 mn a0 3.30 pun 787 817 G451 | 787-517-65951
GO55 opihincizimail.com, Facebook: OPDH

787-817

Tribunal de Ponce Intoercesora Legal 787-697 1145 (Sala de Investigacion de

12 GOpi a4 60pm) Abopads 787-607 UH88

Tribunal de Aguadilla: Intercesara Legal 787 697 1086
Tribunal Mayagiicz: Abogada 787-504 BUb5 | 787-362-92148
SERVICIOS PSICOLOGICOS

CENTRO APOYO PARA VICTIMAS DEL CRIMEN (CAVIC) METRO

Servictos de trabajo social, enfermena, psicologia, consejeni, ortentacion legal v

coorchnacion de servicos, Lunes o viernes de 8 00 con a0 500 pin
TRT-TOHR 3667

cavicuirmetro e .{‘illl

hity/ /web.metro.inter.cdu/ cavic/

g
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CENTRO DE SERVICIOS PSICOLOGICOS NUEVA VIDA (ARECIBO}
Lunes avicrnes de 8 00 ame o 3 00 pin 787 S5 1212 ext G072
nucvavila=spucpr cidn

htips:/ farcaibo pucpr cdu/conocenos/ senvicios/centro de servicios
psicologicos - nueva-vida/

INSTITUTO DEL HOGAR CELIA Y HARRIS BUNKER
TR7-679-01455 (Hamadas canensapes de texto paraccoomrdmacion de citas)

hitps:/ /fwww facebook. cony institutodelhogar/
SERVICIOS LEGALES

AYUDA LEGAL PUERTO RICO
hitps:/ /www justanswer ¢s

SERVICIOS LEGALES DE PUERTO RICO
(7871 728 5070 Lunes a vicrnes de 8 00 am o 4 00 pm

OFICINA LEGAL DE LA COMUNIDAD INTERCESORAS LEGALES

Sohoitar ordenes de proteccion v comdimar elros senncios vieteridos 7587 751
1668 v 787 -751-1623  Ascsosatnionto v oropresentacton egal 787-216 5101
olcgjuns. mter.edu

Iformacion provista por. Coordmadaora Paz para L Mujer, Tin
hiys:/ /pagraralamuer oy 767 281 7579 infod@pazparalaanuier. og
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Insututo Nactonal de Salud v Sepurtdad Ocupacional. Vielencia en el
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Connpam . 2000
Wonldd Health €rgeansanon, World Report on Vielence and Health

Cregieevay 2002

Opusculos disponibles de la Oficina de la Procuradora de las Mujeres:

La Ley 54: El maltrato es un delito / Prosenta un resumen e dos
asprectos prawpades doe o Ley Noame 5 de 15 de adosto de T9RY, seeaun
ctunendada Loy para o Prevencion o Intervencion con L Violeno
Domestica  Ohece estadisticas sobre los dehtos de violenoa domestica
vistos en el Tobunal de 19849 2000 v oficce nn hstado de ludares donde
bBuscar avula

La violencia doméstica nos afecta a tod@d@s / hscule fos aspecios
sicostentbes de B violene s deapesticn v osis electos en las nigeres v s
s Presenta gn peril de las personas agresoras aiertando sobre los
mlicadores de pehgrosidad Sudicre estratedias para b prevencion ¢
mtenvencon con e violencta domiestica v ofiece an histado de Juganes
tloruds Buscar ayuda,

la lLey 53 para la Prevencion ¢ Intervencion con la Vielencia
Doméstica / Presenta el textoode L Ley Noase 54 de 15 e sgosto de 1984
s enmendada. Lev para o Prevencion o fntervencion con da Vielenom
Dergnestica con sus ennitendas.,

Ordcnes de proteccion/ hiscute gue s i orden de proteccion bago da
Lev Nunmy 54 e 15 de oagoste de 1HE9, sepun emnendacda, Ley para Lo
Prevenoion ¢ Intervencion «on e Violenom Domestica, ot se puedde
ohitener v que remcdios plrece para proteder a las victumas

iAlerta, Mujeres! / Prescita Lis senales que mudican que podramaos estar
ante una siuacion de peligro en nuestra relacon de pateja vodiscute las
medidas de protecciaon que se deben tomar = wlentificamos algan riesgo
Usted no tiene que ser victima para.. ACTUAR / inscuie tormas e

conloabuir o b evraahicacion e 1 violences domestica desde Ly taamha, 1

Jis
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escuela, el centro de trabago, laglesia, las orgamzacioncs profesionales v
tecreatinvas v s comnmidad  Ademas, olrece un Bstado de lugares donde
buscar avuda

Somos novios / [hscule los mdicadores para sdentihcar violenow en loas
relaciones de noviazgo  Sudicre estrateglas para prevenr clmaltrato en el
noviaseo v odhce coma avidar s oves o alguna ammiga o lannbar en esta
stracion

Mujer, tu vales mucho (tarjeta pequena de cartera} / Discute {os tipos
de maltrato en las relaciones de parcja y ofrece un histado de lngares donde

huscar avucda

. Videos de la Oficina de la Procuradora de las Mujeres:

Cuatro vidas / Presenta cunatio historias de mujeres gque saliea maltrate
en s relacion de parcja v comao éstas mancpan cada situacion. Discute
como la meervencion de la comunidad v de las organizaciones de apovo s
tundamental para b proteecton de las mujeres a victiimmas de la violencia
tlomesthica

Violencia en el empleo /Video cducativo

Hostigamiento sexual / Video educalivo

Aspectos Sicosociales y legales de la violencia doméstica / Video

cducativo

47
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Usted no tiene que ser victima para..ACTUAR / Discute formas de
contribuir a la erradicacion de la violencia domcéstica desde ta familia, L
escugla, el centro de trabajo. la iglesia. ks organizaciones profesionales v
recreativas y la comumdad, Ademas. olrece un listado de lugares donde
buscar avuda
Somos novios / Discute los indicadores para identificar violencia en las
relaciones de noviazgo. Sugiere cstrategias para prevenir el maltrato en
el noviazgo v dice como avudar si ves a alguna amiga o familiar en csta
situacion

- Mujer, tii vales mucho (tarjeta pequena de cartera) / Discute los
tipos de maltrato en las relaciones de pareja v ofrece un histado de

lugares donde buscar avila

C. Videos de la Oficina de 1a Procuradora de las Mujeres:
Cuatro wvidas / Presenta cuatro historias de mujeres que sulren

maltrato en su retacion de pureja v como ¢slas mancjan cada situacion.

Discute como la intervencinn de la comunidad v de las organizaciones de
apoyo es lundamental para la proteccion de las mujeres a victimas de la
vinlencia doméstica.

— Violencia en el empleo / Video educalivo

- Hostigamiento sexual f Video educalivo
Aspectos Sicosociales y legales de la violencia domestica / Video

educativo
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Cumplimiento con la Ley del Protocolo sobre Manejo de Violencia
Doméstica en el Empleo

El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente, (PFEI), promulgd e
implanté un Protocolo para Manejar Situaciones de Violencia Doméstica, en
reconocimiento y armonia con la politica piublica del Gobierno de Puerto Rico,
conforme a las disposiciones de la Ley Num. 54-1989, segun enmendada,
conocida como la “Ley para la Prevencién e Intervenciéon con la Violencia

Doméstica”.

A tenor con lo anterior, el PFEI adopté como politica publica establecer
medidas para la proteccion y prevencion en contra de la violencia domeéstica. La
creacion, promulgacién e implantacion del Protocolo para el Manejo de estos
casos en nuestra oficina, se desarrollé a tenor con lo establecido en la Ley Num.
217 -2006.

Es por ello, que nos unimos al compromiso constitucional de proteger la
vida, la seguridad y la dignidad de todos los seres humanos. Ademas,
reconocemos que la violencia doméstica atenta contra la integridad de la familia
y de sus miembros, a la vez que constituye una seria amenaza a la estabilidad y
a la preservacion de la convivencia civilizada de nuestro Pueblo. La violencia
doméstica en el centro de trabajo produce pérdidas econdmicas, ausentismo,
baja productividad, aumento en el costo de cuidados de la salud y rotacién

constante de empleados.

El PFEI dirige esfuerzos hacia la identificacién, comprension y atencién de

todo acto que pueda constituir violencia doméstica en el lugar de trabajo.

Con este proposito, se implanté el Protocolo sobre Manejo de Violencia
Doméstica en el Empleo, como herramienta para garantizar la seguridad y el
bienestar de los empleados y funcionarios que pudieran ser objeto de violencia

doméslica.
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Nuestra Oficina, esta comprometida en apoyar la busqueda de recursos y
medidas protectoras, preventivas y efectivas, para manejar aquellas situaciones
que precise el personal que este enfrentando los efectos de la violencia

doméstica.

El PFEI rechaza enérgicamente cualquier acto de violencia doméstica, por
ser contraria a los valores de paz, dignidad y respeto que fomentamos para lograr

la erradicacion de la violencia domeéstica.

En atencién al compromiso que nuestra Institucion ha evocado en
cumplimiento con las leyes y reglamentacion vigente, acompafnamos los

siguientes documentos:

* Protocolo para Manejar Situaciones de Violencia Doméstica en el Lugar
de Trabajo

» Plan de Trabajo para la Implantacién del Protocolo.
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PROTOCOLO PARA EL MANEJO DE CASOS DE VIOLENCIA DOMESTICA PFEI - 2025
+ » PiCitao. 2025 pat
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COMPOSICION DEL COMITE PARA EL MANEJO DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL LUGAR DE TRABAJO
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Re: NUEVOS MIEMBROS COMITE - PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y MANEJO DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL LUGAR DE TRABAJO

sose G Pazsl O B W et W Baiko kb o iraged & fiF .
T Veranka Jurado Ramirez: Karen Torres De ta Towre Fre= "% GEIE 414 B4F

¢ Ygn Rinera Sanchez  lance 5 Lopez hiegrer; Lisette Melendez

Bupnas, mocibido.

From: Veromka Jurado Ramirer <viurado®ei.pr gov>

Sent: Monday, June 16, 2025 1:44 P

To: €aren Torres De La Torre <ktorres@fes pr.gove: se G. Parol Ormiz <jpaicl@fer.prgov>

Ce: Ygri Rivera Sanchez <Vrvera@feiprgova; Jance ). Loper Negron <jlopeziife pr.govs, Lette Mekncer slmelendez€ei.prgove

Subject: RE: NUEVOS MIEMBROS COMITE - PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y MANEIC DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL LUGAR DE TRABA K

Bueras tardes,
fecb da la comunicacion y tomamos esta ercomiends con |3 impottancia nue amerita,

Varorika Jurado Ramirez

Agente frvestgacora n(iE

Farel sobre o Fiscal Especial Independiente
7877221033 ext 226

From: Ky Tomr s D La Toive ektosed £ o0 g ma
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AnejoV

Gobierno de Puerto Rico
Panel sobre el Fiscal Especial Independiente

e
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NORMAS Y PROCEDIMIENTOS SOBRE
PERIODOS, LUGARES DE LACTANCIA Y
EXTRACCION DE LECHE MATERNA

Revisado y enmendado

26 de febrero de 2019
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Articulo I - Introduccién

Es politica publica del gobiemno de Puerto Rico. fomentar y contribuir
para que la madre trabajadora tenga a su disposicidn los recursos necesarios,
que estén al alcance de la oficina del Panel sobre el Fiscal Especial
Independiente {(PFEI) para c] desarrollo y buena salud de los nifos. Es de
conocimiento general que la debida allmentacion y atencion. desde temprana
edad. fomenta el desarrollo de ciudadanos saludables. mental y fisicamente.

No exisliendo impedimento legal de clase alguna que imposibilite a la
madre lactante a su bebé después de disfrutar su licencia de maternidad, por
lo cual la oficina. consideré imperativo reglamentar 1a oportunidad de ejercer
este derecho para que la madre lactante tenga la oportunidad adecuada para
lactar a sﬁs criaturas lactantes o extraerse la lecha materna.

Este decumento ticne el propésito de promulgar la adopcion de la politica
administrativa que ha de regir en ¢l PFEl, en relacion a las normas Yy
rocedimiento para la laclancia o extraccién de leche materna. y formular el
perfodo y el lugar para llevar a cabo dicha actividad.

Esta Institucion se reafirma en su politica publica de no discriminar por
razon de género. edad. raza. color. condicion de veterano, origen. condicién
social. preferencia religiosa o afiliacién politica. Toda persona tiene igual
oportunidad de solicitar un puesto en esta Instilucién. Tal oportunidad
también la tendran aquellas persenas que tengan algin impedimento,
conforme lo define la Ley Federal para personas con impedimentos (American

with Dissabilities Act] y demas lcyes estatales y federales aplicables. La
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Constitucion del Estado Libre Asoclado de Puerto Rico. establece en su Carta
de Derechos, que Ja dignidad del ser humano es inviolable y que todos somos
iguales ante la Ley.

La Ley 22-2013 del 29 de mayo de 2013, establece la politica publica en

contra del discrimen por orientacion sexual e identidad de género.

Articulo II. - Titulo

Estc documento se conocera como Normas y Procedimientos sobre

Periodos, Lugares de Lactancia y Extraccion de Leche Materna.

Articulo III - Base Legal y Aplicabilidad

Estas normas se adoptan conforme a la autoridad legal conferida por las
siguientcs leyes:
A. Ley Nam. 2 del 23 de febrero de 1988. segiun enmendada.
Ley Habilitadora del Panel sobre el Fiscal Especial
Independiente.
B. Plan de Reorganizaciéon Nam. 1, aprobado el 3 de enero de
2012.
C. Ley Num. 239 del 6 de noviembre de 2006, Ley para
Reglamentar el Perlodo de Lactancia o de Extraccién de
Leche Malemna.
D.Ley Num. 427 de 16 de diciembre de 2000, segun
enmendada conocida como, Ley para Reglamentar el Periodo

de Lactancia o de Extraccién de Leche Materna.
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E. Ley Nim. 155 de 10 de agosto de 2002, Ley para Ordenar a
los Secretarios, Directores, Presidente y Administradores
Publicos del ELA a Designar Espacios para la Lactancia en

las areas de trabajo.
Estas Normas y Procedimientos aplican a todas las funcionarias v
empleadas del PFEl. En lo pertinente, a toda madre lactanle visitante que
requiera el uso del drea o espacio designado para la lactancia o extraccion de

leche.

Articulo IV- Definiciones

Los siguientes términos y frases. scgun se utilizan en este Reglamento.

tendran los significados que se indican a continuacion:

1. Autoridad Nominadora — Corresponde al Panel sobre el Fiscal
\ Especial Independicnte, representado por su Presidente o su
e Representante Autorizado.
\ 2. Criatura Lactante — Se refiere a todo infante de menos de un afo
de edarl. que es alimentado con leche materna.

3. Cuarto o Espacio de Lactancia o Extraccién de Leche — Espacio
fisico provisto por el PFEIl para garantizar a la madre lactante
privacidad. seguridad e higiene.

4. Extraccién de Leche materna — Se refierc al proceso mediante el
cual la madre con el equipo adecuado se extrae de su organismo la

leche matema.

ﬂ‘ Pagina 212



5. Jomada de trabajo — Es la jornada de tiempo completo de siete
horas y media (7.5) que labora la madre. E! periodo concedido sera
treinta (30) minutos por cada periodo de cuatro {4] horas
consecutivas de trabajo.

6. Lactar — Acto de amamantar al infante con leche materna.

7. Madre Lactante — Toda mujer que labora en el sector publico o
privado que ha parido una criatura, ya sea por métodos naturales
o0 clrugia, y que esté criando a su bebé. Igualmente, la que haya
adoptado una criatura y mediante intervencion de métodos
cientificos tenga capacidad de amamantar.

8. Oficina — Oficina de! Panel sobre el Fiscal Especial Independiente,
creada mediante la Ley Num. 2, de 23 de febrero de 1988, segun
enmendada.

9. Periodo de Lactancia — Periodo de tiempo que tiene la madre

lactante para alimentar a su hijo dispuesta por ley.

Articulo V- Requisito para Lactar o Extraccién de Leche Materna
A. Periodo de Lactancla
1. Se concederd tiempo a la madre lactante para que después
que se reincorpore a sus labores. luego de disfrutar su
correspondiente  licencia de maternidad., tenga la
oportunidad de lactar a su crialura o extraerse leche
materma para su almacenamiento. La madre lactante

trabajadora interesada en disfrutar de dicho tiempo. debera

3
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solicitarlo v acordar con el Gerente de Administracién y
Recursos Humanos. por escrito y presentar una certificacion
medica. Por lo cual. se le concede el derecho de lactar a su
criatura o extraersce leche materna dentro de cada jornada de
trabajo de tiempo completo. durante una (1} hora. la cual
podra ser distribuida en dos (2} periodos de treinta (30)
minutns cada uno o e¢n tres (3) periodos de veinte (20)
minutos cada uno.

Toda madre lactante trabajadora que desee mantener el
derecha y utilizar la oportunidad de laclar a su criatura o
exiracrse leche malterna, debera presentar al Gerente de
Admimstracion y Recursos Humanos. o al funcionario
designado una certificacion meédica al efecto. durante ¢l
periodo correspondicnte al cuarto y octavo mes del infante.
en donde se acredite v certifique que ha estado lactando a su
beb¢. Dicha certificacion tendra que presentarse no mas
tarde del quinto dia de cada periodo

El penoda de lactancia v de extraccion tde leche materna
tendra una duracién méxime de doce meses a partir del
regreso de la madre lactante trabajadora a sus funciones
Una vez acordado por escrito el horano de laclar o extraccion
de leche materna entrc la madre lactante v el PFEL. dicho
horano no se cambiara sin ¢l consentimiento expreso Yy por
escrito de ambas partes

6
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5. El proceso de lactar o extraccion de ieche materna no debe
interrumpir en forma alguna las labores normales de la
madre lactante trabajadora ni de la oficina. mas alia del
tiempo que se dedique a tal proceso y contemplado ¢n las

leyes aplicablcs.

B. Certificacién Médica
I. La madre lactante entregara la solicitud escrita de
autorizacion. en unién a la certificacion médica al Gerente de
Administracién y Recursos Humanos. quien la autorizara
por cscrito v archivara la solicitud en e} expediente de 1a
persona que se trale, para futuras referencias.

2. La madre lactante debera utilizar su propio equipo y/o

matcriales necesarlus para lactar o extraerse la leche
materna.  Ademas, sera completamente responsable del
e mdétode que utilizara para lactar o extraerse la leche
materna. y del mancjo y conservacion de la misma y de sus
equipos. La oficina. no sera responsable del dano que sufra
cualquier madre lactante trabajadora. madre laclante
visitante. o la criatura, por el uso o manejo inadecuado de la
facilidad y/o equipu ulilizados para lactar o extraersc la

leche materna.

Pagina 215



Articulo VI- Area Designada

A. La Autoridad Nominadora de la oficina det PFEi. designo un espacio
para laclar o llevar a cabo la extraccion de leche materna en beneficio de
fa madre lactante trabajadora o madre lactante visitante durante el
periodo de su visita. El nusmo cumple con salvaguardar el derecho a la
privacidad. seguridad ¢ higiene de la madre lactante El mismo contienc
los requisitos basicos de nevera. lavamanos. cambiador de panales ¥
silla

B. El cuarto designando para la lactancia puede ser utilizado de 8:00am a
4:00pm bajo la coordinacion del Gerente de Administracion v Recursos
Humanos. o del funcionario en quien se delegue. quien tiene 1la
responsabihidad de custodiar las Naves.

C. La madre lactante ticne que evidenciar diariamente el tiecmpo utilizado ¢n
¢l formulario que la oficina de Administraciéon y Recursos Humanos
provea para esos fines

D. El area o cuarto dc lactancia esta disponible para el uso de visitantces que

descen lactar a sus infantes o extraerse la leche malerna.

Articulo VII- Clausula de Separabilidad

St cualquier articulo o alguna disposicién de estas Normas fuere
declarado nulo o inconstitucional por un tribunal con competencia. la
sentencia o dicha declaracién de nulidad no afectara las demas disposiciones

del mismo. las que continuaran vigentes.
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Articulo VIII- Vigencia

Estas normas y procedimientos comenzaran a regir en la fecha de su

aprobacion.

En San Juan, Puerto Rico. hoy 26 de febrero 2019.

Nydia M. Cotto Vives
Prejdcnta

%Rivera Sa«gé

Miembro en Propiedad
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Cumplimiento con las disposiciones sobre la lactancia

Es politica publica del gobierno de Puerto fomentar y contribuir para que
la madre trabajadora tenga a su disposicién los recursos necesarios, que estén
al alcance de la oficina del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente (PFEI)
para el desarrollo y buena salud de los ninos. Es de conocimiento general que
la debida alimentacién y atencién, desde temprana edad, fomenta el desarrollo
de ciudadanos saludables, mental y fisicamente.

El Panel reviso y enmendé el 26 de febrero de 2019, las Normas y
Procedimientos Sobre Periodos, Lugares de Lactancia y Extraccién de Leche
Materna, con el propésito de promulgar la adopcién de la politica administrativa
que ha de regir en el PFEI, en cumplimiento con lo dispuesto en la Ley Nam.
427-2000. Ademas, se han incorporado las disposiciones aplicables a tenor con
la Ley Num. 26-2017. Las normas y procedimientos adoptados aplican a todas
las funcionarias y empleadas del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente.
En lo pertinente, a toda madre lactante visitante que requiera el uso del area o
espacio designado para la lactancia o extraccién de leche.

Siendo asi, las normas y procedimientos aprobados establecen lo
siguiente:

1. Se concedera tiempo a la madre lactante para que después que se
reintegre a sus labores, luego de disfrutar su correspondiente licencia
de maternidad, tenga la oportunidad de lactar a su criatura o extraerse
leche materna para su almacenamiento. La madre lactante trabajadora
interesada en disfrutar de dicho tiempo, debera solicitarlo por escrito y
presentar una certificacion médica para que se le conceda el derecho de
lactar a su criatura o extraerse leche materna dentro de cada jornada
de trabajo de tiempo eompleto, durante una (1) hora, la cual podra ser
distribuida en dos (2} periodos de treinta (30) minutos cada uno o en
tres (3) periodos de veinte (20) minutos cada uno.

2.  Toda madre lactante trabajadora que desee mantener el derecho y
utilizar la oportunidad de lactar a su criatura o extraerse leche materna,
debera presentar al Gerente de Administracién y Recursos Humanos,
una certificaciéon médica al efecto, durante el periodo correspondiente al
cuarto y octavo mes del infante, en donde se acredite y certifique que ha
estado lactando a su bebé. Dicha certificacion tendra que presentarse
no mas tarde del quinto dia de cada periodo.
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Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, establece en su Carta
de Derechos. que la dignidad del ser humano es inviolable y que todos somos
iguales ante la Ley.

La Ley 22-2013 del 29 de mayo de 2013, establece la politica publica en

contra del discrimen por orientacion scxual e identidad de género.

Articulo I1. - Titulo

Estc documento se conocera como Normas y Procedimientos sobre

Periodos, Lugares de Lactancia y Extraccidn de Leche Materna.

Articulo III - Base Legal y Aplicabilidad

Estas normas se adoptan conforme a la autoridad legal conferida por las
siguientes leyes:
A. Ley Num. 2 del 23 de febrero de 1988. segin enmendada.
Ley Habilitadora del Panel sobre el Fiscal Especial
Independiente.
B. Plan de Reorganizacién Num. 3, aprobado el 3 de enero de
2012.
C. Ley Num. 239 del 6 de noviembre de 2006, Ley para
Reglamenlar el Perlodo de Lactancia o de Extraccién de
Leche Malerna.
D.Ley Num. 427 de 16 de diciembre de 2000, segun
enmendada conocida como, Ley para Reglamentar el Periodo

de Lactancia o de Extraccién de Leche Materna.
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E. Ley Nam. 155 de 10 de agosto de 2002, Ley para Ordenar a
los Secretarios, Directores, Presidente y Administradores
Publicos del ELA a Designar Espacios para la Lactancia en

las areas de trabajo.
Estas Normas y Procedimientos aplican a todas las funcionarias y
empleadas del PFEI. En lo pertinente. a toda madre lactanie visitante que
requiera el uso del area o espacio designado para la lactancia o extraccion de

leche.

Articulo IV- Definiciones

Los siguientes términos y frases, scglin se utilizan en este Reglamento.

lendran los significadas que se indican a continuacion:

1. Autoridad Nominadora — Corresponde al Panel sobre el Fiscal

\ Especial Independicnte, representado por su Presidenle o su
A Representante Autorizado.
\ 2. Crlatura Lactante — Se refiere a todo infante de menos de un ano

de edad. que es alimentado con leche materna.

3. Cuarto o Espacio de Lactancia o Extraccion de Leche — Espacio
fisico provisto por el PFEI para garantizar a la madre lactante
privacidad. seguridad e higiene.

4. Extraccién de Leche materna — Se refiere al proceso mediante el
cual la madre con el equipo adecuado sc extrae de su organismo la

leche materna.
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5. Jomada de trabajo — Es la jornada de tiempo completo de siete
horas y media (7.5) que labora la madre. El periodo concedido sera
treinta (30} minutos por cada periodo de cuatro {4) horas
consecutivas de trabajo.

6. Lactar — Acto de amamantar al infante con leche materna.

7. Madre Lactante — Toda mujer que labora en ¢l sector publico o
privado que ha parido una criatura, ya sea por métodos naturales
o cirugia. y que esté criando a su bebé. Igualmente, la que haya
adoptado una criatura y mediante Intervencion de métodos

cientiflcos tenga capacidad de amamantar.

8. Oficina — Oficina del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente,
creada mediante la Ley Num. 2. de 23 de [ebrero de 1988, segun
enmendada.

\ 9. Perlodo de Laclancia — Periodo de ticmpo que tiene la madre

lactante para alimentar a su hijo dispuesta por ley.

Articulo V- Requisito para Lactar o Extraccién de Leche Materna
A. Periodo de Lactancia
1. Se concedera tiempo a la madre lactante para que después
que se reincorpore a sus labores. luego de disfrutar su
correspondiente  licencia de maternidad. tenga la
oportunidad de lactar a2 su criatura o extraerse leche
matema para su almacenamiento. La madre lactante

trabajadoga interesada en disfrutar de dicho tiempo, debera

-

3
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solicitarlo v acordar con el Gerente de Administraciéon y
Recursos Humanos. por escrito y presentar una certificacién
medica. Por lo cual. se le concede el derecho de lactar a su
criatura o extraerse leche materna dentro de cada jornada de
trabajo de tempo completo. durante una {1} hora. la cual
podra ser distribuida en dos (2} periodos de treinta {30)
minutos cada uno o en tres (3) periodos de veinte (20)
minutos cada uno

Toda madre lactante trabajadora que desee mantener el
derecho y utilizar la oportunidad de lactar a su criatura o
extracrse leche materna. debera presentar al Gerente de
Administracion y Recursos Humanos. o al funcionario
designado una certificacion meédica al efecto. durante ¢l
periodu correspondiente al cuarto y octavo mes del infante,
en donde se acredite y certifique que ha estado lactando a su
beb¢. Dicha certificacion tendra que presentarse no mas
tarde del quinto dia de cada periodo.

El periodo de lactancia o de extraccion de leche materna
tendra una duracién médxima de doce meses a partir dcl
regreso de la madre lactantce trabajadora a sus funciones
Una vez acordado por escrito ¢l horario de lactar o extraccion
de leche materna entrc la madre lactante y el PFEl, dicho
horario no se cambiara sin el consentimiento expreso y por
escrito de ambas partes.

6
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5. El proceso de lactar o extraccién de leche materna no debe
interrumpir en forma alguna las labores normales de la
madre lactante trabajadora ni de la oficina. mas alla del
tiempo que se dedique a tal proceso y contemplado ¢n las

leyes aplicables

B. Certificacién Médica

1. La madre lactante entregara la solicitud escrita de¢
autorizacion, en unlon a la certificacion médica al Gerente de
Administracién y Recursos Humanos. quien la autorizara
por cscrito y archivara la solicitud en el expediente de ia
persona que se trate. para futuras refercncias.

2. La madre lactante debera utilizar su propio equipo y/o
materiales necesarios para lactar o extraerse la leche
materna.  Ademas. sera completamente responsable del
mdétodo que utilizara para lactar o extraerse la leche
materna. y del mancjo y conservacion de la misma y de sus
equipus. La oficina. no sera responsable del dario que sufra
cualquier madre lactante trabajadora, madre lactante
visltante. o la criatura. por el uso 0 manejo inadecuado de la
facilidad y/o equipu utilizados para lactar o extraersc la

leche materna
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Articulo VI- Area Designada

A. La Autoridad Nominadora de la oficina del PFEI, deslgné un espacio
para lactar o llevar a cabo la extraccion de leche materna en beneficio de
la madre lactante trabajadora o madre lactante visitante durante el
periodo de su visita. El mismo cumple con salvaguardar el derecho a la
privacidad. seguridad ¢ higiene de la madre lactante El mismo contienc
los requisitos basicos de nevera, lavamanos, cambiador de panales v
silla

B. El cuarto designando para la lactancia puede ser utlhizado de 8 00am a
4:00pm bajo la coordinacion del Gerente de Administracion y Recursos
Humanos. o del funcionaric en quien se delegue. quien tiene la
responsabilidad de custodiar las llaves.

C. La madre lactante ticne que evidenciar diariamente el ticmpo utilizado en
¢l formulario que la ofictna de Administracién v Recursos Humanos
provea para esos fines

D. El area o cuarto de laclancta esta disponible para el uso de visitantes que

descen lactar a sus infantes o extraerse la leche materna.

Articulo VII- Clausula de Separabilidad

St cualquier articulo o alguna disposiciéon de estas Normas fuere
declarado nulo o inconstitucional por un tribunal con competencia. la
sentencia o dicha declaracion de nuhdad no alcctara las demas disposiciones

del mismo. las que continuaran vigentes.
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Articulo VIII- Vigencia

Estas normas y procedimientos comenzaran a regir en la fecha de su

aprobacion.

En San Juan, Puerto Rico. hoy 26 de febrero 2019.

Nydia M. Cotto Vives
Presjdenla

T
gd Rivera Sagéé

Miembro en Propiedad
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Cumplimiento con las disposiciones sobre la lactancia

Es politica publica del gobierno de Puerto fomentar y contribuir para que
la madre trabajadora tenga a su disposicion los recursos necesarios, que estén
al alcance de la oficina del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente (PFEI)
para el desarrollo y buena salud de los nifios. Es de conocimiento general que
la debida alimentacién y atencion, desde temprana edad, fomenta el desarrollo
de ciudadanos saludables, mental y fisicamente.

El Panel revisé y enmendé el 26 de febrero de 2019, las Normas y
Procedimientos Sobre Periodos, Lugares de Lactancia y Extracciéon de Leche
Materna, con €l propésito de promulgar la adopcién de la politica administrativa
que ha de regir en el PFEI, en cumplimiento con lo dispuesto en la Ley Num.
427-2000. Ademas, se han incorporado las disposiciones aplicables a tenor con
la Ley Num. 26-2017. Las normas y procedimientos adoptados aplican a todas
las funcionarias y empleadas del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente.
En lo pertinente, a toda madre lactante visitante que requiera €l uso del area o
espacio designado para la lactancia o extraccion de leche.

Siendo asi, las normas y procedimientos aprobados establecen lo
siguiente:

1. Se concedera tiempo a la madre lactante para que después que se
reintegre a sus labores, luego de disfrutar su correspondiente licencia
de maternidad, tenga la oportunidad de lactar a su criatura o extraerse
leche materna para su almacenamiento. La madre lactante trabajadora
interesada en disfrutar de dicho tiempo, debera solicitarlo por escrito y
presentar una certificaciéon médica para que se le conceda el derecho de
lactar a su criatura o extraerse leche materna dentro de cada jornada
de trabajo de tiempo completo, durante una (1) hora, la cual podra ser
distribuida en dos (2) periodos de treinta (30) minutos cada uno o en
tres (3} periodos de veinte (20) minutos cada uno.

2.  Toda madre lactante trabajadora que desee mantener el derecho y
utilizar la oportunidad de lactar a su criatura o extraerse leche materna,
debera presentar al Gerente de Administraciéon y Recursos Humanos,
una certificacién médica al efecto, durante el periodo correspondiente al
cuarto y octavo mes del infante, en donde se acredite y certifique que ha
estado lactando a su bebé. Dicha certificacion tendra que presentarse
no mas tarde del quinto dia de cada periodo.
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3. El periodo de lactancia o de extraccién de leche materna tendra una
duracion maxima de doce meses a partir del regreso de la madre
lactante trabajadora a sus funciones.

4. Una vez acordado por escrito el horario de lactar o extraccion de leche
materna entre la madre lactante y el PFEI, dicho horario no se cambiara
sin el consentimiento expreso y por escrito de ambas partes.

5. El proceso de lactar o extraccion de leche materna no debe interrumpir
en forma alguna las labores normales de la madre lactante trabajadora
ni de la oficina, mas alla del tiempo que se dedique a tal proceso y
contemplado en las leyes aplicables.

El Presidente del Panel designé en julio 2012, un espacio para lactar o
llevar a cabo la extracciéon de leche materna en beneficio de la madre lactante
trabajadora o madre lactante visitante durante el periodo de su visita. El mismo
cumple con salvaguardar el derecho a la privacidad, seguridad e higiene. El
mismo contiene los requisitos basicos de nevera, lavamanos, cambiador de
panales y silla.

El cuarto designando para la lactancia puede ser utilizado de 8:00am a
4:30pm bajo la supervision del Gerente de Administraciéon y Recursos Humanos,
o del funcionario en quien este(a) delegue quien tiene la responsabilidad de
custodiar las llaves. Ademas, en la oficina de la direccion ejecutiva se conservara
otra copia de la llave.

El area o cuarto de lactancia esta disponible para el uso de visitantes que
deseen lactar a sus infantes o extraerse la leche materna. En el area de
recepcion, se colocd un rétulo de lactancia para informar a los visitantes que
nuestra Oficina cuenta con un espacio para Lactancia. Ademas, se cre6é una Hoja
de Registro Cuarto de Lactancia, para conservar un registro de las madres
lactantes que utilizan el espacio designado para la lactancia o extraerse la leche
materna.

Por otro lado, en aras de colaborar con otras agencias, hemos puesto
nuestro cuarto de Lactancia a la disposicién de la Oficina del Procurador del
Veterano.

Acompanamos copia de la Hoja de Registro de las madres lactantes segin
expresado previamente y del reglamento actualizado para el uso del espacio o
salén de lactancia. (Véase anejo V-A)
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Anejo V-1

REGISTRO CUARTO DE LACTANCIA

NOMBRE DE LA | AGENCIA, COMPANIA O

MADRE LACTANTE VISITANTE
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Anejo V-2

Divulgar al personal del PFEI y visitantes que nuestra Oficina

promueva la lactancia
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Anejo V-3

HOJA DE TRAMITE

Ledn. Agustin Montanéz Allman
Procurador del Veterano

Carmen L. Torres Rodnguez
Adm_ Sistemas de Oficina Il

Cuarto de Lactancia

Se inclitye carta relacionada von el asunto de referencia.

{ i u,
Recibido por:  “— ¢3¢ Himales 5%
: 5

Normbre on Ftes en e lde) Hora: ___ gf=tan’

Puesto que ocupa: Vo anader o L,

Firma: /.7:\’/\,,«;,,,; 'l Fecha: G! IOl
& .

BN
1 7;;7\“-" ',' ; ’f ,
Emtregadto por: /:} Lf'l-'f}'/ Z / 6’ :
/

'

Observaciones:

DEVUELTO A LA AGENCIA:

Recibido por

Fecha Hora:
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Anejo V-4

PANEL

20 v sepiivmbre de 2013

Ledo. Agustin Montanéz Allmat
Procurador del Veterano

Ave. Ponee de Leon

Edif. Mcreantil Plaza. Piso i0
Hawo Res, Puerwy Rice 00918

Fstimado sceior Montaasgz Allman:

Hemos advenido on conocemiony de qiie st oficina tiene ia necesidadi de
utilizar cf cuarto de Lactancia que teneinos cn nucstra msLiticion

N nemas reparo en que dicha dree sed wtilizada por personal de su
wencia o alouna wvsitante. No pbstante, il hacer usy de la misma —de
tratarse de una vistnante— ¢sta debe venir acompanade de unga) erpleadofay
de su Agencia.

La schora Liscite Molendez Rodriguez. Avadanic Ejecuiiva, seri da
prrsone connicto gare coordinar la utibiz iodel dreas A esos fines, debera

viimplinentar un Drmulanio gue Sere provisio nor nues se Oficin,
Nos reraios 8 sus ordenes

Coptldmenwe
—

4
Pt
i
Anonin Lisserte Lap 4 Lugo
Dircctora Ejecuiiva
A

: _/

o ST A HY
Ve e

Rerurs s ugrrasag e s

SrA Lass 170 M=leppldes o By e
Wer Az bBoe atina
_’-l- 1-|i’l|-_l ,\ .'\l-

{utegridad y Justicin por un Mejor Gobierno

PO Box 02335 Sen Juzn, Pueno Rica O0902-3531 | Tel 783-722- 0335 § 3877, 13T Fox, 7879157630
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Apéendices
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Apéndice 1

Ley Nim. 212 de 3 de agosto de 1999

“Ley para Garantizar ia Igualdad de Oportunidades en el Empieo por
Género”

EXPOSICION DE MOTIVOS

En Puerto Rico la dignidad vy los derechos de las personas frabajadoras son
inviolables en virtud de las garantias y de la proteccién que ofrece la Carta de
Derechos de nuestra Constitucion. Por ello, el principic de igualdad entre los seres
humanos prepondera en los esfuerzos de nuestro Gobierno para robustecer una
sociedad democrdtica, justa y libre de discrimen. La presente legislacion, que
serd conocida como la Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el
Empleo por Género, redfirma la politica publica del Gobierno de Puerto Rico de
eliminar el discrimen por razdén de género, en especifico en el dmbito laboral.

La Seccidn 1 del Articulo 1l de nuestra Constitucion, al igual que otras leyes
locales y federales, prohibe el discrimen por género. Sin embargo, las diferencias
en retribucidén y opciones de trabagjo para la mujer, en comparacion con el
hombre, contindan latentes, ignoréndose asi el aumento en la participaciéon de
la mujer en la fuerza laboral a través de los Ultimos anos.

Por ejemplo, en el 1989, las mujeres comprendian el 39 por ciento de las
personas empleadas en Puerto Rico y los hombres el 61 por ciento., En el 1997, las
mujeres representaban el 41 por ciento de las personas empleadas en ia Isla v los
hombres el 59 por ciento. En cuanto al por ciento de empleados asalariados, en
el 1989, las mujeres representaban un 43 por ciento y los hombres un 57 por
ciento, cifra que apenas varid en el 1997 (mujeres un 44 por ciento y hombres un
56 por ciento). En la fuerza laboral del sector publico, en el 1989, la mujer
representaba el 49.8 por ciento, y en el 1997, el 52.8 por ciento. En el sector
privado, en el 1989, la participacion de la mujer era de un 39.20 por ciento y de
los hombres 60.80 por ciento; en el 1997, un 39.80 por ciento eran mujeres
trabagjadoras y un 60.20 por ciento eran hombres.

Sin embargo, las mujeres no lograron avanzar con igual fuerza en
ocupaciones no fradicionales y de mayor jerarquia. En el 1997, la segregacion
por género se manifestd en la participacion de hombres y mujeres en los diversos
grupos de trabajo. Por ejemplo, la participacion de homibres y mujeres fue:
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a. en el grupo de profesionales, ejecutivos y gerenciales, 1os hombres un 52
por ciento y las mujeres un 48 por ciento;

b. en el grupo técnico, de apoyo, administrativo y ventas, los hombres un
35 por ciento y las mujeres un 65 por ciento;

c. en el grupo de artesanos, capataces y otros relacionados, los hombres
un 97 por ciento y las mujeres un 3 por ciento;

d. en el grupo de los operarios y relacionados, los hombres un 69 por ciento
y las mujeres un 31 por ciento;

e. en ocupaciones de servicio, los hombres un 61 por ciento y las mujeres
un 39 por ciento;

f. en el trabgjo agricola, los hombres un 98 por ciento y las mujeres un 2
por ciento.

Por ofro lado, diversas formas de discrimen obstaculizan el progreso de Ia
mujer en el dmbito laboral. Estas manifestaciones de discrimen contra la mujer
fueron plasmadas en el Informe de los Derechos de la Mujer (1978). Casi veinte
anos mas tarde, el informe del Glass Ceifing Commission, una comision federal
creada al amparo de la Ley de Derechos Civiles Federal de 1991 reveld que
aungue en los Estados Unidos las minorias, vy en particular las mujeres, han
aumentado su paricipacion en la fuerza laboral, los puestos ejecutivos
pertenecen en su inmensa mayoria a los hombres. Por ejemplo, un 95 por ciento
de las principales posiciones ejecutivas de las mds importantes companias
industriales y de servicio son ocupadas por hombres.

Barreras sociales relacionadas con oportunidades educativas, estereotipos,
prejuicios y discrimen impiden el avance de las mujeres a posiciones de podery
de liderato. Las practicas de reclutamiento y las culturas corporativas tienden a
aislar a las mujeres, guienes también carecen de mentores, adiestramientos y
oportunidades de desarrollo profesional. En cuanto a las responsabilidades, a las
muijeres se les ofrece poco o ningln acceso a tareas y/o comités de relevancia
y visibilidad, y son evaluadas con criterios diferentes a los utilizados en la
evaluacion del trabajo de los hombres. Las mujeres usualmente tienen poco o
ningUn acceso a redes informales de Informacion, las cuales son necesarias para
un avance profesional real, y se enfrentan a situaciones de hosfigamiento sexual
que afectan su desempeno y movilidad en los empleos. Otras modalidades de
discrimen asociadas a la condicion de mujer se relacionan con el
funcionamiento reproductivo, el embarazo y alumbramiento, la crianza de los
hijos, v la lamada doble jornada de trabagjo junto a las obligaciones sociales y
familiares atribuidas al género.

Pagina 226



Conforme a la politica de nuestro Gobierno hay que luchar contra toda
forma de discrimen que pueda interferir en los derechos de la mujer en el dmbito
laboral. Es necesario reforzar las leyes que las acercan al ideal de igualdad y
respeto en el frabagjo. Asi, la Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades
en el Empleo por Género fortalecerd los mecanismos adoptados en la Orden
Ejecutiva 5066 de 8 de marzo de 1988, que ordena a las agencias e
instfrumentalidades publicas desarrollar e implantar Planes de Accidn Afirmativa
para garantizar que no se discrimine contra ninguna persona empleada o aspirante
a empleo por razén de género.

Decretase por la Asamblea Legislativa de Puerto Rico:

Articulo 1.- Titulo.

Esta Ley se conocerd como “Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades
en el Empleo por Género”.

Articulo 2.- Politica Pablica.

Es politica del Gobierno de Puerto Rico proveer igualdad de oportunidades en el
empleo, independientemente de su género. Se ordena a las agencias e
instrumentalidades antes senaladas y éstas tienen la obligacion de desarrollar e
implantar Planes de Accidn Afirmativas para garantizar que no se discrimine
contra ningun empleado o aspirante a empleado por razones de su género,
conforme se dispone en el Arficulo 3 (d) de la presente Ley. Esta Ley fortalecerd
esta politica, imponiéndole a la Comisidn para los Asuntos de la Mujer, Oficina
del Gobernador, en adelante “la Comisidon”, la responsabilidad de velar por el
cumplimiento de la Ley.

Arficulo 3.- Comisidn para los Asuntos de la Mujer, Oficina del Gobernador;
Funciones.

La Comisidn tendrd las siguientes funciones:

a. Desarrollar un Programa para Garantizar la Igualdad de Oportunidades
en el Empleo por Género, de acuerdo a las leyes locales y federales
que prohiben el discrimen en el empieo.

b. Proponer criterios para el diseno de los planes para la igualdad de
oportunidades en el empleo por su género en las agencias,
insfrumentalidades publicas y municipios o sus entidades vy
corporaciones, en adelante "agencias”. Los planes serdn programas
gerencidles que, de modo integral, implantaran las medidas necesarias
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para identificar, evaluar, corregiry erradicar el trato discriminatorio a las
muijeres trabajadoras y aspirantes a empleo en el servicio publico.
Desarrollar y ofrecer adiestramiento alas agencias sobre la preparacion
de Planes para Garantizar 1o Igualdad de Oporfunidades en el Empleo
por Género.

Ofrecer asesoria a las agencias gue estaran obligadas a desarrollary a
poner en vigor Planes que garanticen la igualdad de oportunidades en
el empleo por género, los cuales deberdn incluir los mecanismos
apropiados para eliminar barreras arbitrarias en los procedimientos de
reclutamiento, seleccidn, nombramiento, exdmenes, traslados,
ascensos, anfigliedad, lineas de progreso y otros términos y condiciones
de empleo, fortaleciendo el principio de mérito gque rige el empleo
publico en Puerfo Rico.

Los planes de las agencias deberdn incluir lo siguiente:

1. declaraciéon expresa del compromiso de ia agencia,

2. nombramiento de un(a) Coordinador(a), a ser designado(q) por

el(la) Secretario(a) o Director(a) de cada agencia,

divulgacion del Plan,

evaluacion estadistica,

metas e ifinerarios para el cumplimiento del Plan,

planificacién de acciones afirmativas para eliminar el lamado

fendbmenc de techo de cristal, examinando las practicas para

promover mujeres cuadlificadas a posiciones de liderazgo,

7. desarrollo de programas para lograr las metas establecidas, tales
como el desarrollo de sisfemas infernos de informacioén para el
seguimiento, revision y evaluacion de todos los aspectos del plan
y la resolucion de querellas de discrimen por razdn de género a
nivel de agencia,

8. presentacion de un informe anual del progreso habido en el
desarrollo e implantacion del Plan a la Comision,

o s W

e. Solicitar a las agencias concermidas cualquier informacion y/o

f.

estadisticas sobre los Planes desarrollados vy las practficas vy
procedimientos relativas a las condiciones de empleo de la mujer en el
servicio publico.

Supervisar el progreso de los Planes para Garantizar la Igualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género en el servicio publico.
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g. Preparar y presentar al Gobernador de Puerto Rico un informe anual
sobre el progreso de los Planes de las agencias.

h. Ofrecer adiestramiento en las entidades privadas, que asi lo soliciten,
para promover la implantacidn de planes en el sector privado, con el
fin de que se eliminen barreras artificiales que impiden el desarrollo
profesional de la mujer.

Arliculo 4.- Sanciones.

Q) Las autoridades nominadoras seran responsables de dar cumplimiento a las
disposiciones de esta Ley y a las normas para su implantacidn, Los/as jefes/as
de personal o de recursos humanos ser@n responsables de orientar a las
autoridades nominadoras correspondientes de las disposiciones de la Ley.

b) La Comision realizard auditorias periddicas para asegurar el cumplimiento de
las agencias con esta Ley.

¢) Si como resultado de las auditorias redlizadas se encontraran irregularidades
o violaciones, esta Ley faculia a la Comisidn para los Asuntos de la Mujer,
Oficina del Gobernador, a imponer a las autoridades nominadoras multas
administrativas de cien ddlares ($100.00) y hasta un mdximo de guinientos
dolares ($500.00) y multas a los/as jefes/as de personal ¢ de recursos humanos
de cincuenta doélares ($50.00) y hasta un mdximo de doscientos cincuenta
doélares (5250.00) por cada incumplimiento detectado., Ademas, l[a Comision
mantendrd informados a la Oficina de Gerencia y Presupuesto y a la Oficina
del Contralor de Puerto Rico. En caso de determinarse preliminarmente que
las acciones constituyen delito publico referird la evidencia af Secretario de
Justicia para la accién correspondiente.

d) Alestablecer el monto de las multas se tomard en consideracion criterios, tales
COomMo:

1. nimero de incumplimientos de la legislacién y de normas vigentes
cometidos durante el periodo evaluado,

2. gravedad de los incumplimientos,
3. patrones anteriores de incumplimiento,
4. funcionario o empleado objetoc de multas.

e) Servirdn de atenuantes en la imposicidn de multas, ya sea para rebagjarla o
eliminarla, la posibilidad de soluciones rdpidas que presente la agencia en
cuestion: el hecho de que sea la primera ocasion en que violan el estatuto o

m sus normas y gue inmediatamente corrigieron la situacion; o el acuerdo escrito
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de la autoridad nominadora de que estard pendiente de que no ocurrirdn
mdas incumplimientos de esta indole. Disponiéndose, que de ocurrir
incumplimientos adicionales las multas serdn establecidas al mdximo
permitido en la legislacion, sin considerar atenuantes.

Si mediare intencidn o negligencia por parte del funcionario que autorizare
cualquier accion ilegal con relacién a esta tey, estard sujeto a las
penalidades establecidas por la Seccidén 10 de la Ley Nam. 57 de 30 de mayo
de 1973, segun enmendada.

Los recaudos por concepto de las multas establecidas en esta Ley ingresardn al
Fondo General del Tesoro Estatal para ser asignados a la Unidad Anti-discrimen del
Departamento del Trabajo y Recursos HumManos.

Arliculo 5.-Vigencia

Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su aprobacion.
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Apéndice 2

Ley Num. 9-2020

"Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora”
EXPOSICION DE MOTIVOS

Anudlmente, el 8 de marzo se conmemora el "Dia Internacional de la Mujer”.
Este dia fue inspirado por las luchas de miles de mujeres en el mundo laboral. Por
afos, las mujeres sostuvieron protestas por las condiciones de frabagjo
infrahumanas a las que eran sometidas y a los bajos salarios. El 8 de marzo de
1857, trabgjadoras de la industria de la aguja organizaron una protesta en
Manhattan, Nueva York. Entre las condiciones senaladas durante las protestas
se encontraban los bajos salarios, extensas horas de trabajo v el hacinamiento
en los lugares de trabagjo. Medio siglo mds tarde, en la misma fechaq, estas
obreras volvieron a marchar con las mismas denuncias sobre sus lugares de
empleo.

El primer “Dia Internacional de la Mujer” fue celebrado en Europa en el ano
1970, durante la celebraciéon del Primer Congreso Internacional de Ia Mujer. En
Puerto Rico, con la aprobacion de la Ley 102 de 2 de junio de 1976, se reconocid
oficialmente el 8 de marzo de cada ano como el *Dia internacional de la Mujer”.

Numerosas leyes en Puerto Rico reconocen una gama de derechos a las
mujeres trabajadoras, entre estas, la Ley 3 de 13 de marzo de 1942, segun
enmendada, conocida como, “Ley de Proteccidon de Madres Obreras”, la Ley
NUm. 427-2000, segun enmendada, conocida como “Ley para Reglamentar el
Periodo de Lactancia o de Extraccidon de Leche Matema”, entre otras. Sin
embargo, a pesar de todos los derechos que las cobijan, adn se les hace cuesta
arriba hacer valer esos derechos, muchas veces por el desconocimiento, ya que
se encuentran dispersos a fravés de varias leyes.

Si bien es cierto lo anterior, también es cierfo que carecemos de una carta
de derechos en la que se declaren los derechos de la mujer en su lugar de
empleo. La carfa de derechos que proponemos puede ser utilizada como una
herramienta para educar a la mujer sobre sus derechos en su lugar de empleo.
Constituyendo la misma un mecanismo para ayudar a erradicar el discrimen en
contra de la mujer.
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DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo 1.- Titulo

Esta Ley se conocerd y podra citarse como “Carta de Derechos de la Mujer
Trabgjadora”.

Articulo 2.- Definiciones

Mujer trabajadora, a los fines de esta Ley, significard toda mujer empleada
mediante sueldo, salario, jornal o cualquier otra forma de compensacion.

Articulo 3.- Derechos de ia Mujer Trabajadora

Esta Carta de Derechos es una compilacidn general no exhaustiva de los
derechos gue le son reconocidos a las mujeres trabajadoras del sector pablico y
privado de Puerto Rico, segin corresponda con el fin de orientar y que se les
facilite el conocer todas las protecciones con las que cuentan por ley para
poder hacer mds efectivos estos derechos. De ninguna manera se entenderd
gue menoscaba o limita los derechos concedidos mediante Ias distintas leyes
especiales.

La mujer frabgjadora gozard de todos los derechos consignados en la
Constitucion de Puerto Rico y en ias leyes y reglamentos que les sean aplicables,
en especifico tendrdn derecho a:

(o) no ser discriminada en su empleo, ni salarialmente por razdn de su sexo;

(b) no serdespedida de forma injustificada;

(c) recibir el pago de mesada ante la eventualidad de que sea despedida
injustificadamente;

(d) que se le garantice que se desarrollardn e implementardn medidas
para evitar gue sean objeto de discrimen en su lugar de empleo;

(e) cuando se encuentre en estado de embarazo, a una licencia por
maternidad de cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y cuatro
(4) semanas después. A su eleccion, podrd optar por tomar hasta una
(1) semana de descanso prenatal y siete (7) semanas de descanso
postnatal; en el caso de las empleadas del Gobierno de Puerto Rico en
estado grévido, estas tendrdn derecho a un periodo de descanso de
cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y cuatro (4) semanas
después. Disponiéndose que podrd disfrutar consecutivamente de
cuatro (4) semanas adicionales para la atencidn y el cuido del menor.
La empleada podrd optar por tfomar hasta solo una (1) semana de
descanso prenatal y extender hasta siete (7) las semnanas de descanso
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post-partum al que tiene derecho o hasta once (11) semanas, de
incluirse las cuatro (4) semanas adicionales para el cuido y atencidn del
menor. Cuando adopte un menor de edad preescolar, entiéndase un
menor de cinco (§) anos © menos que no esté matriculado en una
institucion escolar, fendrd derecho a los mismos beneficios de la
icencia de maternidad que goza la empleada que fiene un
alumbramiento; en el caso que adopte a un menor de seis (6) anos en
adeiante, tendrd derecho a la licencia de matemidad a sueldo
completo por el término de quince (15) dics;

cuando adopte un menor de edad preescolar, entiéndase un menor
de cinco (5) anos o menos que no esté matriculado en una institucidon
escolar, tendrd derecho a los mismos beneficios de la licencia de
maternidad que goza la empleada que da a luz;

durante el periocdo de licencia de maternidad recibird la totalidad de
su salario, sueldo, jornal 0 compensacion que estuviere recibiendo por
su frabqjo;

cuando disfrute de una licencia por maternidad tendrd derecho a que
su patrono le reserve su empieo;

no ser despedidq, suspendidaq, discriminada © a que le sea reducido el
salario por su merma en produccion debido a que se encuentra en
estado de embarazo;

tener acceso a un drea privada, segura, higiénica, con ventilacion y
energia eléctrica para lactar a su bebé o exiraccion de leche materna
en un lugar habilitado a esos efectos en su taller de trabgjo y dicha érea
no podra coincidir con el darea destinada para los servicios sanitarios,
comunmente conocidos como banos;

disfrutar de un periodo de lactancia o extraccidén de leche materna de
una (1) hora por jornada de trabgjo a tiempo completo. El referido
periodo podrd ser distribuido en dos (2) periodos de treinta (30) minutos
o tres (3) periodos de veinte (20) minutos;

disfrutar de un periodo de freinta (30) minutos de lactancia o extraccion
de leche materna por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas
de frabagjo, en ¢caso de gue la jornada diaria de frabagjo sea parcial y
exceda las cuatro (4) horas;

extender los periodos de lactancia o extraccidon de leche materna
hasta doce (12) meses contados a partir del regreso a sus funciones;
tener un ambiente de frabagjo libre de comportamiento hostil, ofensivo
o intimidante relacionado a alguna causal de discrimen;
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(0) no recibir acercamientos de indole sexual como condicién para ser
reclutada o retener su empleo;

(©) no tolerar conducta verbal, fisica o por medios electrénicos que de
manera explicita o implicita realicen acercamientos no deseados;

(@) que no se tomen represalias en su contra por querellarse, testificar o
participar en una investigacion, proceso o Jjuicio por practicas
discriminatorias en el empleo;

() ser protegida contra la violencia doméstica en su lugar de empleo;

(s) que el patrono mantenga el centro de trabagjo libre de hostigamiento
sexual e infimidacion;

(1 que el patrono establezca un procedimiento interno adecuado y
efectivo para atender querellas de hostigamiento sexual.

Arficulo 4.- Publicidad

Todas las oficinas, agencias gubernamentales, corporaciones publicas,
municipios y patronos privados con dos (2) empleados o mds, estaran obligados
a exhibir las disposiciones del Articulo 3 en un lugar accesible a todos sus
empleados y visitantes.

Articulo 5.- Reglamentacién

La Oficina de la Procuradora de las Mujeres podrd adoptar reglamentacion
con el propdsito de implementar el contenido de la presente Ley. Ademdas,
disefard los formates de ta informacion que estardn obligadas a exhibir todas las
oficinas, agencias gubemamentales, corporaciones publicas, municipios y
patronos privados, conforme a lo dispuesto en el Articulo 4. Los formatos
disenados pueden variar segun su aplicabilidad al sector publico, privado o
municipal, y estarén disponibles en la pagina electrdnica de la Oficina de la
Procuradora de las Mujeres. El Departamento del Trabagjo y Recursos Humanos,
la Oficina de Administracion y Transformacién de los Recursos Humanos del
Gobiemo de Puerto Rico, vy la Oficina de Gerencia y Presupuesto colaborardn
con la Oficina de la Procuradora de las Mujeres para el desarrollo del formato de
la informacion y brindardn el asesoramiento necesario, segun correspondad bajo
su jurisdiccion, En el desarrollo de la informacidn, estas agencias podrdn incluir
derechos adicionales a los enumerados en el Articulo 3 o modificar su redaccion
utilizando su pericia. Ademds, podran actuadlizar el listado conforme se enmiende
la legislacion pertinente © se aprueben nuevos derechos que beneficien a las
mujeres.
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En sus gestiones ante el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos, los
patronos del sector privado deberdn certificar que cumplen cabalmente con las
disposiciones de la presente Ley. A esos fines, el Departamento del Trabajo v
Recursos Humanos podra emitir agquellas directrices dirigidas a habilitar el cabal
cumplimiento con esta disposicion.

Articulo 6.- Causas de Accion Civil y Penall

Las violaciones a las obligaciones estipuladas en esta Ley por parte de las
agencias y funcionarios del Gobierno de Puerto Rico, asi como cualquier persona
o entidad privada, constituirdn causa de accidon en danos y perjuicios y estardin
sujetas a toda causa de accidn civil o penal que conlleve tales violaciones,
segun el ordenamiento juridico vigente.

Articulo 7.- Disposiciones Generales

Esta Ley no limitard los derechos adqguiridos mediante cualquier ofra
disposicidn estatuaria o reglamentaria. El contenido de la Carta de Derechos de
la Mujer Trabajadora tiene un propdsito informativo y no crea derechos
sustantivos exigibles ante foros judiciales, administrativos o de cualguier otra
indole, adicionales a los concedidos por la legislacion protectora del trabagjo.
Adema@s, los derechos enumerados estardn sujetos a la aplicabilidad vy
excepciones del estatuto laboral correspondiente.

Articulo 8.- Separabilidad

Si cualquier palabra, frase, oracién, seccidn, inciso o parte de esta Ley fuere
por cualquier razdn impugnada ante el tribunal y declarada inconstitucionat o
nula, tal declaracion de inconstifucionalidad o nulidad no ofectard,
menoscabard o invalidard las restantes disposiciones de esta Ley.

Articulo 9.- Vigencia

Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su aprobacion.
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Apéndice 3

Ley sobre la Politica Piblica del Cuidado Informal del Estado Libre Asociado
de Puerto Rico.
Ley Num. 82 de 8 de agosto de 2023

Para crear la “Ley sobre la Politica Publica del Cuidado Informal del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico” a los fines de declarar la politica publica del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico respecto al cuidado informal; establecer la Carta de
Derechos del Cuidador Informal; crear el Registro de Cuidadores Informales en
Puerto Rico; enmendar el Articulo 8, de la Ley Num. 379 del 15 de mayo de 1948,
a los fines de permitir que los cuidadores informales certificados puedan solicitar un
cambio de itinerario de trabajo en sus empleos sin laborar regularmente para el
patrono treinta (30) horas semanales y sin haber cumplido el término de un (1) afio
en el empleo, segilin requicre la ley actualmente; y para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

“Solo hay cuatro tipos de personas en el mundo: (1) los que han sido cuidadores,
(2) los que actualmente son cuidadores, (3) los que serdn cuidadores y (4)
aquellos que necesitardn cuidadores” (Rosalynn Carter).

El sistema de salud del Estado Libre Asociado de Puerto Rico compuesto por sus
distintos grupos de interés debe coordinar esfuerzos para reconocer, atender y
proteger la salud de todas las poblaciones. En virtud de asegurar el derecho que tiene
toda persona de disfrutar de un nivel de vida adecuado, es indispensable reconocer
el cuidado informal como uno de los pilares que sostiene el sistema de salud en con
relacién al cuidado prolongado. El cuidado informal es una practica fundamental
que preserva y perpetia la salud de la poblacién, en especial la de los adultos
mayores y personas con discapacidad. Los cuidadores informales asisten a
familiares, amigos, vecinos y otras relaciones significativas en las actividades diarias
sin recibir ningdn tipo de remuneracién econémica. La magnitud de personas que se
dedica a brindar este tipo de apoyo es vasta, cerca del 14% o 440,000 personas de la
poblacién de Puerto Rico ha sido identificada como cuidador informal. Algunas de
las actividades en las que el cuidador apoya a la persona recipiente de cuidado se
encuentran la alimentacién, higiene bdsica, transportacion, asuntos financieros,
manejo de medicamentos, entre otras. La aportacién social que realizan los
cuidadores informales ha sido valorada en miles de millones de dolares.
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Debido a cambios naturales que ocurren durante etapas tardias en el desarrollo
humano, los adultos mayores tienen mayor probabilidad de requerir la asistencia de
un cuidador. Alrededor del 16.8% del cuidado es prestado a adultos mayores de 50
afios, sin embargo, como consecuencia de los cambios demograficos acelerados que
enfrenta Puerto Rico se espera que aumente la cantidad de personas que requieren
de cuidado informal. Puerto Rico tiene una de las proporciones més altas de personas
mayores en todos los Estados Unidos de América, 21.13% de la poblacién son
adultos mayores de 65 afios 0 mds. Miltiples proyecciones estiman que la poblacién
de adultos mayores continuara incrementando, para el afio 2040 se espera que
representen casi el 35.4% de la poblacién total. El aumento de personas que
necesitan de cuidado se enfrentard con una disminucién en personas disponibles para
proveer este servicic. Un estudio de la Asociacion Americana para Personas
Retiradas (AARP, por sus siglas en inglés) proyecta una disminucidn significativa
en la proporcidn de cuidadores informales por cada recipiente de cuidado de 10.1%
en el 2010, a 4.1% en el 2030. Este cuadro es sumamente alarmante considerando
que los cuidadores informales ofrecen el 80% de todo el cuidado prolongado.
Consecuentemente la Asamblea Legisiativa de Puerto Rico debe repensar las
politicas econdmicas y sociales de la cotidianidad con el objetivo de prepararse para
los cambios demograficos drasticos que se avecinan. Esta preparacién debe
reconocer y nombrar el cuidado informal como una préctica central para los sistemas
de salud y el funcionamiento econémico.

Igualmente, se realiza una contribucién indispensable a la sociedad, el cuidado
informal es una relacion caracterizada por el sacrificio personal. Los cuidadores
informales invierten en promedio 20 horas semanales en el cuidado de sus seres
queridos. La inversién de tiempo, acompaiiado por otros factores sociales y
econdmicos asociados al cuidado coloca la salud de los cuidadores en una posicién
particularmente vulnerable. Estudios realizados demuestran que los cuidadores
informales tienen un mayor riesgo de desarrollar enfermedades relacionadas al estrés
y sufren de depresion al doble de la tasa en los Estados Unidos de América. Ademas,
no tan solo enfrentan dificultades emocionales, sino que también experimentan
dificultades fisicas y estdn mds en riesgo de desarrollar enfermedades
cardiovasculares y fragilidad. Para aquellos cuidadores mayores de 60 afios que
reportan desgaste emocional, la tasa de mortalidad aumenta por un 63%. Otros
autores han documentado la relacion entre factores de riesgo y salud en el cuidado
informal. Los efectos que el proceso de cuidado va a tener sobre la salud del cuidado
en gran parte estdn mediados por factores socioeconémicos, la edad del cuidador y
el nivel de apoyo que tenga ¢l cuidador. Entiéndase, los cuidadores que tienen mayor
edad, menor nivel socioeconémico y menos apoyo reportan tener peor salud
psicoldgica que conduce a una peor salud fisica.
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La pobre salud en el cuidador informal también perjudica la salud de los
recipientes de cuidado. Un andlisis sistémico de 81 investigaciones sobre la relacion
entre angustia en cuidadores informales y salud en recipientes de cuidado con
demencia encontré que la angustia en los cuidadores informales estaba asociada con
la institucionalizacién de los pacientes, empeoramiento de los sintomas conductuales
y psicoldgicos relacionados a la demencia y el maltrato de adultos mayores. Por lo
tanto, es meritorio concebir al cuidador informal no solo como individuo sino
entramado en una relacién bilateral entre cuidador informal y recipiente de cuidado.
De tal forma que cuando se disponen las condiciones para mejorar la calidad de vida
de una de las partes de la diada, también mejora la calidad de vida de la otra.

Aunque los cuidadores informales realizan una contribucion social y sacrificio
personal incuestionable, la poblacién de cuidadores en Puerto Rico ha sido
desatendida. La poca literatura existente apunta a que los cuidadores informales son
principalmente mujeres, con escasos recursos econdémicos, sin empleo asalariado,
sin ayuda econémica de familiares y que cuidan al menos un aduito mayor durante
un promedio de 1 a 5 afios. Ademds, aquellas personas que han asumido el rol
reportan tener menos energia y tener niveles de ansiedad entre leve y severo.
El Behavioral Risk Factors Surveillance System publico resultados que indican que
los puertorriquefios cuidadores tienden a reportar su salud peor que sus contrapartes
no cuidadoras y que 1 de cada 3 personas cuidadores reporta tener salud pobre.

A lo anterior se afiade el enfrentar riesgos en su salud donde muchos cuidadores
informales no cuentan con la preparacién necesaria para ofrecer cuidado. Un estudio
realizado con 300 cuidadores informales en Puerto Rico revelé que el 95.2% no
contaban con la preparacién relacionada con el cuidado de adultos mayores o en
areas de la salud. La preparacién, capacitacién y adiestramiento de los cuidadores
informales con respecto a sus funciones y servicios disponibles es una forma de
empoderar al cuidador informal para promover que el cuidador asuma
adecuadamente la rclaciéon de cuidador. El mismo estudio confirma las
preocupaciones que afectan a los cuidadores sobre la preparacion, el 83.6% de los
participantes reportd preocupacién con relacién a no proveer el cuidado necesario.
Por lo cual se requicre establecer alguna preparacion que facilite el cuidado
informal.

De otra parte, los costos asociados a cubiertas de salud que incluyen cuidado
prolongado, son en muchas ocasiones, demasiado costosas para las familias.
Ademas, Medicare no cubre el cuidado prolongado, ni tampoco ofrece apoyo en
actividades diarias, solamente cubre estadias breves en un asilo de ancianos o
cantidades limitadas de atencién médica domiciliaria cuando requiera enfermeria
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especializada o rehabilitacion. Por su parte y contrario a los estados, Medicaid Puerto
Rico no cubre servicios de cuidado prolongado. Los programas de respiro son
limitados y sujeto a disponibilidad de fondos por medio de amas de llaves en los
municipios y por medio de la Oficina del Procurador de Personas de Edad Avanzada.
Cabe destacar que estos programas no ofrecen ningtin tipo de apoyo a los miles de
cuidadores informales de personas menores de 65 afios que tienen alguna
discapacidad. Es meritorio fortalecer y apoyar ¢l cuidado informal ante un sistema
de cuidado formal cuyos servicios no son accesibles para la mayoria de la poblacién
que los necesita.

Las disposiciones legales que existen para proteger a la poblacién solamente
abordan algunos aspectos relacionados al cuidado. La Ley 180-1998, segiin
enmendada, conocida como “Ley de Vacaciones y Licencia por Enfermedad de
Puerto Rico”, permite que los trabajadores puedan utilizar hasta 5 dias de su licencia
de enfermedad para atender situaciones de enfermedad suyas o de sus hijos,
conyuges, adulto mayor o persona con impedimentos de los cuales sean responsable.
Por otra parte, la Ley 227-2015, conocida como “Ley de Capacitacion, Asesoria y
Registro de Cuidadores”, requiere que los hospitales les permitan a los pacientes
identificar un cuidador y esta informacién ha de permanecer en su expediente con el
propdsito de entrar en comunicacién con el cuidador para establecer el plan del
paciente para cuando sea dado de alta o transferido a otra facilidad para asi lograr un
cuidado post-hospitalario éptimo.

Ante un marco legal que no interpela la complejidad del cuidado informal y en
preparacion para los cambios demograficos proyectados, los esfuerzos politicos se
han de mover hacia visibilizar al cuidador informal como un componente esencial
del sistema de salud de Puerto Rico. A tales efectos se debe comenzar estableciendo
una estructura legislativa que reconozca y tipifique el rol del cuidador informal, al
igual que abogue, recopile e investigue las necesidades de la poblacién con la
finalidad de mejorar la calidad de vida de esta. En aras de garantizar protecciones
sobre la facultad de un ser humano de cuidar sobre sus seres queridos y cénsono con
el derecho que tiene toda persona para lograr un nivel de vida adecuado, es necesario
declarar los derechos que tiene la figura del cuidador informal para proteger sobre
su propio bienestar y el de sus seres queridos. El reconocimiento y cuantificacion
del rol del cuidado informal en Puerto Rico conducird a la recomendacion de
politicas basadas en fundamentos evidenciables circunscritos al contexto
puertorriqueiio. De esta forma, se puede garantizar la firmeza de los cuidadores
informales y a su vez dignificar la generosidad que prestan los cuidadores
informales.
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DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo 1. - Titulo

Esta ley se conocerd como “Ley sobre la Politica Piiblica del Cuidado Informal de
Puerto Rico”.

Articulo 2. - Propdsito

El propésito de esta ley es el establecimiento de una politica publica que reconozca
y defina el cuidado informal y el rol del cuidador informal para las politicas,
programas y actividades gubernamentales relacionadas con aspectos sociales,
econdémicos, entre otros. Esta ley también declara los derechos del cuidador informal
en Puerto Rico, establece un registro de la poblacién de cuidadores en en el pais y le
establece responsabilidad ai Departamento de Familia en identificar las necesidades
de estos para coordinar servicios directos o de referidos dirigidos a atenderles en el
ejercicio de su rol como cuidador informal.

Articulo 3. - Definiciones

Para propésitos de esta ley, las frases y términos utilizados tendrén el siguiente
significado:

(a) Actividades Esenciales del Diario Vivir. - Constituyen todas aquellas
actividades o destrezas que realiza una persona de manera independiente para
valerse y cuidarse por si las cuales se clasifican en Actividades Basicas del Diario
Vivir y Actividades Instrumentales del Diario Vivir, y el que una persona no pueda
realizar una o mds de estas actividades le afecta su salud, seguridad y calidad de
vida.

() Las Actividades Bdsicas del Diario Vivir son todas aquellas actividades o
destrezas requeridas para manejar las necesidades fisicas basicas de una persona la
cuales incluyen, pero no se limitan a:

(1) Alimentacién: Capacidad de una persona de alimentarse por si.

(2) Ambular: El grado de capacidad de la persona para moverse de una posicion a
otra y caminar de forma independiente.

(3) Continencia: Es la capacidad de controlar la funcidn de la vejiga y el intestino.

o
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(4) Higiene personal: Es el conjunto de cuidados que necesita el cuerpo para
mantenerse saludable y aumentar su vitalidad el cual incluye baiiarse diariamente,
arreglarse, mantener la higiene dental, el cuidado de las ufias y lavado del cabello,
acudir a un establecimiento de salud en caso de enfermedad, asi como cambio diario
y limpieza de prendas de vestir.

(5) Ir al baiio: Capacidad de la persona para realizar por si las funciones de orinar
y evacuar.

(6) Vestirse: Es la capacidad de seleccionar y ponerse la ropa adecuada.

(II) Las Actividades Instrumentales del Diario Vivir son aquellas que requieren
habilidades de pensamiento mas complejas las cuales incluyen, pero no se limitan a:

(1) Administrar las finanzas: esto incluye la capacidad de pagar facturas y
administrar sus activos financieros.

(2) Compras: posibilidad de adquirir viveres, también cubre la compra de ropa y
otros articulos necesarios para la vida diana.

(3) Gestién de la comunicacién con otros: la capacidad para expresarse y tratar con
otros mediante el leguaje o el uso de mecanismos o dispositivos electrénicos como,
por ejemplo, el teléfono.

(4) Limpieza y mantenimiento del hogar: la capacidad de realizar por si tedas las
actividades relacionadas con el cuidado y organizacién del hogar, asi como de la
vestimenta.

(5) Manejo de medicamentos: capacidad para obtener medicamentos y tomarlos
segun las indicaciones.

(6) Preparacion de comidas: todo lo necesario para preparar alimentos, incluyendo
su adquisicion.

(7) Transporte: posibilidad asistir a eventos y gestionarse el transporte, ya sea en
automovil o mediante la organizacién de otros medios alternativos.

(b) Adulto Mayor. — Toda persona con la edad de sesenta (60) aiios 0 mas.

(¢) Cuidado Informal. - Actividad o prictica no profesional y no remunerada
realizada por integrantes de la familia, amigos, o cualquier relacidn significativa,
que consiste en asistir y apoyar a personas con actividades esenciales del diario vivir.
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(d) Cuidado Prolongado. - Son aquellos servicios que incluyen, pero no se limitan
al cuidado de salud en el hogar, cuidado de descanso, cuidado de hospicio, cuidado
diurno para adultos o cuidado en el hogar para adultos mayores, a una persona que
sufre una enfermedad fisica, incapacidad o impedimento el cual requiere de ayuda
parcial o permanente con sus actividades o necesidades diarias.

(¢) Cuidador Informal o Cuidador. - Persona natural, tutor o persona encargada
que asista y apoye a un recipiente de cuidado en una o més de las actividades
esenciales del diario vivir sin recibir remuneracion econémica. El término “Cuidador
Informal o Cuidador” puede incluir, pero no se limita a un pariente, pareja, amigo,
vecino o cualquier persona que guarde una relacién significativa con el recipiente de
cuidado. Este concepto no aplicara a personas juridicas (entiéndase, entre otras, a
corporaciones, entidades o negocios con o sin fines de lucro que provean servicios
de cuidadores a pacientes). Tampoco aplica a padres, madres, ni guardianes legales
que cuidan de un menor cuyas necesidades de apoyo coinciden con aquellas
normalmente asociadas a la etapa de desarrollo en curso.

(f) Departamento. - Se refiere al Departamento de la Familia del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico creado en virtud de la Ley Nim. 171 de 30 de junio de
1968, seglin enmendada, conocida como “Ley Orgéanica del Departamento de la
Familia™, asi como las oficinas, agencias, administraciones o dependencias adscritas
a este en virtud del Plan de Reorganizacion Nim. 1 de 1995, segin enmendado,
conocido como “Plan de Reorganizacién del Departamento de la Familia”, o
cualquier ley sucesora a tales fines.

(g) Recipiente de Cuidado. - Persona que necesita y recibe asistencia en las
actividades esenciales del diario vivir por un cuidador informal, entiéndase una
persona adulto mayor con necesidades de cuidado prolongado, persona con
impedimentos o con deficiencias en el desarrollo.

(h) Residencia. - Aquel domicilio que un recipiente de cuidado considere como su
lugar de vivienda u hogar habitual. El término “residencia”, para propdsitos de esta
ley, no incluird los centros de rehabilitacion, los hospitales, las casas de
convalecencia, las instalaciones de vida asistida o los hogares de cuidado licenciados
por el Departamento de la Familia del Estado Libre Asociado de Puerto Rico.

(i) Secretario. - Se refiera a la persona que ocupe el cargo de secretario del
Departamento de la Familia del Estado Libre Asociado de Puerto Rico.
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Articulo 4. — Declaracion de la Politica Publica sobre el Cuidado Informal

El crecimiento continuo de la poblacién de adultos mayores en Puerto Rico requiere
de acciones gubernamentales integradas donde se planifique a corto, mediano y largo
plazo como se atendera este cambio demografico con implicaciones en todos los
ambitos de la sociedad. La finalidad debe ser una sociedad preparada para hacerle
frente a los mencionados cambios y la existencia de servicios de calidad donde se
tenga en consideracion todas aquellas dreas esenciales de servicios para el mejor
bienestar, la seguridad y seguridad econémica, la salud y calidad de vida de la
poblacidn de adultos mayores, de quienes se dan a la tarea de cuidarles y de toda la
poblacién en general.

Por tales razones, se declara politica piiblica del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico el cuidado informal y al cuidador informal como una parte importante dentro
del cuidado prolongado, asi como un grupo de interés dentro del sistema de salud.
El reconocimiento del cuidado informal implica el andlisis y evaluacién continua de
esta practica considerande todos los factores que, incluyen, pero no se limitan a los
estresores y el desgaste fisico y emocional que implica su ejercicio, los cuales
pudieran tener efectos nocivos sobre la salud de estos. Se establece, ademas, la
importancia de promover politicas piblicas mediante las cuales no solo se promueva
el cuidado informal, sino que también haya protecciones al ejercicio de la practica
en donde exista un balance entre las necesidades, bienestar y calidad vida de los
cuidadores informales y €l mejor bienestar de la poblacidn a la cual le sirven. Esto
incluye el establecer la Carta de Derechos del Cuidador Informal en Puerto Rico
como parte de las estrategias e iniciativas relacionadas a los objetivos de esta politica
publica.

La consecucion e implementacion de esta politica publica requicre que todas las
entidades del Gobierno, incluyendo los municipios, en colaboracién con el sector
privado incorporen como parte de sus normativas, reglamentacion y procedimientos
la figura del cuidado informal y del cuidador informal. A tales fines, todos los
departamentos, agencias, corporaciones y demds entidades del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico atemperardn sus procedimientos, reglamentacién y
normativas para dar fiel cumplimiento a esta ley.

El Departamento de la Familia en colaboracidn con el Departamento de Salud, la
Oficina del Procurador de las Personas de Edad Avanzada del Estado Libre Asociado
de Puerto Rico, la Defensoria de las Personas con Impedimentos, la Administracion
de Servicios de Salud Mental y Contra la Adiccién, asi como la Oficina del
Procurador del Paciente del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, seran
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responsables de promover y crear iniciativas para proteger, fortalecer y desarrollar
la préctica del cuidado formal y del cuidador informal en Puerto Rico. Lo anterior
no deberd interpretarse como una limitacion para que el Departamento de la Familia
pueda establecer cualquiera otra modalidad de acuerdo colaborativo con otras
entidades publicas y privadas para la implementaciéon de las disposiciones
contenidas en esta ley.

Articulo 5. — Carta de Derechos del Cuidador Informal

Un cuidador informal como persona gozara de todos los derechos consignados en la
Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico. Ademads, tendra derecho a:

(a) Se le reconozca como una parte importante dentro del cuidado de la poblacion
a la cual le sirve y como una préctica importante para el éxito y funcionamiento
adecuado de un sistema de salud.

(b) A recibir capacitacién, adiestramiento y educacién continua en temas
relacionados a las mejores practicas para la provision de servicios cuidado salubre.
Lo anterior incluye, pero no se limita a la capacitacién, adiestramiento y educacién
continua para que en cl ¢jercicio de la practica como cuidador informal pueda
cuidarse a si frente a cualquier situacién que pueda implicar un riesgo a su salud
fisica, mental y emocional o calidad de vida.

(c) Con el objetivo de garantizar el mejor servicio y préctica de cuidado, recibird
acceso a toda informacién de salud con relacién a la persona recipiente de cuidado,
esto con el consentimiento del recipiente de cuidado o su tutor legal y en
cumplimiento con la Ley Publica Nim. 104-191 de 21 de agosto de 1996, conocida
como “Health Insurance Portability and Accountability Act of 1996” (HIPAA).

(d) En virtud de las disposiciones contenidas en la Ley 227-2015, conocida como
la “Ley de Capacitacién, Asesoria y Registro de Cuidadores”, y habiéndose
cumplido la formalidad de designarsele como cuidador informal por el recipiente del
cuidado o su tutor legal, este tendrd acceso a recibir toda informacion sobre buenas
practicas de cuidado por parte de los proveedores de cuidado de salud y cualquier
otro ente que atienda los aspectos relacionados a la salud y el bienestar del recipiente
de cuidado, asf como de aquellas para que este pueda proveer un cuidado 6ptimo que
abarque las necesidades de cuidado y promueva la calidad de vida del recipiente de
cuidado.

(e) A solicitar conciliar el ejercicio de la practica del cuidado informal con su vida
profesional. Un cuidador informal tiene el derecho a solicitar cambios en sus
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itinerarios de trabajo tal como dispone la Ley Nim. 379 de 15 de mayo de 1948
conocida como “Ley para Establecer la Jornada de Trabajo en Puerto Rico”, segun
enmendada, y de conformidad con el Articulo 10 de esta ley. Ademds, estaran
protegidos en el uso de la licencia por enfermedad para el cuidado de aquellos
recipientes de cuidado a su cargo, sujeto a las disposiciones y la aplicabilidad de la
Ley 180-1998, segiin enmendada, conocida como la “Ley de Vacaciones y Licencia
por Enfermedad de Puerto Rico”.

(f) A ser escuchados y tomados en consideracion en el contexto del desarrollo de
politicas publicas dirigidas a su proteccion, el ejercicio de sus derechos y el gjercicio
de la practica de cuidado informal. De existir u organizarse entidades que
representen los intereses de la practica del cuidado informal, se promueve sean
involucradas en el proceso de desarrollo de politicas publicas relacionadas a mejorar,
fortalecer y desarrollar la prictica.

Articulo 6. — Registro de Cuidadores Informales de Puerto Rico

(a) Se crea el Registro de cuidadores informales, adscrito al Departamento de la
Familia. El Departamento serd la entidad responsable de procesar, analizar y
divulgar la informacion relacionada a la prevalencia de personas que sean cuidadores
informales en Puerto Rico. Para realizar el Registro, la persona que ocupe el cargo
de secretario del Departamento de la Familia podrd establecer acuerdos
colaborativos formales con distintas entidades gubernamentales y no
gubernamentales, incluyendo, pero sin limitarse a, universidades, organizaciones sin
fines de lucro, proveedores de salud, aseguradoras, grupos de apoyo para cuidadores
informales con el fin de llevar a cabo el registro de la forma més efectiva y eficiente
posible. El Registro mantendra una base de datos de los cuidadores informales en el
pais, a fin de llevar estadisticas oficiales y crear un perfil de cuidadores informales
de Puerto Rico. Anualmente, el Departamento de la Familia con el apoyo de
cualquier otra entidad colaboradora, sometera un informe al Instituto de Estadisticas
de Puerto Rico a los fines de promover la investigacién cientifica y social para
conocer y entender de forma mas abarcadora las aportaciones y a su vez las
necesidades de los cuidadores informales que apoye la planificacion de servicios.

(b) El Departamento de la Familia registrard a cada cuidador informal luego de,
presentar una solicitud de ingreso voluntariamente al Registro, acompaiiada de la
debida certificacion médica que acredite la necesidad de asistencia del recipiente de
cuidado al que sirve. Asimismo, cntidades colaboradoras podran recolectar y
someter informacion para registrar a algin cuidador informal siguiendo los
protocolos y reglamentacion que establezca el Departamento de la Familia y con el
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debido consentimiento del cuidador. Luego de registrar al cuidador, el Departamento
de la Familia estard a cargo de notificar y certificar de forma escrita a las personas
que sean identificadas como cuidadores informales.

(c) Los informes y estadisticas elaboradas y recopiladas en virtud de esta ley, serdn
confidenciales. Disponiéndose, que estos podridn ser utilizados en estudios
epidemiolégicos, estadisticos, investigaciones cientificas y con fines educativos,
siempre y cuando no se divulgue la identidad del cuidador y del recipiente de
cuidado. Todas las personas que tengan acceso a la informacién contenida en el
Registro, ya sean empleados o colaboradores que laboren o aporten en el
funcionamiento y operacién de este, y todos los investigadores que tengan acceso a
dichos datos, deberan firmar acuerdos de confidencialidad bajo los cuales serdn
legalmente responsables por cualquier brecha en esta. Estos acuerdos continuardn
vigentes, aun después de que el empleado, colaborador o investigador haya
concluido su relacién con el Registro.

(d) Dentro de los noventa (90) dias siguientes al cierre de cada afio fiscal, el
Departamento de la Familia, junto a entidades colaboradoras, someterdn a la persona
que ocupe el cargo de gobernador del Estado Libre Asociado de Puerto Rico y a la
Asamblea Legislativa un informe conjunto, detallando las actividades realizadas en
virtud de esta ley.

Articulo 7. — Reglamentacion del Registro de Cuidadores Informales

El Departamento de la Familia promulgaré un reglamento que definird las normas y
procedimientos en atencién a todos los asuntos relacionados con la debida
implementacion de esta ley. Este reglamento se promulgara en conformidad con las
disposiciones contenidas en la Ley 38-2017, segiin enmendada, conocida como “Ley
de Procedimiento Administrativo Uniforme del Gobiemo de Puerto Rico”. Estas
normas y procedimientos podran incluir mecanismos para determinar la magnitud
de la informaciéon a ser recopilada, administracién de los datos, mecanismos
apropiados para el registro, certificacion, seguimiento, y referido de los cuidadores
informales, asi como los procesos para la revision y evaluacion de las actividades a
ser realizadas conforme a esta ley. También, deberd proveer para definir, facilitar y
coordinar la colaboracién del Departamento de la Familia con entidades
gubernamentales y no gubernamentales.

Articulo 8. — Adiestramiento y Capacitacion de Cuidadores Informales

El Departamento de la Familia serd la agencia responsable de identificar y referir a
los cuidadores informales a participar de talleres educativos dirigidos al desarrollo

Pagina 246



de las destrezas necesarias para proveer el cuidado adecuado a sus recipientes de
cuidado y hacia la proteccién y preservaciéon de la salud fisica y mental en el
desempeio de su rol. El Departamento de la Familia dard seguimiento a los
cuidadores informales registrados para que participen de al menos dos (2) talleres al
aflo para que cuenten con destrezas como: primeros auxilios, seguridad en el hogar,
tratamiento de enfermedades crénicas mds comunes, higiene y cuidado personal,
maltrato del adulto mayor, nutricién, manejo y conocimiento de equipo asistido,
autocuidado, entre otros. Asimismo, ¢l Departamento de la Familia serd la agencia
responsable de ofrecer o de coordinar referidos para talleres dirigidos a cuidadores
informales en conjunto con programas afines existentes en el Departamento de
Salud, la Oficina de 1a Procuradora de Personas de Edad Avanzada del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico, la Defensoria de Personas con Impedimentos y la
Administracion de Servicios de Salud Mental y Contra la Adiccién.

Articulo 9. — Oportunidades de Respiro para Cuidadores Informales

El Departamento de la Familia sera la agencia responsable de identificar, coordinar
o referir a los cuidadores informales a participar de oportunidades de respiro, en
conjunto con programas afines existentes en el Departamento de Salud, la Oficina
de la Procuradora de Personas de Edad Avanzada del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico, la Defensoria de Personas con Impedimentos y los municipios, segin
el caso, requisitos aplicables y sujeto a disponibilidad de fondos. De igual forma, el
Departamento de la Familia podré identificar, coordinar o referir a los cuidadores
informales a participar de oportunidades de respiro en organizaciones privadas con
o sin fines de lucro.

Articulo 10. — Se enmienda el Articulo 8 de la Ley Nim. 379 de 15 de mayo de
1948, segiin enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 8 —

Un empleado podra solicitar por escrito un cambio de itinerario, la cantidad de horas
o el lugar donde deba realizar su trabajo. La solicitud escrita del empleado tendra
que especificar €l cambio solicitado, la razén para la solicitud, la fecha de efectividad
y la duracién del cambio.

El patrono vendrd obligado a proveer una contestacién dentro de un término de
veinte (20) dias calendario contados a partir de haber recibido dicha solicitud. En los
casos de un patrono con mas de quince (15) empleados, la contestacién requerida
serd por escrito. St el patrono se retine con el empleado dentro del término de los
veinte (20) dias calendarios de haber recibido la solicitud de cambio, su contestacion
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podrd notificarse dentro del término de catorce (14) dias calendarios siguientes a
dicha reunién.

En su contestacion el patrono podra conceder o denegar la solicitud del empleado.
Una concesion puede quedar sujeto a las condiciones o requisitos que el patrono
estime apropiados. Una denegatoria debera contener las razones para la decision y
cualquier alternativa a la solicitud presentada. El patrono tratard con prioridad las
peticiones por parte de jefes de familia que tengan la patria potestad o custodia Gnica
de sus hijos menores de edad, asi como de los cuidadores informales debidamente
certificados por el Departamento de la Familia.

Las disposiciones de este Articulo solamente seran aplicables a empleados que
laboran regularmente treinta (30) horas o mds a la semana y que hayan trabajado
para el patrono por lo menos un (1) afio, con excepcién de los cuidadores informales
quienes con la presentacién de su certificacién emitida por el Departamento de la
Familia podrdn solicitar un cambio de itinerario sin contar con las treinta (30) horas
semanales y sin haber cumplido el término de trabajo de un afio. Ademais,
las disposiciones de este Articulo no seran de aplicacién a otra solicitud presentada
dentro del término de seis (6) meses de recibida la decision escrita del patrono o la
concesién del cambio, lo que sea mayor.”

Articulo 11.—. Acuerdos de Colaboracién y Fondos

E! Departamento de la Familia tendra la responsabilidad de formalizar acuerdos de
colaboracién con agencias gubernamentales, organizaciones o entidades que puedan
contribuir a la implementaciéon de esta ley y establecerd los mecanismos
correspondientes para presentarle a la Oficina de Gerencia y Presupuesto la peticion
de fondos o el presupuesto correspondiente para cumplir con sus disposiciones.

Se autoriza al Departamento de la Familia recibir, peticionar, aceptar, redactar y
someter propuestas para donativos y aportaciones de recursos de fuentes publicas y
privadas; parear cualesquiera fondos disponibles con aportaciones municipales,
estatales, federales o del sector privado; asi como a establecer acuerdos
colaborativos con cualquier entidad, pdblica o privada, con la disposicion de
participar o colaborar en la implementacién de las disposiciones de esta ley.

Articulo 12. —. Interpretacion de Disposiciones Legales

Se ordena que al maximo grado posible se interpreten, implementen y administren
todas las politicas publicas, programas, planes, leyes, reglas y reglamentos, y
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ordenes ejecutivas vigentes y futuras en estricta conformidad con la politica piiblica
enunciada en esta ley.

La politica publica y otras disposiciones de esta ley se interpretardn y aplicaran de
forma complementaria a la politica puiblica de 1a Ley 227-2015, conocida como “Ley
de Capacitacion, Asesoria y Registro de Cuidadores”, seglin enmendada.

Articulo 13. — Deberes de Entidades Gubernamentales

En un periodo no mayor de dieciocho (18) meses siguientes a la vigencia de esta ley,
todas las agencias, departamentos, municipios, corporaciones y demads entidades del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico deberdn revisar su autoridad estatutaria
actual, sus reglamentos administrativos, politicas y procedimientos para asegurarse
que estos no sean inconsistentes o estar en conflicto con los propdsitos de esta ley.

Articulo 14.~ Clausula de separabilidad —

Si cualquier cldusula, pérrafo, subpdrrafo, oracién, palabra, letra, articulo,
disposicion, seccidn, subseccidn, titulo, capitulo, subcapitulo, acapite o parte de esta
ley fuera anulada o declarada inconstitucional, la resolucién, dictamen o sentencia a
tal efecto dictado no afectard, perjudicard, ni invalidara el remanente de esta ley. El
efecto de dicha sentencia quedard limitado a la clausula, parrafo, subparrafo,
oracion, palabra, letra, articulo, disposicion, seccion, subseccidn, titulo, capitulo,
subcapitulo, acdpite o parte de la misma que asi hubiere sido anulada o declarada
inconstitucional.

Articulo 15. — Vigencia. — Esta ley entrara en vigor inmediatamente.
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Apéndice 4

Ley de Trabajo a Distancia del Gobierno de Puerto Rico.
Ley Niim. 36 de 9 de abril de 2020

Para crear la “Ley de Trabajo a Distancia del Gobierno de Puerto Rico”, a los fines de
ordenar a las agencias, instrumentalidades y corporaciones publicas del Gobierno de
Puerto Rico a adoptar las medidas necesarias para implementar un Programa de
Teletrabajo, mediante el cual se les permitird a los empleados participantes cumplir,
parcial o totalmente, desde sus hogares u otras oficinas satélites de la entidad
gubernamental a la cual pertenece, con los deberes y responsabilidades que les
requiere su puesto; para enmendar el inciso (2) de la Seccién 4.3 del Articulo 4 de
la Ley 8-2017, segin enmendada, conocida como “Ley para la Administracién y
Transformacion de los Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico”, a los
fines de establecer las funciones de la Oficina de Administracién y Transformacion
de los Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico para dar cumplimiento a
las disposiciones de esta Ley; y para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

Con la aprobacion de la Ley 8-2017, segiin enmendada, conocida como “Ley para
la Administracién y Transformacién de los Recursos Humanos en el Gobierno de
Puerto Rico”, el Gobierno contemplé eliminar gastos excesivos, duplicidad de procesos
y puestos, entre otros asuntos, para crear economias en el erario. Para lograr este fin,
se cre6 la figura del Empleador Unico, la cual permite la movilidad de empleados
gubernamentales entre agencias y demds dependencias, de acuerdo con las necesidades
de servicio. A tales efectos, dicha Ley dispone que:

“Nuestro Gobierno aspira a un sistema de administracion que fomente
las mejores prdcticas en la administracion piiblica, que los empleados de
las agencias e instrumentalidades del Gobierno Central sean
considerados empleados del estado como Empleador Unico y no
empleados de sus respectivas agencias y devolverle a los empleados
publicos y al pueblo de Puerto Rico la transparencia y credibilidad en el
sistema de administracion de los recursos humanos y los servicios que se
ofrecen al pueblo.”
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A tenor con lo antes mencionado, esta Asamblea Legislativa tiene el compromiso
de flexibilizar y facilitar la jornada laboral de los empleados del Gobierno por medio
de la tecnologia, a través del Programa. El Teletrabajo o “Telework”, es un programa
de trabajo que permite a un empleado ejecutar, toda o parte de sus labores, fuera del
drea regular de oficina. Cada vez son mas los servicios o labores que se realizan, tanto
en el dmbito puiblico, como en el privado, los cuales no requieren de la presencia fisica
del empleado en un centro determinado de operaciones para poder cumplir con las
metas y expectativas del patrono.

A nivel federal, se aprobd este concepto en el afio 2010, a través del “Telework
Enhancement Act of 2010”. Dicho estatuto, ordena a cada jefe de agencia del Gobierno
federal a implementar una politica publica, mediante la cual se autoriza a aquellos
empleados que cualifiquen a realizar las labores encomendadas desde su hogar o desde
otro centro de trabajo que no sean las oficinas regulares de la agencia. Los resultados
de la aplicacion de dicho estatuto han sido favorables para las agencias desde el punto
de vista econémico, social y moral, segin detallado en el “Guide to Telework in the
Government” de la Oficina de Manejo de Personal de Estados Unidos del afio 2011.

Los programas de Teletrabajo establecidos por el Gobierno federal, tienen como
objetivo principal cumplir la misién de la agencia y suplir las necesidades operacionales
que la misma pudiera tener. El Teletrabajo propicia economia operacional al reducir los
costos de arrendamiento y/o mantenimiento de local, energia eléctrica, agua y otras
utilidades, asi como otros gastos relacionados a las operaciones que cotidianamente se
realizan en una agencia gubernamental, mientras promueve una administracién
eficiente; propicia la resiliencia al explorar alternativas para mantener en marcha la
produccién y servicios del gobierno en situaciones de emergencia o no favorables.
Ademas, el Teletrabajo ayuda a mejorar la calidad de vida del empleado, a la vez que
aumenta las oportunidades de trabajo para personas con discapacidad.

L.os avances en la tecnologia de las comunicaciones han pavimentado el camino para
que el Teletrabajo sea adoptado por diversos estados, entre los cuales se encuentran:
Georgia, Florida, Maryland y California. Sin embargo, el Teletrabajo no es un concepto
novel y no depende necesariamente del uso de tecnologia. Incluso, gran parte de la
legislaci6n estatal constaba vigente previo a la aprobacién del “Telework Enhancement
Act of 2010”. La clave para los jefes de agencia y los empleados estriba en definir
aquellas expectativas y objetivos de cada agencia, para asi poder brindar las
herramientas y la flexibilidad necesaria para una efectiva ejecucién de labores.

Tan reciente como en el afio 2017, la Oficina de Manejo de Personal de Estados
Unidos emitié un reporte dirigido al Congreso federal, titulado “Status of Telework in
the Federal Government, Report to Congress’, donde concluyé que las agencias
contindan incrementando y expandiendo sus programas de Teletrabajo fundamentado
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en los resultados positivos obtenidos. Seglin el reporte, el uso del Teletrabajo ha
mejorado considerablemente la actitud de los empleados en relacién con sus labores y
facilita el reclutamiento de nuevos empleados al ser mds flexible, fomentando la
retencion de empleos.

El “Telework Enhancement Act of 2010 y las leyes estatales, estan redactadas de
tal manera que constituyen una directriz a las agencias para que adopten el Teletrabajo.
Esto es asi, puesto que cada agencia tiene necesidades particulares y distintas, por tal
razdn los estatutos mencionados invocan la facultad de reglamentacion de cada agencia
para que utilicen el Teletrabajo bajo los pardmetros que entiendan pertinente. Puerto
Rico no es la excepcioén. Por tal razén, esta Asamblea Legislativa adopta la “Ley de
Trabajo a Distancia del Gobierno de Puerto Rico”, con el propésito de ordenar a las
agencias, instrumentalidades y corporaciones publicas del Gobierno de Puerto Rico a
adoptar las medidas necesarias para establecer e implementar un Programa de
Teletrabajo, el cual permita a los empleados participantes cumplir parcial o totalmente,
desde sus hogares u otras oficinas satélites de la entidad gubernamental a la cual
pertenece, con los deberes y responsabilidades que requiere su puesto.

Es por ello que, la presente medida tiene como propdsito transformar la manera en
que opera el Gobierno de Puerto Rico a una més préctica y efectiva, estableciendo el
marco legal para una implementacién eficiente del Teletrabajo en las agencias
gubernamentales.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo .- Titulo.

Esta Ley se conocerd y podra ser citada como la “Ley de Trabajo a Distancia del
Gobierno de Puerto Rico”.

Articulo 2.- Politica Publica.

Ser4 politica piiblica del Gobierno de Puerto Rico la implementacién y desarrollo del
Teletrabajo o Trabajo a Distancia, como una opcidén laboral para todo empleado
gubernamental que cualifique. Con este concepto, se busca agilizar procesos, disminuir
gastos en utilidades y arrendamientos, ademds, de brindarle una opcién mas flexible de
trabajo a nuestra fuerza laboral.

Articulo 3.- Definiciones.

Para propoésitos de esta Ley, los siguientes términos tendrdn el significado que se
expresa a continuacion:
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a}) Agencia — es una unidad de trabajo, adscrita al Gobierno Central, que lleva a cabo
el conjunto de funciones, cargos y puestos que constituyen toda la jurisdiccion de una
autoridad nominadora.

b) Autoridad Nominadora — todo jefe de agencia con autoridad legal para hacer
nombramientos para puestos en el Gobierno de Puerto Rico o la persona que este
designe.

¢) Empleado — toda persona natural que trabaje en alguna agencia y que reciba
compensacion por sus servicios. No incluye a contratistas independientes, asi como
tampoco a los oficiales u organizadores de uniones obreras cuando actiien como tales.

d) Oficina — se refiere a la Oficina de Administracién y Transformacién de los
Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico.

e) PRITS — se refiere a la Oficina de la Puerto Rico Innovation and Technologies
Service, adscrita a la Oficina del Gobernador.

f) Programa- se refiere al Programa de Teletrabajo o Trabajo a Distancia que permite
a un empleado que cualifique, ejecutar toda o parte de sus labores fuera de las oficinas
de la agencia donde se tendria que reportar regularmente. El Teletrabajo podra
realizarse durante todo el tiempo que cubra la jornada laboral del empleado o durante
una porcion de la misma, a discrecion de la autoridad nominadora.

g) Teletrabajadores — todo empleado de una agencia que esté acogido al Programa de
Trabajo a Distancia.

Articulo 4.- Deberes de las Agencias del Gobierno de Puerto Rico en cuanto al
Programa de Trabajo a Distancia.

a) Establecer mediante reglamento cuial serd la politica de la agencia para cualificar a
los empleados elegibles para desempeiiar sus labores mediante el Programa.

b) Determinar cuéles empleados son elegibles para realizar Teletrabajo.

c¢) Notificar a los empleados de la agencia su elegibilidad para ejercer sus funciones
mediante el Programa.

d) Proveer a los empleados elegibles y a sus supervisores un entrenamiento interactivo
en el Programa, que les permita ejecutar de manera eficiente sus labores.

e) Establecer un plan de evaluacién del Programa.
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f) Establecer los criterios que la agencia tomard en consideracién al evaluar el
desempefio del empleado que participe del Programa.

g) Establecer los requisitos minimos de desempefio que se le exigira a cada empleado,
segun sus labores.

h) Establecer las medidas razonables para asegurar el uso y el mantenimiento
adecuado del equipo perteneciente a la agencia a ser utilizado por los teletrabajadores,
si alguno.

Articulo 5.- Requisitos del Programa de Trabajo a Distancia.

Para que el Programa pueda ser implementado, cada agencia tendrd que cumplir, sin
que constituya una limitacién, con los siguientes requisitos:

a) Procurar que la participacién del empleado en el Programa no disminuird el
desempeiio de este o de la agencia;

b) participacién compulsoria de un entrenamiento determinado por la agencia, de todo
empleado que se disponga a realizar labores bajo el Programa, previo a la firma del
acuerdo requerido en este Articulo, disponiéndose que, la agencia podrd optar por no
requerirle a un empleado el cumplimiento con el entrenamiento dispuesto en este inciso,
cuando se determine que el empleado se desempeiiaba en el Teletrabajo con antelacion
a la vigencia de esta Ley y que los programas y sistemas a utilizarse son iguales o
similares a aquellos que el empleado utilizaba para realizar su labor;

¢) realizar un acuerdo, firmado por la autoridad nominadora y el empleado autorizado
para ejercer sus funciones mediante este Programa, donde se especifiquen las labores a
realizarse;

d) establecer un sistema de monitoreo de los niveles de productividad de los
teletrabajadores, a los fines de asegurarse que el Programa cumpla de manera
satisfactoria las metas de la agencia y que los deberes y responsabilidades de cada
posicién son elegibles para ser realizados mediante el Teletrabajo; y

e) establecer los sistemas de controles de seguridad adecuados que el teletrabajador
habra de utilizar con relacién a la informacidn fisica y electrénica que se almacena y/o
utiliza en el lugar donde se lleva a cabo el Teletrabajo.

Articulo 6.- Prohibiciones.

Los siguientes empleados no serdan elegibles para participar del Programa que se
establezca en cada agencia:
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a) Excepto en caso de emergencia donde medie una autorizacién previa, empleados
cuyas responsabilidades y labores diarias incluyan lo siguiente:

1. manejo de material y/o informacién que la agencia haya determinado que no es
adecuada para el Teletrabajo;

2. actividades que requieran la presencia del empleado en determinado lugar que, por
su naturaleza, no puedan realizarse a distancia, ni desde un lugar alterno; o

3. cualquier otra funcién o labor que la autoridad nominadora entienda que sea
necesaria la presencia del empleado o que no sea adecuado o conveniente el Teletrabajo.

b) Aquel empleado que haya sido sancionado o sometido a un proceso disciplinario
por ausentarse a su lugar de trabajo, sin previa autorizacién o sin mediar justificacién,
por mas de siete (7) dias durante el transcurso de un afio. Esto no serd de aplicacion si
han transcurrido tres (3) afios a partir de dicha sancién o de la determinacién final en el
proceso disciplinario.

Articulo 7.- Apoyo Interagencial.

a) Toda agencia deberd consultar con la Oficina sobre el desarrolio de su politica
institucional en cuanto al Programa.

b) La Oficina deberd proveer apoyo y orientacion para el Programa con relacién a las
areas de pago de ndémina, clasificacién de empleados, ejecucién, reclutamiento,
retencién y acomodo razonable de los empleados con discapacidades, entre otros.

c) La Oficina y PRITS deberan proveer asistencia a cada agencia para establecer
métricas apropiadas para procurar por la calidad y las metas del Programa.

Articulo 8.- Medidas de Seguridad.

En un plazo no mayor de ciento veinte (120) dias, contados a partir de la vigencia de
esta Ley, el director de la Oficina en coordinacién con el PRITS, deberd emitir unas
guias para establecer las medidas minimas de proteccion, a los fines de garantizar la
confiabilidad y confidencialidad de la informacién y procurar por el uso adecuado de
los sistemas de informacién a través del Programa.

Las guias minimas tendrdn que contener, sin que constituya una limitacidn, lo siguiente:
a) Controles del acceso a la informacion de la agencia y los sistemas de informacién.

b) Proteccion de la informacion de la agencia, incluyendo informacién del personal.
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c) Proteccion de sistemas de informacién que no estén bajo el escrutinio de la agencia
y que se utilizan en el Programa.

d) Prevencién del uso inapropiado del tiempo y del equipo de la agencia, manteniendo
unos estandares altos de calidad y seguridad cibernética.

e) Limitar e identificar las vulnerabilidades de los sistemas.
f) Salvaguardar el equipo de la agencia utilizado para la ejecucion del Programa.
Articulo 9.- Publicacion.

La PRITS debera mantener una pagina cibernética para el Programa. La misma, tendrd
que incluir, como minimo, lo siguiente:

a) Las guias minimas adoptadas por la Oficina.

b) Las guias para el Teletrabajo provistas por la “United States Office of Personal
Management”.

¢) Anuncios pertinentes a los Programas.
d) Enlaces sobre la legislacién y reglamentos aprobados con relacién a los Programas.
e) Los informes radicados seglin se dispone en esta Ley.

f) Los informes sometidos al Congreso sobre el status del Teletrabajo por la “United
States Office of Personal Management”.

Articulo 10.- Oficial de Trabajo a Distancia.

La autoridad nominadora de cada agencia, deberd designar a un empleado de esta como
el Oficial de Trabajo a Distancia. El Oficial de Trabajo a Distancia deberd estar adscrito
a la Oficina de Recursos Humanos de la agencia o su equivalente.

Entre los deberes del Oficial de Trabajo a Distancia, estaran los siguientes:
a) Desarrollar e implementar las guias minimas del Programa de la agencia.

b) Servir como asesor y recurso de la agencia y sus empleados con relacién al
funcionamiento del Programa.

¢) Servir como el contacto de la Oficina en la agencia.

d) Realizar cualquier otra tarea aplicable y delegada por la agencia.
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Nada de lo antes dispuesto se interpretard como una prohibicién para que una persona
que se desempefie en otra posicién en la agencia pueda ser nombrada como el Oficial
de Trabajo a Distancia.

Articulo 1 1.- Normas Generales.

a) Toda agencia deberd incorporar el Programa en los préximos dos (2) afios, contados
a partir de la vigencia de esta Ley.

b) La agencia tendrd que asegurarse de que los teletrabajadores se encueniren sujetos
a las mismas reglas y acciones disciplinarias que los empleados que prestan sus
servicios en las oficinas regulares de esta.

¢) El teletrabajador no podrd, bajo ninguna circunstancia, convocar, citar o celebrar
reuniones a los fines de que un ciudadano acuda al lugar de Teletrabajo. Esta
prohibicién no serd de aplicacidon cuando el Teletrabajo se realice desde una oficina
satélite donde se atienda al publico, segin lo dispuesto por la agencia.

d) El empleado podrd ser descalificado para realizar labores de Teletrabajo, si luego
de firmado el acuerdo requerido en esta Ley, éste incumpla con lo estipulado o con las
reglas y reglamentos.

e) La implementacién del Programa no constituird una violacién a los convenios
colectivos existentes, ni constituird una practica ilicita, ni contraria al principio de
antigiiedad.

Articulo 12.- Informes.

Dentro de los préximos dieciocho (18) meses luego de la aprobacion de esta Ley, la
Oficina, en coordinacion con la PRITS, debera rendir un informe a la Asamblea
Legislativa que incluya, sin que constituya una limitacién, lo siguiente:

a) El grado de participacion de los empleados de cada agencia en el Programa.
b) El nimero total de empleados participantes por agencia.

¢) El nimero y porciento de empleados por agencia que son elegibles para el
Programa.

d) El namero y porciento de empleados por agencia que estdn acogidos al Programa;
incluyendo el detalle de la cantidad de dias por mes que trabajan a través del Programa.

e) El método utilizado para obtener la informacién provista en el informe.
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f)y Las razones para los cambios positivos o negativos en la participacién del
Programa.

g) Elestatus de la agencia en la implementacién del Programa y los ahorros, si alguno,
que han obtenido.

Luego de dicho primer informe, la Oficina continuard presentando el mismo en o antes
del 1 de marzo de cada afio.

Articulo 13.- Se enmienda el inciso (2) de la Seccién 4.3 del Articulo 4 de la Ley 8-
2017, segiin enmendada, conocida como “Ley para la Administracién y Transformacion
de los Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico”, para que lea como sigue:

“Seccién 4.3.- Funciones y Facultades de la Oficina y del (de la) Director(a)

Ademads de las funciones y facultades que se confieren en otras disposiciones de esta
Ley, la Oficina y el(la) Director(a) tendrén las siguientes:

v. Funciones y facultades del (de la) Director(a):
a...

2. Funciones y facultades de la Oficina:

a...

u. Asistir a toda agencia en el desarrollo de su politica institucional en cuanto al
Programa de Trabajo a Distancia.

v. Proveer apoyo y orientacién a toda agencia en cuanto al Programa de Trabajo a
Distancia en referencia a las areas de némina, clasificacién, ejecucién, reclutamiento,
retencion, acomodo razonable de los empleados con discapacidades, entre otros.

Articulo 14.- Reglamentacion

Toda agencia del Gobierno de Puerto Rico, segiin definido en esta Ley, establecerd, en
un término de ciento ochenta (180) dias, contados a partir de la aprobacién de Ley, la
reglamentacion pertinente para la implementacion del Programa.

o
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Articulo 15.- Clausula de Salvedad.

Si cualquier disposicién de esta Ley fuera declarada inconstitucional o nula, por
Tribunal competente, la sentencia a tal efecto dictada no afectard, perjudicard ni
invalidara el resto de esta Ley. El efecto de dicha sentencia quedara limitado al parrafo,
inciso o articulo de la misma que asi hubiese sido declarado inconstitucional.

Articulo 16.- Vigencia.

Esta Ley entrard en vigor inmediatamente después de su aprobacién. No obstante, la
implementacién de este Programa serd a partir del Afio Fiscal 2020-2021.
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Apéndice 6

Esquema de procedimiento interno de querella adecuado y efectivo:

Término Razonable QUERELLA Verbal o Escrita
10 dias ORIENTACION Medidas Provisionales
Término Recomendado INVESTIGACION

*  Examen Documentos

* Visita al lugar de hechos
30 dias * Confidencialidad

*  Objetividad

Término Recomendado
Informe con determinaciones de hecho,

derecho y recomendaciones

10 - 15 dias Vista Administrativa

Debido proceso de ley
e notificacion
e oportunidad de ser
escuchado

DETERMINACION FINAL
(Apelable)
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Apéndice 7

Ley Para Prohibir el Hostigamiento Sexual en el Empleo
Ley NUm. 17 del 22 de abril de 1988, segin enmendada

(Contiene enmiendas incorporadas por las siguientes leyes:
Ley NUm. 196 de 18 de agosto de 2002
Ley NUm. 252 de 30 de noviembre de 2006
Ley NUm. 146 de 27 de septiembre de 2019
Ley NUm. 37 de 27 de agosto de 2021
Ley NUm. 82 de 28 de septiembre de 2022)
Para prohibir el hostigamiento sexual en el empleo; imponer responsabilidades y
fijar pendlidades
EXPOSICION DE MOTIVOS

Nuestra Constitucion en su Carta de Derechos, establece que la dignidad del ser
humano es inviolable y que todos somos iguales ante la ley. Claramente expresa
que no se podrd establecer discrimen alguno por motivo de raza, color, sexo,
nacimiento, origen o condicion social ni ideas politicas o religiosas.

En nuestro dmbito legal, en adicidn a la Constitucion, contamos con otras leyes
que garantizan el derecho a que no se pueda discriminar contra un empleado
por razén de sexo.

La practica del hostigamiento sexual en el empleo, en cualquiera de sus formas,
infringe la inviolabilidad del ser humano y constituye un claro discrimen contra el
hombre o mujer en el campo del trabagjo. Obstaculiza la labor de la persona,
privandola del goce y disfrute de una vida plena a la cual tiene derecho todo
ser humano en igualdad de condiciones ante la ley, segun lo expresa el mandato
constitucional y es una de las formas en que se manifiesta el discrimen por razén
de sexo. Esto incluye tfanto al hombre como a la mujer, aungue la victima tipica
tiende a ser la mujer. Esto es asi mayormente debido a los patronos culturales
existentes donde se situaba al hombre como figura predominante sobre la mujer.

La magnitud de este problema es algo que nos debe interesar y preocupar @

todos ya que el hosfigamiento sexual en el empleo constituye una ofensa
repudiable contra la dignidad de todo ser humano.
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Constituye hostigamiento sexual en el empleo, cualquier conducta sexudl
indeseada gue ocuire en la relacién de empleo y afecta las oporfunidades de
empleo, el empleo mismo, sus términos y condiciones o el ambiente de trabgjo
de la persona. Este se manifiesta de diversas formas desde insinuaciones de tipo
sexual directa o indirectas que pueden llegar desde los actos mas sutiles y
disimulados de contacto fisico hasta la agresién sexual simple o agravada.

La mayoria de las personas que confrontan el hostigamiento sexual en el empleo
prefieren y optan por no informar el mismo por temor a perder el empleo, a las
represalias de sus superiores, al rechazo gue en algunas ocasiones pueden sufrir
de parte de sus esposos y familiares debido a los patrones culturales imperantes
en nuestra sociedad.

El Congreso de Estados Unidos ha legislado para prohibir el discrimen por razén
de sexo en el empleo y el Tribunal Supremo de Estados Unidos, mediante
interpretacion judicial, la Comisidn Federal de Igualdad de Oportunidades en el
Empleo ha aprobado reglas especiales para definir el hostigamiento sexual en el
empleo e imponer responsabilidades por el mismo.

En Puerto Rico también, en casos de discrimen en el empleo por razdn de ideas
politicas, raza o color, edad, origen nacional y origen o condicién social, la
legislacion existente establece la responsabilidad absoluta del patrono cuando
el discrimen proviene de sus supervisores agentes o representantes.

La medida establece la responsabilidad ofirmativa del patrono en la prevencion
del hostigamiento sexual en el empleo, asi como por su comisidn. El grado de
responsabilidad patronal por el hostigamiento sexual en su centro de empleo se
determinard por la relaciéon de la persona que hostiga con el patrono. Cuando
el hostigamiento sexual es propiciado por un empleado que se encuentra en
igual jerarguia que la persona hostigada o cuando provenga de un clienfe o un
visitante el patrono sélo serd responsable si conocia o debia conocer del
hostigamiento y no tomdé accién correctiva inmediata y adecuada.

Al adjudicar responsabilidad en estos dltimos casos se fomard en consideracion
el grado de control que pueda tomar el patrono sobre la conducta de dicho
cliente o visitante.

Con esta legislacién estamos elevando el hostigamiento sexual en el empleo dl
mismo nivel juridico que las otras modalidades de discrimen existente a nivel
federal y local.
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Todos merecemos y debemos aspirar a und sana convivencia en igualdad de
condiciones en el empleo que nos permita disfrutar de los derechos
democrdticos en una sociedad de excelencia. Partiendo de estos postulados
democrdticos, esta Asamblea Legislativa se propone con la aprobacidn de esta
medida contribuir a la erradicacion de este mal social,

Decrétase por la Asamblea Legisiafiva de Puerto Rico.

Articulo 1. — (29 L.P.R.A. § 155)

Esta Asamblea Legislativa resuelve y declara como politica publica del Estado
Libre Asociado de Puerto Rico que el hostigamiento sexual en et empleo es una
forma de discrimen por razdn de sexo y como tal constituye una practica ilegal
e indeseable que atenta contra el principio constitucional establecido de que la
dignidad del ser humano es inviolable, Es ia infencidn de esta Asamblea
Legislativa prohibir el hostigamiento sexual en el empleo; imponer
responsabllidades vy fijar penalidades.

Articulo 2. -Definiciones. (29 L.P.R.A. § 1550)

Para fines de esta ley los siguientes términos tfendrdn el significado que a
continuacion se expresa:

(1) Empleado — Toda persona que frabgja para un patrono v que reciba
compensacion por ello o todo aspirante a empleo. Para efectos de la proteccion
gue se confiere mediante esta Ley, el término empleado se interpretard en la
forma mdas amplia posible. Ademdas, también incluye a aquella persona gue
redliza un internado llevando a cabo trabajo con propdsitos educativos o de
enfrenamiento, independientemente de que reciba compensacidn.

(2) Patrono — Significa toda persona natural o juridica de cualguier indole, El
Goblerno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, incluyendo cada una de sus
fres Ramas y sus instrumentalidades o corporaciones publicas, los gobiernos
municipales que con animo de lucro o sin é emplee personas mediante
cualquier clase de compensacidn y sus agentes y supervisores. Incluye, ademds
las organizaciones obrerqQs y otras organizaciones grupos © asociaciones en las
cudles participan empleados con el propdsito de gestionar con los patronos
sobre los términos y condiciones de empleo, asi como las agencias de empleo.
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(3) Persona — Significa persona natural o juridica.

(4) Supervisor — significa tfoda persona que ejerce algdn control cuya
recomendacion sea considerada para la contfratacion, clasificacion, despido,
ascenso, fraslado, fijacidn de compensacion o sobre el horario, lugar o
condiciones de trabgjo o sobre tareas o funciones que desempena o puedd
desempenar un empleado o grupo de empleados o sobre cualesquiera otros
términos o condiciones de empleo, cualguier persona que dia a dia lleve a cabo
tareas de supervision.

Articulo 3. — (29 LP.R.A. § 158b)

El hostigamiento sexual en el empleo consiste en cualquier tipo de acercamiento
sexual no deseado reguerimientos de favores sexuales y cualguier otra conducta
verbal o fisica de naturaleza sexual o gque sead reproducida utilizando cualquier
medio de comunicacion incluyendo, pero sin limitarse, al uso de herramientas de
multimedios a través de la red cibermnética o por cualquier medio electrénico,
cuando se da una © mas de ias siguientes circunstancias:

(a) Cuando el someterse a dicha conducta se convierte de forma implicita o
explicita en un término o condicion del empleo de una persona.

{b) Cuando el sometimiento o rechazo a dicha conducta por parte de la
persona se convierte en fundamento para la toma de decisiones en el empleo
o respecto del empleo que afectan a esa persona.

(c) Cuando esa conducta tiene el efecto o propdsito de interferir de manera
irazonable con el desempeno del trabagjo de esa persona © cuando cred un
ambiente de frabagjo intimidante hostil u ofensivo.

Articulo 4. — (29 LP.R.A. § 155¢)

Para determinar si la alegada conducta constituye hostigamiento sexual en el
empleo se considerard la totalidad de las circunstancias en que ocurrieron los
hechos. La determinacion de la legalidad de una acciodn se hard basada en los
hechos de cada caso en particular.
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Articulo 5. — (29 L.P.R.A. § 155d)

Un patrono sera responsable de incurrir en hostigamiento sexual en el empleo por
sus actuaciones y las actuaciones de sus agentes o supervisores
independientemente de si los actos especificos objeto de confroversia fueron
autorizados ¢ prohibidos por el patrono e independientemente de si el patrono
sabia o debia estar enterado de dicha conducta.

Se examinard la relacion de empleo en particular a 1os fines de determinar si la
persona que cometié el hostigamiento sexual actud en su capacidad de agente
0 supervisor del patrono.

No serd necesario establecer que el agente o supervisor que cometid el
hostigamiento sexual supervisaba directamente al reclamante.

Articulo 6. — (29 L.P.R.A. § 155¢)

Un patrono serd responsable por los actos de hostigamiento sexual entre
empleados, en el lugar de trabgjo si el patrono o sus agentes o sus supervisores
sabian o debian estar enterados de dicha conducta a menos que el patrono
pruebe que tomd una accidén inmediata y apropiada para corregir la situacion.

Articulo 7. — (29 LP.R.A. § 155f)

Un patrono ser@ responsable de los actos de hostigamiento sexual en el empleo
hacia sus empleados en el lugar de trabajo por parte de personas no empleadas
por él, si el patrono o sus agentes o sus supervisores sabian o debian de estar
enterados de dicha conducta y no tomaron una accidn inmediata y apropiada
para corregir la situacion. A los fines de este arficulo se considerard el alcance
del control del patrono y cualquiera otra responsabilidad legal que el patrono
pueda tener respecto a la conducta de personas no empleadas por él.

Articulo 8. — (29 LP.R.A. § 155Q)

Cuando el patrono conceda oportunidades o beneficios de empleo como
resultado de la sumisidn de una persona a los acercamientos ¢ requerimientos
sexuales del pafrono 0 de sus agentes o sus supervisores, el primero serd
responsable de hostigamiento sexual en el empleo ante las personas a quienes
le negd tal oportunidad o beneficio.
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Arficulo 9. — (29 LP.R.A. § 155h)

Un patrono serd responsable bajo las disposiciones de esta ley cuando realice
cualquier acto que tenga el resultado de daofectar adversamente Ias
oportunidades, términos y condiciones de empleo de cualquier persona que se
haya opuesto a las practicas del patrono que sean contrarias a las disposiciones
de esta ley, o que haya radicado una querella o demanda, haya testificado,
colaborado o de cualqguier manera haya participado en una investigacion,
procedimiento o vista que se inste al amparo de esta ley.

Arficulo 10. — (29 L.P.R.A. § 155i)

Todo patrono tiene el deber de manfener el centro de trabagjo libre de
hostigamiento sexual e intimidacion y deberd exponer claramente su politica
contra el hostigamiento sexual ante sus supervisores y empleados y garantizard
que puedan trabagjar con seguridad y dignidad. Ley para Prohibir el
Hostigamiento Sexual en el Empleo (Ley 17 del 22 de abril de 1988, segdn
enmendada)

Cumpliendo con la obligacidn que se le impone al patrono de prevenir,
desalentar y evitar el hostigamiento sexual en el empleo, éste deberd tomar las
medidas que sean necesarias © convenientes con ese propdsitfo incluyendo,
pero sin limitarse a las siguientes:

(a) Expresar claramente a sus supervisores y empleados que el patrono tiene
una politica enérgica contra el hostigamiento sexual en el empleo.

(b) Poner en practica los métodos necesarios para crear conciencia y dar
conocer la prohibicidn del hostigamiento sexual en el empleo.

(c) Dar suficiente publicidad en el lugar de trabagjo, para los aspirantes, a
empleo de los derechos y proteccion que se les confiere y otorga bajo
esta Ley, al amparo de la Ley Nim. 6% del 6 de julio de 1985, de la Ley
NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segun enmendada y de la Constitucion
del Estado Libre Asociado de Puerio Rico.

(d) Establecer un procedimiento interno adecuado y efectivo para atender
querellas de hostigamiento sexual.
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Articulo 11. — Sanciones. (29 L.P.R.A. § 155)

Toda persona responsable de hostigamiento sexual en el empleo, segin se
define en esta Ley, incurrird en responsabilidad civil:

(1) Por una suma igual al doble del importe de los dafos que el acto haya
causado al empleado o aspirante de empleo; o

(2) por una suma no menor de diez mil ddlares ($10,000) a discrecion del
fribunal, en aqguellos casos en que no se pudieren determinar danos
pecuniarios.

En la sentencia que se dicte en acciones civiles interpuestas bajo las precedentes
disposiciones, el Tribunal podrd ordenar al patrono que emplee, promueva o
reponga en su empleo al empleado vy que cese y desista del acto que se frate.
En aquellos casos donde se adjudique la responsabilidad solidaria y vicaria del
Gobierno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, incluyendo cada una de sus
tres Ramas-Ejecutiva, Legislativa vy Judicial, sus instrumentalidades,
corporaciones publicas y municipios, estas podran exigir la restitucion, nivelacion
0 reembolso de todos los fondos publicos pagados a las victimas por los actos
de hostigamiento sexual.

Cualquier sentencia y/o estipulacidn serd publica y contendrd un acuerdo o
plan de pago entre la persona que incurrid, o se alega incurrié, en conducta
constitutiva de hostigamiento sexual y el Gobiemo, agencia, municipio o
corporacion publica sujeta al pago con fondos publicos de la sentencia para
hacer efectiva la restitucion, nivelacion o reembolso de los mismaos.

Articulo 12. — (29 L.P.R.A. § 155k)

La parte que resulte responsable por incurrir en la conducta gue se prohibe bajo
las disposiciones de esta Ley deberd satisfacer el pago de honorarios de
abogados y las costas del procedimiento que fije el Tribunal correspondiente.

Arficulo 13. — (29 LP.R.A. § 155))

A los fines de iniciar los procedimientos judiciales bajo esta Ley no serd necesario
agotar los remedios administrativos.

o
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Arficulo 14. — (29 LP.R.A. § 155m)

El término para presentar una causa de accién basada en las violactones
contenidas en este capitulo serd de un ano. El término prescriptivo en acciones
por hostigamiento sexual en el empleo debe comenzar a decursar cuando se
terminan las circunstancias gue podrian entorpecer el ejercicio de la accidn.

Articulo 15. — Protocolos en el lugar de empleo. (Nota: La Ley 82-2022 anadio
este nuevo Art. 15)

Se requiere la promulgaciéon e implantacién de un Protocolo para Manejar
Situaciones de Hostigamiento Sexual en Lugares de Trabajo o Empleo. La Oficina
de la Procuradora de las Mujeres y el Departamento de Trabagjo y Recursos
Humanos brindardn el asescramiento técnico necesario para la elaboracion e
implantacidn de estos Protocolos y velardn por el fiel cumplimiento de los mismaos.

Los patronos podran (1) adoptar el protocolo modelo de prevencion y manejo
de casos de hostigamiento sexual y el formulario de quejas disenado por el
Departamento de Trabagjo vy Recursos Humanos estatal; o (2) implementar su
propio protocolo y formulario de quejas que sea igual o superior a los estandares
minimos provistos bajo la guia emitida por el Estado. Estos protocolos, como
minimo, deben incluir:

1. Una declaracién de gue el hostigamiento sexual en el lugar de trabagjo
es ilegal;
2. Base Legal;

¢) Declaracién de Proposito (prevenir, desalentar, evitar y no folerancia a
conductas de hostigamiento sexual en el empleo);

d) Definiciones;

e) Designacién del personal a cargo de asuntos de hostigamiento sexual
y las responsabilidades del mismo; sl el patrono tiene mds de cinco
empleados, una descripcidn del proceso para presentar quejas internas
sobre hostigamiento sexual y los nombres e informacion de contacto
de la persona o personas a quienes se deben presentar [as quejas,

f) Quién puede radicar una querella y el procedimiento, el cual deberd
incluir la opcidn de presentar queja o querella verbal, escrita o
andénima, ademdas de la capacidad de investigar rumores basadas en
"sospecha real”;
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Q)
h)

)

k)

m)

n)

Medidas para mantener la confidencialidad,;
Disposicion sobre represalias, incluyendo una declaracion expresa sobre
la ilegalidad de las represalias contra personas que se quejen de
hostigamiento sexual o que ftesfifiguen o asistan en cualquier
investigacion o procedimiento relacionado a un caso de hostigamiento
sexual;
Proporcionar ejemplos de conducta prohibida que constituirian
hostigamiento sexual;
Proceso para la designacidon de ente investigador gue adjudicard la
guerelia;
Medidas provisionales de protecciéon de querellantes o victimas;
Otros remedios legales y foros para victimas, tanto judiciales como
administrativos  (ej: Oficina de la Procuradora de las Mujeres,
Departfamento de Trabagjo y Recursos Humanos, “Equal Employment
Opportunity Commission”), y las instrucciones sobre como contactar
dichas agencias;
Informacién sobre las disposiciones legales federales y estatales
relativas al hostfigamiento sexual, los recursos disponibles para las
victimas y una declaracion expresa de que puede haber otras leyes
locales aplicables;
Incluir un formulario de guejas para gue 10s empleados denuncien
incidentes de hostigamiento sexual, el cual deberd proveer, entre ofras
COSsQs, Un espacio para que indique si ha habido guejas previas sobre
hostigamiento sexual.

Articulo 16. — Creacion del Portal. (Nota: La Ley 82-2022 anadid este nuevo A,

16}

Se ordena la creacion del Portal “hostigamientosexual.pr.gov”, adscrito a la
Oficina de la Procuradora de las Mujeres vy el Deparfamento del Trabajo vy
Recursos Humanos, en el cual las personas podrdn encontrar informacién sobre
las leyes y recursos relacionados al hostigamiento sexual, asi como radicar en
linea querellas sobre hostigamiento sexual. En caso de querellas de terceros, s
mismas deberdn ser basadas en “sospecha real” so pena de perjurio.

Las querellas que se radiquen a través de dicho Portal serdn manejadas,
investigadas y adjudicadas por la Oficina de |la Procuradora de las Mujeres o el
Departamento del Trabagjo y Recursos Humanos.

g
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Arficulo 17. — Ente Investigador y Adjudicacioén de Querella. (Nota: La Ley 82-
2022 anadio este nuevo Art. 17)

Cuando una querelia sea presentada por parte de un{a) empleado{a) en una
agencia, entfidad, corporacidon publica o instrumentalidad gubernamental en
particular, la investigacion ser@ llevada a cabo por ofra agencia, entidad,
corporacién publica o instrumentalidad gubernamental. El personal que tenga
a cargo atender asuntos de hostigamiento sexual en la agencia donde
ocurrieron los alegados hechos constitutivos de hostigamiento sexual, estardn
obligados a referir dicha informacion a la agencia asignada por la Oficina de
Administracién y Transformacidn de los Recursos Humanos en el Gobierno de
Puerto Rico (OATRH) para llevar a cabo la investigacidn de los mencionados
hechos. A estos efectos, la Oficina de Administracion y Transformaciéon de los
Recursos Humanos en el Gobiemo de Puerto Rico (OATRH) promulgard un
reglamento en un petiodo de treinta (30) dias a partir de la aprobacidon de esta
Ley para determinar dicho proceso.

Nada de lo dispuesto en este Articulo dfectard los derechos de las personas
querellantes bajo el Articulo 13 de esta Ley.

Articulo 18. — (Notfa: La Ley 82-2022 anadio este nuevo Art. 18}

Si cualquier parte de esta Ley fuere declarada inconstitucional por un fribunal
competente, la sentencia a tal efecto dictada no afectard, perjudicard ni
invalidard el resto de ta misma. El efecto de dicha sentencia quedard limitado a
la parte de la misma que asi hubiere sido declarada inconstifucional. Ley para
Prohibir el Hostigamiento Sexual en el Empleo (Ley 17 del 22 de abril de 1988,
segun enmendadaq)

Articulo 19. — Esta Ley comenzard a regir sesenta (60) dias después de su
aprobacion.
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Apéndice 8
Ley NUm. 83-2019

"Ley de Licencia Especial para Empleados con Situaciones de Violencia
Doméstica o de Género, Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual en el
Empleo, Agresion Sexual, Actos Lascivos o de Acecho en su Moddlidad Grave”

Para crear la "Ley de Licencia Especial para Empleados con Situaciones de
Violencia Doméstica o de Género, Malfrato de Menores, Hostigamiento Sexual
en el Empleo, Agresion Sexual, Actos Lascivos o de Acecho en su modalidad
grave”, a los fines de concederles quince (15) dias sin sueldo anuales a estos
empleados, para contribuir a que puedan atender las situaciones de violencia
identificadas; establecer los criterios de elegibilidad; proveerles un acomodo
razonable © condiciones flexibles de frabajo; y para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El Gobierno de Puerfo Rico tiene como politica publica trabagjar de forma
ardua y establecer mecanismos que redunden en la prevencion de la violencia
domaéstica o de género, en fodas sus modalidades y manifestaciones. El 15 de
agosto de 1989, se aprobd en Puerto Rico la Ley NUm. 54 de 15 de agosto de
1989, segun enmendada, conocida como “ley para la Prevencién e
Intfervencion con la Violencia Doméstica”, regulacidon con la que comenzd un
esfuerzo hacia la erradicacion de la violencia doméstica en Puerto Rico.

A pesar de ello y de todas las leyes que el Gobierno de Puerto Rico ha
aprobado y puesto en vigor, las estadisticas son alarmantes y tomando en
cuenta esta problemdatica el gobierno reafirma su compromiso de establecer
mMecanismos que permitan, a quienes sufren situaciones de violencia doméstica
0o de género, tener acceso a todas las medidas de seguridad necesarias para
salvaguardar su vida, propiedad, bienestar o la de un familiar que se encuentre
sumido en una situacion de violencia fisica o emocional.

Una de las preccupaciones que presentan las agencias e instifuciones que
ofrecen servicios para enfrentar esfe tipo de situacion, es que, al atender a una
victima de violencia domeéstica o de género, no siempre se puede coordinar el
servicio mds favorable para la persona. Esto es asi porque, en muchos de los
casos de violencia doméstica, la victima o sobreviviente no necesariamente
quiere radicar cargos criminales © solicitar una orden de proteccidn. Cuando la
victima teme por su vida y la Unica alternativa viable para protegeria es
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coordinar servicios de albergue, la persona se ve obligada a escoger entre su
seguridad fisica y emocional o su empleo vy seguridad econdmica.

Si bien es cierto que existen leyes que protegen al empleado cuando tienen
que comparecer al tribunal, en este caso nos referimos a las situaciones en que
las victimas necesitan buscar servicios relacionados a la situacidn de violencia
por la que atraviesan. Es esencial que como sociedad entendamos o
complejidad de la violencia doméstica o de género, toda vez gue el
desconocimiento puede revictimizar a la persona. Muchas de las victimas no
reportan la situacion a las autoridades ni solicitan érdenes de proteccidon por
razones econdmicas o miedo de tener que tfestificar publicamente. A su vez,
muchas de las victimas se niegan a recibir las ayudas que tienen disponibles o
no buscan los servicios gue necesitan por miedo a perder sus frabajos al tener
que ausentarse. Todas estas situaciones, ponen a la victima en una situacion de
peligro y contribuyen a que esta permanezca en una relacion de maltrato. Por
esta razén, es importante que los patronos fomenten y viabilicen que las victimas
puedan recibir las ayudas y servicios disponibles. Asimismo, que fomen las
medidas necesarias para brindarles la seguridad que no perderdn su empleo por
solicitar la ayuda que necesitan.

Tomando en cuenta las repercusiones de la viclencia doméstica o de género
en el entomo laboral y cémo afecta de forma directa en su desempeno como
trabajadora o trabajador, se aprobaron leyes para atajar la violencia, segun se
manifiesta en el lugar de empleo de las victimas. Las victimas de violencia
doméstica o de género generclmente tienen dificultad para atender las
situaciones personales gue surgen como consecuencia de ese malfrato, sin
exponerse a repercusiones negativas en relacion con su empleo.

A esos efectos, en el caso de los empleados pablicos, la Seccidn 9.1 inciso 2
(a) de la Ley 8-2017, segin enmendada, conocida como “Ley para la
Administracion y Transformacion de los Recursos Humanos”, establecid que los
empleados plblicos podran disponer de hasta un maximo de cinco (5) dias al
ano de los dias acumulados por enfermedad, siempre y cuando mantenga un
balance minimo de doce (12) dias, para solicitar una licencia especial con el fin
de utilizar la misma en una serie de situaciones entre las cuales se incluye o
siguiente: “(p)rimera comparecencia de toda parte peticionaria, victima o
querellante en procedimientos administrativos y/o judiciales ante todo
departamento, agencia, corporaciéon o instrumentalidad publica del Gobierno
de Puerto Rico, en casos de peticiones de pensiones dlimentarias, violencia
doméstica, hostigamiento sexual en el empleo o discrimen por razén de género”.
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Dicha licencia permanecid intacta mediante la aprobacion de la Ley 26-2017,
segun enmendada, conocida como “Ley de Cumplimiento con el Plan Fiscal”.

Para atender esta situacion en el caso de empleados pUblicos municipales,
la Ley 107-2005 enmendod la Ley 81-1991, segin enmendadaq, conocida como
"Ley de Municipios Autdnomos del Estado Libre Asociado de Puerto Rico de
1991" y establecid la prohibicion al: “discrimen en el servicio publico municipal
por motivo de ser victima de violencia doméstica”, asi como: “el beneficio a
licencia con sueido no acumuiable por un mdaximo de cinco (5) dias laborables
en el servicio publico municipal cuando el empleado o empleada es victima de
violencia doméstica, para buscar ayuda de un abogado o consejero en
violencia doméstica, obtener una orden de proteccidon u obtener servicios
médicos o de otra naturaleza para si o sus familiares”.

En cuanto a los patronos publicos y privados, la Ley NOm. 122 de 12 de julio
de 1986, segun enmendada, conocida como ‘Ley de Comparecencia de
Empleados como Testigos en Casos Criminales”, prohibe que los patronos
descuenten el salario o de la licencia de vacaciones o por enfermedad de sus
empleados, los dias y horas que el empleado esté citado por el ministerio fiscal o
por un tribunal para comparecer como festigc a un caso criminal ©
procedimientos de menores. Sin embargo, esta licencia no cubre una gran
extension de situaciones en donde un empleado que sea victima o familiar de
una victima deba acudir a un albergue u otra entidad para solicitar ayuda.

Asi también, resulta importante sefalar que la Ley 217-2006, conocida como
la "Ley del protocolo sobre el manejo de violencia doméstica en el empleo”, se
aprobd con el propdsito de promover la politica pablica de cero tolerancias ante
la violencia doméstica y de atender situaciones de violencia que puedan surgir
en el lugar de empleo o en relacidon con un empleado durante horas laborables.
En consideracion a ello, se establecié el requisito para que los patronos pdblicos
y privados implementen un procedimiento para atender situaciones de violencia
doméstica en lugares de frabajo o empleo y para fortalecer los esfuerzos de
prevencion e intervencidon en estos casos.

A pesar de los esfuerzos por parte del Gobiermno para atender las
manifestaciones de la violencia doméstica o género en las esferas del empleo
publico y privado, en la practica, muchas victimas se privan o se refrenan de
solicitar ayuda debido a que algunos patronos no reconocen a cabalidad los
derechos que protegen al empleado. En ocasiones, las victimas se cohiben de
recurrir a un albergue, solicitar drdenes de proteccidn o radicar cargos criminales
por miedo a perder sus empleos o ser discriminadas. Asi fambién, existen patronos
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que han negado a la victima la licencia bajo las leyes antes mencionadas sin
tfomar en cuenta las diversas situaciones de abuso que surgen vy las distintas
gestiones que una persona victima de abuso realiza en albergues e instituciones
privadas pard protegerse y sentir seguridad.

Para una victima de Ias situaciones antes comentadas, su empleo representa
muchas veces su Unico sustento y el dnico medio para salir de la relacion de
maltrato. Por ofra parte, en muchas ocasiones los familiares de las victimas de
maltrato son sus Unicos recursos de apoyo para atender una sifuacidn de
violencia fisica y emocional. Siendo ello asi, esta Asamblea Legislativa entiende
gue constituye un inferés apremiante establecer una licencia especial sin sueldo
para que los empleados publicos y de la empresa privada puedan atender
situaciones donde el empleado o un miembro de su familia esté afectada por
un acto de violencia doméstica o de género y extender dicha proteccion a
situaciones de maltrato de menores, hostigamiento sexual en el empleo, agresién
sexual, actos lascivos o de acecho en su modalidad grave,

Decretase por la Asamblea Legislativa de Puerto Rico:
Articulo 1. — Titulo,

Esta Ley se conocerd como “Ley de Licencia Especial para Empleados con
Situaciones de Violencia Doméstica o de Género, Maitrato de Menores,
Hostigamiento Sexual en el Empleo, Agresion Sexual, Actos Lascivos o de Acecho
en su modalidad grave”.

Arficulo 2. — Definiciones.

Los siguientes términos y palabras tendrdn el significado que se expresa a
continuacion, para los propdsitos de esta Ley:

A. Acecho: conducta tipificada como delito en su modalidad grave segun
los pardmetros de la Ley 284-1999, segun enmendada, mejor conocida
como la “Ley contra el acecho en Puerto Rico”.

B. Albergue: cualquier institucidon cuya funcidn principal sea brindar
proteccién, seguridad, servicios de apoyo y alojamiento temporero a la
victima sobreviviente de deiitos.

C. Empleado: Toda persona que devengue una remuneracion econdmica
como resultado de un contrato de empleo a tiempo regular o temporero,
o cualquier nombramiento en el sector publico.

D. Familiar: consiste en los hijos o hijas, conyuge o su pareja unida por
relacion de afectividad, madre o padre del empleado o empleada; y
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menores, personds de edad avanzada o con impedimentos sobre las
cuales tenga custodia o tutela legal.

E. Maltrato de menores: incluye todos los actos de abuso contra menores
segun definidos en la Ley 246-2011, segun enmendada, “Ley para la
Seguridad, Bienestar y Proteccion de Menores”.

F. Patrono: Para propdsitos de esta Ley, se define Patrono como el Gobierno
de Puerto Rico, incluyendo sus tres ramas, las corporaciones publicas, 1os
municipios, y todo Patrono privado en Puerto Rico segun definido por la
Ley 4-2017, "Ley de Transformacion y Flexibilidad Laboral”.

G. Situacion de Maltrato: cualquier acto de violencia doméstica o de
género, maltrato de menores, hostigamiento sexual en el empleo,
agresion sexual, actos lascivos © de acecho en su modalidad grave,

Articulo 3. — Licencia Especial.

Se establece una Llcencia Especial para aguellos empleados, que
indistintamente exista o no una querella policiaca, enfrenten ellos o un familiar,
alguna situacién de violencia doméstica o de género, maltrato de menores,
hostigamiento sexual en el empleo, agresidon sexual, actos lascivos o de acecho
en su moddalidad grave.

Los empleados podran disfrutar de una Licencia Especial sin sueldo de hasta
un maximo de quince (15) dias laborables anuales adicionales a los que tienen
derecho por ley.

Los quince (15) dias concedidos bajo la Licencia Especial que se establece
por esta Ley podrdn ser utilizados en cada afo natural y no podrdn ser
acumulables ni transferibles al siguiente ano natural.

El patrono, a solicitud del empleado, permitird el uso de los quince (15) dias
anuales establecidos en esta Ley a fravés de horario fraccionado, flexible o
intermitente,

La Licencia Especial procederd a solicitud del empleado. El empleado
tendrd discrecion de solicitar cualquier otro tipo de licencia que pueda ser
utilizada para los mismos fines a la cual tuviera derecho, ya sea con o sin paga.

Articulo 4. — Aplicabilidad para Empleados.

El empleado estd cudlificado para acogerse a la Licencia Especial si cumple
con todos los siguientes requisitos:
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a. Ha sufrido, o tiene un familiar gue ha sufrido, de violencia doméstica o de
género, malirato de menores, hostigamiento sexual en el empleo,
agresion sexual, actos lascivos o de acecho en su modalidad grave,

b. El empleado usa la licencia para atender la situacidon antes descrita; y

c. Elempleado no es el causante de la situacion.

Articulo 5. — Usos de la Licencia Especial.

Cuando se relacionen a los propdsitos de esta Ley, el empleado podra
acogerse a la Licencia Especial para, entre ofras, atender las siguientes
situaciones:

a. orientarse y obtener una orden de proteccién o cualguier orden judicial;
buscar y obtener asistencia legal;

c. buscar y obtener vivienda segura o espacio en un albergue;

d. visitar cualquier clinica, hospital o cita médica; y

e. orientarse, buscar o beneficiarse de cualquier tipo de ayuda o servicios.

o

Articulo 6. — Deberes del Patrono.
Todo patrono deberd:

a. Proveer a todo empleado que asi lo solicite la Licencia Especial provista
por esta Ley.

b. Mantener confidencial toda informacién y documentacion relacionada
a cualquier empleado gque se acojd d la Licencia Especial.

c. Mantener la posicidn de empleo de cualquier empleado que se ausente
del frabajo por estar acogido a la Licencia Especial.

d. Orientar a todos sus empleados sobre sus derechos y deberes bajo esta
Ley como parte de los protocolos y reglamentos que implemente.

Articulo 7. — Documentacion reguerida.

El patrono puede solicitar al empleado que se acoja a la Licencia Especial o
gue solicite un acomodo razonable bgjo los pardmetros de la presente Ley, a
proveer evidencia documental que demuestre que la licencia se ha tomado
bajo los pardmetros establecidos en esta Ley. El empleado deberd proveer la
documentacion solicitada dentro de un término de tiempo razonable, que no
excederd de dos (2) dias laborables luego de la dlitima ausencia tomada bajo
esta Licencia Especial. La documentacion que provea el empleado debe
contener la cerificacidén donde conste claramente el tiempo que fuvo que
dedicar para atender la situacion, con expresion de dias y horas. En los casos
que envuelvan menores de edad no se divulgard el nombre del menor,
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haciendo constar solamente |as iniciales de este. El patrono no podrd solicitar
evidencia de arresto o conviccidn de una personda para justificar las ausencias
bajo esta licencia. Un empleado puede satisfacer la solicitud de evidencia por
parte del patrono proveyendo, entre otros, uno de los siguientes documentos:

a,

Una orden de proteccion, orden que provea un remedio o cualquier
documentacion expedida por una instfrumentalidad del Gobierno o por
un fribunal competente como resulfado de una situacidon de maltrato
contfra el empleado o su familiar.

Un documento bajo el membrete del tribunal, agencia o proveedor de
servicios publico o privado que haya atendido y provisto asistencia
relacionada a una situacion de maltrato contra el empleado o su familiar.
Una querella o reporte policial donde se documente la situacion de
maltrato contra el empleado o su familiar.

Documentacién donde conste alguna admisidon © confesion por parte del
autor de la conducta que provoca la situacion de maltrato o
documentacion que pruebe actos realizados por el autor de la conducta.
Documentacién sobre tratamiento médico que haya recibido el
empleado o su familiar con relacion a la situacion de maltrato para la que
acude d requerir ayuda.

Una cerificacion provista por un consejero debidamente certificado,
trabajador social, profesional de ia salud, lider religioso, director de un
albergue, infercesor legal, representante legal u otro tipo de profesional
debidamente cualificado que haya atendido o asistido al empleado o su
familiar en relacidn con la situacion de maltrato.

Una declaracion jurada provista por ofro empleado testigo de |a situacion
de maltrato del empleado o su familiar.

Cualqguier otro documento que demuestre de manera fehaciente que el
empleado se encontraba redlizando gestiones para si o un familiar que
fue victima de una situacién de maltrato,

Articulo 8. — Confidencialidad.

Todo patrono deberd asegurar la confidencialidad y proteccion de todo
documento provisto o creado con relacidon a cualguier empleado que se acoja
a la Licencia Especial y no deberd ser divulgado, excepto cuando se de alguna
de las siguientes situaciones:

a.
o.

El empleado solicite y consienta por escrito a que se divulgue.
Medie una orden judicial para que se divulgue.
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c. Sea requisito bajo alguna ley federal o estatal divulgarla.

d. Sea requerido para investigacion por agentes del orden publico o del
Ministerio PUblico.

e. Sea necesario para la proteccion de cualquier empleado o para solicitar
cualquier remedio ante las agencias de ley y orden, ante el
Departamento de Justicia o ante los tribunales.

f. Sea necesaria para el Departamento de la Familia durante el curso de
una investigacion relacionada a menores.

Cualguier documento provisto por el empleado o empleada para estos
propodsitos deberd archivarse en el expediente de persondl del empleado en
sobre sellado.

Arficulo 9. — Notificacion.

El empleado deberd notificar a su patrono de su infencidon de acogerse a la
Licencia Especial con por lo menos dos (2) dias laborables de antelacion al dia
en que se ausentard del frabagjo. No obstante, lo anterior, la notificacidn al
patrono podrd efectuarse dentro de un plazo menor si el empleado se ve
impedido de cumplir su obligacién por una situacién fuera de su control, En caso
de que el empleado esté en peligro inminente de riesgo a su salud o seguridad,
deberd noftificar en un periodo gue no excederd los dos (2) dias laborables luego
de su primera ausencia gue la misma se debe a una situacion cubierta por la
Licencia Especial,

La notificacion requerida podrd ser realizada mediante una comunicacion
tframitada a fravés del propio empleado, un familiar, consejero debidamente
certificado, trabajador social, profesional de la salud, lider religioso, director de
albergue, intercesor legal, representante legal o cualquier otro profesional
debidamente cualificado que haya atendido o provisto algun tipo de asistencia
al empleado o su familiar en relaciéon a una situacion cubierta por la Licencia
Especial.

La notificacién podrd realizarse a través de teléfono, via fax, personalmente,
mediante correo electrdnico, por escrito o por cualguier medio confiable de
comunicacion.

Arliculo 10. — Retencidn de empleo.

Todo patrono vendrd obligado a reservar el empleo que desempena el
trabagjador al momento de acogerse a la Licencia Especial y a reinstalarlo en el
mismo una vez haya agotado los dias a los que tenia derecho.
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Todo patrono que no cumpla con las disposiciones de esta cldusula vendrd
obligado a remunerar al empleado o a sus beneficiarios los salarios que dicho
empleado hubiese devengado de haber sido reinstalado. Ademds, le
responderd de todos los danos y perjuicios que le haya ocasionado.

Arficulo 11. — Prohibiciones.

Ningun patrono podrd considerar los dias utilizados por esta Licencia Especial
para emitir evaluaciones desfavorables al empleado © tomar acciones
perniciosas en confra de éste como, por ejemplo, pero sin limitarse, a
reducciones de jornadad laboral, reclasificacidon de puestos o cambios de turnos.

No podra utilizar, como parte del procedimiento administrativo de su
empresa © como politica de esta, las ausencias que sean justificadas, como
criterio de eficiencia de los empleados en el proceso de evaluacion de estos, si
es considerado para aumentos © ascensos en la empresa pard ia cual frabagja.

No podrd considerar las ausencias cargadas a la Licencia Especial, para
justificar acciones disciplinarias tales como suspensiones o despidos.

Ningun patrono podrd discriminar o tomar alguna accidon de empleo adversa
contra un empleado que se haya acogido a la Licencia Especial.

Ningun patrono deberd intervenir indebidamente u obstaculizar el ejercicio
de los derechos de los empleados bajo esta Ley.

Ningun patrono o persona que haya tenido acceso por razdn de su empleo
a la informacion o documentacion provista por el empleado para acogerse a la
Licencia Especial podrd divulgar la informacidén provista, sujeto aias excepciones
establecidas en la presente Ley.

Artficulo 12. — Penalidad.

Todo patrono que incumpla las disposiciones establecidas en la presente Ley
estard sujeto a una multa administrativa de doscientos cincuenta délares
(5250.00) hasta un méaximo de cinco mil délares ($5,000.00).

El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de Puerto Rico y la Oficina
de la Procuradora de las Mujeres de Puerto Rico creardn, en un término de
noventa (90) dias de aprobada esta Ley, un reglamento para establecer el
procedimiento investigativo, adjudicativo y de imposicion y colbro de multas en
casos de incumplimiento con las disposiciones de esta Ley. Dicha
reglamentacion serd remitida a la Asamblea Legislativa para su ratificacion final.
De no expresarse en un término de sesenta (60) dias, se entenderd ratificado.
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El Secretario del Departamento del Trabajo y Recurscs Humanos de Puerto
Rico o la Procuradora de las Mujeres de Puerto Rico, segin proceda, tendrdn o
facultad de investigar, recibir y presentar querellas e imponer las penalidades
dispuestas en este Articulo.

Los empleados del sector privado que consideren que se han violentado los
derechos que le concede esta Ley podrdn presentar su reclaomo ante el
Departamento del Trabgjo y recursos Humanos o ante la Oficinag de la
Procuradora de las Mujeres. Por su parte, los empleados de las agencias,
municipios, instrumentalidades y corporaciones publicas del Gobierno, que estén
en desacuerdo con la determinacion de la autoridad nominadora con respecto
a la licencia especial que se establece mediante esta Ley, podrdn a su vez, de
forma discrecional, presentar su reclamacién ante la Oficina de la Procuradora
de las Mujeres o ante la Comisidn Apelativa del Servicio Publico o foro
administrativo competente, de conformidad con las leyes y reglamenios
aplicables.

Ademds, todo patrono que incumpla con las disposiciones de esta Ley
incurrird en responsabilidad civil, disponiéndose que el empleado afectado
tendrd derecho a instar accién civil ante el Tribunal con jursdiccion para
reclamar los danos y perjuicios que le hubiese causado.

Los fondos que se recauden por concepto de la multa agui establecida
serdn destinados para la distribucion de fondos y donativos que otorga la Oficina
de la Procuradora de las Mujeres a los albergues que atienden mujeres en
situaciones de alto riesgo.

Arficulo 13. — Acomodo Razonable.,

Todo empleado podrd solicitar un acomodo razonable o condiciones
flexibles de trabajo que le permitan atender una situacién de maltrato.

Dicho acomodo se realizard por acuerdo con el patrono y segin lo permitan
las tareas y responsabilidades del empleado y de conformidad con o
establecido en nuestro ordenamiento juridico. Dicho acomodo puede realizarse,
entre otros, moviendo al empleado del lugar fisico donde ejerza sus funciones,
modificando las tareas asignadas al empleado, una modificacién a sus horarios
de enfrada, salida, almuerzo o descanso, © de cudlquier otro modo que
mediante acuerdo se pueda establecer para que el empleado pueda buscary
obtener la ayuda que necesita para atender la situacidon de violencia doméstica
o de género que atfraviesa este o un familiar.
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Cualquier solicitud de acomodo deberd realizarse por escrito y solo serd
denegada bajo fundamentos de falta de razonabilidad del acomodo solicitado,
no sin previo auscuitar todas las alternativas de acomodo posibles para el
empleado.

Arficulo 14. —

Serd responsabilidad de todas las agencias del Gobierno de Puerto Rico a
las que le aplique la Ley 162-2010, segun enmendada, conocida como “Ley para
requerir la promulgacién e implantacion de Protocolos de intervencidon con
Victimas y Sobrevivientes de Agresion Sexual en las Agencias del Gobierno de
Puerto Rico”, incluir en su protocolo la obligacién del patrono de orientar vy
divulgar alos empieados sobre la Licencia Especial que se establece en esta Ley.

Los protocolos gue se establezcan de conformidad con fa Ley NUm., 17 de 22
de abril de 1988, segun enmendada, conocida como “Ley que Prohibe el
Hostigamiento Sexuadl en el Empleo” y de conformidad con la Ley 217-2006,
conocida como “Ley para la Implantacion de un Profocolo para Manejar
Situaciones de Violencia Doméstica en Lugares de Trabajo o Empleo”, deberdn
incluir una orientacion y divulgacion por parte del patrono sobre la Licencia
Especial gue se establece en esta Ley.

Articulo 15. — Clausula de Separabilidad.

Si cualquier cldausula, pdrrafo, subpdarrafo, oracién, palabra, letra, articulo,
disposicion, seccidn, subseccion, titulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de
esta Ley fuera anulada o declarada inconstitucional, 1o resolucion, dictamen o
sentencia a tal efecto dictada no aofectard, perjudicard, ni invalidard el
remanente de esta Ley. El efecto de dicha sentencia quedard limitado a la
clausula, pdarrafo, subpdrrafo, oracidon, palabrqg, letra, articulo, disposicion,
seccidn, subseccidn, titulo, capitulo, subcapitulo, acapite o parte de la misma
que asi hubiere sido anulada o declarada inconstitucional. Sila aplicaciéon a una
persona 0 a una circunstancia de cualquier clausuta, parrafo, subpdarrafo,
oracidn, palabra, letfra, articulo, disposicidn, seccién, subseccidn, tfitulo, capitulo,
subcapitulo, acdapite o parte de esta Ley fuera invalidada o declarada
inconstitucional, la resolucidn, dictamen o sentencia o tal efecto dictada no
afectard ni invalidard la aplicacion del remanente de esta Ley a aquellas
personds © circunstancias en las que se pueda aplicar vdalidamente. Es la
voluntad expresa e inequivoca de esta Asamblea Legislativa que los tribunciles
hagan cumplir las disposiciones y la aplicacion de esta Ley en la mayor medida
posible, aungue se deje sin efecto, anule, invalide, perjudique o declare
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inconstitucional alguna de sus parfes o aunque se deje sin efecto, invalide o
declare inconstitucional su aplicacion a alguna persona o circunstancias.

Arficulo 16. — Vigencia.

Esta Ley entrard en vigor inmediatamente después de su aprobacion.
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Apéndice 9
Ley Num. 217-2006

“Ley para la implantacion de un Protocolo para Manejar Situaciones de
Violencia Doméstica en Lugares de Trabgjo o empleo”

Para requerir la implantacidon de un Protocolo para Manejar Situaciones de
Violencia Doméstica en lugares de trabagjo o empleo, a fines de fortalecer los
esfuerzos de prevencion e intervencién en casos de violencia doméstica,
disponer que la Oficina de la Procuradora de las Mujeres proveerd asistencia
para la elaboracion e implantaciéon de los mismos y que el Departamento del
Trabajo y Recursos Humanos velard por el fiet cumplimiento del mismo.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La violencia domeéstica continda siendo un serio problema social v de salud
publica que afecta a miles de victimas y familias en Puerto Rico. Esto es asi a
pesar de los avances alcanzados con la aprobacion de la Ley NOm, 54 de 15 de
agosto de 1989, segun enmendada, conocida como “Ley para la Prevencién e
Intervencién con la Violencia Doméstica”.

Las estadisticas ofrecidas por la Policia de Puerto Rico revelan la necesidad
urgente de ampliar los recursos a nuestro alcance para lograr mayor efectividad
en la prevencion y erradicacion de la violencia doméstica.

El nimero de incidentes de violencia doméstica reportados a la Policia de
Puerto Rico para los anos mds recientes es: ano 2000 = 18,271 incidentes; ano
2001 = 17,796 incidentes; ano 2002 = 20,048 incidentes;, ano 2003 = 21,164
incidentes; y para el ano 2004 = 22,274 incidentes.

Del total de mujeres asesinadas por todos los motivos, un total de 44% son
asesinadas por el motivo de violencia doméstica (promedio de los anos 1993-
2004). Para el ano 2004, este por ciento aumentd a 51% del total de mujeres
asesinadas (61 mujeres asesinadas, 31 de ellas por violencia doméstica). El
nuomero de asesinatos por violencia doméstica (incluyendo la categoria de
motivo pasional) reportados a la Policia de Puerto Rico para los afios mas
recientes es: ano 2000 = 32; afo 2001 = 23; ano 2003 = 26; ano 2004 = 31; y para
el ano en curso, hasta el 3 de octubre ya se han reportado 14.

En reconocimiento a la necesidad de promover la politica publica de cero
tolerancia ante la violencia doméstica del Gobierno de Puerto Rico, la
implantacion de un Protocolo para Manejar Situaciones de Violencia Doméstica
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en lugares de trabajo o empleo proveerd uniformidad a las medidas y al
procedimiento a seguir cuando una empleada © empleado es victima de
violencia doméstica. El tomar medidas preventivas y de seguridad efectivas
permite el manejo adecuado de casos gue pueden traer elementos de
peligrosidad al ambiente de trabagjo.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Arficulo 1.-Se requiere la promulgacién e implantacion de un Protocolo para
Manejar Situaciones de Violencia Doméstica en lugares de trabajo o empleo, en
reconocimiento y armonia a la politica publica det Gobierno de Puerfo Rico,
conforme a la Ley NUm. 54 de 15 de agosto de 1989, segun enmendada,
conocida como la “Ley para la Prevencion e Intervencidn con la Violencia
Domeéstica”.

Articulo 2.-Es responsablilidad de toda agencia, departamento, oficina o lugar
de trabdjo del Gobiemo del Estado Libre Asociado de Puerto Rico y del sector
privado cumplir con el requisito de establecer e implantar un Profocolo para
Manejar Sifuaciones de Violencia Doméstica en el lugar de trabajo, el cual
deberd incluir los siguientes requisitos minimos: declaracion de politica publica,
base legal y aplicabilidad, responsabilidad del personal, y procedimiento y
medidas uniformes a seguir en el manejo de casos.

Articulo 3.-La Oficina de la Procuradora de las Mujeres brindard el asesoramiento
técnico necesario para la elaboracién e implantacion de estos Protocolos para
Manejar Situaciones de Violencia Doméstica, y el Departamento del Trabajo vy
Recursos Humanos tendrd la responsabilidad de velar por el fiel cumplimiento de
los mismos.

Articulo 4.-Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su
aprobacion.

Pagina 288



Apéndice 10

Ley NUm. 59-2020

“Ley para la Educacion, Prevencidn y Manejo de la Violencia Doméstica para
los Municipios de Puerto Rico”

Para crear un Programa de Educacion y Adiestramiento para la Prevencidn
y Manejo de la Violencia Doméstica para todos los policias municipales, adscrito
a la Oficina de la Procuradora de las Mujeres; vy para otros fines.

EXPOSICION DE MOTIVOS

Una sola vida gue se pierda como consecuencia de la violencia doméstica
en Puerto Rico esinaceptable. Porlos pasados anos, se han presentado multiples
legislaciones, dirigidas a trabajar en la prevencién de la violencia doméstica en
Puerto Rico. Son muchos los esfuerzos dirigidos a la prevencion e intervencidn
con tan grave problema social, pero un examen de las estadisticas de la Policia
de Puerto Rico para el 2018 sobre el particular, nos envia un mensgje a gritos, de
gue este llustre Cuerpo, tiene la obligacion de seguir profundizando en el tema.

Varios expertos han descrito la violencia doméstica en nuestro pais como
una “epidemia”, otros hacen un llamado para que se declare un estado de
emergencia sobre el paricular. Reconocemos la importancia de la creacién de
los planes de irabgjo de las distintfas agencias y organizaciones no
gubernamentales para la erradicacion de la violencia doméstica en Puerto Rico.
No obstante, urge que todo el personal a cargo de ia intervencidn de posibles
situaciones de violencia doméstica, estén debidamente capacitados y
educados, para identificar de forma sensible y eficiente los casos de violencia
doméstica, que por la naturaleza de sus funciones deberd atender cada dia.

De la misma forma que nuestros estudiantes estardn siendo capacitados vy
educados de forma continua para la prevencién de la violencia domeéstica, es
vital que en los 78 municipios los policias municipales y su personal de apoyo,
tengan las herramientas necesarias de forma continug, para entender Ia
complejidad de la violencia doméstica, sus matices, como evitar que la victima
sea doblemente castigada por el sistema, como fortalecer en ocasiones la
debiltada autfoestima de las victimas, apoyar a la victima de violencia
doméstica para gue pueda conservar la custodia de sus hijos, entre muchos otros
aspectos. A medida que vayamos educando a nuestros funcionarios publicos,
estos serdn herramientas Utiles en cada rincdn de nuestro pais para ser agentes
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de prevencion, salvando las vidas de nuestras victimas, y por ende, la estabilidad
emocional de cientos de familias.

La antes mencionada situacién es una de vital imporancia y requiere
atencidn expedita de esta Asamblea Legislativa, para lograr ef Puerto Rico libre
de violencia doméstica gque todos anhelamos.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Arficulo 1.- Titulo

Este Ley se conocerd y podrd ser “Ley para la Educacién, Prevencion y
Manejo de la Violencia Doméstica para tos municipios de Puerto Rico”.

Articulo 2.- Declaracion de Politica Pdblica.

El Gobierno de Puerto Rico se recafirma en su compromiso constitucional de
proteger la vida, la seguridad y la dignidad de los hombres y mujeres,
independientemente de su sexo, estado civil, orientacidn sexual, identidad de
género o estatus migratorio. Por ello, el Gobierno de Puerto Rico repudia
enérgicamente la violencia doméstica por ser contraria a los valores de paz,
dignidad y respeto que este pueblo quiere mantener para los individuos, las
familias y la comunidad en general.

Como parte de los esfuerzos gubernamental de prevenir y erradicar la
violencla doméstica en Puerto Rico, es necesario que todos los agentes del
orden publico tengan las herramientas educativas y de adiestramiento para el
manejo de los casos de violencia doméstica.

Articulo 3.- (Orden -Programa de Educacidon y Adiestramiento)

Se ordena a la Procuradora de las Mujeres a realizar todo tramite legai
necesario y/o conveniente para el establecimiento de un programa de
educacién y adiestramiento, dirigido a suplile herramientas a los policias
municipales y al personal que labora en los cuarteles municipales sobre la
prevencién y manejo de la violencia doméstica. Para la implementacién de lo
dispuesto en esta Ley, se ordena a la superintendencia Auxiliar en Educacion y
Adiestramiento, comunmente conocida como Academia de la Policia, a
colaborar con la Oficina de la Procuradora de las Mujeres en elaboracion e
implementacion det curriculo de educacion y adiestramiento a los agentes del
orden publico municipal y el personal que labora en ios cuarteles
municipales. Se faculta a la Procuradora de las Mujeres a suscribir los contfratos,
acuerdos, dlianzas publico-privadas y convenios necesarios con organizaciones
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no gubernamentales y la identificacién de fondos federales, para cumplir con la
presente Ley,

Articulo 4.-Curriculo

El Programa de educacion y adiestramiento estard dirigido a los policias
municipales de Puerto Rico y a los funcionarios que laboran en los cuarteles
municipales.

El curriculo académico constard de ocho (8) horas anuales y estard
enfocado en los procesos de prevencion e infervencion en 1os casos de violencia
domeéstica, incluyendo, sin limitarse, estrategias de investigacién, entrevista a
victimas y festigos y manejo de escenas del delito.

Ariculo 5.-Facultades de la Procuradora de las Mujeres

Se instruye a la Procuradora de las Mujeres a comenzar, de forma inmediata,
todas Ias acciones necesarias y convenientes para la implementacion rapida vy
eficiente de esta Ley, para que en un término de noventa (90) dias, a partir de la
vigencia de la misma, pueda estar implementada, segdn dispuesto.

Articulo 6.-

Cualguier Ley, Orden, Resolucion, Resolucidn Conjunta o Resolucion
Concurrente, que en todo o en parte adviniere incompatible con la presente,
queda por estar derogada hasta donde existiere tal incompatibilidad.

Arficulo 7.-Vigencia

Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su aprobacion

Pagina 291



Apéndice 11

Ley Num. 427-2000, segin enmendada

“Ley para Reglamentar el Periodo de Lactancia o de Extraccién de Leche
Materna”

Para reglamentar el Periodo de Lactancia o Extraccion de Leche Materna
con el propésito de otorgar media (1/2) hora o dos (2) periodo de quince (15)
minutos deniro de cada jornada de trabajo a madres trabajadoras que laboren
a tiempo completo para lactar o extraerse la leche materna por un periodo de
doce (12) meses a partir del reingreso a sus funciones.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El Departamento de Salud en representacion del Gobiermno de Puerto Rico
adoptd el 21 de febrero de 1995 como politica publica la promocion de la
lactancia materna en Puerto Rico, que tiene como propodsito fomentar este
método como el mds iddneo de alimentacidon para los infantes.

La Asamblea Legislativa reconocié esa misma politica publica mediante la
aprobacion del Proyecto del Senado 739 que crea la Codlicion para el Fomento
de la Lactancia Materna.

Esta Codlicidon serd responsable de coordinar, planificar y difundir las
actividades que promuevan la lactancia en nuestro pais, quedando constituida
la coalicion por profesionales de todas las areas de la salud y el interés publico.

No existe impedimento legal que impida a la madre continuar lactando a su
bebé aun después de regresar al trabajo, luego de disfrutar su licencia de
matemidad. No obstante, esta Legislatura considera imperativo el reglamentar
la oportunidad de ejercer este derecho cuando la madre se reintegre a sus
funciones.

Por ser Puerto Rico un pais de economia compefitiva fiene que ser uno

creativo al conceder a los empleados, beneficios y mecanismos que permitan
ejercer determinados privilegios y derechos.



Esta pieza legislativa es ejemplo de esa creatividad. Estd fundamentada en
experiencias previas de negociacion colectiva.

Al mismo tiempo concede un incentivo contributivo a los patronos privados
por cumplir con la politica publica del Estado de permitir madres lactantes en sus
empresas que puedan disfrutar del derecho de lactar o extraerse leche materna.

Esta Ley reconoce la politica publica de la lactancia otorgando un periodo
de lactancia o extraccion de leche materna tanto en la empresa privada como
en el Gobierno, sus instrumentalidades, municipios y corporaciones publicas.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Arficulo 1. — Esta Ley se conocerd como “Ley para Reglamentar el Periodo de
Lactancia o de Extraccion de Leche Materna”,

Articulo 2. — Definiciones.

a) “Agencia del Gobierno Central” Cualquier subdivision de la Rama Ejecutiva
del Gobierno de Puerto Rico, tales como Departamentos, Juntas, Comisiones,
Administraciones, Oficinas, Bancos y Corporaciones Publicas que no funcionen
como negocios privados; o cualquiera de sus respectivos jefes, directores,
ejecutivos o personas gque actden en su representacion.

b) “Corporacién Publica” Significa las siguientes corporaciones que poseen
bienes pertenecientes que estan controladas por el Gobierno de Puerto Rico: La
Autoridad de Tierras, la Autoridad de Energia Eléctrica, el Banco de Fomento,
Autoridad de los Puertos, Companiia de Fomento Industrial vy las subsidiarias y
aqguellas otras Agencias del Gobierno que se dedican o pueden dedicarse en el
futuro a negocios lucrativos o actividades que tengan por objeto un beneficio
pecuniario.

c) “Criatura lactante” Es todo infante de menos de un (1) ano de edad que es
alimentado con leche materna.

d) “Extraccion de leche materna” proceso mediante el cual la madre con el
equipo adecuado se extrae de su organismo la leche materna.
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e) “Jornada de trabajo a tiempo completo™ A los fines de aplicacion de esta Ley,
es la jornada diaria de al menos siete horas y media (7%2) que labora la madre
trabajadora.

f) “Jornada de trabajo a tiempo parcial” A los fines de aplicacion de esta Ley es
la jornada diaria de menos de siete horas y media (7%) diarias que labora la
madre tfrabgjadora.

Q) “Lactar” Acto de amamantar al infante con leche materna.

h) “Madre lactante” Toda mujer gue trabaja en el sector publico o privado que
ha parido una criaturg, ya sea por métodos naturales o cirugia, que esté criando
a su bebé y también toda mujer que haya adoptado una criatura y mediante
intervencién de métodos cientificos tenga capacidad de amamantar.

N “Municipio” Significard una demarcacion geogréfica con todos sus barrios, que
tiene nombre particular y estd regida por un gobierno local compuesto de un
Poder Legislativo y un Poder Ejecutivo.

D “Patrono” Toda persona natural o juridica para quien frabagja la madre
trabajadora. Esto incluye al sector pdblico, sus agencias del gobierno central,
corporaciones publicas, municipios, la Rama Judicial y el sector privado.

Arficulo 3. — Por la presente se reglamenta el periodo de lactancia o extraccion
de leche materna, proveyéndole a las madres trabajadoras gue se reintegran o
sus labores, después de disfrutar su licencia por maternidad, gue tengan ia
oportunidad de lactar a su criatura durante una hora dentro de cada jomada
de tiempo completo, que puede ser distribuida en dos periodos de treinta (30)
minutos cada uno o en tres periodos de veinte (20), para acudir al lugar en
donde se encuentra la criatura a lactarla, en aquellos casos en gque la empresa
o el patrono tenga un centro de cuido en sus facilidades o para extraerse la
leche matermna en el lugar habilifado a estos efectos en su faller de trabagjo.
Dichos lugares deberdan garantizar a la madre lactante privacidad, seguridad e
higiene. El lugar debe contar con fomas de energia eléctrica y ventilacion. Si la
empleada estd trabajando una jornada de tiempo parcial y la jornada diaria
sobrepasa las cuatro (4) horas, el periodo concedido serd de freinta (30) minutos
por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas de trabagjo.
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En el caso de aquellas empresas que sean consideradas como pequenos
negocios de acuerdo a (sic) los pardmetros de la Administracion Federal de
Pequenos Negocios (SBA, por sus siglas en inglés), éstas vendrén obligadas
proveer a las madres lactantes un periodo de lactancia o extraccion de leche
materna de al menos media (1/2) hora dentro de cada jornada de trabagjo a
tiempo completo que puede ser distribuido en dos periodos de quince (15)
minutos cada uno. Si la empleada estd trabdjande una jornada de fiempo
parcial y la jornada diaria sobrepasa las cuatro (4) horas, el periodo concedido
serd de freinta (30) minutos por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas
de trabagjo.

Articulo 4. — El periodo de lactancia o de extraccién de leche materna tendrd
una duracion maxima de doce (12) meses dentro del faller de trabagjo, a partir
del regreso de la madre trabajadora a sus funciones.

Arficulo 5. — Toda madre frabajadora que desee utilizar la oportunidad de lactar
a su criatura, segun lo dispuesto en esta Ley, deberd presentar al patrono una
certificacidon médica al efecto, durante el periodo correspondiente al cuarto
(4t0.) y octavo (8vo.) mes de edad del infante, en donde se acredite y certifique
que esa madre ha estado lactando a su bebé, Dicha cerificacion tendrd que
presentarse no mdas tarde del dia cinco (6) de cada periodo.

Arficulo 6. — En todo organismo auténomo e independiente del Gobierno de
Puerto Rico, asi como toda Corporacion Publica en la que rige la Ley de
Relaciones del Trabdgjo de Puerto Rico, Ley NUm. 130, del 8 de mayo de 1945,
segun enmendada, podrd ser objeto de negociacion entre patrono y empleado
representado por su representante exclusivo, el periodo de lactancia o
extraccidon de leche materna que se concede mediante esta Ley.

Este periodo de lactancia o extraccion de leche materna también podrd ser
objeto de negociacion en todo convenio colectivo pactado a partir del 1ro.
enero del 2000 segun la Ley NUm. 45 del 25 de febrero de 1998, conocida como
“Ley de Relaciones del Trabajo para el Servicio Publico de Puerto Rico”.

Articulo 7. — Todo patrono deberd garantizar o la madre lactante, que asi lo

solicite, el derecho de lactar a su criatura o exiraerse la leche materna. Una vez
acordado el horario de lactar o de extraccion de leche materna entre la madre
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lactante y el patrono, éste no se cambiard sin el consentimiento expreso de
ambas partes.

Articulo 8. — Todo patrono de la empresa privada que le conceda a sus
empleadas el periodo de lactancia otorgada mediante esta Ley, estard exento
del pago de contribuciones anuales equivalente a un mes de sueldo de la
empleada acogida al derecho. El incentivo contributivo aplicard solomente al
patrono y no a la empleada que utiliza el periodo de lactancia o extraccion de
leche materna.

Articulo 9. — Toda madre lactante a quien su patrono le niegue el periodo
oforgado mediante esta Ley para lactar o extraerse la leche materna podrd
acudir a los foros pertinentes para exigir que se le garantice su derecho. El foro
con jurisdiccion podrd imponer una multa al patrono que se niegue a garantizar
el derecho aqgui establecido por los danos que sufra la empleada y que podrd
ser igual a: (1) tres veces el sueldo gque devenga la empleada por cada dia que
se le negd el periodo para lactar o extraerse ia leche matema o; (2) una
cantidod no menor de fres mil (3,000) ddlares, o gque sea mayor. En caso (de)
que el sueldo sea menor al salaric minimo federal, por ser empleados a proping,
segun definido en el Fair Labor Standards Act (FLSA), se incluird la propina en el
coédmputo del salario para la multa, o en su defecto, se utilizard el salario minimo
federal como base para computar la multa, en lugar del salario devengado, (o
que sea de mayor beneficio para la madre lactante. Los remedios provistos por
este Arficulo serdn compatibles y adicionales a los remedios provistos por
cualguier ofro estatuto aplicable.

Arficulo 10. — Esta Ley comenzard a regir noventa (90) dias después de su
aprobacion.
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Gobierno velar por el bienestar general de nuestros hijos, en especial los infantes,
La Asamblea Legislativa estima necesario establecer un drea de lactancia en
todos los departamentos, agencias, corporaciones e instrumentalidades
publicas del Gobiermno de Puerfo Rico. De esta manera, esta administracién
cumple con uno de los compromisos pragmaticos que van dirigidos a apoyar a
las mujeres puertorriquenas, en especial, a las madres trabajadoras que tanto
aportan al desarrollo socioeconémico de nuestro pueblo.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Esta Ley reconoce el derecho de toda madre trabajadora a lactar a
su hijo, conforme a lo establecido por la Ley Nim. 427 de 16 de diciembre de
2000, en un espacio fisico adecuado. Se dispone que los Secretarios de los
Departamentos, los Directores Ejecutivos de las Agencias, 1os Presidentes de las
Corporaciones Pdblicas y los Directores y Administradores de las
instrumentalidades del Gobiermno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico
deberdn proveerle los recursos, al alcance de cada entidad publica, para
salvaguardar el derecho a la infimidad de Ias lactantes que interesen lactar ¢
sus criaturas.

Articulo 2.-En cada entidad publica se designard un drea o espacio fisico que
garantice a la madre lactante privacidad, seguridad e higiene, sin que ello
conlleve la creacion o construccion de estructuras fisicas u organizacionales en
la agencia, v supeditado a la disponibilidad de recursos de las entidades
gubernamentales.

Articulo 2A.—F! drea o espacio fisico para lactancia a que se refiere esta Ley no
podrd coincidir con el drea o espacio fisico destinado para los servicios sanitarios,
comunmente conocidos como banos.

Ariculo 3.-Los Secretarios, Presidentes, Directores Ejecutivos y Directores de las
entidades gubernamentales deberdn establecer un reglamento sobre la
operacion de estos espacios para la lactancia bajo sus respectivas jurisdicciones.
Esta drea o espacio fisico estard disponible para el uso de la madre lactante en
un férmino no mayor de un (1) ano, el cual comenzard a contar a partir de la
vigencia de esta Ley.

Articulo 4.-Todo jefe de aquellas unidades del Estado Libre Asociado obligadas
por las disposiciones de esta Ley, deberd informar a cada una de sus empleadas
sobre lo dispuesto en la presente ley v sobre los derechos gue en ia misma se le
reconocen atoda empleada en materia de lactancia. A su vez, los referidos jefes
deberdn hacer constar a todos sus empleados los derechos reconocidos en Ia
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Apéndice 12

Ley Num. 155-2002, segin enmendada

“Ley para Designar Espacios para la Lactancia en las Entidades Publicas del
Gobierno de Puerto Rico”

Para ordenar a los Secretarios de 10s Deparfamentos, a los Directores
Ejecutivos de las Agencias, a los Presidentes de las Corporaciones Publicas y a
los Directores y Administradores de las instfrumentalidades publicas del Gobierno
del Estado Libre Asociado de Puerto Rico a designar espacios para la lactancia
que salvaguarden el derecho a la intimidad de toda lactante en las dreas de
trabagjo.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La matemnidad es uno de los momentos mas anhelados por toda mujer que
desea formar una familia. Se trata de una de las etapas mas significativas que
marca el inicio de un proceso continuo de ensenanza y aprendizaje a la misma
vez. Es de tal magnitud su importancia, que se le concede unad licencia de
maternidad que comprende el periodo prenatal y post-parto como beneficio
marginal en el empleo.

Por ofro lado, la politica publica de nuestro Gobierno es la de poner a
disposicion de las madres las oporfunidades y los mecanismos que estime
necesarios para el cabal desarrollo de nuestros hijos, tanto en el aspecto fisico
como en el mental. La atencién temprana, asi como la debida alimentacién en
sus primeros dias, es vital para el desarrollo de fos ciudadanos Utiles y saludables
que en el futuro estardn dispuestos a aceptar y ejecutar responsablemente sus
deberes y obligaciones para con la sociedad puertorriquena.

Se ha demostrado cienfificamente gque la leche que produce la madre,
luego de su alumibbramiento, es insustituible y necesaria para el desarrollo vy 1a
buena salud de nuestros hijos. Ademds, existen unos mecanismos gue permiten
la extraccion de la leche vy la misma puede ser mantenida en un refrigerador
para luego ofrecérsela a los infantes, Entendemos necesario proveer areas
especiales de lactancia que permitan que la madre se extraiga la leche y donde
la misma se almacene temporalmente,

Nuestro recurso mds valioso es nuestra gente. Los infantes de hoy son los
ciudadanos del manana gue asumirdn Ias riendas en todos los asuntos del
guehacer social de nuestra Isla, Es obligacion moral de la mas alta prioridad del
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presente ley, de manera que en cada espacio de trabagjo del Estado Libre
Asociado impere un ambiente laboral favorable al libre ejercicio del derecho a
lactancia de toda mujer empleada.

Arficulo 5.-Esta Ley comenzard o regir inmediatamente después de su
aprobacion.
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Apéndice 13

Ley NUm. 84-1999, segin enmendada

“Ley para la Creacion de Cenfros de Cuidado Diumnc para Ninos en los
Departamentos, Agencias, Corporaciones o Instrumentalidades PUblicas del
Gobierno de Puerto Rico”

Para crear centros de cuidado diurno para ninos de edad pre-escolar en
todos los deparfamentos, agencias, corporaciones e instrumentalidades
pUblicas del Gobiemno de Puerto Rico, en gque no se hayan establecido
previamente.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El alto costo de las mdltiples obligaciones econdémicas que pesan sobre la
familia puertorriquefa y la alta incidencia de divorcios ha obligado a la mujer a
integrarse cada vez mds activamente a la fuerza laboral del pais. Como cuestion
de hecho mads de la mitad de nuestros hogares estan siendo dirigidos por la mujer
como Unico jefe de familia. Este frastogue en el rol fradicional de la mujer ha
creado serios problemas de cuidado de niflos a corta edad, particularmente
aquellos de edad pre-escolar. £s decir, de cero a cinco anos. La politica del
Gobiemno de Puerto Rico siempre ha sido la de poner a disposicion de nuestros
ninos las oportunidades y los mecanismos necesarios para su cabal desarrollo,
tanto fisico como mental. La atencidén temprana es vital para el desarrollo de
ciudadanos Utiles y dispuestos a aceptar y ejecutar responsablemente sus
deberes y obligaciones para con la sociedad puertorriquena.

No cabe duda que la falta de cuidado y supervision adecuada, de tutoria
eficiente, de consejo oportuno y el exceso de ocio pueden resultar en la
formacion de un individuo desinteresado, iresponsable y hasta vicioso. El
impacto de este problema sobre el futuro social y econdmico de nuestro pais es
devastador por 1o que fodos debemos estar comprometidos a evitarlo.

Nuestro recurso mds valioso es la gente. Los nifos son los ciudadanos del
mafana gue asumirdn las riendas en todos los dmbitos del quehacer social de
nuestra Isla. No podemos moldear lo que ya estd forjado. Tenemos que bregar
con la raiz, no con el fruto; con la materia prima sin artificio, no con el producto
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tferminado. Son las mentes jovenes, susceptibles, las que absorben los buenos
ejemplos de rectitud y disciplina.

Es obligacion moral de la mds alta pricridad del Gobierno velar por el
bienestar general de la familia y en particular de nuestros ninos. Hay mucho que
se puede hacer, pero ciertamente una de las medidas de mayor importancia es
asegurar el cuido adecuado de los ninos pequenos mientras sus padres trabajan
fuera del hogar.

Al asi hacerlo, todos seremos ganadores, ya que lograremos fortalecer Ia
fuerza laboral femenina y contribuiremos al desarrollo de hombres y mujeres
responsables vy avidos de trabajar por Puerto Rico.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Arficulo 1.-Esta Ley se conocerd como "Ley para la Creacion de Centros de
Cuidado Diurno para ninos en los Departamentos, Agencias, Corporaciones o
Instrumentalidades Pablicas del Gobierno de Puerto Rico".

Articulo 2.-Todo Departamento, Agencia, Corporacién o Instrumentalidad
Publica del Gobierno de Puerto Rico vendrd obligado a destinar deniro de sus
predios, © ¢ una distancia razonablemente cercana a los mismos, un dreq
debidamente habilitada la que operard como Centro de Cuidado Diurno a ser
utilizado para cuido de ninos en edades pre-escolares; Disponiéndose, que estos
centros serdn utilizados anicamente por los funcionarios y empleados de dichas
entidades publicas.

Arficulo 3.-Se entenderd por Centros de Cuidado Diumo el drea designada
dentro de la planta fisica © a una distancia razonablemente cercana del lugar
de trabagjo del usuario de los servicios, debidamente habilitada y acreditada por
las autoridades pertinentes para el cuidado de ninos de edad pre-escolar.

Articulo 4.-Tendrd derecho ala utilizacién de los Centros de Cuidado Diurno todo
funcionario 0 empleado del Gobiermno de Puerto Rico, sus departamentos,
agencias, corporaciones o instrumentalidades pablicas de que se frate.

Articulo 5.-A los fines de esta ley, se entenderd por Director el secretario, director
0 ejecutivo de mayor jerarquia dentro del deparfamento, agencia, corporacion
o instrumentalidad publica de que se frate.

Atrticulo 6.- Se faculta al Director del Departamento, su secretario o ejecutivo de
mayor jerarquia de la agencia, corporacidon o instrumentalidad publica
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correspondiente para adoptar aquellas reglas y reglomentos que estime
pertinentes y necesarias para la adecuada planificacion, direccidn y supervision
de los centros creados por esta ley siempre y cuando dicha reglamentacion sea
compatible con los ya adoptados para fines similares por el Departamento de ta
Familia o el Departamento de Educacion, segun sea el caso.

Articulo 7.- A los fines de la creacién y funcionamiento de estos Centros, se
faculta al Director a utilizar las facilidades fisicas bajo su control ministerial para
ubicar el Centro de Cuidado Diurno correspondiente y establecer el horario mas
conveniente a tenor con las necesidades y actividad principal de su
dependencia gubernamental.

Arficulo 8.-Los usuarios del Servicio aportar@dn econdmicamente para el mejor
funcionamiento del Centro; Disponiéndose, que el Director determinaré el pago
razonable por el uso de tales facilidades y servicios.

Arficulo 9.- Se autoriza al Director a llevar a cabo todas las gestiones pertinentes
con la Administracion de Familias y Ninos, entidad gubernamental gue conforme
al Plan de Reorganizaciéon NUm. 1 de 1995, administra los fondos que recibe el
Gobierno de Puerto Rico, bajo la ley federal Child Care and Development Block
Grant Act (PL 101-508) para darle cumplimiento a esta ley.

Arficulo 10.-Se faculta al Director del Departamento, Secretario o Ejecutivo de
mayor jerarguia de la agencia o corporacidn o insfrumentalidad publica
correspondiente, a contratar y establecer consorcios con otras agencias de
gobierno, asi como con entidades privadas que provean el servicio de centros
de cuidado diurno, siempre y cuando dicha contratacion sea compatible con
lo establecido por esta Ley, asi como por la reglamentacion estatal y federai
vigente para programas similares.

Articulo 11.-El personal que labore en estos Centros se someterd a pruebas que
detecten el uso de sustancias controladas y estard obligado a proveer sus
antecedentes de vioclencia doméstica o de maltrato de menores a la Oficina de

Personal.

Articulo 12.-Esta Ley comenzard a regir desde la fecha de su aprobacion,

v
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Apéndice 14

Ley Nim. 11-2009, segin enmendada

"Ley de los Programas de Adiestramiento y Educacidén encaminados a
Garantizar Igual Paga por Igual Trabajo”

Para adoptar como politica publica del Gobierno de Puerto Rico que todos
los departamentos, agencias y dependencias estatales y municipios preparardn
programas de adiestramiento y educacién encaminados a garantizar igual
paga por igual trabgjo; ordenar al Departamento de Educacidon, en
coordinacidn con el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y la
Procuradora de la Mujer, a que prepare y someta su propuesta en cumplimiento
con las disposiciones de la ley federal para educar y adiestrar a las ninas y
mujeres, para que éstas puedan recibir igual paga por igual trabagjo; ordenar al
Departamento del Trabagjo y Recursos Humanos y la Oficina de la Procuradora
de la Mujer, a preparar programas que fomenten la participacion de entidades
privadas para que gestionen ser beneficiarios de los fondos vy la preparacién de
programas de adiestramiento y educacion encaminados a garantizar igual
paga por igual frabajo a las mujeres; ordenar a todas las agencias e
insfrumentalidades del Gobierno Estatal y a todos los gobiernos municipales de
Puerto Rico elegibles que presenten un informe al Departamento del Trabajo v
Recursos Humanos y a la Oficina de la Procuradora de la Mujer, sobre sus
gestiones para establecer programas de educacion y adiestramiento y ordenar
al Departamento del Trabajo y Recursos Humanos v la Oficina de la Procuradora
de la Mujer a presentar un informe a la Asamblea Legislativa, detallando sus
gestiones para cumplir con las disposiciones de esta ley; y para otros fines.

EXPOSICION DE MOTIVOS

Por casi dos décadas, la Sra. Lilly Ledbetter trabajé como supervisora en una
empresa. Justo antes de refirarse, la senora Ledbetter se enterd que, por todos
es0s anos, su patrono le habia pagado menos que a sus companeros varonas, a
pesar que habia realizado las mismas labores.

La senora Ledbetfter demandd bajo los estatutos federales, reclamando igual
paga por igual tfrabgjo. Un jurado le dio la razdn. Pero, basdndose en
interpretaciones técnicas del estatuto, el Tribunal Supremo de los Estados Unidos
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decidid¢ que para que la demanda prosperara la senora Ledbetter debid haber
demandado cuando se le hizo el primer pago discriminatorio.

Para dejar sin efecto la interpretacién del Tribunal, el 29 de enero de 2009, el
Presidente de los Estados Unidos firmo la Ley Federal que se conoce como el “Lilly
Ledbetter Fair Pay Act”. Asi, ia ley enmendd varios estatutos laborales a los fines
de dejar claro que las disposiciones por discrimen por género, en la
compensacion son de aplicacién a cada uno de los pagos de némina y de
facilitar la presentacién de querellas y pleitos por discrimen.

Como funcionarios publicos electos, nos comprometimos en impulsar,
divulgar y ejecutar una politica publica de verdadera equidad de género.
Fuimos inequivocos y claros, "estableceremos equidad en los niveles salariales:
igual frabajo, igual paga. Defenderemos acérrimamente politicas de igualdad
de condicion de empleado”.

Por consiguiente, al adoptar como politica publica el realizar todo esfuerzo
para gue las agencias estatales, municipales y enfidades privadas preparen
programas de adiestramiento y educacién, sdlo fomamos un paso para
concretizar la vision enunciada y los compromisos contraidos.

Por dltimo, las disposiciones de esta medida también atienden uno de los
restos que identificamos: que el Gobierno no ha sabido trabagjar junto a la
empresa privada, la academia y organizaciones comunitarias para estimular y
fortalecer procesos de capacitacion para que las mujeres puedan lograr un
verdadero desarrollo,

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO

Articulo 1.-Serd politica pulblica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico que
todos los departamentos, agencias y dependencias estatales y municipios
preparen e implementen programas de adiestramiento y educacion dirigidos a
ninos, Nifas, hombres y mujeres, y encaminados a garantizar igual paga por igual
trabagjo.

Articulo 2.-Se ordena al Departamento de Educacion de Puerto Rico a que, en
coordinacion con el Departamento del Trabgjo y Recursos Humanos y con ia
Oficina de la Procuradora de las Mujeres, prepare y establezca programas para
educar y adiestrar a nifos, ninas, hombres y mujeres y encaminados a garantizar
igual paga por igual trabajo.
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Articulo 3.-Se ordena al Departamento del Trabagjo y Recursos Humanos v a la
Oficina de la Procuradora de la Mujer, a que preparen programas que fomenten
la participacion de entidades privadas, para la preparacién de programas de
adiestramiento y educacion encaminados a garantizar igual paga por igual
frabajo a las mujeres.

Arficulo 4.- Con el propésito de coordinar esfuerzos y recursos, se ordena a fodos
los departamentos, agencias e instrumentalidades del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico y a todos los gobiernos municipales de Puerfo Rico, que presenten al
Departamento del Trabagjo y Recursos Humanos y a la Oficina de la Procuradora
de las Mujeres, un informe anual sobre sus gestiones de cumplimiento para
establecer los respectivos programas de educacion y adiestramiento. El
Departamento del Trabgjo y Recursos Humanos vendrd obligado a asistir a la
Oficina de la Procuradora de las Mujeres con el personal necesario para fiscalizar
por el cumplimiento de esta disposicion.,

El Departamento del Trabgjo y Recursos Humanos vy la Oficina de la
Procuradora de las Mujeres recopilaran los diversos informes presentados
anualmente y remitirdn a la Asamblea Legislativa, un informe conjunto que
detalle los hallazgos de los informes a ellos remitidos por virtud de esta legislacion,
junto a sus comentarios y recomendaciones. El informe incluird ademds las
gestiones que redliza el Departfamento del Trabajo y Recursos Humanos v Ia
Oficina de la Procuradora de las Mujeres para cumplir con las disposiciones de
esta Ley vy los programas de educacion y adiestramiento que hayan implantado
a los fines. Este informe conjunto serd remitido a la Asamblea Legisiativa no mas
tarde del treinta (30) de junio siguiente al ano sobre el cual se informa.,

Arficulo 5.- Se le otorga a la Oficina de la Procuradora de las Mujeres, cdnsono
con su funcién de fiscalizacion, Ia responsabilidad de establecer un reglamento
con el propdsito de evaluar cumplimiento y establecer las sanciones y multas
correspondientes a aquellos departamentos, agencias y municipalidades del
gobierno que incurran en incumplimiento con las disposiciones de esta Ley.

Articulo6.-Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su
aprobacion,

o
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Apéndice 15

Ley NUm. 22-2013

“Ley para Prohibir el Discrimen por Orientacion Sexual e Identidad de Género en el

Empleo”

Para establecer la Politica Publica del Gobierno de Puerto Rico en contra del
discrimen por orientacion sexual o identidad de género en el empleo, publico o
privado; enmendar el inciso (ad) del Articulo 3 de la Ley Nim. 45-1998, segun
enmendada, conocida como “Ley de Relaciones del Trabajo para el Servicio
PUblico de Puerto Rico”: enmendar el inciso 1 de la Seccidn 2.1 del Articulo 2, el
inciso (42) del Articulo 3 y el Articulo 6 de la Ley NUm. 184-2004, segun
enmendada, conocida como “ley para la Administracidon de los Recursos
Humanos en el Servicio Publico del Estado Libre Asociado de Puerfo Rico”;
enmendar el inciso (d) del Arficulo 17 de la Ley Num. 115 de 30 de junio de 1965,
segun enmendada; enmendar los Articulos 11.001, 11.007, 12.020 y 13.010 de la
Ley NUm. 81-1991, segun enmendada, conocida como “Ley de Municipios
Auténomos”; enmendar el Articulo 1, 1-A, 2, 2A y anadir los incisos (7) y (8) al
Articulo 6 de la Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segun enmendada; a los
fines de atemperar la legislacién vigente a la politica publica del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico establecida en esta Ley, validar el mandato
constitucional para garantizar la dignidad humana y la igual proteccion de las
leyes, al prohibir utilizar la orientacion sexual y la identidad de género de un
ciudadano, como subterfugio para negar, restringir, limitar, obstruir o coartar la
proteccidon dispuesta en esta Ley; ordenar a todas las agenciacs,
instrumentalidades, departamentos, corporaciones publicas, municipios, y Rama
Legislativa, a atemperar sus reglamentos de personal para exponer claramente
esta Politica Publica; establecer excepciones; y para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

En 1952, el pueblo de Puerto Rico aprobd la Constitucion del Estado Libre
Asociado de Puerfo Rico. La Carta de Derechos de nuestra Constitucion,
inspirada a su vez en la Declaracion Universal de los Derechos del Hombre
emitida en 1948 por la Organizacion de las Naciones Unidas, enuncia que “la
dignidad del ser humano es inviolable” y que "todos los seres humanos somos
iguales ante la ley”.
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El Informe de g Comisidn de la Carta de Derechos sometido el 14 de
diciembre de 1951 por su Presidente, Jaime Benitez, indica lo siguiente sobre estos
enunciados fundamentales:

“El propdsito de esta seccidn es fijar claramente como base consustancial de
todo lo que sigue el principio de la dignidad del ser humano y, como
consecuencia de éstq, la igualdad esencial de todas las personas dentro de
nuestro sistema constitucional. La igualdad ante la ley queda por encima de
accidentes o diferencias, bien tengan su origen en la naturaleza o la cultura.,
Todo discrimen o privilegio contrario a esta esencial igualdad repugna al
sistena  juridico puertorriqueno. En  cuanfo fuera menester nuestra
organizacion legal queda robustecida por la presente disposicidn
constifucional, a la vez que obligada a ensanchar sus disposiciones para dar
plena redlizacion a lo aqui dispuesto”. 4 DIARIO DE SESIONES DE LA
CONVENCION CONSTITUYENTE DE PUERTO RICO 2561 (Ed. 2003).

La sabiduria del constituyente de 1952 nos legd ademds la seccidn 19 de la
Carta de Derechos, que lee como sigue:

"La enumeracidn de derechos que antecede no se entenderd en forma
restrictiva ni supone [a exclusidon de otros derechos pertenecientes al pueblo
en una democracia, y no mencionados especificamente. Tampoco se
entenderd como restrictiva de la facultad de la Asambilea Legislativa para
aprobar leyes en proteccidon de Ia vida, la salud y el bienestar del pueblo”,

Como nos recuerda uno de los constituyentes de 1952,

"La segunda oracion de la seccidn 19 constituia, en las palabras de la
Comisidon (de la Carta de Derechos) ‘el contrapolo equilibbrador de la
primera’. Asi como se queria asegurar la interpretacion mds laxa posible de
los derechos humanos en Puerto Rico y proveer para su crecimiento sin
alteracion del texto constitucional, se deseaba ala vez garantizarle al Estado
el mas amplio margen para la experimentacidon econdmica y social”. Ill JOSE
TRIAS MONGE, HISTORIA CONSTITUCIONAL DE PUERTO RICO 209 (1982).

El Proyecto del Senado 238 tiene precisamente el propdésito de ampliar las
disposiciones del marco juridico puertorriqueno para dar plena proteccion e
igualdad de derechos humanos en el dmbito laboral a ftoda persona,
independientemente de su orientacion sexual o identidad de género.
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Hay personas en Puerto Rico que por su orienfacion sexual o identidad de
género carecen de protecciones legales contra el discrimen laboral tanto a nivel
privado, como incluso por parte de las propias dependencias gubernamentales.
El estado de derecho actual permite, por ejemplo, que un patrono puedd
despedir a un empleado a causa de su orientacion sexual o identidad de
género, sin tener que estar sujeto a las consecuencias y penalidades dispuestas
en la Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959 ("Ley 100"). Esto significa que una
persona que experimente el despido, la suspensién o el discrimen sobre su sueldo,
jormal o compensacion, las condiciones o privilegios de su empleo o reciba una
clasificacién que menoscabe su status como empleado, mediante la suspensién,
cesantia o reduccién de saiario, basado en su orientacion sexual o identidad de
género, no cuenta con un remedio legal contra tal discrimen. Por esta razén, el
patrono que incurra en esta practica, no responderia por el doble del importe
de los danos gue haya causado al empleado, como sucede cuando el
discrimen consumado responde a la edad, raza, color, sexo, origen socidl,
nacionalidad, condicidn social, dfiliacién politica, ideas politicas o religiosas de
la victima, o si existe la percepcidon de que ésta ha atravesado por un episodio
de violencia doméstica, agresion sexual o acecho. Tampoco tendria que
reinstalarlo en su empleo. En esencia, nuestro estado de derecho dispone una
impunidad absoluta que debe ser subsanada de manera inmediata.

Los fribunales les han cerrado las puertas a las personas que han intentado
reclamar discrimen por orientacion sexual en el dmbito laboral. Véase sobre ese
aspecto lo que indicé el Tribunal de Apelaciones en Valentin Pérez v. Aguadilia
Shoe Comoration, caso KLCE1998-00197 (Sentencia de 22 de junio de 1998):

“Resumiendo, la dnica forma en que Valentin Pérez puede prevalecer
amparado en la Ley Nam. 100, supra, es si establece que se discrimind en su
contra por su género, no por su preferencia sexual. Si su alegacion es que se
discrimind en su contra por su orienfacion o preferencia sexual (es decir, por
ser homosexual) el dnico remedio que el derecho puertorriqueno le provee
es una causa de accién amparada en el Articulo 1802 del Codigo Civil, supra.
En ese caso, no le cobijarian las presunciones y la doble compensacion que
establecen la Ley Ndm. 100, supra”. (énfasis suplido).

En 2010, el Tribunal de Apelaciones reafirmd lo que en efecto es el estado de
derecho actual, en el caso Rodriguez Mercado v. Sistema Universifario Ana G.
Méndez, 2010 WL 6549509:
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"Veamos en esta coyuntura el senalamiento de que errd el TPl al sustentar Ia
causa de accidén por discrimen en la orientacion sexual de la apelada,
cuando ciertamente nuestro ordenamiento no reconoce esta modalidad de
discrimen. En consecuencia, dlega el SUAGM que Rodriguez Mercado no
logré probar el discrimen por razéon de sexo. Indiscutiblemente la gpelante
pretende inducir a error al argumentar este planteamiento. Es correcto que
el esquema legislativo protector del trabajador no contempla el discrimen
por orientacion sexual”. (énfasis suplido).

El Tribunal de Estados Unidos para el Distrito de Puerto Rico, interpretando la
Ley 100 de Puerto Rico en Portugués Santa v. B. Fernandez & Hnos., Inc., 438
F.Supp.2d 33 (2006). coincidié en cerrarle la puerta a reclamos de discrimen por
orientacion sexual bagjo el estado de derecho actual:

“Law 100 of June 30, 1959, Puerto Rico's general employment discrimination
statute, see Cardona Jiménez v. Bancomercio de Puerto Rico, 174 F.3d 36, 42
(1st Cir.1999), bars discrimination only on the basis of age. race, color, sex,
social and national origin, social condition, political affiliation, and political
and religious ideology. P.R. Laws Ann. tit. 29 § 146. Law 100 does not bar
discrimination on the basis of sexual orientation.

The plaintiff concedes that existing law does not afford him relief for
employment discrimination on the basis of being regarded as homosexuadl,
but argues that the Court should use its authority to create a new cause of
action under Puerto Rican law.

The Court declines to create a new cause of action for employment
discrimination on the basis of being regarded as homosexual. It does not
follow from the Supreme Court's decision in Lawrence or from statutes in other
states that this Court should create from whole cloth a new cause of action
under Puerfo Rico law. The fact that several states have statutes barring
discrimination on the basis of sexual orientation only indicates that this is a
matter for the legislatures and not for the courts. As the plainfiff states in his
opposition, "This case is about stating (sic) to define the boundaries of
discrimination because of sexual orientation.” No. 47, at 10. The Court merely
applies the law; it does not make it. Legislation in areas popularly regarded
as moral issues, should be reserved for democratically elected legislatures,
and not for the courts.” (énfasis suplido).
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Ante una reclamacion de discrimen por su orientacion sexual o identidad de
género, las personas también encuentran cerradas las puertas de la Unidad
Antidiscrimen (UAD) del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos del ELA,
asi como del Equal Employment Opportunity Commission (EEOC). El estado de
derecho actual impide que se pueda radicar una querella en la UAD o en el
EEQC sobre discrimen laboral por su orientacién sexual o identidad de género
(con la excepcidn, en casos limitados, a querelias basadas en el discrimen por
estereotipo, variante del discrimen por sexo). Dichas agencias sdlo pueden
atender querellas por alegadas violaciones a categorias de discrimen dispuestas
en ley, gque hasta el momento no incluye al discrimen por su orientacion sexual o
identidad de género ni en Puerto Rico ni en Estados Unidos.

La politica publica actual del Estado Libre Asociado de Puerto Rico de Ia
Administracion del Gobernador Alejandro Garcia Padilla es “eliminar los vestigios
de frato desigual a base de sexo, orientacidn sexual y género en nuestro
ordenamiento y atemperar el ordenamiento juridico al mandato de igualdad e
igual trato dispuesto en la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerfo
Rico”. Asi consta en la postura asumida por Ia Administracion ante el Tribunal
Supremo de Puerto Rico, en el caso Ex Parte A AR., conforme al escrifo sometido
por la Procuradora General del ELA, Hon. Margarita Mercado Echegaray, el 18
de marzo de 2013.

Conrespecto ala Rama Judicial, vale mencionar lo dispuesto en los Canones
de Etica Judicial:

"Las juezas y los jueces no incurrirdn en conducta constitutiva de discrimen
por motivo de (...) ofientacidon sexual. Tampoco permitirdn que los que
comparezcan ante el tribunal, ni el personal bajo su direccidn y control,
incurran en dicha conducta”. (énfasis suplido).

En vista de la relacién politica entre Puerto Rico y Estados Unidos, hay que
considerar la politica publica vigente en dicha nacidn. El Presidente de
Estados Unidos, Barack H. Obama, indicé lo siguiente en su mensaje luego de
ser juramentado por segunda vez, el 21 de enero de 2013:

"It is now our generation’s task fo carry on what those pioneers began. For
our journey is not complete until our wives, our mothers, and daughters can
earn a living equal to their efforts. Our journey is not complete until our gay
brothers and sisters are treated like anyone else under the law - for if we are
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truly created equal, then surely the love we commit to one another must be
equal as well”. (ennegrecido suplido).

Por su parte, quince (15) estados de Estados Unidos y el Distrito de Columbia
han aprobado leyes contra el discrimen por orientacion sexual e identidad de
género: California, Colorado, Connecticut, lllinois, lowa, Massachusetts, Maine,
Minnesota, New Jersey, Nuevo México, Nevada, Oregdn, Rhode Island, Vermont
y Washington. Por otra parte, estados como Delaware, Maryland, New
Harmpshire, New York y Wisconsin han aprobado leyes en ias que solo se prohibe
el discrimen por orientacion sexual. Véase Corporate Equality Index 2013,
http://fissuu.com/humanrightscampaign/docs/corporateegualityindex_2013).

Esta Ley se encuentra esfricfamente limitada a establecer que ninguna
persona podrd ser despedida de su empleo basada en su orientacion sexual o
identidad de género, por lo que la misma no altera la estructura juridica o legal
vigente para reconocer una determinada relacién sentimental,

Es la voluntad de esta Asamblea Legislativa en cumplimiento con los
preceptos constifucionales de igualdad ante la ley y dignidad del ser humano,
prohibir el discrimen por orientacion sexual o identidad de género en el empleo,
publico o privado.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Artficulo 1.- Declaracién de Politica Publica

Se establece como Politica Publica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico,
el repudio al discrimen por orientacion sexual o identidad de género en el
empleo, publico o privado. De esta forma, reafirmamos que la dignidad del ser
humano es inviolable, y que todas las personas son iguales ante la ley.

Se establece la prohibicidn particular de que ningun patrono podré
suspender, rehusarse a emplear, despedir © de cualquier ofro modo o forma
perjudicar en su empleoc a una persona por razén de cualqguiera de las
caracteristicas protegidas antes mencionadas,

Arliculo 2.- Definiciones.

Para fines de interpretacidn y aplicacion de esta Ley en el dmbito laboral, los
siguientes términos tendrdn el significado que se expresa a continuacion:

Pagina 311



(a) Orientacion sexual - Significa la capacidad de cada persona de sentfir
una atraccidn emocional, afectiva o sexual por personas de un género
diferente al suyo, o de su mismo género, o de mds de un género. A los fines
de alcanzar los propdsitos dispuestos en este estatuto, esta definicion serd
interprefada tan ampliamente como sea necesario para extender sus
beneficios a fodo ciudadano expuesto a un episodio o pairdn de discrimen.

(b) ldentidad de género - Se refiere a la manera en la que se identifica o
persona, cComo se reconoce a si misma, en cuanto al género que puede
corresponder © NO A su sexo bioldgico o asignado en su nacimiento. A los
fines de alcanzar los propdsitos dispuestos en este estatuto, esta definicion
serd interprefada tan ampliamente como sea necesario para extender sus
beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodio o patrdén de discrimen
y de conformidad con lo dispuesto en la Ley Federal Matthew Shepard and
James Byrd, Jr. Hate Crimes Prevention Act, Public Law No. 111-84 (2009).

Articulo 3.- Se enmienda el inciso (aa) del Articulo 3 de la Ley NUm. 45-1998, segin
enmendada, conocida como “Ley de Relaciones del Trabajo para el Servicio
Pdblico de Puerto Rico”, para que lea como sigue:

"Articulo 3.- Definiciones

Para fines de interpretacion y aplicacidn de esta Ley, los siguientes
términos tendrdn el significado que a continuacion se expresa, a menos gue
del contexto surja claramente otro significado:

(aq) Principio de mérito. Compromiso de gestion publica que asegura
transacciones de personal donde todos los empleados de carrera deben ser
seleccionados, adiestrados, ascendidos y retenidos en su empleo en
consideracion al mérito y a la capacidad, sin discrimen por razén de raza,
color, sexo, nacimiento, edad, orientacion sexual, identidad de género,
origen o condicidn social, incapacidad fisica, incapacidad mental,
condicidn de veterano, ni por sus ideas o dfiliacion politica o religiosa. La
antigledad serd un factor en casos de igual capacidad e idoneidad.

Articulo 4.- Se enmienda el inciso (1) de la Seccidon 2.1 del Arficulo 2 de Ia Ley
NUm. 184-2004, segln enmendada, conocida como “Ley para la Administracion
de los Recursos Humanos en el Servicio Publico del Estado Libre Asociado de
Puero Rico”, para que lea como sigue:

o
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"Articuio 2.- Declaracion de Politica Pdblica.
Seccidon 2.1. Contenido.

La politica publica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico en lo
relativo a la Administracidon de los Recursos Humanos de las agencias
cubiertas por esta Ley, es la que a continuacién se expresa:

(1) Reafirmar el mérito como el principio que regird el Servicio Pdblico, de
modo que sean los mdas aptos los que sirvan al Gobiermno y que fodo
empleado sed seleccionado, adiestrado, ascendido, tratado y retenido en
su empleo en consideracion al mérito y capacidad, sin discrimen, conforme
a loas leyes aplicables, incluyendo discrimen por razdn de raza, color, sexo,
nacimiento, origen o condicidn social, por ideas politicas o religiosas, edad,
orientacidon sexual, identidad de género, por ser victima o ser percibida
como victima de violencia doméstica, agresion sexual o acecho, condicion
de veterano, ni por impedimento fisico o mental.”

Articulo 5.- Se enmienda el inciso (42) del Articulo 3 de la Ley NUm. 184-2004,
segun enmendada, conocida como “Ley para la Administracion de los Recursos
Humanos en el Servicio Publico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico”, para
que lea como sigue:

“Articulo 3.- Definiciones

Paratodos los efectos, las palabras y frases que a continuacion se indican
tendran el significado que a su lado se expresa:

(42) Principio de mérito. Se refiere al concepto de que todos los
empleados publicos sern seleccionados, ascendidos, retenidos y tratados
en todo lo referente a su empleo sobre la base de la capacidad, sin
discrimen por razones de raza, color, sexo, nacimiento, edad, orientacion
sexudl, identidad de género, origen o condicién social, ni por sus ideas
politicas o religiosas, condicion de veterano, ni por impedimento fisico o
mental.

Articulo 6.- Se enmienda el Ardiculo 6 de la Ley NUm. 184-2004, segun
enmendada, conocida como “Ley para la Administfracion de los Recursos
Humanos en el Servicio Publico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico”, para
que lea como sigue:

v
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“Articulo 6.- Reclutamiento y seleccidn

Las agencias deberdn ofrecer la oportunidad de competir en sus
procesos de reclutamiento y seleccion a toda persona cudlificada, en
atencion a los aspectos tales como: logros academicos, profesionales y
laborales, conocimientos, capacidad, habilidades, destrezas, ética del
frabgjo; y sin discrimen por razones de raza, color, sexo, nacimiento, edad,
orientacion sexual, identidad de género, origen o condicidn social, por ideas
politicas y religiosas, condicién de veterano, ni por impedimento fisico o
mental.

Articulo 7.- Se enmienda el inciso (d) del Articulo 17 de la Ley NOm. 115 de 30 de
junio de 1965, segun enmendada, para que lea como sigue:

*Articulo 17.- Definiciones.

Para todos los efectos, las palabras y frases que a continuacion se indican
tendrdn el significado que a su lado se expresa:.

(d) Principio de mérito. Se refiere al concepto de que todos los empleados
del sistema de educacidn deben ser seleccionados, adiestrados,
ascendidos, retenidos y tratados en todo lo referente a su empleo sobre la
base de la capacidad, sin discrimen por razones de raza, color, sexo,
nacimiento, edad, orientaciéon sexual, identidad de género, origen o
condicion social, ni a sus ideas politicas o religiosas.

"

Articulo 8.- Se enmienda el Arficulo 11.001 de la Ley NUm. 81-1991, segun
enmendada, conocida como “Ley de Municipios Auténomos”, para que lea
como sigue:

“Articulo 11.001.- Sistema de Personal Establecimiento

Cada municipio establecerd un sistema auténomo para la administracion
del personal municipal.

Dicho sistema se regird por el principio de mérito, de modo gque promueva
un servicio publico de excelencia sobre los fundamentos de equidad, justicia,
eficiencia y productividad, sin discrimen por razones de raza, color, sexo,
nacimiento, edad, orientacidon sexual, identidad de género, origen o
condicidn social, ni por ideas politicas o religiosas o por ser victima de
violencia doméstica. Este sistema deberd ser cédnsono con las guias que

ﬂ' Pagina 314



prepare la Oficina de Capacitacion y Asesoramiento en Asuntos Laborales y
de Administracion de Recursos Humanos (OCALARH) por virtud de la Ley
NUm. 184-2004, segun enmendada, conocida como “ley para la
Administracién de los Recursos Humanos en el Servicio Pdblico del Estado
Libre Asociado de Puerto Rico”.

Arficulo 9.- Se enmienda el Articulo 11.007 de la Ley Num. 81-1991, segin
enmendada, conocida como “Ley de Municipios Autdnomos”, para gue lea
COMO sigue:

“Articulo 11.007.- Planes de clasificacion de puestos y retribucion-
Reclutamiento y seleccidn.

Todo municipio deberd ofrecer la oporfunidad de competir para los puestos
de carrera a cualguier persona cudlificada que interese participar en las
funciones publicas del municipio. Esta participacion se establecerd en
aftencion al mérito, sin discrimen por razén de raza, color, sexo, nacimiento,
edad, orientacion sexual, identidad de género, origen o condicidn social, ni
por ideas politicas o religiosas.

Articulo 10.- Se enmienda el Articulo 12,020 de la Ley Num. 81-1991, segun
enmendada, conocida como “Ley de Municipios Autdénomos”, para que lea
como sigue:

*Articulo 12.020. Prohibicion de discrimen.

No se podrd establecer, en la implantacion u operacion de las disposiciones
de esta Ley, discrimen alguno por motivo de la raza, color, sexo, nacimiento,
orientacion sexual, identidad de género, origen o condicidn social, ni ideas
politicas o religiosas.”

Articulo 11.- Se enmienda el Articulo 13.010 de la Ley Num. 81-1991, segun
enmendada, conocida como “Ley de Municipios Autdnomos”, para gue lea
como sigue:

ﬂf

"Arficulo 13.010.

El Municipio, durante la elaboracidn de un Plan Territorial...
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El alcalde nombrard a los miembros de las Juntas de Comunidad por un
término de dos (2) o tres (3) anos, manteniendo en todo cambio de Junta de
Comunidad no menos de un tercio (1/3) de los miembros. La Junta de
Comunidad se nombrard segun el procedimiento dispuesto en este Articulo
para el nombramiento de funcionarios municipales. Los miembros
desempenardn sus cargos durante la vigencia de su nombramiento o hasta
que sus sucesores tomen posesidon de sus cargos. Dichas Juntas serdn
organismos representativos de los distintos sectores ideotdgicos, sociales y
econdmicos de la comunidad en que se constituyan. A tal fin, el municipio
no podrd discriminar por motivo de raza, color, sexo, nacimiento, orientacion
sexual, identidad de género, origen o condicidn social, ni por ideas politicas
o religiosas, al nombrar o confirmar lfos miembros de las Juntas de
Comunidad.

"

Arlicuto 12.- Se enmienda el Articulo 1 de la Ley Nim. 100 de 30 de junio de 1959,
segun enmendadaq, para que lea como sigue:

*Articulo 1.- Discrimen por razdén de edad, razq, color, sexo, orientacion
sexudl, identidad de género, origen social o nacional, condicién social,
aflliacién politica, ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser percibida
como victima de violencia doméstica, agresion sexual o acecho.

Todo patrono gue despida, suspenda o discrimine confra un empleado suyo
en relacién a su sueldo, salario, jornal o compensacion, términos, categorias,
condiciones o privilegios de su trabajo, o que deje de emplear o rehuse
emplear o reemplear a una persona, o limite o clasifique sus empleados en
cualquier forma que fienda a privar a una persona de oportunidades de
empleo o que afecten su status de empleado, por razén de edad, segun
ésta se define mds adelante, raza, color, sexo, orientacion sexual, identidad
de género, origen social o nacional, condicidn social, afilliacion politica, o
ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser percibida como victima de
violencia doméstica, agresion sexual o acecho del empleado o solicitante
de empleo:

"

v
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Articulo 13.- Se enmienda el Articulo 1-A de la Ley Nam. 100 de 30 de junio de
1959, segun enmendada, para que lea como sigue:

“Arficulo 1-A.- Publicaciéon; anuncios

Serd ilegal de parte de cualquier patrono u organizacidon publicar o circular
o permitir que se publiquen o circulen anuncios, avisos, © cualquier otra forma
de difusién, negando oportunidades de empleo, directa o indirectamente,
a todas las personas por igual, por razdén de raza, color, sexo, matrimonio,
orientaciéon sexual, identidad de género, origen social o nacional, condicion
social, dfiliacion politica, ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser
percibida como victima de violencia doméstica, agresidon sexual o acecho,
o sin justa causa, por razon de edad, o estableciendo limitaciones que
excluyan a cualguier persona por razén de su raza, color, sexo, matrimonio,
orientacion sexual, identidad de género, origen social o nacional, condicion
social, dfiliacion politica, ideas politicas o religiosas, © por ser victima o ser
percibida como victima de violencia doméstica, agresidon sexual o acecho,
O sin justa causaq, por razén de edad.

"

Articulo 14.- Se enmienda el Articulo 2 de la Ley Nam. 100 de 30 de junio de 1959,
segun enmendada, para que tea como sigue:

" Articulo 2.- Discrimen por organizacion obrera

Toda organizacion obrera gue limite, divida o clasifique su matricula en tal
forma que prive o tienda a privar a cualquiera gue aspire o tenga derecho
a ingresar en dicha matricula, de oportunidades de empleo por razén de
edad, raza, color, religion, sexo, matrimonio, orientacion sexual, identidad
de género, origen social o nacional, dfiliacion politica, credo politico,
condicion social o por ser victima o ser percibida como victima de violencia
doméstica, agresion sexual o acecho:

”

Articulo 15.- Se enmienda el Articulo 2-A de la Ley Num. 100 de 30 de junio de
19569, segun enmendadaq, parda gue lea como sigue:

"Articulo 2-A.- Aprendizgje, entrenamiento o reentrenamiento
Todo patrono u organizacion obrera o comité conjunto obrero-patronal que

controle programas de aprendizaje, de entrenamiento o reentrenamiento,
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incluyendo programas de entrenamiento en el trabgjo, gue discrimine
contra una persona por razdén de su raza, color, sexo, matrimonio,
orientacién sexual, identidad de género, origen o condicién social, afiliacion
politica, ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser percibida como
victima de violencia domeéstica, agresidn sexual o acecho o sin justa causa
por edad avanzada para ser admitido a, o empleado en, cualquier
programa de gprendizaje u ofro enfrenamiento,

(o) Incurrird en responsabilidad civil:

£

Articulo 16.- Se anaden los incisos (7) v (8) al Articulo 6 de la Ley Num. 100 de 30
de junio de 1959, segun enmendaddad, para gue lea como sigue:

"Articuio 6. Definiciones.

Los siguientes términos, segun emplean en esta Ley, tfendrdn ei siguiente
significado:

(1) Edad - significa...

(2) Patrono - incluye...

(3) Organizacion obrera - Tiene el mismo significado...

(4) Acecho - Significa...

(6) Agresion sexual - Significa...

(6) Violencia doméstica - Significa...

(7) Orientacidon sexual - Significa la capacidad de cada persona de sentir
una atraccién emocional, afectiva o sexual por personas de un género
diferente al suyo, © de su mismo género, o de mds de un género. A los fines
de dlcanzar los propositos dispuestos en este estatuto, esta definicidn serd

interpretada tan ampliamente como sea necesario pard extender sus
beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodic o patrdn de discrimen.

(8) Identidad de género - Se refiere a la manera en la que se identifica la
pPersonqa, CoMmo se reconoce a si misma, en cuanto al género, que puede
corresponder © no a su sexo bioldgico o asignado en su nacimiento. A los
fines de alcanzar los propodsitos dispuestos en este estatuto, esta definicidon
serd interpretada tan ampliamente como sea necesario para extender sus
beneficios a fodo ciudadano expuesto a un episodio © patrdn de discrimen
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y de conformidad con lo dispuesto en la Ley Federal Matthew Shepard and
James Byrd, Jr. Hate Crimes Prevention Act, Public Law No. 111-84 (2009).

Articulo 17.- Se ordena a todas las agencias, instrumentalidades, departamentos,
corporaciones publicas, municipios, y @ la Rama Legislativa a atemperar sus
reglamentos de personal para exponer claramente la Politica Publica
establecida en esta Ley.

Articulo 18.- Se ordena a la Oficina de Capacitacion y Asesoramiento en Asuntos
Laborales y de Administracion de Recursos Humanos (OCALARH) en conjunto
con el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de Puerto Rico a elaborar
un protfocolo de cumplimiento, educacién y capacitacion sobre la politica
publica de erradicar el discrimen de todo tipo incluyendo asi el que se constituye
por orientacion sexual o identidad de género, segun definido en esta Ley, y el
cual serd adoptado por todas las agencias gubernamentales y aplicado a todos
los patronos en la esfera privada, segun dispuesto en esta Ley. Para la
elaboracion del mismo se consultard a peritos en la materia para su redaccién y
presentacion. La OCALARH y el Departamento del Trabagjo y Recursos Humanos
dispondrdn de noventa (90) dias desde la aprobacién de esta Ley para la
elaboracién de este protocolo.

Articulo 19.-Excepciones y Exclusiones.

Por virtud de las disposiciones constitucionales de separacion de iglesia vy
Estado, Primera Enmienda de la Constitucion de Estados Unidos de América, asi
como el Articulo li, Seccion 3 de la Constitucién del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico, las disposiciones de esta Ley no serdn aplicables a Iglesias o
congregaciones religiosas, organizaciones, sociedades, instituciones, asi como a
ninguna entidad, corporacidon con o sin fines de lucro, organizacién comunitaria
de base de fe, institucién educativa, ofrecimientos académicos, provision de
servicios o asociacion vinculada a una iglesia o congregacion religiosa, y cuyos
credos, dogmas o requisitos ocupacionales estén en clara contradicciéon con los
intereses protegidos por esta Ley,

Nada de lo dispuesto en esta Ley representard una prohibicion, limitacidon o
justificaciéon para denegar la contratacion por paite del Estado Libre Asociado,
sus agencias, instrumentalidades, corporaciones publicas y municipios, de
organizaciones comunitarias de base de fe, instituciones educativas, enfidades
o asociaciones relacionadas a una Iglesia o congregacidon religiosa, cuya
constitucién, origen y propdsitos estén basados en alguna fe religiosa, credos o
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dogmas. Disponiéndose gue las entfidades mencionadas, no podrdn negarse d
ofrecer servicios a terceros, basados en las razones discriminatorias definidas en
esta Ley, en toda aquella actividad gue sea financiada o subsidiada, en todo o
en parte, con fondos estatales o federales.

Articulo 20.- Clausula de Interpretacion.,

En caso de incompatibilidad o inconsistencia de alguna disposicion de otfra
ley con las disposiciones y asuntos expresamente contenidos en la presente Ley,
prevalecerdn las disposiciones de esta dlfima.

Arliculo 21.- Alcance.

Ninguna disposicion de esta Ley tendrd efecto sobre la legislacion relativa al
matrimonio o a los procedimientos de adopcidn.

Articulo 22.- Clausula de Separabilidad.

Si cualquier articulo, inciso. parte, parrafo o cldusula de esta Ley O su
aplicacidn a cualguier persona o circunstancia, fuera declarada inconstitucional
por un Tribunal con jurisdiccidn, la sentencia dictada no afectard niinvalidard las
demds disposiciones de esta Ley, sino que su efecto quedard limitado y serd
extensivo ol inciso, parte, parafo o clausula de esta Ley, o su aplicacion, gque
hubiera sido declarada inconstitucional.

Articulo 23.-Vigencia.

Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su aprobacion.
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Apéndice 16

Ley NUm. 16-2017

“Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico.”

Para crear la “Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico”, a los fines de
establecer una politica publica enérgica y vigorosa de igual paga por igual
tfrabagjo para erradicar el discriminen salarial existente entre empleados del sector
publico y privado por razén de sexo; y para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

En pleno siglo XX encontramos en Puerto Rico condiciones injustas para la
mujer. Lamentablemente, todavia existe inequidad contra la mujer en el dmbito
laboral. Sin duda, el seguimiento y cumplimiento de politicas publicas a favor de
las mujeres contribuird al desarrollo de una sociedad justa y equitativa en la que
éstas fengan acceso a mejores condiciones de trabagjo v reales oportunidades
de progreso. Atender con responsabilidad y firmeza los problemas de
desiguaidad que sufren todavia tantas mujeres puertorriquenas, redundard en
adelantar un ambiente de justicia social y de equidad que mejore la calidad de
vida de todas nuestras mujeres y de nuestra sociedad en general.

Uno de los mayores retos que afrontan las féminas en su coftidianidad es
lograr fener un trabagjo digno en el cudl se les frate iguat que a los hombres en
términos salariales cuando redlizan trabajo comparable. Es decir, cuando llevan
a cabo labores y tareas que requieren las mismas habilidades, responsabilidades
y esfuerzo bagjo condiciones similares. La redlidad es que, aungue ha habido
avances en esd lucha que busca sanear la disparidad salarial entre el hombre y
la mujer, todavia queda un iargo frecho gue recorrer, Durante ios UGltimos
cincuenta (60) afos, dicha brecha se ha ido reduciendo en términos generales,
pero no ha sido suficiente para hacerle justicia a las mujeres trabajadoras.
Aquellas jurisdicciones con legislacion enérgica dirigida a erradicar dichos
discrimenes salariales demuestran pairones significativos en la reducciéon de la
brecha salarial. Con ello puede plantearse razonablemente que una legistacion
efectiva que requiera igual paga por igual trabajo es conducente a erradicar el
discrimen salarial por razén de sexo.

Ciertamente, nuestro Ordenamiento Juridico establece prohibiciones contra
el discrimen por razén de sexo tanto en el dmbito privado como en el publico. Al
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aprobarse la Constitucién de Puerfo Rico en el ano 1952, se dispuso en su Articulo
Il, Seccidn 16, entre ofros extremos, el derecho de todo trabajador a recibir igual
paga por igudl frabagjo. Del Informe de la Comisidn Permanente de la Carta de
Derechos de la Asamblea Constituyente se deprende que el objetivo y
significado de dicha disposicion constitucional fue proscribir el discrimen contra
las mujeres en su compensacion. De ello se desprende que la expresion general
en la Constitucion se debe enmarcar de manera mds concretq, a saber:

“El principio de igual paga por igual frabajo interesa evitar discrimenes de una
parte e irritaciones de ofra, producidas cuando la compensacion diferente
carece de |justificacién frente a la igualdad de la labor rendida. Esta
reclamacién de justicia obrera ha surgido a menudo al considerarse la
compensacion de mujeres a quienes con frecuencia se les paga menos,
aunque de hecho hagan lo mismo o mds que el hombre. El principio de igual
paga por igual tfrabajo debe entenderse en su contexto histdrico sin atribuirsele
consecuencias extrafas a su propdsito, a base de un literalismo
desnaturalizador. No supone, por ejemplo, imposibilitar constitucionalmente los
aumentos automdticos por anos de servicio, ¢ Ias vacaciones con sueldo a
mujeres en época de gravidez y lactancia, o las bonificaciones especiales en
consideracién al nimero de dependientes o el pago sobre el minimo por
trabajo superior o por mayor produccion, etc.”

4 Diario de Sesiones de la Convencion Constituyente 2574 (1951).

Al promulgarse la Constitucion, en el Articulo Il, Seccién 1 se establecidé que
"(Na dignidad del ser humano es inviclable, Todos los hombres son iguadles ante
la Ley. No podrd establecerse discrimen alguno por motivo de raza, color, sexo,
nacimiento, origen o condicion social, ni ideas politicas o religiosas.” Posterior a
ese mandato constitucional se aprobd la Ley Ndm. 100 de 30 de junio de 1959,
para prohibir el discrimen en el empleo por diversas razones, y aungue en un
inicio no contemplaba una prohibicién de discrimen por razdén de sexo, fue
enmendada por la Ley Ndm. 50 de 30 de mayo de 1972, para establecer dicha
prohibicién. Dicha Ley vino a llenar un vacio constitucional, al extender su
aplicacion a patronos del sector privado.

Sin embargo, ese esfuerzo, aunque encomiable, no fue suficiente para lograr
ubicar a la mujer en una posicién de equidad laboral frente al hombre. De esa
manera, se aprobd la Ley 69 de 6 de julio de 1985 con la intencidn preminente
de garantizar la igualdad del Derecho a Empleo de la mujer. Si bien esa pieza
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legislativa detalld con mayor especificidad las practicas ilegales discriminatorias
proscritas en el contexto del sexo, el énfasis fue dirigido a prohibir mualtiples
conductas como el despedir, suspender, rehusar empledar, no recomendar para
empleo a personas, etc., por razén de sexo. También atendid el problema del
discrimen confra mujeres casadas. Ciertamente, dicha legislacidon contiene
lengugje que prohibe el discrimen por razdn de sexo con relacidon a la
compensacion de los empleados. Empero, ese aspecto se toca de forma
genérica sin establecer los pardmetros y circunstancias bajo los cuales se puede
cometer el discrimen salarial por razéon de sexo.

Desde el ano 1963, el Congreso de los Estados Unidos de América ha
aprobado legislacion que prohibe el discrimen salarial por razdén de sexo, con el
objetivo de asegurar que las mujeres sean compensadas al mismo nivel que los
homibres por igual frabajo realizado. Los estatutos principales son el Equal Pay
Act de 1963 (EPA) v el Titulo VIl de la “Ley de Derechos Civiles de 1964”, Ambas
leyes son de aplicacion en Puerto Rico.

Desde que se aprobd el Equal Pay Act la brecha entre lo pagado a las
mujeres, en comparacion con lo pagado a los hombres, se ha ido reduciendo.
En los Estados Unidos, en términos de todos los empleados, el salario promedio
de las mujeres es aproximadamente el 80% de 1o pagado a los hombres, Dicha
brecha aumenta o disminuye dependiendo de la clasificacidn ocupacional de
los empleados comparados.

En Puerto Rico la brecha salarial entre los hombres y las mujeres tiende a ser
menor que la prevaleciente a nivel nacional en la mayoria de las clasificaciones
ocupacionales, pero todavia prevalecen diferencias salariales que no se
pueden explicar. Mds adn, el hecho de que los promedios estadisticos por
agrupacion ocupacionadl reflejan patrones de brechas menores gue los
promedios nacionales, no atiende la injusticia o discrimen salarial que pueda
existir en sectores econdmicos, en empresas y ocupaciones particulares,

Precisamenie, con el propdsito de impartir mas vigor a la legislacion dirigida
a implantar una politica publica de eliminar la diferencia salarial por razdén de
sexo por igual tfrabagjo, recientemente varios estados han promulgado leyes que
refuerzan el mandato del Equaf Pay Act. Enire dichos estados se encuentran
California, Connecticut, Nueva York, Maryland, Oregon, Delaware y el mdas
reciente, Massachusetts,
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Tanto el Equal Pay Act como las iniciativas estatales recientes contienen
directrices mds especificas y concretas que lo existente bajo la legislacion de
Puerto Rico. Por tal razén, para adelantar el objetivo de erradicar el discrimen
salarial por razéon de sexo y ofrecer guias mds precisas al determinar si diferencias
salariales realmente constituyen una violacion de ley, se amerita aprobar
legislacién especifica. Con ello se adelanta el objetivo de asegurar la igualdad
salarlal entre las personas de sexos distintos, cuando realicen igual frabajo.

Siguiendo ese hilo conductor, entendemos la necesidad de esta Ley, ya que
contiene un marco tedrico y practico dirigido a atagjar el discrimen salarial por
razon de sexo. Esta Ley define claramente los contornos bajo los cuales se puede
llevar a cabo una conducta de discrimen salarial por razén de sexo por parte de
un patrono contra un empleado. Con ese objetivo en mente, se adoptan los
criterios establecidos en la ley federal “Equal Pay for Equal Work” de 1963,
también conocida como Equal Pay for Equal Work. En especifico, se prohibe el
discrimen salarlal por razén de sexo en trabajo comparable que requiera igual
destreza, esfuerzo y responsabilidades bajo condiciones de trabagjo similares.
Asimismo, con el propdsito de que los patronos tengan la oportunidad de quedar
liberados de la pendalidad adicional dispuesta en esta Ley, se les brinda Ia
oportunidad de establecer procesos de autoevaluacion detallados y razonables
sobre sus practicas de compensacidn para gque pongan en gjecucidon acciones
remediales contra la inequidad saiarial.

Con esta Ley prefendemos romper de una vez y por todas el circulo vicioso
gue condena a las mujeres ¢ recibir menos paga durante toda su carrera. Enla
practica, la mayoria de las empresas fijan los salarios de los nuevos empleados
utilizando su paga anterior como linea de base. No hay duda que,
histéricamente, una mujer recibe un salario menor a un hombre. Entonces, no
debe sorprender que, si se foma como base el salario bajo de la mujer para fijar
el nuevo salario, ésta siempre estard en desventgja. Esto es, las probabilidades
son de que, a una mujer, gue histéricamente ha recibido un salario inferior al de
un hombre, se le fijard un salario menor en un nuevo empleo que el que se le
asignaria al de un hombre por el mismo trabajo, porque el salario de un homire
siempre ha sido mavyor.

Los histéricos salarios bajos de las mujeres no pueden seguir siendo un ancla
que las mantiene cobrando por debajo de los hombres. Tenemos que equiparar
las oportunidades y nivelar las condiciones. Hay que acabar con las costumbres
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y practicas, que aungue parezcan inocuads a primera vista, perpetaan la
desigualdad vy la inequidad. Es por ello gue con esta Ley prohibimos a los
patronos a preguntar o indagar sobre los salarios de los solicitantes antes de
ofrecerles un trabgjo. Al impedir que las companias pregunten a aspirantes
cuanto ganaron en sus empleos anteriores, aseguramos que los salarios
histéricamente mdas bajos asignados a las mujeres no las sigan por el resto de sus
vidas profesionales.

En esta Ley, ademds, establecemos que serd una practica ilegal gue un
patrono requiera, como condicion de empleo o como condicidon de
permanencia en el empleo, que un empleado o aspirante de empleo se
abstenga de preguntar, discutir, o solicitar informacidn acerca de su salario, ©
del salario de otro empleado que redlice trabgjo comparable. Tambien se
dispone que ningun patrono podrd tomar ningun fipo de accidén perjudicial
contra el empleado por el hecho de gque éste haya divulgado su salario o
preguntado o discutido sobre el salarioc de otros empleados, u ofrecido
informacion como parte de una investigaciéon contra el patrono por violaciones
a las disposiciones de esta Ley, entre otras circunstancias. De esta manera se
promueve el gue los empleados puedan indagar sobre su condicién salarial y
compararla con la de otros empleados que redlicen trabajo comparable.

En el dnimo de que se pueda medir la efectividad de esta Ley. se ordena al
Secretario del Trabajo y Recursos Humanos confeccionar un estudio estadistico
sobre la inequidad salarial por razén de sexo cada tres (3) anos. También se le
ordenq, en coordinacion con la Procuradora de la Mujer, darle publicidad a las
disposiciones de esta Ley con el fin de que los patronos comiencen, cuanto
antes, a establecer programas de autoevaluacion y a establecer acciones
remediales contra el discrimen salarial por razén de sexo.

El Plan para Puerto Rico, en su pdagina 175 propone promover y velar por
gue se creen las condiciones que faciliten la integracion de las mujeres en el
campo laboral. Con esta Ley, se cumple un compromiso programdtico de
gobiermo y se adelanta una importante causa para encaminar a Puerto Rico. La
necesidad de resquebrajar los muros de la inequidad salarial por razén de sexo
se acenfua ante |la creciente y acelerada proporcidon en que las mujeres van
conformando el universo de la clase trabajadora de Puerto Rico. Por lo tanto, la
presencia de la mujer en el dmbito laboral es un hecho irrefutable que pone de
manifiesto su importancia para el desarrollo econémico de Puerto Rico.
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Es hora ya de que en Puerto Rico exista igudal paga por igual frabajo entre un
hombre y una mujer. Esta aspiraciéon se encuentra expresamente consignada en
el Plan para Puerto Rico avalado en las umas por la mayoria de los
puertorriquenos el pasado 8 de noviembre de 2016. Sin embargo, mas dlld de
un compromiso programatico, se trata de un asunto que frasciende las fronteras
partidistas y se acentda como una necesidad inherente a la dignidad de fodo
ser humano. Por eso, es un imperativo legal y moral, gque se impone en nuestra
consciencia a favor del bienestar comun, abrazar el postulado de equidad
salarial por razén de sexo entre un hombre y una mujer.

Por Ultimo, nada de lo dispuesto en esta Ley debe entenderse como que el
Gobierno no condena el discrimen por sexo en el empleo cuando éste va
dirigido al hombre. Estas protecciones igualmente le aplican y protegen.
Aungue este discrimen se manifiesta en menor grado contra el hombre, las
expresiones vertidas en esta Exposicidon de Motivos y las disposiciones de esta Ley
se aplican a aqguellos casos donde el discrimen en el empleo se manifiesta contra
los hombres. De igual forma, se aclara que las disposiciones de esta Ley serdn de
aplicaciéon a patronos publicos y privados.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo 1.-Titulo
Esta Ley se denominard “Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico”.
Articulo 2.-Definiciones

Para fines de esta Ley los siguientes términos tendran el significado que a
continuacion se expresa:

a. "Condiciones de frabagjo” incluird el medio ambiente y otras circunstancias
similares, habitualmente tomadas en consideracién en la fijacion de
sueldos o salarios, incluyendo, pero no limitado q, 1as diferencias de turno
de frabagjo, el entorno fisico, y los riesgos al cual el empleado esta expuesto
al reqlizar el trabgjo.

b. "Empleado” significa toda persona que trabagja para un patrono y que
reciba compensacion por ello.

c. “Patrono” significa toda persona natural o juridica de cualquier indole, al
Gobiermno de Puerto Rico, incluyendo cada una de sus fres ramas, sus
agencias y corporaciones publicas, los gobiernos municipales, gue con
animo de lucro o sin él, gue emplee personas mediante cualquier clase de
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compensacién, y a los agentes, oficiales, gestores, administradores,
capataces, supervisores o representante de esa persona natural o juridica.

d. "Procuradora” significa ia Procuradora de la Mujer.

b) (e)"Salario” significa todo sueldo, tipo de paga y toda clase de
compensacion © remuneracion, sea en dinero, especie, servicios,
beneficios marginales, facilidades o combinacion de cualquiera de ellos,
que reciba el empleado por la ejecucion de sus labores.

a. “Secretario” significa el Secretario del Departamento del Trabgjo y
Recursos Humanos de Puerto Rico.

b. "Trabajo comparable” significa un trabagjo que sea similar en el sentido de
gue requiere sustancialmente similar funciones, esfuerzo, habilidad y
responsabilidad y que es redlizado bajo condiciones similares. Sin
embargo, el titulo o descripcidon del trabagjo, por si solo, no serd lo
determinante para establecer que un trabajo es comparable.

Articulo 3.-Prohibicion de Discrimen Salarial

Ningan patrono discriminard  salariclmente por razén de sexo contra
empleados que laboran en Puerto Rico y redlizan trabajo comparable que tenga
igual funciones, requiera igual destreza, esfuerzo y responsabilidades bajo
condiciones de frabajo similares, a menos que dicha diferencia se deba a: i) un
sisterna bona fide que premia la antigledad o el mérito en el empleo; i) un
sistema de compensacion a base de la cantidad o calidad de la produccion,
ventas o ganancias; i)y por educacion, adiestramiento o experiencia, en la
medida en que esos factores estdn razonablemente relacionados con el trabajo
especifico en cuestion; o iv) cualquier ofro factor razonable que no sea el sexo
de la persona.

En aquellos casos en que el patrono pague un salario en violacion a las
disposiciones de esta Ley, el patrono no podrd igualar el salario del empleado
afectado mediante la reduccidn salarial al empleado gue devenga una mayor
compensacion.

El patrono guedard liberado de la penalidad adicional dispuesta en esta Ley,
y no asi del pago de la canfidad dejada de percibir por el empleado
discriminado salariaimente por razéon de sexo, si demuestra que dentro del ano
previo a presentarse la reclamacion salarial completd o inicid, de buena fe, un
proceso de autoevaluacion sobre sus practicas de compensacion y ha logrado
un progreso razonable para eliminar las diferencias salariales a base de sexo. A
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estos efectos, el Secretario del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos
preparard y distribuird las guias uniformes por las cuales se regirdn los programas
de autoevaluacion que se disefen por el pafrono, o un tercero, sin que se
entienda que el patrono quede exento de la pendlidad adicional por cumplir
solamente con las guias establecidas por el Secretario. Para que un patrono
pueda quedar exento, los programas de autoevaluacion seran disenados de
forma tal que contengan un detalle y cubierta razonable y exponga metas
claras a corto plozo, tomando en consideracidn el tamano y recursos
econdmicos del patrono.

Ningin documento relacionado con un programa de autoevaluacion o
acciones remediales realizadas a tenor con el mismo, serd admisible en cualquier
procedimiento para demostrar violacion a esta Ley o cualquier ley de discrimen
salarial por razdn de sexo, con respecto a eventos ocurridos antes de
completarse la autoevaluacién o que hayan ocurrido (i) denfro de los seis (6)
meses siguientes a completarse la autoevatuacion, o (i) dentro del ano siguiente
a completarse la autoevaluacién, si el patrono puede demostrar que ha
elaoborado y comenzado a ejecutar de buena fe un plan para resolver
diferencias salariales basadas en el sexo para trabajo comparable.

No se aplicard inferencia negativa contra un patrono como consecuencia
de no haber establecido o completado un proceso o programa de
autoevaluacion.

Arficulo 4.-Practicas llegales
Seran practicas ilegales:

() Que un patrono pregunte o indague a un aspirante a emplec o al
patrono actual o anterior a éste, sobre el salario actual o historial de salarios
de dicho aspirante a empleo.

No obstante, se dispone que:

1. si un aspirante a empleo reveld voluntaricmente dicha informacion, el
potencial patrono podrd confirmar el salario o historial de salario de dicho
aspirante o permitirle al aspirante a empleo confirmar dicha informacion;
o}

2. sl s& negocidé una compensacion con el aspirante a empleo y se le hizo
una oferta de empleo, ! potencial patrono podrd preguntar o indagar o
confirmar el salario o historial de salarios de dicho aspirante.
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(b) Que un patrono requiera, como condicion de empleo o como condicion
de permanencia en el empleo, que un empleado o aspirante a empleo se
abstenga de preguntar, discutir, solicitar o divulgar informacidn acerca de
su salario, o del salario de otro empleado gque redlice tfrabgjo comparable.

No obstante un patrono podrd prohibir a un empleado que realiza
funciones de recursos humanos, supervisor, gerente o a cualquier ofro
empleado cuyo trabgjo exige © permite el acceso a informacion sobre 1a
compensacion de empleados, revelar dicha informacién sin el
consentimiento previo por escrito del empleado cuya informacioén se solicita
O pide, a menos que la informacion se encuentre en un récord publico.

(c) Que un patrono despida, amenace, discrimine o de cualquier ofra
manera tome represalias contra un empleado con relacion a los términos,
condiciones, compensacion, ubicacion, beneficios o privilegios del empleo
porgue el empleado haya: (i) divulgado su salario o preguntado sobre o
discutido el salario de otros empleados; (i) presentado objecidn a cualquier
acto o practica declarada ilegal por esta Ley; (i) presentado una queja o
reclamacion bajo esta Ley ante cualquier foro; u (iv) ofrecido o intentado
ofrecer, verbalmente o por escrito, cualquier testimonio, expresidon o
informacidén como parte de una investigacién contra el patrono por
violaciones a las disposiciones de esta Ley.

Nada de lo dispuesto en este Articulo requerird que un patrono divulgue
el salario de un empleado a ofro empleado o un tercero.

Arficulo 5.-Accién Civil y Penalidades por Discrimen o Represalia

1) Todo empleado que sea discriminado salariaimente por razdén de sexo
conforme a las disposiciones de esta Ley, tendrd derecho a cobrar
mediante accidn civil la cantidad dejada de percibir, hasta cubrir el
importe total del salario gue le correspondia, mds una cantidad igual a lo
dejado de percibir por concepto de pendalidad adicional, ademds de las
costas, gastos y honorarios razonables de abogado.

2) Todo patrono que despida, amenace, discrimine o tome represalia contra
un empleado en violacién a las prohibiciones expresadas en el Articulo 4
de esta Ley, incurrird en responsabilidad civil por una suma igual al doble
del importe de los danos que el acto haya causado al empleado.
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En aquellos casos en que un empleado reciba compensacion por
violaciones a esta Ley, dicho pago, sin contar la penalidad, serd acreditado a
cualquiera otra compensacién adjudicada bajo las disposiciones de otra ley por
violaciones similares o de ofras leyes sobre discrimen en el empleo. La
compensacion recibida por concepto del doble del importe de los danos
comprendida en el inciso 2 de este Articulo, estard exenta del pago de
contribuciones sobre ingresos.

Articulo 6.-Deberes y Facultades del Secretario del Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos y de la Procuradora de ia Mujer

Se le impone al Secretario vy a la Procuradora el deber de velar por el
cumplimiento de esta Ley. El Secretario, en consulta con la Procuradora, queda
autorizado para adoptar cualesquiera reglas o reglamentos que fueren
necesarios para hacer efectiva la ejecucion y los propodsitos de esta Ley.

Esta Ley faculta al Secretario, © su representante, a recibir quejas,
planteamientos o querellas de personas que aleguen violaciones o esta Ley, osi
como comenzar mofu proprio, todas las investigaciones, inspecciones vy
acciones que considere necesarias para determinar si un patrono ha incumplido
o dejado de cumplir con las disposiciones de esta Ley con el proposito de
hacerlas cumplir. La informacion recopilada serd confidencial salvo para
procurar un remedio legal al amparo de esta Ley.

Disponiéndose, que la Procuradora deberd referir al Secretario todas las
querellas gque reciba en su Oficina que se relacionen a violaciones a las
disposiciones de esta Ley, para que éste las atienda, encause, frabaje y obtenga
una adjudicacion final de las mismas, de conformidad con las facultades que se
le reconocen en esta Ley v la Ley Ndm, 15 de 14 de abril de 1931, segun
enmendada, conocida como “Ley Orgdanica del Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos de Puerto Rico”, Una vez el Secretario culmine el proceso
incoado bagjo las disposiciones de esta Ley, informard oficialmente a ia
Procuradora sus hallazgos, determinaciones ¢ adjudicaciones findales, guien
podrd tomar todas aguellas acciones adicionales al amparo de las facultades
que le confiere la Ley 20-2001, segun enmendada, conocida como “Ley de ia
Oficina de ia Procuradora de las Mujeres”, incluyendo, pero sin limitarse, a la
imposicidén de multas administrativas.

Todo patrono que esté siendo investigado, deberd presentar y facilitar al
Secretario los récords, documentos o archivos bajo su dominio relativo a la
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materia objeto de investigacion. En el gjercicio de tales deberes y facultades, el
Secretario, o-cualquier empleado del Departamento que él designare, queda
por la presente autorizado para celebrar vistas publicas, citar testigos, tomar
juramentos, recibir testimonios y en cumplimiento de estas disposiciones podrd
extender citaciones bagjo apercibimiento de desacato, hacer obligatoria la
comparecencia de testigos y la presentacion de datos, informacién o evidencia
documental y de cualguier otra clase y podrd, ademds, examinar y copiar libros,
récords y cualesquiera documentos o papeles de dicho patrono vy solicitar
cualquier otra informacidén con el objeto de cumplir las disposiciones de esta Ley.
Ademads, podra recurrir al Tribunal de Primera Instancia de Puerto Rico para que
se ordene el cumplimiento de cualquier citacion u orden emitida por el
Secretario. El incumplimiento de una orden judicial declarando con lugar tal
solicitud constituird desacato al Tribunal.

El Secretario podrd demandar, ainiciativa propia o a instancia de uno o mds
empleados o aspirantes a empleo con interés en el asunto, y en representacion
y pard beneficio de uno o mds de los mismos gue se encuentren en
circunstancias similares, el pago de cuaiquier suma gue se les adeude o el
cumplimiento de cualquier derecho conferido por esta Ley. Cualguier empleado
o aspirante a empleo con interés en la accidn podrd intervenir en fodo pleito
que asi se promueva por el Secretario, quien igualmente podrd intervenir en toda
accion que cualquier empleado © aspirante a empleo interponga bajo los
términos de esta Ley.

Las Salas del Tribunal de Primera Instancia tendrén lo competencia para, a
instancia del Secretario, expedir autos de injuncfion y conceder cuaiquier otro
remedio legal que fuere necesario para hacer efectivos los términos de esta Ley,
reglamentos, reglas, ordenes y determinaciones que hubiera dictado en el
ejercicio de los poderes que le confiere esta Ley.

El Secretarico radicard un informe estadistico anual ante la Asamblea
Legislativa en la Secretaria de la Cadmara de Representantes y el Senado sobre
las querellas presentadas y adjudicadas el 15 de julio de cada ano.

Artficulo 7.-Deberes Adicionales del Secretario: Estudio y Publicidad

Se le ordena al Secretario, dentro de los noventa (90) dias desde la
aprobacion de esta Ley, comenzar un estudio estadistico sobre la desigualdad
salarial entre hombres y mujeres con el propdsito de que los resultados sean
utilizados como punto de partida para medir, subsiguientemente, el
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cumplimiento por parte de los patronos con las disposiciones de esta Ley tan
pronto entre en vigor. Dicho estudio deberd actualizarse cada tres (3) anos por
el Secretario como instrumento de medicion permanente.,

Ademads, serd deber del Secretario, en coordinacién con la Procuradora, a
partir de la aprobacidén de esta Ley, darle la publicidad adecuada con el fin de
que los patronos que tienen practicas o sisternas de desigualdad salarial entre
personas por razén de sexo, tengan la oportunidad de iniciar procesos de
autoevaluaciéon y de acciones remediales previo a la fecha en que entre en
vigor esta Ley. Sin embargo, no podrd levantarse como defensa por un patrono
en una accién civil en su contra por violacién a las disposiciones de esta Ley,
alegar que desconocia de la existencia o de las disposiciones de esta Ley ya que
el desconocimiento de una ley no exime de su cumplimiento.

El Secretario radicard copia del estudio estadistico sobre la desigualdad
salarial entre hombres y mujeres ordenado por este Articulo ante la Asambilea
Legislativa en la Secretaria de la Cdmara de Representantes y el Senado.

A su vez, el Secretario preparard y distribuird entre los patronos las guias
uniformes por las cuates se regirdn ios programas de autoevaluacidn que se
disefien por el patrono, © un tercero.

Articulo 8.-Regla de Hermenéutica

Al interpretarse las disposiciones de esta Ley, se utilizard como marco de
referencia lo dispuesto en la “Ley de Igualdad de Salarios de 1963” (Equal Pay
Acf), aprobada por el Congreso de los Estados Unidos de América y los
reglamentos emitidos al amparo de dicha legislacion, en cuanto a términos o
disposiciones similares, salvo que las disposiciones de esta Ley requieran una
inferpretacion distinta.

Articulo 9.-Término Prescriptivo

El t&rmino prescriptivo para presentar una reclamacién al amparo de esta
Ley serd de un (1) ano a partir de gue el empleado afectado advenga en
conocimiento de una violacién bajo las disposiciones de esta Ley. A tales fines,
una violacién ocurre cuando se adopta una decision discriminatoria en los
términos de compensacion; cuando un empleado queda sujeto a una decision
o practica discriminatoria de compensacion; o cuando un empleado se ve
afectado por la aplicacion de una decisidon o practica de compensacion
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discriminatoria, incluyendo cada vez que se pagan los salarios que resultan total
o parcialmente de la aplicacion de la decisidon o practica discriminatoria.

Articulo 10.-Separabilidad

Si cualquier clausula, pdrrafo, subpdarrafo, oracién, palabra, fetra, articulo,
disposicion, seccidn, subseccidn, titulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de
esta Ley fuera anulada o declarada inconstitucionadl, la resoluciéon, dictamen o
sentencia a tal efecto dictada no afectard, perjudicard, ni invalidara el
remanente de esta Ley. El efecto de dicha sentencia quedard limitado a la
clausula, pdarrafo, subpdarrafo, oracidon, palabra, letra, articulo, disposicion,
seccién, subseccion, fitulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de ia misma
gue asi hubiere sido anulada o declarada inconstitucional. Si la aplicacién a una
persona 0 a una circunstancia de cudiquier clausula, pdrrafo, subpdrrafo,
oraciéon palabra, letra, articuio, disposicion, seccidn, subseccion, titulo, capitulo,
subcapitulo, acdapite o parte de esta Ley fuera invalidada o declarada
inconstitucional, la resolucién, dictamen o sentencia a tal efecto dictada no
afectard ni invalidard la aplicacién del remanente de esta Ley a aguellas
personas o circunstancias en que se pueda aplicar validamente. Es la voluntad
expresa e inequivoca de esta Asamblea Legislativa gue los tribunales hagan
cumplir fas disposiciones y la aplicacion de esta Ley en la mayor medida posible,
aunque se deje sin efecto, anule, invalide, perjudique o declare inconstitucional
alguna de sus partes, o aungue se deje sin efecto, invalide o deciare
inconstitucional su aplicacion a alguna persona o circunstancia. Esta Asamblea
Legisiativa hubiera aprobado esta Ley sin importar la determinacion de
separabilidad gue el Tribundl pueda hacer.

Arliculo 11.-Vigencia

Esta Ley empezard a regir inmediatamente, pero la responsabilidad de los
patronos por incumplir esta Ley comenzard al ano de su aprobaciéon para
permitirles establecer Ias medidas correctivas establecidas en el Articulo 3.
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Apéndice 17
Ley Nam. 90-2020

“Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”

Para crear la “Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerfo Rico”;
establecer una enérgicay vigorosa politica plblica contra el acoso en el enforno
laboral local; definir su dmbito de aplicacion, procedimientos, prohibiciones y
sanciones; facultar al Departamento del Trabgjo y Recursos Humanos, a la
Oficina de Administracion y Transformaciéon de los Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico, a la Rama Legislativa y a la Rama Judicial, a adoptar
y promulgar la reglamentacion necesaria para administrar y poner en ejecucion
las disposiciones de esta Ley; y para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

En nuestro ordenamiento juridico los frabajadores cuentan con toda una
serie de protecciones de indole constitucional y estatutaria que ubican a Puerto
Rico como una jurisdiccion de primer orden respecto al dmbifo laboral. De
hecho, la propia Constitucidn de Puerto Rico establece en su Articulo |l, Seccidn
16, gue toda persona tiene derecho a escoger libremente su ocupacion, a
renunciar a ellg, a recibir igual paga por igual trabagjo, a recibir un salaric minimo
razonable, a recibir proteccion contra riesgos a su salud o infegridad personal,
entre otras protecciones. Asimismo, en nuestro ordenamiento se prohibe el
discrimen en el dmbito laboral.

Al respecto, la Unidad Antidiscrimen del Departamento del Trabgjo vy
Recursos Humanos recibe las querellas correspondientes relacionadas al
discrimen en el empleo por razén de edad, raza, color, sexo, origen o condicion
social, origen nacional, ideas politicas o religiosas, matrimonio e impedimentos al
amparo de las siguientes disposiciones legales: Ley NUm. 3 de 12 de marzo de
1942, segin enmendada; Ley Ndm. 100 de 30 de junio de 19589, segun
enmendada: Ley NUm. 69 de 6 de julio de 1985; Ley NUm. 44 de 2 de julio de 1985,
segun enmendada; Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, segln enmendadoa; Ley
427-2000, segun enmendada; Ley 217-2006; Ley 271-2006, segin enmendada;
Ley 4-2017, segin enmendada y la Ley 16-2017. Asimismo, la Unidad
Anftidiscrimen, como agencia delegada de la “Equat Employment Opportunity
Commission”, recibe reclamaciones presentadas al amparo del Titulo VIl de la
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Ley de Derechos Civiles de 1964, el "Equal Pay Act” de 1963, el "American with
Disabilities Act” de 1990 (ADA) y la Ley Federal sobre Discrimen en el Empleo por
Edad Avanzada de 1967 (ADEA). Tales disposiciones prohiben el discrimen en el
empleo en todas las fases de empleo - reclutamiento, ascensos, sueldos, salarios,
compensacion, categorias, cesantias, reempleos, represalias, términos y
condiciones de empleo y condiciones de empleo y otros beneficios marginales
- mds no contemplan de manera expresa una de las peores situaciones que un
empleado puede enfrentar en el dmbito profesional: el acoso laboral o
"mobbing” como se le conoce en el idioma inglés. Particularmente, cuando el
acoso laboral en el empleo no estd vinculado a actos discriminatorios o de
represalias contemplados en las leyes antes senaladas.

Con la aprobacién de esta legislacion, esta Administracidon reafirma que la
dignidad del ser humano es inviolable.

El acoso laboral consiste en aquella conducta abusiva verbal, escrita o fisica
de forma reiterada por parte del patrono, sus supervisores o empleados, ajena a
los legitimos intereses de la empresa del patrono, no deseada por la persona,
que atenta contra sus derechos constitucionales protegidos. Conforme han
establecidos expertos en el temaq, el acoso laboral conlleva una comunicacion
hostil y desprovista de &tica que es administrada de forma sistematica por uno o
varios individuos, principalmente contra un  Unico individuo quien, «
consecuencia de ello, es arrojado a una situacion de soledad e indefension
prolongada, a base de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes y a
lo largo de un prolongado periodo de fiempo. Como consecuencia de la alta
frecuencia y larga duraciéon de estas conductas hostiles, tal maltrato se fraduce
en un enorme suplicio psicolégico, psicosomdtico y social para la persona
afectada. Sobre el particular, es importante resaltar que esta conducta no
responde, necesariamente, a patrones de jerarquia, puesto que también se
puede manifestar entre personas de igual rango e incluso en sujetos de inferior
condiciéon profesional. La Asociacion de Psicologia de Puerto Rico expresd que
esta conducta tiene nefastas consecuencias psicoldgicas en las victimas, tales
como: estrés postraumdtico, susceptibilidad al estrés, depresidon, ataques de
panico, hipervigilancia, “breakdown” o crisis nerviosa, suicidio, sindrome de
fatiga créonica, cambios en la personalidad de la victima, deterioro en las
relaciones de pareja. Se hace necesario considerar, ademds, los danos que se
reflejan a nivel familiar, social, profesional y econdmico de Ia victima.
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La presente medida legislativa es el resultado del reconocimiento del grave
problema que muchos psicdlogos laborales e investigadores del tema han
identificado como la epidemia del Siglo XXi en el contexto laboral. De acuerdo
a (sic) la investigacion readlizada por el hoy fallecido profesor Heinz Leymann,
considerado como el primer investigador y pionero en la divulgaciéon del acoso
laboral o "mobbing” en Europa, para la década de los ochenta, un 3.5% de los
trabajadores experimentaban este problema. Segun ha planteado IRaki Pinuel
y Zabela, experto en recursos humanos y uno de los primeros especialistas en la
investigacion y divulgacion del acoso en el contexto laboral, esta cifra ha ido
aumentando considerablemente durante las dltimas décadas. De hecho, el
acoso laboral en el emplec constituye un problema que fiene graves
consecuencias en la salud fisica y/o emocional de los trabajadores, asicomo en
su productividad. Conforme a una encuesta redlizada en la Unidn Europeaq,
cerca de un 8% de los tfrabojaodores encuestados que representaban un total de
12 millones, se identificaron como victimas de acoso laboral en sus lugares de
empleo. A nivel de ios Estados Unidos la situacion es similar. Por esa razdn, varios
estados, enfre los que se encuentra Massachusetts y Oregdn, han presentado
medidas similares dirigidas a legislar en contra del acoso en el contexto
iaboral. Véase, H. Bill 2310 (Massachusetts); H. Bill 2410 y H. Bill 2639 (Oregdn,
2005). A nivel infernacional, existe legislacidn contra el acoso laboral en paises
como Suecia, Paises Bajos, Francia, Bélgica, Dinamarca, Finlandia, Colombia y
Cuba.

Si bien es cierto que en Puerto Rico la ausencia de legislacion especifica que
regule la nefasta practica del acoso en el contexto laboral no impide gue los
patronos puedan incurrir en responsabilidad civil por conducta torticera bajo el
Cédigo Civil de Puerto Rico, entendemos necesario y pertinente disponer de
legistacion que atienda las particularidades y complejidades de esta modalidad.
En ese sentido es importante distinguir la figura del despido constructivo
contemplada en la Ley NUm. 80 de 30 de mayo de 1976, segun enmendada,
con lo relacionado al acoso laboral aqgui establecido. Ciertamente, el acoso
laboral podria considerarse como un elemento que ayude a la configuracion del
despido constructivo, mds la presente medida no contempla la renuncia del
empleado como un elemento Gnico a ser considerado al momento de evaluar
una posible causa de accidn basada en el acoso laboral aqui definido. En ese
sentido, mientras que el despido constructivo requiere una accidn afirmativa de
renuncia por parte del empleado, una potencial causa de accién por acoso
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laboral, no lo requiere. Por dltimo, resulta importante aclarar que no tfoda
conducta que cumpla con ciertas caracteristicas de las definidas en esta Ley
cumple con la categoria de acoso laboral, sino que es aquella conducta
malintfencionadad, no deseada, que genere una atmadsfera hostil, intimidatoria,
humillante u ofensiva para el empleado que impida su sana estadia en el trabgjo;
y gue seq originada por un motivo gjeno al legitimo interés de salvaguardar el
efectivo desempeno en el empleo 0 que confenga expresiones claramente
difamatorias o lesivas que atentan contra la dignidad de su persona.

El acoso laboral puede tener el efecto de subvertir de forma implicita o
explicita los términos © condiciones del empleo de una persona; interferir de
manera irazonable con el desempeno de su trabagjo, su salud fisica o emocional,
su estabilidad o seguridad en el empleo, su progreso profesional y/o salarial, y la
paz o sosiego del empleado y su entorno familiar,

El acoso en el contexto laboral va en contra de los principios mas basicos de
igualdad y dignidad reconocidos en el Articulo I, Seccién 1, de la Carta de
Derechos de nuestra Constitucion, y del derecho que fiene todo trabajador
contra riesgos a su salud y seguridad en el empleo segun dispuesto en el Articulo
Il, Seccidn 16. Por lo cuaql, esta Asamblea Legislativa entiende necesario e
imperativo promulgar la “Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerto
Rico” estableciendo asi una vigorosa politica publica contra todo tipo de acoso
laboral que afecte el desempeno del frabajador, altere la paz industrial y atente
contra {a dignidad de los trabagjadores, no importa cudl sea su categoria o
clasificacion en el empleo. Al amparo de esta Ley se provee a los frabajadores
de Puerto Rico una causa de accidn para impedir el acoso laboral y ser
indemnizados por los danos que sufran a consecuencia de ello.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo 1.-Titulo

Esta Ley se conocerd como |la “Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral
en Puerto Rico”,

Arficulo 2.-Politica PUblica

Esta Asamblea Legislativa declara y reafirma que los valores de igualdad,
dignidad e integridad personal expresados en la Constitucion de Puerto Rico son
derechos fundamentales de la mds alta jerarquia en nusstra jurisdiccion. Es
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nuestro deber velar por el estricto cumplimiento de la garantia constitucional en
proteccidon de la inviolabiidad de la dignidad de todo ser humano,
particularmente, en el Grea de empleo.

Mediante esta Ley se establece una vigorosa politica pdblica contfra todo
fipo de acoso laboral que afecte el desempeio del trabajador, altere la paz
industrial y atente contra la dignidad de los trabajadores, no importa cudl sed su
categoria o clasificaciéon de empleo.

Arliculo 3.-Ambito de Aplicacion

La presente Ley, aplicard a empleados, no importa la naturcleza del empleo,
su categoria, jerarquia o clasificacion, ni la duracion del contrato de empleo,
que sean objeto de la conducta denominada como acoso laboral.

Articulo 4.-Definiciones

Para los efectos de la presente Ley, los términos ufilizados tendrdn el
significado que en este Articulo se les confiere:

1. “Empleado” - Se define como toda persona que preste servicios a un
patrono y que reciba compensacion por ello. Para efectos de la
proteccidén que se confiere mediante esta Ley, el término empleado se
interpretara en la forma mdas amplia posible.

2. “Patrono” - Se define como toda persona natural o juridica, el Gobierno
de-Puerto Rico, incluyendo la Rama Ejecutiva, Legislativa y Judicial, asi
como sus insfrumentalidades o corporaciones publicas, los gobiernos
municipales y cualquiera de sus instrumentalidades o corporaciones
municipales, que con animo de lucro o sin él, emplee personas mediante
cualquier clase de compensacion. También, se incluye a todas las
organizaciones o empresas del sector privado gue operen con animo de
lucro o sin él, organizaciones obreras, grupos o asociaciones, en ias cuales
participan empleados, asi como las agencias de empleo.

3. “Acoso Laboral” - Se define como aquella conducta malintencionada,
no deseadaq, repetitiva y abusiva; arbitrariq, irrazonable y/o caprichosa;
verbal, escrita y/o fisica; de forma reiterada por parte del pairono, sus
agentes, supervisores o empleados, djena a los legitimos intereses de la
empresa del patrono, no deseada por la persona, que atenta confra sus
derechos constitfucionales protegidos, fales como: la inviolabilidad de la
dignidad de la persong, la proteccion conira ataques abusivos a su
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honra, su reputacion y su vida privada o familiar, v la proteccion del
trabajador contra riesgos para su salud o integridad personal en su trabaijo
0 empleo. Esta conducta de acoso laboral crea un entorno de trabajo
infimidante, humillante, hostil u ofensivo, no apto para que la persona
razonable pueda ejecutar sus funciones o tareas de forma normal.

Articulo 5.-Responsabilidad del patrono

Todo patrono gue incurrg, fomente o permita el acoso laboral, serd
civilmente responsable frente a las personas afectadas. Serd responsabilidad de
todo patrono tomar las medidas necesarias para eliminar o reducir al minimo la
ocurrencia del acoso laboral en el lugar de trabagjo. Por lo que, todo patrono
adoptard e implementard las politicas internas necesarias a los fines de prevenir,
desalentar y evitar el acoso laboral en sus centros de trabgjo, asi como también
investigard todas las alegaciones sobre el particular e impondrd las sanciones
correspondientes en aquellos casos en que procedan.

En el caso de patronos que hayan suscrito convenios colectivos con sus
empleados al amparo de la Ley Num. 130 de 8 de mayo de 1945, segdn
enmendada, conocida como “Ley de Relaciones del Trabgjo de Puerto Rico”;
de la Ley Num. 45 de 25 de febrero de 1998, segun enmendada, conocida como
“Ley de Relaciones del Trabagjo para el Servicio Pdblico”; v de la “Ley Federal de
Relaciones del Trabagjo”, que contengan cldusulas que prohiban el acoso laboral
en sus centros de trabagjo, se entenderd que han cumplido con la obligacidon
impuesta en este Articulo, siempre y cuando dicha clausula se andloga o mdés
estricta, a la que mediante esta Ley se adopta requiere.

Todo patrono serd siempre responsable por las actuaciones del personal de
supervision a su cargo., u otros empleados, que constituyan acoso laboral si el
patrono, sus agentes o sus supervisores sabian o debian estar enterados de dicha
conducta, a menos que el patrono demuestre que tomad acciones inmediatas y
apropiadas para corregir cualquier conducta de hostigamiento laboral y el
empleado irrazonablemente falld en aprovechar las oportunidades de medidas
preventivas o correctivas provistas por el patrono para evitar los danos. Esta
defensa no serd eximente de responsabilidad cuando las acciones sean
cometidas por el propio patrono.

En ese caso de que el patrono demuestre haber tomado acciones
inmediatas y apropiadas para corregir la situacion, gozard de inmunidad contra
reclamaciones sobre las disposiciones de esta Ley, sin que dicha inmunidad
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pueda cobijar a la persona que ha cometido el acoso laboral en su calidad
personal.

Cuando la situacion de acoso laboral se suscite entre empleados de diversos
patronos, como pueden ser empleados de agencias de empleos temporeros,
empresas de seguridad, empresas de mantenimiento u otros contratistas,
quienes inferactdan en un cenfro de frabgjo comudn, todos los patronos
involucrados tendrdn la obligacion de investigar la alegacidon de acoso laboral,
independientemente de si son o no, patrono directo det empleado guerellante.

Un patrono serd responsable de los actos de acoso laboral hacia sus
empleados en el lugar de frabajo, por parte de personas no empleadas por éste,
si el patrono, sus agentes o sus supervisores sabian o debian estar enterados de
dicha conducta y no tomaron accién inmediata y apropiada para corregir la
situacion.

Articulo 6.- Denegacion de Inmunidad Patronal

Todo patrono gue incurra en acoso laboral, segun se define en esta Ley, no
podrd invocar frente al perjudicado de acoso, la inmunidad patronal que
confiere la “Ley del Sistema de Compensaciones por Accidentes del Trabajo”,
Ley NUm. 45 de 18 de abril de 1935, segun enmendada por ser el acoso laboral
una accién culposa que se comete con intencidn de lesionar. Sin embargo, el
empleado podrd recibir los servicios ofrecidos a iravés del Sistema de
Compensaciones por Accidentes del Trabajo (el Fondo), y una vez se determine
que la condicién de salud se debe a un patron de acoso laboral, la Corporacion
del! Fondo del Seguro del Estado podrd recobrar del patrono los gastos incurridos
en el fratamiento del empleado afectado.

Articulo 7.-Alcance de la Proteccion

Cualqguier persona gue reporte actos de acoso laboral serd protegida por
esta Ley, de acuerdo a las disposiciones de la Ley Nam. 115 de 10 de diciembre
de 1991, conocida como "Ley de Represalias contra Empleados por Ofrecer
Testimonios y Causa de Accidén”, mientras dichas expresiones no sean de
cardcter difomatorio ni constituyan divulgacion de informacion privilegiada
establecida por ley. Todo patrono serd responsable cuando redlice cualquier
acto que dfecte las oportunidades y condiciones de empleo de cualquier
trabajador que se haya opuesto a prdcticas constitutivas de acoso laboral, que
haya denunciado, testificado, colaborado o de cualguier forma participado en
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una investigacion o procedimiento relacionado con el acoso laboral, o cuando

omita

tomar las medidas necesarias para brindarle adecuada proteccion.

Disponiéndose que:

a.

b)

Ningdn patrono podrd despedir, amenazar, ¢ discriminar contra un
empleado con relacidn a los términos, condiciones, compensacion,
ubicacidn, beneficios o privilegios del empleo porque el empleado
ofrezca o intente ofrecer, verbalmente o por escrito, cualquier testimonio,
expresidon o informacidn ante una unidn, una oficina de recursos humanos
u oficina del patrono, un foro legislativo, administrativo o judicial en Puerto
Rico, cuando dichas expresiones no sean de cardcter difamatorio ni
constituyan divuigacion de informacion privilegiada establecida por ley.

El empleado deberd probar la violacidn mediante evidencia directa o
circunstancial. El empleado podrd, ademds, establecer un caso prima
facie de violacion a la ley probando que denuncidé un acto de acoso
laboral y que fue subsiguientemente despedido, amenazado o©
discriminado en su contra de su empleo. Una vez establecido lo anterior,
el patrono deberd adlegar y fundamentar una razén legitima y no
discriminatoria para el despido. De adlegar y fundamentar el patrono
dicha razén, el empleado deberd demostrar que la razén alegada por el
patrono era un mero pretexto para el despido.

Articulo 8.-Determinacion de Acoso Laboral

La determinacion de si una conducta constituye o no acoso laboral en ef
empleo, dependerd de la totalidad de las circunstancias y los hechos prolbados
en cada caso en particular.

Se considerard conducta constitutiva de acoso laboral, pero sin limitarse a,
actos como los gue se desglosan a continuacion:

1.

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

Los comentarios hostiles y humilloantes de descalificacion profesional
expresados en presencia de los companeros de frabgjo.

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

Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos
del acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resulfado de los
respectivos procesos disciplinarios.
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La descalificacion humillante sobre propuestas u opiniones de trabgjo.

6. Los comentarios o buras dirigidos al empleado sobre la apariencia fisica
o la forma de vestir, formuladas en puablico.

7. Lo alusidn pdblica a hechos pertenecientes a la intimidad personal y
famitiar del empleado afectado.

8. La imposicidn 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
trabgjo o de la labor confratada sin ningdn fundamento objefivo
referente al negocio o servicio a que se dedica el patrono.

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

1) No se considerard conducta constitutiva de acoso laboral sin ser un listado

taxativo, actos como los que se desglosan a continuacion:

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

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

3. La formulacién o promulgacion de reglamentos © memorandos para
encaminar la operacién, maximizar la eficiencia y la evaluacion laboral
de los empleados en razdn a los objetivos generales del patrono.

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

5. Las acciones administrativas dirigidas a la culminacion de un contrate de
frabajo, con justa causa o por periodo fijo de fiempo, previsto en el
ordenamiento juridico de Puerto Rico.

6. Las acciones afirmativas del patrono para hacer cumplir las estipulaciones
contenidas en los reglamentos de administracion de recursos humanos o
de cldusulas de los contratos de frabdagjo.

7. Las acciones afimativas del patrono para gque se cumplan con Ias

obligaciones, deberes y prohibiciones que rigen por ley.

Articulo 9.-Difusion y Asesoramiento

En consideracion a las disposiciones de esta Ley, todo pairono, publico ©
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privado, tendrd la obligacién de exponer el contenido del alcance de esta Ley
en un lugar visible para todos sus empleados y orientarlos sobre las medidas,
politicas y procesos adoptados en el lugar de trabagjo.

El Secretario del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos, la Oficina
de Administracion y Transformacion de los Recursos Humanos del Gobierno de
Puerto Rico, con relacién a los patronos de la Rama Ejecutiva sobre los cuales
tenga jurisdiccion, la Rama Legislativa v la Rama Judicial, adoptardn , en un
plazo no mayor de ciento ochenta (180) dias a partir de la vigencia de esta Ley,
unas guias uniformes para la adopcidén e implementacion de los protocolos que
los patronos deberdn adoptar sobre el manejo de querellas en el lugar de trabajo
relacionadas a las disposiciones de esta Ley.

El patrono contard con un plazo de ciento ochenta (180) dias a partir de la
publicacion de las guias mencionadas en el pdrrafo anterior, para la adopcion
e implementacion de los protocolos y su debida difusién en los centros de
frabagijo.

Articulo 10.-Procedimiento

Toda persona gue reclame ser victima de acoso laboral deberd comunicario
siguiendo el procedimiento y protocolo adoptado por su patrono, el cudl, segin
ya dispuesto, deberd ser amparado en las guias uniformes establecidas por el
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos, la Oficina de Administracion y
Transformacion de los Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico, la Rama
Legislativa vy la Rama Judicial, segun apligque.

Sl las gestiones realizadas conforme al procedimiento y protocolo adoptado
por el patfrono resultan infructuosas, el empleado afectado acudird dal
Negociado de Métodos Alternos para la Soluciéon de Conflictos de la Rama
Judicial. Si habiéndose orientado, las partes no aceptan la mediacion o el
mediador no recomienda la misma, entonces se podrd acudir ante la sala del
tribunal competente presentando evidencia acreditativa de que se agotd dicho
mecanismo alterno vy radicar la accidn civil que provee esta Ley.

Articulo 11.-Responsabilidad Civil

Toda persona responsable de acoso laboral en el empleo segin se define en
esta Ley, incurrird en responsabillidad civil por una suma igual al doble del importe
de los danos que el acto haya causado al empleado aparte de cualquier otra
responsabilidad que se pudiese imputar criminalmente.
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Articulo 12.-Prescripcién

Toda persona gue tenga una causa de accidn bajo las disposiciones de la
presente Ley, tendré un término de un (1) afo para presentar su causa de accidon
a parir del momento en gue el empleado se sintié sometido al acoso laboral
alegado,

Articulo 13.-Procedimiento Sumario

En todo pleito judicial que se inste por violacién a las disposiciones de esta
Ley, la persona perjudicada podrd optar por tramitar su causa de accion
mediante el procedimiento sumario gque establece ia Ley Nim. 2 de 17 de
octubre de 1961, o mediante el procedimiento ordinario que establece las
Reglas de Procedimiento Civil de 2009.

Articulo 14.-Reglamentacion

Se faculta al Secretario del Trabajo y Recursos Humanos, asi como al Director
de la Oficina de Administracién y Transformacion de los Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico, a adoptar y promulgar la reglamentacion y normativa
necesaria para administrar y poner en ejecucion las disposiciones de esta Ley,
con sujecién a lo consignado en la Ley 38-2017, segin enmendada, conocidda
como “Ley de Procedimiento Administrativo Uniforme del Gobierno de Puerto
Rico”. No obstante, se conceden ciento ochenta (180) dias naturales a estos
funcionarios para poner en funcién la reglamentacion derivada de esta Ley.
Asimismo, la Rama Legislativa y la Rama Judicial adoptardn la reglamentacion y
normativa que estimen necesaria para poner en ejecucion las disposiciones de
esta Ley.

Articulo 15.-Clausula de Separabllidad

Si cualquier clausula, pdarrafo, subpdrrafo, articulo, disposicion, seccion o
parte de esta Ley fuera anulada o declarada inconstitucional, la sentencia a fal
efecto dictada no afectard, perjudicard, ni invalidard el resto de esta Ley. El
efecto de dicha sentencia quedard limitado a la cldusula, parrafo, subpdarrafo,
articulo, disposicion, seccidon o parte de la misma que asi hubiere sido anulada o
declarada inconstitucional.

Articulo 16.- Vigencia

Esta Ley entrard en vigor inmediatamente luego de su aprobacion.
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