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Artleulo I. 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 genero.
Esta politica publica está respaldada por nuestra ConstituciOn1 y por amplia
legislaciOn y reglamentaciOn local y federal que expresarnente prohfbe el
discrimen por razOn de género en el empleo.

Aunque el estado de derecho vigente en Puerto Rico es favorable a la
equidad, el discrimen por razOn de género en el empleo persiste y muchas
ocupaciones continüan segregadas a base de esta motivaciOn. En comparaciOn
con los hombres, las mujeres ocupan posiciones de menor remuneración y
estatus; tienen menos oportunidades de desarrollo y progreso; están
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 condiciOn
de mujer. Estas modalidades son aquellas relacionadas con su funcionamiento
reproductivo, el embarazo, el alumbramiento, la crianza de los hijos, la llamada
doblejornada de trabajojunto a las obligaciones sociales y familiares atribuidas
a su género, tales como, el cuido de adultos mayores y de familiares enfermos,
entre otros.

La Ley Nüm. 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 ci ámbito laboral. Dicho estatuto pretende
eliminar el discrimen contra la mujer de forma tal que se pueda alcanzar la
verdadera igualdad de oportuniclades. (Véase, Apéndice 1)

A través del Plan de AcciOn Aftrmativa 2025-2030, la oficina del Panel sobre
el Fiscal Especial Independiente, en adelante PFEI, ofrece las bases, los criterios

y los proceclimientos sobre los cuales se compromete con la prevención,
identificaciOn y erradicaciOn de cualquier situación alusiva a discrimen contar
la mujer en el ãmbito laboral, o aspirante a empleo por razOn de género y se dé
curnplimiento cabal y efectivo con las leyes y normativa vigente.

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

El Plan tie AcciOrt Afirmativa 2025-2030 del Panel sobre ci FEI se promulga

en virtud de las disposiciones de la Ley Nüm. 212 de 3 de agosto de 1999,

conocida conio “Ley para Garantizar Ia Igualdad de Oportunidades en ci Empleo

por Género’. Asimismo, este Plan se adopta en armonia con las disposiciones

dcl Articulo II, SecciOn I de La Constitución del Estado Libre Asociado de Puerto

Rico y por el Titulo VII de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964. segUn

en mendada.

Ademãs. este Plan se adopta y promulga conforme a las Gufas emitidas

por Ia Oficina de la Procuradora de las Mujeres. y en términos generales de las

legislaciones vigentes que nos aplican:

• El Articulo II. Sección I de Ia Carta de Derechos de la ConstituciOn del

Estado Libre Asociado de Puerto Rico. LPRA, Tomo 1.

• Ley NUm. 100 de 30 de jun10 de 1959, segün cnmenclada, conocida

como “Ley Antidiscrimen de Puerto Rico”.

• Ley Nüm. 69 de 6 dejulio de 1.985, 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 Hostigarniento Sexual en el Empleo”.

• Ley Nüm. 84 de 1 de marzo de 1999, segün enmendada, conocida como

“Ley para la CreaciOn de Centros de Cuidado Diurno para Niflos en los

Departamentos, Agencias, Corporaciones o Instrumentalidades

PUblicas del Gobierno de Puerto Rico”.

• Ley Num. 427 de 16 de cliciembre de 2000, segnn enmendada, conocida

como “Ley para Reglamentar el Per odo de Lactancia o de ExtracciOn de

Leche Materna”.

• Ley Nüm. 20 de 11 de abril de 2001, segUn enniendada, conocida corno

“Ley de la Oficina de la Procuradora de las Mujeres”.

• Ley NUm. 7 de 4 de enero de 2002, para enmendar el art. 5 de la Ley

NUm. 379 de 1948: 1-lorario Flexible en Ia Jornada de Trabajo.

• Ley Nüm. 155 de 10 de agosto de 2002. segUn enmendacla, conocida

como They para Designar Espacios para la Lactancia en las Entidades

PUblicas del Gobierno de Puerto Rico”.

• Ley Num. 217 de 29 de scptiernbre de 2006, conocida conio “Ley del

Protocolo sobre Manejo de Violencia Doméstica en el Ernpleo”.
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ARTiCULO III. DEFINICIONES CONCEPTUALES

1. Acción afirmativa - Programa gerencial que obedece a la necesidacl de
crear y fomentar oportunidades significativas de empleo para personas
calificadas que tradicionalmente ban 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 prácticas y polIticas de
empleo escritas o no escritas que tienen el objetivo de eliminar los efectos
presentes del discrimen que se cometió o que existió en ci pasado.
Requiere que ci patrono haga algo más que asegurar la neutralidad con
relaciOn a los grupos protegidos por Ley. Precisamente, la expresiOn
acciOri aJirmativa sugiere que el patrono haga esfuerzos adicionales,
conscientes, racionales, realistas y responsables para reclutar,
seleccionar, adiestrar y promover personas calilicadas de aquellos
grupos de clases tradicionalmente excluidos o pobremente representados
en la fuerza laboral. El fundamento de la acciOn afirmativa es que de no
darse estos pasos para superar ci 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 acciOn afirmativa que aplican
a los contratistas federales. Las leyes antidiscrimen de Puerto Rico y
Estados Unidos de America protegen a los individuos dc actos
discriminatorios por razOn de genero, edad, color, raza, impedimento
fisico o mental, origen nacional, condiciOn 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 demás.

4. Discrimen o discriminación — 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 intenciOn 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 Nüm. 11 de 11 de marzo de 2009, segUn enmendada, conocida como

“Ley de los Programas de Adiestrarniento y EducaciOn Encaminados a

Garantizar Igual Paga por Igual Trabajo

Lev NUm. 22 de 29 de mayo de 2013, conocida como “Ley para Probthir el

Discrimen por OrientaciOn Sexual e Identidad de Género en el Empleo”.

• Ley Nüm. 16 de 8 de marzo de 2017. conocida como “Ley de Igualdad

Salarial de Puerto Rico”.

• Lev Nñm. 83 de 29 de julio de 2019. conocida como Ley de Licencia

Especial para Empleados con Situaciones de Violencia Dornéstica o de

Género, Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual en ci Empleo,

AgresiOn 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 Nüm. 59 de 25 de junio de 2020, conocida como ‘Ley para la

Educación, PrevenciOn y Manejo de la Violencia Domestica para los

municipios de Puerto Rico”.

• Ley Ndm. 90 de 7 de agosto de 2020, conocida como “Ley para Prohibir y

Prevenir ci Acoso Laboral en Puerto Rico’.

• Boletin Administrativo NUm. OE-2021-013, Declaranclo un Estado de

Emergencia Ante ci Aumento de Casos de Violencia de Género en Puerto

Rico.

• Le Niim. 133 de 7 de agosto de 2024. conocida como “Lev para Ia

Prevención y Protección contra el Acoso y Hostigamiento Sexual en el

Deporte en Puerto Rico”

• Ley Nüm. 82 de 8 de agosto de 2023, conocida como “Ley sobre Politica

Püblica del Cuidado Informal”.

• Ley NUm. 2 de 23 de febrero de 1988, segUn enmendada, Ley del Panel
sobre ci Fiscal Especial Independiente.
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6. Equidad — Concepto que se utiliza para referirse a un esfuerzo consciente
y planificado para eliminar los obstãculos que impone el sexismo y crear
tan balance dirigido a lograr la igualdad humana. Se parte del
reconocimiento de la existencia dc desigualdad entre hombres y mujeres.
Desigualdad que, por razones historicas, culturales, económicas y
sociales, ha creado un desbalance en el acceso a oportunidades en los
distintos ámbitos de la sociedad, beneficiando generalmente al hombre y
perjudicando a la mujer.

7. Estereotipo — Idea que se fija y se perpetüa por costumbre o tradición
en una sociedad sobre las caracteristicas que presuponemos propias de
un grupo de personas x’ que se generaliza para todas las personas de
dicho grupo.

8. Estereotipo sexual — Idea que se lija y se perpetiia sobre las
caracteristicas que presuponemos propias de tan grupo de personas,
iguales para todas esas personas.

9. Evidencia prima facie — Prueba que se aprecia mediante mw ligera
inspecciOn ocular, que estã la vista, que no requiere analisis ni
evaluaciOn ponderada. que por su apariencia resulta suficiente para
suponer que existe discrirnen. Cuando todas las personas negras que
trabajan en una empresa están concentradas en las ocupaciones de
mantenimiento. las mujeres en funciones secretariales y de recepcion y
ci cuadro de supenrisión está integrado por hombres blancos; cuaiquier
agencia fiscalizadora consideraria esto como evidencia prima fade de
discrirnen en el empleo.

10. Feminismo — Movimiento social que exige la igualdad de derechos de las
mujeres frente a los hombres. Busca la igualdad y Ia justicia para todas
las personas, independienternente de su genero.

11. Hembrismo — Ideologia que defiende la supenoridad de las mujeres sobre
los hombres.

1 2. Machismo — Defensa de la superioridad del hornbre sobre Ia mujer, por
oposiciOn al Hembrismo aplicable a quienes creen lo opuesto.

13. Oficina— OfIcina del Panel sobre ci Fiscal Especial lndependiente, creacla
mediante la Ley 2-1988.
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14. OPM — Oficina de la Procuradora de las Mujeres creada en virtud de la

Ley Nüm. 20-200 1, segun enmendada.

15. Plan de Acción Afirmativa
- Plan de Ia gerencia donde se establecen las

metas que se propone cuniplir Ia organización para mejorar las

condiciones de empleo que permitan Ia igualdad de oportunidades a

personas de las clases protegidas. Es un docurnento escrito que incluye

metas. estrategias para lograrlas, itinerario de cumplimiento, asi como

otra informaciOn que resulte pertinente a los esfuerzos afirmativos

propuestos.

16. PFEI — Panel sobre el Fiscal Especial Independiente, cornpuesto segun

dispuesto en la Ley.

17. PolItica antidiscrimen — ExpresiOn clara por parte del patrono que

repudia las distintas formas del discrimen en el ernpleo y que, ademas,

lo compromete a promover Ia igualdad de oportunidades para el personal

y aspirantes a empleo. Presupone la eliminaciOn de toda condiciOn,

práctica, condición de enipleo y politica escrita o no escrita que sea

discriminatoria en su intenciOn o en su efecto. El patrono debe, como

parte de esa politica de empleo, evaluar sus prãcticas y acLividades para

evitar que operen en detrimento de las oportunidades de las clases

protegidas.

18. Prácticas de empleo - lncluyen, pero no se limitan a: exárnenes,

requisitos de educacion, ealificaciones para puestos, formularios de

solicitud, protocolos de entrevista, convocatorias de empleo. prograrna

de reclutamiento, normas y procedirnientos para ascensos, sistemas de

clasificaciOn y retribucion, descripciones de tareas. asignaciones de

puestos. Considera todas aquellas actividades, sistemas, patrones o

prácticas de empleo que operen conio instrumento para tomar decisiones

sobre el empleo.

19. Prejuicio — Juicio o apreciaciOn sobre una persona, grupo o hecho

basado en generalizaciones y sin tener un conocimiento cabal sobre ci

mismo.

20. Sesgo (“Bias”) — lnclinarse hacia un lado determinado arbitrariamente

basandose en un prejuicio.
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21. Sexo - Se refiere a las caraeteristicas biolOgicas y fisiolOgicas que definen
o diferencian al hombre y a Ia mujer. El sexo biologico o asignado al nacer
se trata del cuerpo: la biologia, la anatomia y los cromosomas.

22. Género - Es una construcción social y cultural que define las
caracteristicas que se atribuyen a cada sexo. El genera es el conjunto de
expectativas, estãndares 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 generos tiene una intrinseca superioridad
sobre el otro. Es estereotipar a las personas por su género, asi como el
racismo es estereotipar por raza.

24. Socialización — Proceso mediante el cual el individuo aprende los
patrones de conducta permisibles en varios grupos sociales y las
consecuencias que tendrá la adopciOn de ellos.

25. Socialización 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 püblica 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, educacion, esfuerzos,
responsabilidades y condiciones.

ARTICULO IV. ASPECTOS SOCLALES DEL DISCEIMEN

A. El problema del discrimen

La conducta que lleva a los seres humanos a discriminar es socialmente
aprendida. Ha sido transmitida de generaciOn en generación a traves de
instituciones como la familia, Ia escuela, los escenarios de trabajo, los grupos e
instituciones religiosas, politicas y civicas, entre otros. En la convivencia
interpersonal, familiar, comunitaria y social se reproducen conductas
discriminatorias de todo tipo que, a su vez, están apoyadas en Ia 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
en-adicar la extensa gama de prejuicios que nos lievan a discriminar. El proceso

de incorporar los prejuicios es tan complejo que aün aquelios grupos que son ci

objeto de discrimen, pueden ser portadores y transmisores de este.

Estar consciente de que ci cliscriinen existe implica reconocerlo en

nuestras conductas v actitudes hacia los demás. identilicarlo en ci contenido de

Ia cultura y la educaciOn que recibimos y ofrecemos, reconocerlo en toda su

dimension como ofensivo hacia Ia clignidad de los seres humanos y como un

obstaculo hacia la paz y lajusticia en ci desarrollo de la eonvivencia civilizada.

B. Discrimen en el empleo

El discrimen en el empleo existe de Ia misma manera y por las mismas

causas que existe discrimen en Ia sociedad. Una sociedad que no puede ver ni

respetar como iguales a las mujeres. a los grupos de diferentes razas y origen

nacional, a lajuventud porque son muyjOvenes, a las personas maduras porque

son muy viejas, a las personas con discapacidades fisicas y nwntales y a ios que
profesan creencias diferentes, tiene que confrontar serias dificultades para

enLender y aceptar que todas las personas deben tener acceso a las

oportunidades de empleo en condiciones de igualdad.

A pesar de lo arraigadas que estãn las diversas manifestaciones de

discr men en el empleo y en todas las demas actividades humanas. se han dado

pasos significativos hacia la denuncia de las atrocidades que causa ci discrimen,
hacia Ia promociOn de la equidad y Ia elirninaciOn de los prejuicios y de las

condiciones que los permiten. Asirnismo, se ha fortalecido Ia conciencia de la

dignidad y el reconocimiento universal de los derechos humanos corno condiciOn
indispensable iara vivir dentro del valor supremo de Ia libertad. Dentro de ese

marco de derechos no hay lugar para el discrimen.

La ConstituciOn de Puerto Rico, al igual que casi todas las constituciones
rnodernas, consigna en su Cai-ta de Derechos esa protecciOn basica que iguala a
todas y todos con respecto a Ia digniclad y los derechos, por razOn de nacer y de

ser personas. En Puerto Rico, los dereehos humanos son principios

fundamentales que nos dirigen hacia una convivencia de paz. Dc los derechos

humanos surge el derecho a un trabajo digno v libre de discrimen.

Además, contamos con un cuerpo de legislaciOn y reglamentacion local y
federal que. de manera general y especifica, prohibe ci discrimen y promueve la
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igualdad de oportunidades en ci empleo. Sin embargo, y a pesar de Ia vigencia
de esta legislaciOn y reglamentaciOn social aplicable, lamentablemente ci
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, más discretas formas de discriminar.

Nuestras leyes y reglamentos han contribuido considerablemente al
carnbio social necesario para la eliminaciOn del discrimen. Sin embargo, aUn no
son suficientes para contrarrestar Ia 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
obligacion que tienen los patronos de no discriminar en el ofrecimiento de
oportunidades de empleo, reclutamiento, selecciOn 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, más no se limitan a: reclutarniento,
evaluaciOn, ascensos, supervisiOn, beneficios, traslados, adiestramientos,
desarrollo en carrera, despidos y cesantias.

El patrono tiene que garantizar la neutralidad en todas las oportunidades
de empieo que ofrezca o promueva, y asi se debe reflejar en toda decision de
empleo que afecte los térrninos 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
estã respaldado por legislaciOn, reglamentaciOn yjurisprudencia local y federal.
Tanto los patronos del sector pUblico como del privado han realizado esfuerzos
para promover el principio de la igualdad de oportunidades en el empleo
mediante el establecimiento de politicas antidiscrimen. Ademãs, se eliminan los
sesgos en los procedimientos y prácticas de empleo y se garantiza la neutralidad
con respecto a los grupos protegidos por Ley.

2 cf,, Ley Nüm. 100 de 30 de junlo de 1959, segün enmendada, conocido como “Ley

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

El problema de discrimen contra Ia mujer existe desde hace mucho tiempo.

Siglos de historia han hecho evidente, en distintos paises y épocas. Ia realidad

de las desigualdades sociales entre los hombres y las mujeres.

Con frecuencia se ha senalaclo que uria de las grandes revoluciones del

siglo XX fue la del desarrollo de Ia mujer. Definitivamente, su inc’orporaciOn a la

fuerza laboral, las luchas sufragistas y los reclarnos por una educaciOn han

traldo cambios sustanciales a la condiciOn social, politica yjuridica (IC Ia mujer

en casi todas las partes del munclo. Sin embargo. la historia y Ia cultura aün

marcan muchas de las definiciones y funciones de los roles sexuales y permiten
los estereotipos v las expectativas con respecto a la conducta de los hombres vis

a-vis las mujeres. Estas expectativas tradicionales en oposiciOn a Ia igualdad de

oportunidades en la vida para ambos generos tienden a mantener los limites de

Ia mujer dentro de Ia privacidad del mundo domestico-familiar y a restringir el

justo ejercicio de su libertad.

La discusión del problema de discrimen contra la mujer se ha lievado a

foros internacionales que nos pennit.en tener una idea más clara de cuãn critica

es su condición de pobreza, hanthre, desempleo, violencia e indefensiOn. Se han

enunciado garantias constitucionales, legislativas y juridicas que igualen la

condicion 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 Ia condiciOn 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, económico y cultural.

Actualmente, las barreras hacia Ia equidad entre hombres y mujeres,
generalmente, no están fundatnentadas en las diferencias biolOgicas y fisicas que

existen entre los géneros. Tales contrastes que aporta Ia naturaleza no pueden
sentar pautas para establecer diferencias en dignidad, respeto, derechos y
obligaciones. Las barreras hacia la equidad descansan en Ia incapacidad de

individuos, grupos, sociedades e instituciones que, respaldados por Ia ignorancia

y la tradiciOn. no alcanzan a valorar cabalmente a la mujer corno un ser humano
valioso y de grandes aportaciones a nuestra sociedad.

La eliminaciOn de toda forma dc discrirnen dependerã, en gran medida. de

Ia educaciOn y Ia toma de conciencia que nos ileve a Ia acciOn rectiticadora y
piomotora de Ia igualdad.
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E. Discrimen contra la mujer en el empleo

Una de las dimensiones de la vida humana donde mãs se ha hecho
evidente el discrimen por razOn de genero 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
rernunerada.

En este contexto, tanto los hombres como las mujeres siempre han
trabaj ado, 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
mãs 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 rnujer
su definiciOn 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 rnujer ha recibido en ci escenario doméstico-familiar o en
la esfera privada ha sido altamente discriminatorio, mas no fue ahi donde
primero se percibiO la injusticia y la desigualdad. F’ue dentro de Ia experiencia
colectiva dcl trabajo remunerado, en la esfera publica, que las mujeres se
percataron del discrimen y cornenzaron 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. Aün en condiciones iguales de educación 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 razOn de género en el empleo
püblico y privado puede apreciarse desde diversas perspectivas. A continuación,
se mencionan algunas de las prácticas y condiciones que sugieren esta realidad:
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• Existen ocupaciones segregadas por genera y las mujeres se encuentran

en aquellas cle menor estatus, remuneración y apartuniclades de pragresa,
por ejempla, en los empleos olicinescas, artesanales y de servicios.

• Hay lugares de trabajo donde se espera que las mujeres realicen funciones
domésticas que no están relacionadas ni incluidas en su descripciOn de

tareas.
• La proporciOn de mujeres en posicianes de alta gerencia es

significativamente nienar.
• Los hombres reciben mejores ingresas que las mujeres cuanda se

desempenan en trabajos a pasiciones camparables.

• Las mujeres son excluidas de apartunidades iguales con respecta a otras

mujeres y can respecta a los hombres por razón de embaraza,

alumbrarnienta. crianza y responsabilidades relacionadas al hogar camo

cuido de envejecientes y enfenos.
• Los pracedimientos de selecciOn utilizados en ci procesa de reclutamienta

y prarnociOn cantienen elementos que afectan adversamente las

aportunidades de las mujeres coma, par ejempla, cansiderar si san

casadas, si tienen hijas pequcñas, etc.
• El ambiente de trabaja praducta del hostigamienta sexual irnpide que las

personas trabajadaras se desarrollen dentra de una experiencia de trabaja

digna y, a consecuencia del hastigamienta, muchas persanas resultan

afectadas par mativas de traslados, renuncias, despidas y atras accianes
discriminatarias.

• Accianes de represalias par discrimen al ser cansiderada vIctima de
vialencia daméstica, acecha o agresiOn sexual.

Todas las anteriores y tantas otras situacianes discriminator as manlienen

a Ia mujer dentra de candicianes de inferioridad en la experiencia de empleo.

La legislaciOn antidiscrimen para Ia igualdad de apartunidades en el

empleo ha sido un pasa de avance hacia el reconacimienta y La eliminaciOn del

discrirnen en general, y por razón dc genera, en particular. La intención y letra

dc Ia ley envia un mensaje clara de que Ia conducta discriminataria es rechazada

y prahibida en esta sociedad. Sin embargo, por la camplejidad de este prablerna,

y habienda sido esta sociedad La que par tantas siglos Ia creO. Ia acepto y la

promoviO. nos enfrentamos hay a Ia persistencia del discrimen contra la mujer

en el empleo, a pesar de todas las prahibicianes legales.
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ARTICULO V. ASPECTOS DE LA LEY NUM. 212 DE 3 DE AGOSTO
DE 1999

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

El principio de mérito en ci 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 funcion de administrar los recursos
humanos, para toda persona empleada y aspirante a empleo a ser considerada

y evaluada con respecto a los requisitos reiacionados con ci empleo y a sus
respectivas destrezas y cualificaciones.

Dc conformidad con la Ley NUm. 2 de 23 de febrero de 1988, segün
enmendada, se crea la Oficina dci Panel sobre ci Fiscal Especial Independiente,
como una entidad autónoma administrativa, funcional y fiscal de Ia Rama
Ejecutiva. Con dicho norte, el PFEI se ha caracterizado por ci fiei cumphmiento
de toda legislaciOn y reglamentaciOn vigente, dentro dcl marco legal que nos
define como agencia gubernamentai. Al ejercer nuestras facuitades,
incorporamos aqueiios principios administrativos de vanguardia, que aseguren
la contrataciOn, seiecciOn y reclutamiento de candidatos idOneos que cumplan
con los requisitos minimos del puesto; que satisfagan los criterios de confianza,
integridad personal y profesionai, exceiencia, competencia y objetividad; que
promuevan ci desarrollo profesional, y que optimicen los recursos en nuestra
entidad sin distinción alguna.

Se establece que toda persona empieada y aspirante a emplco deberã ser
considerada y evaluada con respecto a los requisitos relacionados con el empleo

y a sus respectivas habilidades y calificaciones. Por lo tanto, está expresarnente
prohibido considerar otros factores ajenos al empico como, por ejemplo: edad,
raza, color, genero, nacimiento, origen o condicion 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 institución expresarnente prohibe considerar otros
factores ajenos al empleo como, por ejemplo: edad, raza, color, genero,
nacimiento, origen o condiciOn social, creencias pohticas o religiosas, orientaciOn
sexual e identidad de genero, u otra condiciOn protegida por icy. Siendo asi,
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hemos adoptado un Plan de AeciOn Afirmativa con el objetivo de asegurar la

representación equitativa de las mujeres en el empleo. AsI, pues, reiteramos que

discrirninar por los motivos anteriormente expuestos es ilegal.

De esta manera, todas las actividades que se lleven a caho para cumplir

con Ia Lev NUm. 212 de 3 de agosto de 1999, conocida corno “Ley para Garantizar

Ia Igualdad de Oportunidades en el Empleo por Género’. deben estar

enmarcadas dentro de los principios administrativos que aseguren la

contrataciOn. selecciOn y reclutamiento de eandidatos competentes y que

promuevan el desarrollo profesional con respecto a Ia 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 oporwnidades en el empleo por genero y aquellos

principios que aseguren Ia contrataeiOn. selecciOn y reelutarniento, son

pnneipios complementarios y compatibles. Ambos tienen como base y corno

meta el reconocimiento de Ia igualdad entre los seres humanos, con respecto a

dignidad y oportunidades.

B. Planes de Acciôn Afirmativa para garantizar igualdad de

oportunidades en el empleo por género

Los Planes de AcciOn Afirmativa bajo los lineamientos de la Ley Nürn. 212,

supra, son un conjunto de acciones afirmativas y preventivas especificas que

fonnan parte del esfuerzo gerencial que responde a la necesidad de crear y
fornentar oportunidades significativas de empleo para las personas calificadas

que tradicionalmente han sido exeluidas de dichas oportunidades o que no han

recibido una oportunidad igual a Ia de otras. Estas oportunidades signiflcativas

de ernpleo 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 oporlunidades 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 exámenes y cualquier otro

criterio o medio que le permitan liegar a formar parte del banco de aspirantes.

La igualdad de oportunidades de empleo considera tamhien cualquier otro

esfuerzo que permita el reclutamiento de Ia persona mãs apta. Asiniismo, son

oportunidades de ernpleo las que se ofrecen al considerar adiestramientos,

ascensos y traslados. Se incluyen tainbién como oportunidades de empleo los

beneficios rnarginales, las actividades auspiciadas por el patrono y cualquier otro
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procedimiento, término o condicion, 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 prácticas y patrones de empleo que excluyen a las
mujeres y las privan de oportunidades iguales puedan perpetuarse.

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

Los planes de acción afirmativa para prevenir el discrimen por genero 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 acciOn afirmativa requiere que ci patrono vaya mãs alla para ofrecer
oportunidades significativas, diferentes, que se noten y que logren cambiar
positivamente las oportunidades de empleo de los gnipos 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 problernas
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 (IC estos debe proveer Ia flexibilidad
suficiente para que la acciOn gerencial se dé dentro de Ia forrna más adecuada y
efectiva. Se entiende que, de no darse estos pasos de acciOn positiva, los efectos
de actos discriminatorios se podrian perpetuar indelinidamente.

Los niveles de subutilizacion o baja representación de las mujeres en las
organizaciones se pueden detectar a través del plan de acciOn afirmativa. Esta
inforrnaciOn 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 perrnite 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 Acción Afirmativa preventivos se han

dejado ver en Ia medida en que los patronos han reclutado, adiestrado y
ascendido personas de la raza negra, mujeres y rninorias étnicas calificadas en

ocupaciones donde antes eran cxcluidas 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

Ia eficiencia y procluctividad. 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 administraeiOn de los recursos

humanos. Otros patrorios ban sido obligados por Ia Oficina de Programas de

Cumplimiento de Contratos Federales (OPCCF) y por los propios tribunales de

justicia para que asuman sus responsabilidades afirrnativas hacia la igualdad.

Las agencias fiscalizadoras y los triburiales han intervenido y supervisado las

prácticas de empleo de patronos que no han eumplido con las exigencias de la

LdC.

La composiciOn de la fuerza laboral ha ido cambiando y se ha hecho cada

vez más representativa de los gnipos que integran Ia sociedad. Los planes de

acciOn afirmativa. junto a otros factores relacionaclos, son responsables en gran

niedida 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 caractensticas hunianas.

La acciOn afirmativa para la igualdad de oportunidacles es tin remedio legal

y como tal, una conlribuciOn valiosa al logro del balance y Ia equidad en la

composición de la fuerza laboral.

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

El propOsito de la Ley NUm. 212, suprn, es fomentar y garantizar la

verdadera igualdad de oportunidades en el empleo de la mujer. Resulta evidente

que esa igualdad de oportunidades en ci empleo tan repetidamente consignada

en leyes y reglamentos locales y federales no ha sido suficiente para detener y
eliminar las práeticas discriminatorias que tanto afectan las oporlunidades de

empieo de las mujeres. La aparente neutralidad que muchos patronos asumen

al momento de tomar decisiones que afectan el empleo de las personas,

definitivarnente, no garantiza que exista una genuina igualdad de

oportunidades.

Por ello. es medular que exista una 1ev que sea capaz de llevar a la práctica

el valor social y cultural de la igualdad entre los hombres y las mujeres. Con Ia
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estructuraciOn de la referida Ley Nüm. 212 y mediante Ia elaboraciOn de un plan
preventivo se identifican las deficiencias especificas que perpetüan el discrimen

y se disenan metas razonables y apropiadas para corregir las mismas. La Ley
Nüm. 212, supra, noes la soluciOn al problema del discrimen por razón de genera
en el ernpleo. sino el media por via del cual se pretende errad[car las condiciones
que lo propician y perpetüan. El éxita de la Ley Nürn, 212, supra, depende de la
precisiOn can que se logren identificar las deficiencias que son responsables de
mantener Ia situaciOn de desigualdad de la rnujer en el emplea. del diseno de
nietas cuantitativas y cualitativas realistas y del conipraniiso hacia ci
cuinplimiento que deniuestre Ia organizaciOn al poner en práctica las
disposiciones de su Plan de AcciOn Afirmativa. Para que esto se logre. es
imprescindible el liderato de un grupo gerencial y de supervisiOn altamente
comprometida y consciente de las abligacianes afirmativas.

Cabe senalar que, los Planes no persiguen directamente mejorar los
sistemas de administracion de recursos humanos, pero siempre que se realizan
esfuerzos responsables, se contribuye al melaramiento de Ia funciOn de
adniinistraeiOn de personal al tiempa que se incrementa la eficiencia can que se
gerencian sus pohticas y procedimientos.

Ademãs, los Planes deben visualizarse corno un conjunta de esfuerzos
especificos y temporeros. Estos se dirigen a rernediar situacianes, practicas o
condiciones de empleo particulares que no solo van a variar de organizaciOn en
organizaciOn, sino que son distintos en diferentes rnomentos de Ia misma
organizaciOn. El Plan está disenado para obtener resultados, que cumplan las
metas cuantitativas y cualitativas, y permita evidenciar Ia igualdad de
oportunidades en el empleo a la cual aspiramos. Entendemos, quc euanclo sc
logre Ia 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 ernpleo para niujeres cualilicadas, 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 exehudas ya sea por prácticas
discriminatorias, sexistas, politicas escritas o tradiciOn.

fl La Ley Nüm. 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
diserimine 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 ci problema de discrirnen por razOn de genero

que continua afectando a la mujer trabajadora a través de sus diferentes

rnanifestaciones.

Ante ello, Ia Ley Ndm. 212, supra, propone planes y métodos como rernedio

para combatir el discrimen v lograr Ia igualdad de oportunidacies para mujeres

y hombres. Dispone. asirnismo, que se desarrollen e implanten planes dirigidos

a eliminar barreras arbitrarias en los procedimientos de reclutamiento,

selecciOn. ascensos y antigUedad, asi como en cualquier otro ténnino o condicion

de empleo. Los planes serán programas gerenciales clue, de modo integral.

impiantaran las inedidas necesanas para identificar, evaluar, corregir y

erradicar el trato discriminatorio a las rnujeres trabajadoras y aspirantes a

empleo en ci senricio püblico. De esta forma, la referida hey fortalece el principio

de mérito en el servicio publico al contribuir a la prevención y eliminaciOn del

discrirnen por razOn de género y a la promoción de la equidacl.

En virtud de la Ley Nñrn. 212, supra, el PEEl viene obligado a rendir

informes de progreso que reflejen ci clesarrollo e implantación de sus respectivos

planes. Estos informes dehen ser sometidos a Ia Oficina de Ia Procuradora de las

Mujeres, quien a su vez debe sorneter al Gobernador mi informe que refleje el

progreso de todas las agencias, instrumentalidades pUblicas y municipios con

respecto al cumplimiento de la hey.

E. Aplicabilidad

El Panel sobre el Fiscal Especial IHdependiente ha desarrollado ci Plan de

Acción Afirmativa 2025-2030, con miras a implanfar las politicas pübiicas que

garanticen la igualdaci de oportunidades en el ernpleo para las mujeres, de

conformidad con lo estipulado en la hey Nüm. 212, suprcz.

Este Plan serã de aplicabilidad a todo ci personal de todos los niveles

jerárquicos del PEEl, Gerentes, supervisores y empleados.

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

1999

La responsabilidad principal con respecto al cumplimiento de esta Ley

radica en la gerencia. Siendo el Plan dc AcciOn Afirmativa. por definiciOn, un

programa gerencial, debe estar adecuadamente integrado a los objetivos
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organizacionales. Asimismo, ci plan tiene que formar parte de las actividades de
planilicaciOn, presupuesto y administraciOn 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 Nürn. 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 ci Fiscal Especial Independiente a través de la
gerencia prepararã y adiestrarã para cumplir con todo lo que implica la Ley Nüm.
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 Ia organizaciOn, logrando su
irnpacto tanto en la estructura como en los recursos humanos. Esta tarea solo
es posible bajo la responsabilidad, el liderato, la capacitaciOn y el sentido de
compromiso hacia la igualdad del equipo gerencial.

G. La responsabilidad de La Oficina de Ia Procuradora de las Mujeres

(OPM)

La Oficina de la Procuradora de las Mujeres, “OPM”, tiene la
responsabilidad de velar por el cumplimiento de la Ley NUm. 212, suprcz, 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 DivisiOn de PlanificaciOn, Fiscalizacion y Acción
Afirmativa de la OPM es la encargada de coordinar mUltiples 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 colaboraciOn con todas las agencias e instrurnentalidades publicas,

y recibe y evalUa los Informes Anuales que éstas someten y prepara un Informe
Anual sobre el progreso de estas para la Olicina del Gohernador o Gobernadora.

La OPM, consciente de que el area de acciOn alirrnativa en el empleo es
una susceptible a cambios y controversias, es la responsable de mantener al dja

y de revisar, de ser necesario, sus pautas y disposiciones y de asi comunicarselo
a las agencias, instrumentalidades pUblicas y municipios. Está igualmente
disponible para recibir recomendaciones y sugerencias que puedan facilitar el
cumplimiento de la Ley NUm. 212, suprcx, y el descargue de sus
responsabilidades.
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H. Sanciones

El Presidente del Panel o Ia persona designada serán responsables de dar

curnplimiento alas disposiciones de Ia Ley Num. 212, suprcz, y a las normas para

su implantaciOn. El Gerente de Administración y Recursos 1-lumanos será

responsable de orientar a Ia autoridad nominadora sobre las disposiciones de

esta Ley.

La OPM realizarã auditorfas periOdicas para asegurar ci eumplimiento de

las agendas, instrumentalidades pUblicas y municipios con Ia referida Ley.

Si corno resultado de las auditorias realizadas se encontraran

irregularidades o violaciones, Ia Ley NUm. 212, supra, la OPM impondrá a las

autoridades nominadoras multas administrativas de cien dOlares ($100.00)
hasta un rnáximo de quinientos dOlares ($500.00) y multas al funcionario que

dirige ci area de AdministraciOn y Recursos Humanos de dincuenta dOlares

(S50.00) hasta un máxirno de doscientos cincuenta dOlares ($250.00) por cada

incumplimiento detectado. A su vez, Ley NUm. 20-2001, seguii enmendada,

conocida como ‘Ley de la Oficina de Ia Procuradora de las Mujeres”, en Ia SecciOn

VI, Articulo lOh, 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 Ia compensaciOn

por danos ocasionados, en los casos que asi proceda”. La OPM tiene el deber de

mantener informadas a la Oticina de Gerencia y Presupuesto y a Ia Oficina del

Contralor de Puerto Rico sobre las sandiones impuestas. En caso de

deterninarse preliminarmente que las acciones constituyen delito püblico

refenrá Ia evidencia al Secretario de Justicia para Ia acción correspondiente.

Al establecer el monto de las multas se tomarã en consideraciOn criterios.
tales como:

• NUmero de incumplirnientos de la legislaciOn y de normas vigentes

cometidos durante el periodo evaluado.
• Gravedad de los incumplimientos.

• Patrones anteriores cle incumplirniento.
• Servirãn de atenuantes en Ia irnposiciOn de multas. ya sea para rebajarla

o para elirninarla los siguientes factores:
• La posibilidad de soluciones rapidas que se presenten.

• 131 hecho de que sea la primera ocasiOn en que se infringe Ia Ley.

Página 20



El corregir inmediatamente la situaciOn; o
• Un acuerdo escrito con la autoriclad nominadora de que no ocurrirán mãs

incumplimientos de esa indole.

De ocurrir incumplirnientos adicionales, las mulfas serán establecidas al
rnáximo permitido en la Ley, sin considerar atenuantes.
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Articulo VI. Declaración y divulgacion de la poiltica

püblica para fomentar la igualdad de

oportunidades para el empleo de la mujer.

Al emitir esta politica püblica. ci Presidente del Panel se compromete con

el principio de Ia igualdad de oportunidades para ci empico de Ia niujer. Esa

declaraciOn comunica formalmente al personal del PFEI y visitantes, lo que

implica Ia Ley Nüm. 212 de 3 de agosto de 1999. conocida corno “Ley para

Garantizar la Igualdad de Oportunidades en ci Empleo por Género’. asi como la

responsabilidad de cumplirniento que se asume con respecto a la rnisma.

A. Declaración de la poiltica püblica sobre la Ley Nüm. 212-1999

La declaraciOn de Ia politica pUblica sobre la citada Ley Nüm. 212 recoge

los aspectos enunciados en las Gufas provistas por Ia OPM y al asi expresar por

escrito el comproniiso de implantar planes, nos comprometemos a que

garanticen Ia igualdad de oportunidades de empleo, sin discriminaciOn por razOn

de género. La dcclaraciOn de Ia politica pUblica sobre la citada Ley NUm. 212

incluye los siguientes aspectos:

1. La base legal de Ia politica, la Ley NUm. 212, la pohtica püblica del

Gobierno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico y cualesquiera otras

leyes pertinentes que se quieran mencionar.

2. Describir la obligacion, el mandato de la Ley NUrn. 212.

3. Informar a quién protege y cOnio le protege.

4. Mencionar quién es responsabie del curnplimiento e indicar qué puede

hacer ci cmpleado o empleada quc nccesite orientación sobre las

disposiciones de Ia Ley o que desec radicar una quereila.

A continuaciOn, incluimos Ia “DeclaraciOn de Poiftica PUblica sobre Ia Ley

Num. 212-1999 para garantizar Ia igualdad de oportunidades de emplco

por genero”.
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Dcciaración de politica pübiica sobre Ia Lcy Nüm. 212 dc 3 de agosto dc

1999, conocida como Ia “Lcy para Garantizar Ia Igualdad de

Oportunidadcs dc Empico por Géncro”
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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. Divulgación iriterna

La politica püblica establecida se divulgara internamente de Ia siguiente
forma:

a) Se incluira en las normas del PEEl, cuando apliquen.
b) Se efectuaran reuniones especiales con ci personal gerencial y de

supervisiOn para explicar el propOsito de Ia politica. Ia
responsabilidad individual que tienen en su implantaciOn efecliva y.
a su vez. hacer clara la posiciOn de Ia administraciOn a ese respeeto.

c) Se programaran reuniones especiales con el resto del personal para
discutir ci contenido de esta. También. será diseutida en Ia
orientaciOn al personal de nuevo reclutamiento

‘
en los programas de

adiestramiento de Ia agencia.
d) La declaraciOn de Ia politica püblica del PFEI se coloeara en el area

designada y otros lugares visibles frecuentados por ci personal y
visitantes, entre otros.

e) Se endran disponibles copias de la politica publica para ci personal.

fl Se divulgará inlomrnciOn sobre el contenido de Ia politica püblica y de
los ascensos del personal femenino en los boletines informativos y
hojas sneltas que pnblica el PEEl.

g) Se incluirán rnujeres en las fotografias que se tomen al personal, para
publicaciones del PEEl.

h) Se considerarã otros medios. incorporando ci uso de Ia tecnologia
como Ia página web del PEEL comunicaciones por correo electronico.
redes soejales de InstituciOn. entre otros.

1) Se coordinara con Ia OPM para efectuar adiestramientos al personal.

2. Divulgacion externa

Con el objetivo de cumplir fehacientemente con la Ley NUm. 212, supra, y
los esfuerzos de divulgaciOn extema, el PEEl procedera de Ia siguiente forma:

a) Nolificara por escrito a todas las organizaciones de mujeres y al
sistema de educaciOn pUblica y privada las oportunidades de empleo
disponibles para promover la participaciOn femenina en los procesos

de reclutamiento.
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b) Informara a los candidatos solicitantes a empleo sobre la existencia del
plan de acción 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 PFEI 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 PEEl llevara constancia de sus esfuerzos de divulgaciOn con
respecto a todo lo relacionado con las disposiciones de la Ley NUm.
212, supra. Se conservará copia de las convocatorias y minutas de
las reuniones gerenciales; asi como copia de las comunicaciones
enviadas sobre el terna y de los planes para la implantaciOn de
politicas püblicas favorables a las mujeres en el empleo. Esta
documentaciOn será utilizada por la OPM para evaluar los esfuerzos
de cumplimiento.

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

La Carla de Derechos de la Mujer Trabajadora es una herramienta esencial

para educar a Ia 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 püblico 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 más efectivamente. Dicha Carta de Derechos en modo
alguno se entenderá que menoscaba o limita los derechos concedidos mediante
las distintas leyes especiales.

El PEEl exhibirá las disposiciones del ArtIculo 3 de la Ley Nüm. 9, suprcz,

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 compensación.

Conforme reza la “Carta de Derechos de la MujerTrabajadora”, las mujeres
trabajadoras tendrán derecho a:
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• No ser discrirninada en su empleo, ni salarialmente por razón de su sexo.

• No ser despedicla de forma injustilleada.

• Recibir el pago de mesada ante Ia eventualidad de que sea despedida

inj ustificadamente.
• Que se le garantice que se desarrollaran e implementarán medidas para

evitar que sean objeto de discrimen en su lugar de empleo.

• Cuando se encuentre en estado de embarazo, tendrá derecho a una

lieencia de maternidad de cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y

cuatro (4) sernanas despues. A su eleeciOn, podrá optar por tornar hasta

una (1) sernana de descanso prenatal y siete (7) setnanas de descanso

posnatal.

En caso de empleadas del Gobierno de Puerto Rico, tendrán derecho a un

periodo de descanso de cuatro (4) sernanas antes del alumbrarniento y cuatro (4)

semanas despues, disponiéndose que podran disfrutar consecutivamente de

cuatro (4) sernanas adicionales para Ia 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 cle descanso post-partum al que tiene dereeho,

o hasta once (11) semanas de incluirse las cuatro (4) semanas adicionales para

el cuido y atención del (de Ia) menor.

Cuando adopte a un menor de edad preescolar, entiëndase un menor de

cinco (5) aflos o menos que no este matriculado en una instituciOn escolar,

tendra dereeho a los mismos beneficios de la licencia de maternidad que goza la

empleada que tiene un alumbramiento. En caso de que sea tin menor de seis (6)

aims en adelante, tenclrá derecho a Ia licencia de rnaterriidad a sueldo completo

por un térniino de quince (15) dias.

• Cuando una mujer trabajadora adopte a un menor de cinco (5) años o

menos que no esté matriculado en una instituciOn escolar, tendrã derecho

a los mismos beneficios de la licencia de maternidad pie goza la empleada

que da a luz.

• Durante ci periodo de licencia de maternidad, la rnujer trabajadora recibira

la totalidad de su salario, sueldo. jornal o compensaciOn que estuviere

recibiendo por su trabajo.
• Cuando disirute de la licencia por maternidad, tendia 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, higienica, con ventilaciOn y

energia electrica para lactar a su bebe 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, cornUnmente
conocidos como banos.
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
podrá 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 extracción
de leche materna por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas de
trabajo, en caso de que la jornada diada de trabajo sea parcial y exceda
las cuatro (4} horas.

• Extender los periodos de lactancia o extracciOn de leehe 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 condiciOn para ser
reclutada o retener su empleo.

• No tolerar conducta verbal, fisica o por medios electrOnicos 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 prácticas
discriminatorias en el empleo.

• Ser protegida contra Ia violencia doméstica en su lugar de ernpleo.
• 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 Departarnento del Trabajo y de Recursos Humanos
(“DTRH”) los afiches necesarios para colocarlos en los tablones de edictos, y en
lugares pUblicos dentro de sus facilidades. En esta parte del Plan incluirã copia
de la Carta de Derechos de Ia Mujer Trabajadora.
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IX ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES

El PEEl consiente del éxito de Ia implantación del Plan de AcciOn

Afirmativa dependerã, en gran medida. del compromiso con su cumplimiento por

parte del Presidente del Panel, Director Ejecutivo. de la coordinadora de acción

afirmativa; asi como del personal gerencial y de supenrisión de Ia lnstituciOn.

Para eHo. es fundamental que los liincionarios antes enunciados. conozean a Ia

saciedad las responsabilidades asignadas que aqui de detallan, los resultados

del analisis de las areas problematicas cualitativas v cuantitativas. y las metas

propuestas para corregir o atencler las deficiencias identificas en el analisis.

Para ello. el coordinador del PAA o la persona designada para ello,

entregará o enviarã por correo electrOnico una comunicaciOn que incluya las

responsabilidades asignadas a: (i) Ia autoriclad nominadora: y, (ii) al personal

gerencial y de supervisiOn de la agencia o municipio. El coordinador de acciOn

afinnativa será designado por escrito, por el Presidente del Panel o Ia persona

desigriada por éste, donde expresará su designaciOn y responsabilidades.

En respuesta a lo antes enunciado, el PFEI presenta evidencia de estas

comunicaciones, asi como del acuse de recibo está incluido en el Anejo 1.

E. PUESTOS Y RESPONSABILIDAJ3ES

1. Presidente del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente

Entre las responsabilidades del Presidente del Panel del PFEI incluirã lo

siguiente:

a. Establecer y dirigir la irnplantaciOn del Plan de Acción Afirmativa

para el logro de las metas trazadas.

h. Desarrollar y reafirrnar Ia politica publica del PEEl, respecto a Ia Ley

NUm. 212-1999 para garantizar la igualdad de oportunidades en el

empleo por genero.

c. Propiciar una actitud activa entre el personal gerencial para la

divulgaciOn formal de la politica de la agencia pUblica o municipio

sobre la Ley Nüm. 212-1999.

d. Efectuar reuniones con el personal gerencial y de supervisiOn para
exponer el propósito de Ia politica publica del PEEl con relaciOn a Ia
Ley Niim. 212-1999 e inforrnar de su responsabilidad en el desarrollo

e implantación del Plan de AcciOn Afirniativa.
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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
AcciOn Afirmativa 2025-2030 y asegurarse que se ileven a cabo las
actividades segUn el calendario o itinerario de cumplimiento.

g. Uno de los criterios que se utilizará para la evaluaciOn del trabajo de
la gerencia será su desempeflo en desarrollo e implantaciOn del Plan.

h. Evaluar periOdicamente el progreso de las metas propuestas por el
PFEI para disminuir o eliminar la subutilizaciOn de la mujer en los
distintos puestos.

i. Nombrar un eoordinador de acción afirmativa y hacer la designacion
oficial a través de un comunieado.

j. Dar respaldo moral y presupuestario al coordinador del PAA para
que pueda realizar sus funciones con la eficiencia que amerita Ia Ley
Num. 212-1999. Ello, implica que se le asignara presupuesto
cuando Ia situaciOn fiscal lo permita y la Gerente de Presupuesto y
F’inanzas certifique los fondos para ello. También, personal y
autoridad necesaria para lograr su cumplimiento a todos los niveles
en ci 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 AcciOn
Afirrnativa.

2. Coordinador de Acciôn .Afirmativa

Para efectos del referido Plan, se entenclera que Ia designaciOn de un
Coordinador o Coordinadora de Aeción 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 están relacionados con los
recursos humanos, incluyendo a la alta gerencia.

El PFEI al evaluar el tamaño y la ubicaciOn geografica de su oficina, a los
fines de determinar 5 es necesarlo contar con más de un coordinador o
coordinadora, auxiliares o asistentes, concluyO 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 considerará los siguientes criterios:

1. Preferiblemente, deberá tener experiencia en tareas de recursos
humanos.

2. Es indispensable que tenga una actitud afirmativa hacia los derechos

y asuntos de las mujeres.

3. Debera tener la capacidad para analizar y describir cuantitativa y
cualitativarnente los datos que se obtengan sobre la situación de la
mujer en el PFEI.

Las responsabilidades del Coordinador incluirán lo siguiente:

1. Desarrollará el plan para el desarrollo e implantaciOn de politicas
pUblicas favorables a las mujeres en el empleo.

2. Asesoraré al Presidente del Panel o la persona designada, en lo
relacionado con el cumplimiento de la hey NUm. 212-1999 y en la
implantaciOn del Plan de AcciOn Afirmativa 2025-2030.

3. Desarrollará estrategias para la divulgaciOn intema y externa de la
politica pflblica del PFEI.

4. Identificará las areas problematicas cualitativas y cuantitativas que
presentan subutilizaciOn de la mujer y que requieren acción correctiva.

5. Propondrá inetas a corto y largo plazo para corregir posibles
deficiencias identificadas.

6. Diseflará e implantaré estrategias para dar seguimiento y evaluar
esfuerzos realizados con el propOsito de implantar y cumplir con la hey

Nüm. 212-1999.

7. Requeriré informes periódicos al personal designado en el PFEI que
tienen la responsabilidad para el cumplirniento del Plan de Trabajo.

8. Preparará y someterá inforrnes anuales al Presidente del Panel o la
persona designada, sobre el progreso logrado en el cumplimiento del
Plan de Acción Afirmativa 2025-2030.

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

10. Servirá de enlace entre el PFEI y la OPM, con respecto al cumplirniento
de la hey Nüm. 212-1999.
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11. Mantendrá jnformaclos al Presidente del Panel, gerentes y personal de

supervisiOn sobre los ültimos adelantos en main-ia de igualdad de

oportunidacl en el empleo de la mujer y planes de acciOn afirmativa.

12. Evaluará y presentará recomendaciones a los forinularios v otros

documentos que se utilizan en el area de AdministraciOn y Recursos

Humanos para eliminar preguntas que puedan ser discriminatorias

por razOn de genero.

13. Creara el Archivo del Plan de AcciOut Ajirmativa y lo mantendra

actualizado con los documentos que evidencian las actividades

realizadas para cumplir con Ia implantacion del Plan.

3. Gerentes y personal de supervision

Este personal trabajará con el Coordinador de AcciOn Afirmativa para

asegurar la efectjvjclad del Plan. A tales efectos, pasamos a relacionar las

responsabilidades que le serán asignadas. Estas son:

1. Colaborar en la identilIcaciOn de las areas problernaticas cualitativas

y cuantitativas que limitan el desarrollo de las mujeres y contribuyen

a la suhutilizaciOn de Ia mujer en los grupos ocupacionales.

2. Contrihuir en el establecimiento de metas para disminuir o eliminar

las areas problemáticas o cleficiencias enconiradas.

3. Garantizar que el personal de stipen’isión y los empleados están

cumpliendo con la politica pUblica del Panel sobre el FEI.

4. Revisar las calificaciones del personal a su cargo para garantizar que

las mujeres están recihiendo las oportunidades de ascensos y
aurnentos de sueldo que le correspondan.

5. Evaluar periOdicarnente 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 meclios necesarios para Ia divulgacion

interna y externa de Ia Inisma.

V Todas las instalaciones para el uso y beneficio del personal sean

comparables entre si para ambos géneros.

V Se provean alas mujeres del PFEI oportunidades educativas tales

como: adiestramientos, se fomente el continuar estudios v cursos

de cducaciOn continua. Además. 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 Plait

de AcciOn Aftrrnatiua 2025-2030.

rI5
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ArtIculo VII. Identificación de deficiencias y areas
problemáticas que requieren atención,
métodos y planes para garantizar la
igualdad de oportunidades en el empleo por
género

La identificaciOn de deficiencias y areas problemáticas se ha considerado
como el paso más trascendenlal en ci desarrollo del Plan de Acción Afirmativa,
ya que sirve de base pal-a dirigir los esfuerzos correctivos que Ileven a Ia
eliminacion del discrirnen por razOn de genero. El Panel sobre ci FEI realizará
una evaluacion interna que Ic peniita identificar posibles deficiencias en areas
que requieran atencion en Ia utilizaciOn de sus recursos humanos, asi como las
areas que se traducen en barreras que impiden ci desarrollo socioeconOrnico de
Las niujeres empleadas y requieren acciOn correcuva. Resulta medular detectar

en qué departamento. divisiOn o unidad v en qué categorias o grupos
ocupacionales existe baja representaciOn de mujeres o subutilizaciOn. Esta
infomiaciOn, unida a otros esfuerzos, le permitirá al PFEI establecer metas
realistas para climinar Las deficiencias, si alguna. que se identifiquen en estos
renglones.

Cabe seflalar. además, que este Plan incluye un anãlisis detenido y
ponderado de aquellas areas en nuestra InstitueiOn donde se requiere algun
nivel de atenciOn— o donde Ia organizaciOn detecte algun nivel deficiente. Ello,
con el propOsito de detenninar la probabilidad de una baja representaciOn de

mujeres en algunas ocupaciones, ausencia de alternativas que faciliten su

desempeño y Ia inexistencia de medidas que promuevan su desarrollo son

algunas areas problematicas que requieren intenrenciOn. Por ende, el PFEI ha

realizado una evaluaciOn cuidadosa. continua v consciente en aras de identificar

aquellas areas donde puede existir discrimen por razOn de género a través de

prácticas y politicas de Ia organizaciOn. Ello. ,ia que estas prácticas afectan

adversamente el capital hurnano y las oportunidades de empleo de las mujeres.

Dondequiera que se encuentren areas que requieran atenciOn, ci PFEI
considerará medidas correctivas que se incluiran en las metas del Plan.

El proceso de detectar posibles deficiencias en Ia representaciOn por grupo
ocupacional de Inujeres pm- parte del PFEI, conlleva identificar areas
problemáticas cualitativas y cuantitativas y realizar un análisis sobre ins grupos
ocupacionales y de clase.
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A. IdentificaciOn de areas problemáticas cualitativas

Las areas problematicas cualitativas se pueden determinar reconociendo
aquellos factores que limitan ci bienestar socioeconOmico de las mujeres e
imposibilitan que prevaiezca 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 empieadas y al personal de supervisiOn y del
diseno y distribuciOn de cuestionarios al personal podemos identificar estas
dificultades y encontrar los remedios puntuales.

Pasamos a identificar algunas metas o alternativas para eliminar areas
problemãticas cualitativas. Estas pueclen ser:

• Horario escalonado y horario flexible con ci propOsito 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 años 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
püblicos del PFEI.3

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

• Implantación y desarrollo del Teletrabajo o Trabajo a Distancia, como
una opción iaboral para todo empleada o empleado que cualifique para
brinclarle una opciOn mãs flexible (Véase, Apéndice 4)

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

• Talleres para la buena salud fisica y ernocional de las mujeres.

S Cf. Ley NUm, 84 do 1 do rnarzo do 999, segün enmendada, conocida corno They para Ia CreaciOn
do Centros de Cuidado Diurno para Ninos en los DeparLmentos, Agendas. Corporaciones o
lnstrurnentalidades Pdhlicas del Gohierno do Puerto Rico”.
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• Otorgar licencias especiales para maternidacl, paternidad, entre otras
necesidades.

• Tiempo para la lactancia y asignar areas de lactancia o para la extracción
de la leche materna, segUn lo dispuesto en la legislaciOn vigente y la
reglamentaciOn del PFEI.

Erradicar y prevenir las prãcticas discriminatorias contra las mujeres.

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

• Ofrecer informaciOn de programas de ayuda al personal mediante
senricios profesionales para atender problemas familiares,
matrimoniales, de trabajo, psicolOgicos, adicciones, entre otros.

• Evaluar la viabilidad de ofrecer vales para campamentos de verano para
hijos e hijas del personal, conforme a la situaciOn fiscal de Ia Agencia y
la autorización de la Junta de SupervisiOn Fiscal, organismo federal que
regula el desembolso de fondos pUblicos.

• Aquellas agencias que por la naturaleza de sus funciones y
responsabilidades les sea hãbil, habilitaran espacios seguros para que
los niflos y las niflas de edad escolar perrnanezcan cuando no tengan
clases o en situ aciones especiales, mientras sus madres y padres
cumplen con su jornada de trabajo. Se auscultO 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 annado
realizando labores de investigaciOn y vigilancia, ofrece protecciOn a
testigos, y gestiona el ingreso y excarcelaciOn de imputados para
entrevistas o visitas a las inmediaciones de la Oficina. Por las razones
anfes 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 Ia Junta de Control Fiscal para el
desembolso de fondos ptihlicos.

fir
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• Implantar un protocolo para ci manejo de casos de violencia domestica
en ci lugar de trabajo que inciuye actividades educativas como medida
preventiva.4

• Ofrecimiento de actividades educativas sobre: (i) ci Plan de AcciOn
Afirmativa y los derechos de las mujeres; (ii) ci discrimen por género, la
doble jornada, Ia crianza con perspectiva de género; (iii) ci lenguaje
inclusivo; (iv) la violencia doméstica; entre otros temas sobre asuntos que
ataflen a la rnujer.

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

• ParticipaciOn en campañas sociales como ei Dia Interriacional de ía Mujer

y de No mOs violencia contra ía rrutjer, entre otras.

B. Identificación de areas problemáticas cuantitativas: .Análisis de Grupo
Ocupacional y Clase

El análisis de grupo ocupacional es una descripciOn de la fuerza laboral
del Panel sobre ei EEl, en donde convergen aquellas clases o puestos similares.
(Véase, Tabla 1) El anáhsis del grupo ocupacional es el instrumento básico para
ia elaboracion de las metas cuantitativas.

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

Aunque no se establecen reglas ni fOrmulas para la identificaciOn 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 dcl PEEl podrã
referirse al Plan de ClasificaciOn y RetribuciOn, utilizando como gula las nueve
categorias de grupos ocupacionales que provee el DTRH. En coordinaciOn con la
referida area, debera utihzar ci registro de empleadas y empleados actualizado.

Para cumplimentar la Tabia 1, se utilizO como gufa las nueve categorias
de grupos ocupacionales que proveen el Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos.

Cf Ley Nüm. 217-2006, conocida como Ley del Protocolo sabre Manejo de Violencia

Domestica en el Empleo”.
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En Ia Tabla 1. Personas empleadas por grupo ocupacional y género, se

procediO a identificar el nUmero de personas empleadas en el PPEI por grupo

ocupacional y genero. Como parte del ejerciclo, se calculO el por ciento de

participaciOn femenina y masculina en cada grupo y se totalizo al final de la

t abla.

La OPM estudiara Ia inforrnaciOn recihida del PEEl para identificar prãcticas

discrirninatorias por genei-o en ci trahajo y proponer acciones correctivas

conducentes a la equidad.

La Tabla 1. es una descripciOn 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 nhtmero de mujeres y hombres en cada grupo

ocupacional. A tales efectos, se incluve en la misma la siguiente infonnaciOn:

• Nombre del gnipo ocupacional

• Total de empleados y empleadas que pertenecen at grupo

• Total de niujeres en cada clase y ci por ciento de participaciOn

• Total de hombres en cada clase y el por cienfo de participaciOn
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Tabla 1. Personas Empleadas por Grupo Ocupacional y Género en el Panel
sobre el Fiscal Especial Independiente

Grupos Ocupaclonales Total Mujeres % Hombres %

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

2. Profeslonales 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: InformaciOn al 15 dejunio de 2025.

En el análisis del grupo ocupacional de Profesionales observamos que un
43% de esta clase lo ocupan las mujeres. Ademãs, al evaluar el grupo de
Ocupaciones Tdcnicas demostro que Ia clase tiene una participación 100%
masculina, sin que hava representaciOn fernenina.

Los resukados del análisis del grupo Profesional. nos pennitió iclentificar
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 iinica 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 ci acceso en igualdad de condiciones a cualquier
oporlunidad de ernpleo o superación profesional, conlemplamos:

• Analizar la situaciOn fiscal;

• Evaluar 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, ci diseno de nuestra Ley Haijilitadora dispone

expresamente, ciue el PEEl tendrã Ia facuitad para contratar o reclutar su capital

humano que asegureri la selecciOn y reclutamiento de personas que satisfagan

los criterios de confianza, integridaci personal y profesional, de excelencia,

competencia y objetividad: que promuevan el desarrollo profesional: que

optimicen los recursos; y que garanticen ci uso correcto y prudente de la

propiedad y fondos puhiicos.

El Panel sobre ci FEI, en cumplirniento con el Plan de AcciOn Afirmativa,

impiementO 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 más de una

dêcada de servicio caracterizado por una gestion responsabie de la

operación diara de Ia Oficina y la implementaciOn efectiva de leyes y

politicas püblicas. se inició el proceso correspondiente para cubrir la

vacante. Did-to proceso se llevO a cabo conforme a los protocolos

estableciclos para posiciones de liderazgo en el servicio de confianza, con

el fin de asegurar la continuidad administrativa y ci cumplimiento de los

objetivos institucionales.

El iro de abrii de 2024, ci puesto de Directora Ejecutiva recayO en Ia

Gerente de AdrninistraciOn y Recursos Humanos de Ia Oficina. La femina

seleccionada contaba con un arnplio historial en ci servicio ptiblico,

destacandose por su manejo de situaciones sensitivas que han requendo

anáiisis, ponderaciOn y mesura. Cabe destacar que ha supervisado areas

relacionadas con los derechos laborales, ci 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 consideracion. Esta designacion representO un paso

significativo en su proceso de desalToflo y superación profesional.

b. El 16 de mayo de 2024, se ocupO el puesto correspondiente a la ciase

ocupacional Gerencial mediante el nombramiento. en ci servicio de

confianza, de una candiclata feruenina que cumplia con los criterios

estabiecidos para asunlir Ia posiciOn de Gerente de AdrninistraciOn y

Recursos Hurnanos.

c. Como parte del proceso de reclulamiento de personas que cumplan con

los criterios de confianza, integridad personai y profesional. se integró a
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la fuerza laboral, bajo los principios de igualdad y equidad, a una
candidata femenina para ocupar la posiciOn dc Administradora de
Sistemas de Oficina I. La candidata iniciO funciones ci 2 de mayo de 2024
en la posiciOn de Administradora de Sisternas de Oficina I. Su
permanencia en la Oficina se extendiO hasta ci 28 de febrero de 2025.

d. Ante Ia acogida de un empleado a una licencia militar, se hrinclO una
oportunidad de superaciOn profesional a otro empleado perteneciente al
grtipo ocupacional Profesional, perrnitiéndole asunhir funciones
gerenciales en el marco de su desarroflo y crecimiento dentro dci servicio
püblico. El 8 de enero de 2025, se reasignO al Subgerente de
lnvestigaciones v Seguridad como Gerente Intenno de Ia Unidad de
lnvestigaciones v Seguridad.

e. Una contrataciOn adicional se llevO a cabo para cubrir una vacante que
surgió como resukado de la reincorporaciOn 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 irn cle abril de 2025,
una candidata femenina inició funciones en ci servicio de confianza para
ocupar el puesto de Agente Investigadora.

f. De igual forma. el P0 de abril de 2025 se reclutO a una canclidata para
ocupar ci puesto de Administradora de Sistemas de Oficina 1.

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

De surgir Ia necesidad en un futuro dc ampliar Ia fuerza laboral en otros
grupos ocupacionales, se procurarã aumentar el por ciento de participaciOn
femenina que estén calificadas en las posiciones que estén disponibies.
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ARTICULO VIII. PREPARACION DE LAS METAS Y EL
ITINERARIO DE CUMPLIMIENTO

El propOsito de las nietas es corregir alguna situación de discrimen. de

existir. luego de haber realizado los respectivos anãlisis para Ia identificaciOn de

deficiencias y areas problemãticas cualitauvas y cuantitativas. Las mismas se

han elaborado en términos del esfuerzo y Ia buena fe con que se ha ponderado

en la realizaciOn de todo el Plan de AcciOn Afirmativa. Esto se ha coincidiclo

mediante Ia preparaciOn de metas y un itinerario para su cumplirniento. La

participaciOn de Ia 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 trahajo en el PFEI.

Las metas y el itinerario de cumplimiento han perrnitido a la gerencia

visualizar concretamente los pasos a seguir para exeluir cualquier posible

deficiencia identificada. Siendo asi, las metas pueden ser clasificadas como

cuantitativas 0 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 acción o esfuerzo pertinente a Ia elirninacion de

areas probleniáticas en practicas o politicas que afectan ci ernpleo 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. cle surgir la necesidad y contar con el

presupuesto, e implantando politicas flexibles de horario de trabajo y todas

aquellas gestiones encarninadas a mejorar las condiciones de trabajo de las

mujeres.
Conviene destacar que las metas deben tener colTespondencia con las

areas de oportunidad identiticadas. En este diseno, se tomm-ã en consideraciOn

la magnitud de las posibles deficiencias y areas problematicas que requieran

acciOn correctiva. Las metas y los ifinerarios de cumplimiento se establecerãn

de conformidad con la realidad operacional y administrativa del PEEl, para que

dentro de un término de tiempo razonable pueda evidenciarse progreso. Los

itinerarios de curnplirnicnto son tan ütiles como las rnetas porque ellos nos

ayudaran a evaluar los avances en cuanto a eliminar el discrimen.

Aunque en algunos aspectos iudiese resultar apropiado definir y
establecer metas generales de aplicaciOn a toda la InstituciOn. entendemos que

lo más conveniente, desde el punto de vista de logros afirmativos, son las metas

especificas. Estas son las que aplicarán directamente a un gnipo ocupacional. a

una unidad o division en el PEEl.
El PFEI desarrollará y establecera metas corno Ic sean pertinentes, a fin

de dingir sus esfuerzos afirrnativos hacia Ia eliminación del discrimen por razón
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de genero en las Areas identilicadas. (Para cada grupo protegido, como puede
ser ci de las mujeres, el de jOvenes, personas con impedimentos, personas de
edad avanzada u otro, debe establecerse un programa de metas para acciOn
afirmativa por separado).

A. Metas Cuantitativas

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

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

V Los resultados del análisis de gnipo 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 Ia 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 Agerites Irivestigadoras.

Cuando en el PFEI no hubiera necesidad de reclutar personal durante el
prOximo año o en la vigencia del Plan de Acción Afirmativa 2025-2030. no será
necesario establecer una meta para ese renglon.

B. Metas Cualitativas

El PEEl desarrollará metas cualitativas, entiendase 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:
Orientar al personal gerencial y de supervision en cuanto al rol
de la mujer trabajadora en el escenario laboral y la necesidad de
ofrecer alternativas a la problemática de la doblejornada.
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• Distribuir material escrito sobre los obstáculos que confronta la

mujer trabajadora por causas del cliscrimen y las maneras en que

éstos se pueden elirninar.

• Promover seminailos sobre temas relacionaclos con asuntos

familiares. de superaciOn y de empoderarniento pam las mujeres.

• Reconocer eventos importantes en la vida del personal.

• Evaluar la viabilidad de ofrecer cuido para los y las rnenores de

cinco (5) aims.

Las metas e itinerarios, junto a los datos y análisis que los justifican estãn

conlempladas por escrito en ci Plan de AcciOn Afirmativa. No obstante. cuando

no se establecen metas en el Plan, deberãn documentarse las razones por las

males no se establecieron.

Como primera meta cualitativa se divulgara a todo ml personal las politicas

pliblicas favorables a las mujeres en el empleo y los planes de acciOn alirmativa,

a Lravés del ofrecimiento de una charia con ml tema: Discrinien por género en ci

empieo y el Plan de Accian Atirmat(va 2025-2030. Dicha charla se ofrecerá

durante ml primer año de vigencia del Plan de Acción Afirmativa. Se utilizará

como recurso al Coordinador de AcciOn Afirrnafiva del PFEI en conj unto con un

recurso de la OPM.

Otro tema irnperativo para ci primer aflo de vigencia del Plan será ofrecer

una charla sobre la ProhibiciOn del Hostigamiento Sexual en ci Empleo, Ley Nám.

17-1988. (Vease, Plan de Trabajo)

p
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ARTiCULO IX. PLAN DE TRABAJO PARA LOGRAR LAS
METAS ESTABL,ECIDAS

Luego de diseflar las metas e itinerarios de cumplimiento, ci PEEl procede
a compietar ci Plan de Trabajo para lograr las rnetas establecidas. Lo que
implica que, la fase de implantación del Plan de Acción A1iniativa constituye
pane esencial de la responsabilidad gerencial para cumplir con Ia Ley NUm. 212-
1999 y dernas politicas pübiicas favorables a las mujeres en ci ernpleo.

La fase de implantaciOn incluye, mas no se hmita, a lo siguiente:
• DivuigaciOn de metas e itineranios de cumplimiento;

• Asignacion de obligaciones de cumplimiento:

• Esfuerzos gerenciales afirmativos encaminados a integrar Ia

participación del personal v 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 presenla a continuaciOn y que incluye

ci Plan de Trabajo requerido por la OPM:

V Parte I — Metas Cualitativas

V Parte II — Metas Cuantitativas
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ARTICULO X. SISTEMA INTERNO PALtA 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 distinciOn alguna por razOn de raza, color,
sexo, genero, nacimiento, origen o condicion social, creencias politicas o
religiosas, orientaciOn sexual e identidad de género, u otra condicion 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 prãcticas
discriminatorias que atenten contra nuestra politica püblica de proveer
mecanismos, en todo momento, de acciOn afirmativa que garantice la igualdad
de oportunidades en el empleo.

Para fortalecer los esfuerzos afirmativos se ha desarrollado un sistema
interno para el trámite de consultas y querellas sobre discrimen por razOn de
género, en curnplimiento con la Ley 212—1999. Este sistema le permitirá al
personal y a las personas aspirantes a empleo a utilizar los procedimientos
clentro de nuestra InstituciOn, para canalizar situaciones o alegaciones de
conducta discriminatoria dentro del ãmbito del empleo. Ello, de ninguna
manera, impedira que estas personas puedan llevar sus consultas o querellas a
otros foros fuera del PFEI.

El Panel sobre el FEI ha establecido un sisterna interno para canalizar o
resolver situaciones donde se alega discrirnen por razón de género en cualquiera
de sus modalidades. En el Anejo U, se adjunta copia del Reglamento para
establecer Ia politica páblica y el pro tocolo para atender querellas por
discrinien por orientación sexual o identidad de género en la oficina del
Panel sobre ci Fiscal Especial Independiente.

Por consiguiente, el PFEI procedera, conforme al protocolo para el trãmite
de querellas sobre discrimen por razón de orientaciOn sexual o identidad de
género, segUn se dispone a continuación:

1. Todo empleado que tenga conocimiento o considera que ha sufrido
discrimen por orientación sexual o identidad de género deberá presentar
querella en el menor tiempo posible, a partir de haber ocurrido los hechos.
Comunicará 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 AdministraciOn y Recursos Humanos

2. En caso de que el querellado sea uno de los funcionarios mencionados en

el inciso que antecede. Ia querella deberá presentarse ante cualquiera otro

de los funcionarios indicados.

3. Cualquier funcionario del PPEI que reciba una queja sabre discrimen par

razOn de orientaciOn sexual o identidad de genero, debera referirla en

primera insancia al Coordinador designado y via excepciOn a uno de los

funcionarias previamente mencionados. La informacion que reciba deberá

mantenerla en estricta confidencialidad.

4. Se salvaguarclara a los empleados su permanencia en el trabajo y sus

condicianes de trabajo no se verán afectados por Ia presentaciOn de una

querella. Toda informacion obtenida durante la investigaciOn se manejará

con canfidencialidad y respeto.

5. El procedimiento interno para ventilar querellas de discrimen por

orientación sexual o identidad de genero se activará inmediatamente con

la presentaciOn de la querella, y serã agil y efectivo.

6. Se le informara a toda persona querellante de sus derechos durante el

trãmite de Ia querella y las alt ernativas procesales al procedimiento

intemo.

7. Una vez recibida Ia querella. el Presidente designara un funcionario para

que realice una investigacion de los hechos y le rinda nn informe escrito

sabre el particular. Dicha investigaciOn debera iniciarse en un periodo

razonable de tiempo que no excedera de diez (10) clias laborables a partir

de [a fecha en que se le refiriO al funcionarlo. El funcionario a cargo de la

investigaciOn deberã desempenarse neutral, con entendimienta claro de Ia

ley, y tendra un término de treinta (30) dIas calendaro para concluir el

proceso investigativo. Dicho térrnino solo será prorrogable inediante justa

catisa y previa aprobaciOn del Panel. EVer Esquema)

8. En aquellos casos en que los actos alegadas hayan cesado, no será razOn

para concluir Ia investigaciOn.

9. Toda querella debera investigarse y contendrã, pero no se lirniLara a:

Pagina 56



• Examen cle documentos
• Visita al lugar de hechos
• Entrevistas
• Confidencialidad
• Objetividad

10. El inforrne de la investigaciOn contendrá, por lo menos, declaraciones
firmadas por ci o la querellante, y el o las personas querelladas. Tambien,
incluira las declaraciones de cualquier persona con conocimiento personal
de los hechos alegados o de otros hechos que puedan arrojar luz sobre las
alegaciones.

11. El Presidente del Panel tomarã aquellas medidas cautelares que estime
pertinentes, a la brevedad posible, para salvaguarciar 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.

12. Se Ic informara a todas las personas que participen en la investigaciOn que
la misma es conlidencial y que no se tomarãn represalias por participar
en la investigaciOn.

13. Concluida la investigaciOn conforme con los requerimientos del debido
proeeso de ley, la persona a cargo de la investigaciOn presentará un
informe escrito con especificaciOn de las personas entrevistadas,
determinaciones de hecho, conclusiones de derecho y recomendaciones.
La determinación debera serjusta y basada en la investigación. Luego de
la investigacion y del recibo del informe correspondiente, ci Presidente
tomará las medidas que entienda necesarias encaminadas a resolver la
querella presentada. El Presidente tendrá veinte (20) dias calendario, a
partir de haberse recibido ci informe y evaluado el mismo, para notificar a
las partes las medidas adoptadas para resolver la situaciOn planteada. El
PEEl utilizó como modelo el esquerna de procedimiento intemo de querella
que aparece en el Apéndice 6.

Página 57



ARTICULO XI. CUMPLIMIENTO CON LA LEY PARA
PROHIBIR EL HOSTIGA1’IIENTO SEXUAL EN
EL EMPLEO

El hostigarniento sexual dentro del empleo constituye una prãctica ilegal

e indeseable. Se trata, pues. de una violaciOn seria a las leyes federales v
estatales. El hostigamiento sexual es una forma de discrirnen por razOn de sexo

que atenta contra los principios constitucionales que expresaniente prohthen el

discrirnen.

El hostigamiento sexual consiste en cualquier tipo de acercarniento sexual

no deseado. requerimientos de favores sexuales y cualquier otra conducta verbal

o fisica de nafuraleza sexual. o que sea reproducida utilizando cualquier rnedio

de comunicación, incluyendo, pero sin limitarse. al uso de helTamientas de

multimedios a través de Ia red cibernética o por cualquier medio electrOnico,

cuando se da una o rnás de las siguientes circunstancias:

• Cuando al someterse a dicha conducta se convierte de forma implicita

o explicita en un término o condiciOn del empleo de una persona.

• Cuando el sometirniento o rechazo a dicha conducta por parte de la

persona se convierte en lundamento para la toma de decisiones en el

empleo o respecto del empleo que afectan a esa persona.

• Cuando esa conducta tiene el efecto o propósito 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, Ia Ley Nüm. 17 de 22 de abril de 1988, segün 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 liostigamiento sexual e intimidaciOn. El Panel sobre el FEI reafirma

su compromiso con el fiel cumplirniento de su politica instil ucional contra el

hostigamiento sexual ante sus supen’isores v las personas ernpleadas.

garantizando que puedan trabajar con seguridad v dignidad. Deberá tomar las

medidas necesarias para prevenir, desalentar y evitar el hosugamiento sexual en

el ernpleo. La Ley requiere la prornulgaciOn e implantaciOn de un Prof ocolo para

Manejar Situaciones de Hostigamiento Sexual en Lugares de Trabajo o Ernpleo.

éase, Apéndice 5)

Para efectos de la protecciOn que se confiere mediante La Ley Nñm. 1 7.

supm el térrnino empleado se interpretarã en la fonna rnas 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 ci ernpleo. Además, en
ci Anejo III se incluye copia del procedimiento interno o reglamento, actualizado,
para atender las querellas sobre hostigamiento sexual en ci empleo. Como parte
de nuestro Plan de Trabajo, se ofreceran actividades educafivas y de orientaciOn
para divulgar la politica publica y prevenir los casos de hostigamiento sexual.
Estas actividades están incluidas y calendarizadas en el Plan de Trabajo

Parte I: Metas Cualitativas.

A continuaciOn, presentamos copia de la DeclaraciOn de Politica Püblica
sobre la Ley NUm. 17, suprcz.
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Declaraciôn de politica püblica sobre Ia Ley Nüm. 17 de 22 de abril

de 1988, segün enmendada, conocida como “Ley para Prohibir ci

Hostigamiento Sexual en ci Empleo”
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ARTICULO XII. CUMPLIMIENTO CON LA LEY DEL
PROTOCOLO SOBRE EL MANEJO DE
VIOLENCIA DOMESTICA EN EL EMPLEO

Los actos de violencia domestica en ci 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 razOn de género.

La Ley Nüm. 217-2006, conocida como “Ley del Protocolo sobre Manejo de
Violencia Doméstica en el Empleo” requiere la promulgaciOn e implantación 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 Nüm. 54 de 15 de agosto de 1989,
segun enmendada, conocida como la “Ley para la Prevención e Intervención con
Ia Violencia Doméstica”. (Véase, Apéndice 8).

En respuesta a nuestra responsabilidad de cumplir con ci requisito de
establecer e implantar un Protocolo pam mafiejar situaciones tie violericia
doméstica en el lugar tie trabajo. El PFEI ha desarrollado un Protocolo que
contiene los requisitos que pasamos a mencionar: declaracion de politica
püblica, base legal y aplicabilidad, responsabilidad del personal, y procedirniento

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 Pdblica 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, segün
las Gulas para el Desarrollo del Plan de Trabajo del Protocolo.

if’s

Pãgina 61



DcuIarAción cit politiri publica obre in L.ey Nun. 217 cit 29 cit srjitieir.bre

cit 2006. (onocida rnmo Ia 9.’r dcl Protocolo ohr,- Minrjt dc Violenria

1)omtsiica en ci Finpico

I’anri ‘obrr ii Fiscal I..pecial Iri.trprndirnte rc3;?ij lI’S fl: :1

1i.t.i,,.i ,jr I..! •:,, .. (,,.i. f. ui.. lii:,—. u, C .t.,,,rtrf

4

•.flit ‘ili.i. I’ Ilt. .: Viil i.liIt’,r,:r.t.i • Ii I ri..’’

ii’. Ii

:i-i,’.if:si.i. ;.diiii.in:i;.

ti’::.. In,’.:.. ;.i..ic I .
.111 ;iIfl e;.iUi.l jciil Ir —‘ii ,rr1 .r

f.su,. r 1t1... ti_il .i ..,iu . -3.—i,, I.

1,1 I.”. ii ri 3,,jrr— I ,i:..;:’i ic.l.’r . ,,l,., it: l.i ti1..

1’.siirl cobic ri I ic.ii F’prc jal lncleprndirntr , ii.—, ii:,..: jrirr:

ç,,i:l, ii, I.., ., r:i,j’— It; .:. fr ,. Ir,. .n .‘ ...,

I ..jr .:,i .1t1C I i .. : r, I ‘n, 1.. rI i—; sri hut.

ci ii. 1yr Ii I rv l.l.,,t,,.,., I ..:,:i.., I u.,::!’

ru. r,::... j.,. rçji. I.,’. %.:r;ns;i:., . ..t I:i::’.:I Li::.l.,’l Li •..,I’i

. : I.:. ,, I I::..,. ‘f tiIL grin II.: ,:,.

ii;.. .1_i’ .1 •. I’. TI.’ ).ut.i it:::: :1,1 r Ii’Ti . Vilt’iii .4.!I r’i;1rr.-i’u..

i I... I, i’. .1.1 ! .:,la..r In .j: I lint.—. t I.. .rtT ,tI,:,,1a—.

i-—.—TuI, .. :.,!na. (I •:uii.1C1 i_jr r—f.i ‘itt’ tic i ti? Itn,t:::::—nn.,, ‘1- ‘. I

ti eli? ii 1..

F:. ,—.i.t 1 I .i:Irr1_.r i.t,,, tcii I., Zev -:,,i ‘l7 .2”’— ç.17i,t i:!.:

!AuA:n4 ‘t. •..‘,:, • it -‘.‘‘if, :j.tHc%t.< I .:‘.. I’ancl

sohir rI Fistiti f .pc’ial fnc1epriulc-ntc d..L. i uilnp:n:..-:it .4 Li i.n;.-uii. u,:,:.

.

0.1 .Tht_ j- V ‘itiia: I 3. ‘. ‘)-utIi..;t .u CI, r Lui

tnt., .1? n.._:Iiit pcl’..’_, cc,3 tnt!., I.,. iii::i rfl c’:.1.:.

C.. l.I—:(.1 ‘I. :i.’—.Iu.i :l’i;. ml:.,:. us !mif.I:L’. l.stij

:.

fit.. • i.irra ,-ji:’Ii. ,,i undo-. r,nr [.1 Its .inr.il !ru

ii m[.i- i..i.... ‘,Irr:i:I_r’. it.’ —:.. ir:.aj hi:..,

l..i. I : -mi’.im. , c:l:rc,’iinN ,cI.,. inn.’ ii’.,:.. .:.l;.lIn;,rT:t

.1 5.1.,.,, •1i,i..’ir.r .1 3... I”u’’ii.ii!’’’ 1._Ui ‘1, Ii urn., I .i.’i

i_li,, ii, \j.!rr,..,IX,n:.(.,, Sra Xarriu Icirresde Ia I.r,r 1.’.:.,? ,..i

h1,..:. .L
;,7iy juicE, ‘74.k’. ur ‘i”’ -l Un’iI. 3i’. :.,i!:r:rr_.r

I,) C.’ Ii:.., I in .lrI l:’ .:‘ ‘‘ii. il ‘“u I, I ,iip!’-.:.t Srd Janice .1 tAipei

Nrgron. .
t’’tu i jut j_JjJ___V V/fl ituEp: i pr.’ ?;.i i[i’ In .1,

fr ‘iijtrT;i.I it, c.’..i.:: • I -.
i:..’I ?:i:i.j(u .i.lrit.i4. h c.i.’ ilc ,-!

i.,-:,- ,.,c:j r ju.:, I, r.l,.i, jig. ,.ln,.t 3m., ti:]’,. .I:.;N:i,I,i. cm.,

I.-.i ;.til::. .. i.ii.t Ci f.rr%r.r,.,I . n::—m——r:, ‘i_In,.

It:..

l, ‘.r:i It,,.,, I.—??, Ii., . in. I? 1 :111 c

.1,.. I
ri., ‘. t t.1’ /

,!rl I i::rI

Página 62



.ARTfCULO XIII. CUMPLIMIENTO CON LAS DISPOSICIONES
SOBRE LA LACTANCTA

La lactancia es crucial para la supervivencia, salud, crecimiento y
desarrollo del recién nacido. Sus beneficios. tanto para ci infante coma para Ia
madre, son diversos e irrefutables. La leche matema es ci alimento ideal para el
desarrollo óptimo del bebe, fomenta su desarrollo sensorial y cognitivo y lo
protege de enfeniiedades crOnicas e infecciosas lo que en consecuencia
dismiuuye la mortalidad infantil.5 Asimismo, promueve el apego entre la madre

y su bebé. Además, las madres lactantes presentan un riesgo menor de padecer
enfermedades.6

Conforme a estudios de la OrganizaciOn Mundial de la Salud (OMS) y ci
United Nations Children’s Fund (UNICEF), las prácticas Optimas de lactancia y
alimentación complementaria son tan transcendentales que pueden salvar
anualmente la vida de más de 820.000 niflos menores de cinco (5) años, la
niayoria (87%) menores de 6 meses.7 Par ella, tanta Ia OMS y UNICEF, coma ci
Centra para el Control y PrevenciOn de Enfermedades (CDC. par sus siglas en
ingles) y atras entidades recanacidas promueven que se comience can la
lactancia desde la primera hara de vicla del bebé y se Ic cantinüe bnndando

Vease, 1PC-1G y UNICEF’. Maternidad y paternidad en ci lugar (IC trahajo en America Latina y ci

Caribe — politicas para Ia licencia de maternidad y paternidad y apoyo a Ia lactanda niaterna.

Brasilia y Ciiiclad de Panama: Centro Internacional de Politicas para el Crecimiento luciusivo v

Fondo de las Naciones Tnidas para Ia Infancia Oficina Regional para An.iêrica Latina y el

Carihe. 2020. Rectiperado en:

hrtjis://w;viiriief.org/Iac/cnetliaj 13931 /fiie/Ma(ernidad v paternidad en el lugar de lrabaio en ALC.pdf

6 VCase, Breasfredinq: Achieving the New Normal. The Laurel, Vol 387, pag. 404, 2016.

Reeiiperado en: hups://nv.theIancet.com/pd1sfiournaIs/Iancet/PIISO140-6736(I6)OO2 IO-5.pdf

VCase, UNICEF, Wi 10. Capture the Moment — Early initiation of hrenst/eedmg: The best start for

every newborn. New York: UNICEF; 2018. Recuperado en:

https://www.uniref.ora/rnedia/48491 /uulef%2OUNICEF’ WHO capture the moment EIIJP 20]S-ENG.pdI
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exciusivamente leche materna hasta que cumpla los 6 meses.8 A partir de los 6

meses se recomienda Ia introducciOn de alimentos complementarios seguros y
riutricionalmerile adecuados. continuando con Ia lactancia hasta los 24 meses o

rnás.9

Los beneficios que genera la lactancia materna no solo para el nino y su

familia. sino también para las sociedades que promulgan politicas pUblicas en

favor de la lactancia, son irrefutables. Por ello. la Asamblea Legislativa aproho

Ia Lev Niim. 427-2000. segun enmendada. mejor conocida como la Lcv para

Reglamentar ci Periodo de Lactancia o de ExtracciOn de Leche Materna”. Dicha

Ley reglamenta ci periodo de lactancia o extracciOn de leche materna,

proveyendole a las madres trabajadoras que se reintegran a sus labores después

de disfrutar su licencia por maternidad Ia 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 Ia leche materna en el lugar habilitado a estos

efectos en su taller de trahajojVéanse, Apéndices 10 y 11) Asimismo. mediante

Ia Ley Nürn. 107-2020, segün enmendada, conocida como “COdigo Municipal de

Puerto Rico”. se clispuso de una licencia especial con paga a los fines de proveerle

a Ia madre trabajadora el espacio para lactar a su hijo o para extraerse la leche

matema.

El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente ceriifica que promueve y

garantiza a la madre lactante, que asi lo solicite, el derecho de lactar a su criatura

o extraerse Ia leche materna establecida por la legislaciOn antes referida. Una

vez acordado el horario de lactar o de extracciOn de la leche materna entre Ia

madre lactante y ci patrono, Oste no se cambiarã sin el consentimiento expreso.

8 Vëase, \VI-IO, Lacuzncia rnaternci exclusiua, reetiperaclo en:

https:/fcnvv.wIio.ini /riiitrition/topics/exclusive breasflèed inu/es/

Ibid.
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ARTiCULO XIV. CUMPLIMIENTO CON LA LEGISLACION QUE DECRETA LA
DESIGNACION DE ESPACIOS PARA LA LACTANCIA

Corno es de conocimiento, la Ley NUm. 427, supra. reconoce ci derecho de
toda madre trabajadora a lactar a su hijo o hija en un espacio adecuado. Por
tanto. la Ley Nüm. 155-2002, segUn erimeridada, conocida como “Lcy para
Designar Espacios para la Lactancia en las Entidades PUblicas del Gobiemo de
Puerto Rico”, ordcna a designar espacios para Ia lactancia que salvaguarden ci
derecho a Ia iritirnidad de toda madre lactante en las areas de trabajo. Adernas,
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 designO un espacio para Ia lactancia 0 para la
extracciOn de leche materna. en beneficio de las niadres lactantes trabajacloras
o visitantes, durante el perfodo de su estancia. Dicho espaclo cumple con
salvaguardar el derecho a la privacidad, la segundad y Ia higiene de la madre
Iactante. El mismo cuenta con los requisitos básicos: nevera, lavamanos,
cambiador de paflales y silla.

El Panel sobre el FEI, en el Anejo V presenta copia acwalizada del
reglamento para ci uso del espacio o salOn de lactancia. Precisa mencionar, que
el regiamento antes enunciado. contiene la siguiente informacion:

• Espacio designado de lactancia.
• Fecha en que se comenzO a utilizar.
• Descripción v ubicaciOn del espacio.
• Ndmero de mujeres lactantes y cuántas de estas utilizan ci espacio.
• Pvletodos de divulgaciOn y fechas en que emitiO el cornunicado.
• Copia dcl reglamento para uso del espacio de lactancia.

yf
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ARTICULO XV. CUMPLIMIENTO CON LA LEY NUM. 84-1999

La Ley Niirn. 84-1999, segUn enmendada, conocida corno “Ley para la

Creación de Centros de Cuidado Diurno para Nihos en los Departamentos.

Agendas, Corporaciones o Instrumentalidades Publicas del Gobierno de Puerto

Rico’, obliga a todo departamento. corporaciOn a instrumentalidad pñblica del

Gobierno de Puerto Rico a destinar dentro de sus predios, o a una distancia
razonablemente cercana a los mismos, un area debidamente habilitada Ia que

operará como centro de cuidado diurno a ser utilizado para cuido de niflos en

edad pre- escolar, es decir de cero a cinco aflos. (Véase, Apéndice 13)

El plan le requiere a las agendas certificar si cumple o no con Ia Ley

NUrn. 84, supra., e incluya Ia siguiente informacion:

• Nombre y direcciOn del centro

• Nombre de Ia persona que dirige el centro

• Florario del centro

• Nürnero de teléfono

• Fecha en que comenzO a ofrecer el sen’icio

• Capacidad de niños y niñas que pueden atender

• Nüinero de niflos y niñas matriculados

• Nürnero de eiripleadas y empleados que se están beneficiando

• Costo mensual por niño o nina

• Costo total anual para mantener operando el centro de cuido

• AportaeiOii de Ia empleada o empleado por nino o nina

En atención a las disposiciones de la Lev 84, supra, el Panel sobre el FEI

CERTIHCA, que ninguno de nuestros enipleados tiene niños en Ia etapa

preescolar. En Ia eventualidad de un empleado solicitar este beneficio, se estaria

evaluando Ia siLuaciOn fiscal de Ia lnstituciOn para auscultar las alternativas

disponibles al enipleado.

Esta ley no aplica a los municipios, sin embargo, se promueve el ofrecimiento

de este bene{icio como meta cualitativa del Plan de AcciOn Afirmativa. Se les

solicita infonnacion sobre Ia administracion u operaciOn de centros de cuidada

preeseolar para nihos y nihas de las madres y padres empleados del

ayuntamiento
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ARTICULO XVI. CUMPLIMIENTO CON LA LEY NUM. 11-2009

La Ley Nüm. 11-2009, segUn enmendada, conocida corno “Ley de los
Programas de Adiestramiento y EducaciOn Encaminados a Garantizar Igual Paga
por Igual Trabajo” establece, en su Articulo 1, que scM politica publica del
Gobierno de Puerto Rico que todos los departamentos, agencias y dependencias
estatales y municipales preparen e implanten programas de adiestramiento y
educaciOn dirigidos a niflos, niñas, 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 capacitación se
adquieren nuevos conocimientos, constituye la politica publica del Panel, el
desabollar un Plan y Programa de CapacitaeiOn y Adiestramiento que permita
adiestrar al personal, de modo que amplien sus conocimientos y estén mejor
informados sobre las disposiciones de la Ley Nüm. 11, supra.

Por tanto, el PFEI ha desarrollado un Plan de Adiestramiento y Educacion
para los próximos 4 años fiscales (2025-2030) eneaminados a garantizar igual
paga por igual trabajo. Este Plan incluirá actividades que impacten eada uno de
los programas existentes, como: programas de capacitaciOn o adiestramientos,
academias, centros de cuidado preescolar o campamento de verano de niflos/as

y adolescentes, siempre y cuando lo permita la situaciOn fiscal de Ia Agencia. En
la taba que se acompaña, se desgiosa el Programa de Adiestramiento y
Educación: 2025-2030. Estos adiestramientos o actividades educativas
contemplan Ia divulgacion de la Ley NUm. 11-2009, segUn enmendada, Ley Nüm.
16-2017 y aquellos adiestramientos sobre politicas püblicas encaminadas a
garantizar igual paga por igual trabajo.
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Capacitar al personal
sobre las disposiciones
dc Ia Ley Nüm. 217-
2006
Capacitar al personal
sobre ci alcance de la
LeyNüm. 16-2017

DiscrimfriacjOn.
Microagresiones
Condtictas Hostiles

Equidad Salarial:
COrno Ia igualdad
atrae talento en los
entornos laliorales

Capaciiar a] personal
sobre las disposiciones
de Ia Ley NUrn. 89-20 19

Charla Motivacional
sabre la Importancia de
Ia Mujer en el Mundo
Laboral

Capacitar a] personal
sobre las disposiciones
de Ia Ley Nüm. 22-2013

Capacitar a] personal
sobre las disposiciones
de Ia Ley Nürn. 90-2020

Licencias que
Protegen: Rompiendo
el Siiencio ante Ia
Violencia y ci Acoso en
ci Trabajo

Mujeres cjue Abren
Caminos: LnspiraciOn,
Equidad y Liclerazgo

Fundamentos de la
AcciOn Afirmativa y
Equidad

Ambientes Laborales
Inclusivos: Más Allá
del Cumplimiento
Legal

Leda. Eloina
Cancel o Lccla.
Gonzalez Mendez

Coordinadora del Plan
de AcciOn Afirmativa a
recurso edemo

DivisiOn de PrevenciOn y

11 2027
EducaciOn de la Oficina
de la Procuradora de las
Mujeres

08 2028 Lcdo. Hiram Morales

Capacitar a] personal
sabre las disposiciones
de Ia Ley NUm. 69-1985,
conocida corno “Ley para
Garantizar Ia Igualdad
dc Derecho al Empleo
Orien tar sobre
programas de
adiestramiento y
edticaciOn dirigidos a
garantizar igualdad de
paga par igual trabajo.
conforme a las leves
aplicables y las mejores
prãcticas laborales

Igualdad en AcciOn:
Garantizando
Oportunidades Justas
para Todos en el
Enipleo

Igual Paga por Igual
Trabajo:
Garantizando Justicia
Saiarial en el Ltigar de
Trabajo

07 2029 DivisiOn de PrevenciOn y
EducaciOn de Ia Oficina
de Ia Procuradora dc las

04 2030

Mujeres

DivisiOn de PrevenciOn y

EducaciOn de la Oficina
de Ia Procuradora de las
Mujeres
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I I Pechacté I

___

Objetivos .*k Titulo dcl _J Actividad I Recursos
Adiestramiente —Mes Año

V

10 2025 DivisiOn de PrevenciOn y

EducaciOn de la Oficina
de Ia Procuradora de las
M ueres

08 2026 DivisiOn de PrevenciOn y

EducaciOn de la Oficina
de Ia Procuradora de las
Mujeres

10 2026

03 2027

Torres
Vivian



ARTICULO XVII. CUMPLIMIENTO CON LA LEY NUM. 22-20 13

La Ley Nüm. 22-2013, conocida como “Ley para Prohibir el Discrimen por
Orientación Sexual e Identidad de Género en el Empleo”, establece que será
politica publica del Gobierno de Puerto Rico el repudio al discrimen por
orientaciOn sexual a identidad de genero en el empleo, püblico o privado. De esta
forma, se reafirma el axioma constitucional de que hi dignidad del ser humano
es inviolable, y que todas las personas son iguales ante la ley. Se establece,
ademãs, la prohibiciOn particular de que ningun patrono podrá 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. Ademãs, atemperO
sus normas y reglamentos para exponer claramente la Politica Publica
establecida en esta Ley. A continuación, se presenta el texto contenido en
nuestra reglamentacion y normas aplicables.

Esta InstituciOn se reafirma en su politica pUblica de no discrimen por
razOn de género, edad, raza, color, condiciOn de veterano, origen, condiciOn
social, preferencia religiosa o afiliacion politica. Toda persona tiene igual
oportunidad de solicitar un puesto en esta Institución. Tal oportunidad también
la tendran aquellas personas que tengan algun impedimento, conforme lo define
la Ley Federal para personas con impedimentos (American with Dissabilities Act)

y demas leycs estatales y federales aplicables. La 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.

En virtud de la Ley 22-20 13 del 29 de mayo de 2013, el Panel sobre el FEI
certifica haber establecido la politica publica en contra del discrimen por
orientación sexual e identidad de género.

EL PFEI se reafirma en su politica püblica de no discriminar por razón de
género, orientación sexual, identidad de género, edad, raza, color, origen,
condiciOn social, preferencia religiosa, afuliacion politica, infonaciOn 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 America, o tener incapacidad fisica o mental. Toda
persona tiene igual oportunidad de solicitar un puesto en esta InstituciOn.
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El PFEI no permitirá que se discrimine contra cualquier persona en ci

empleo, por razón de su identidad de genero o su orientación sexual. Estas

practicas discriminatorias incluyen. sin limitarse a las siguientes:

• Evitar reclutar, seleccionar, ascender o ret ener candidatos y candidatas a

cualquier puesto o empleo por razOn de orientación sexual o identidad de

género.
• Toniar en consideraciOn Ia orientaciOn sexual y la identidad de género en

la evaiuaciOn de trabajadores en relaciOn a cuaiquier aspecto laboral.
• Suspender, disciplinar. trasladar o afectar el sueldo. saiario.

compensaciOn, términos, categorias. condiciones o privilegios de trabajo

de una persona por razón de su onentación sexual o identidad de genero.

• Privar a una persona, negarle oportunidades de empleo o afectar a un

empleado. por razón de su orientaciOn sexual o identidad de género.

• Impedir o dificultar el acceso a progranias de aprenclizaje adiestramiento

o reentrenamiento por razOn de orientaciOn sexual o identidad de género.

• Publicar, circular o permitir que se publiquen o circulen anuncios, avisos

o cualquier otra fuente de difusiOn que niegue oportunidades de empleo,

directa o indirectamente, a personas por razOn de su orientación sexual o

identidad de género.
• Participar o permitir el hostigarniento verbal o fisico o la creaciOn de un

ambiente hostil en el empleo por razOn de orientaciOn sexual o identidad

de género, ya sea provocado por supervisores, empleados, voluntarios o

visitantes al lugar de trabajo.

A continuaciOn, presentamos copia de la Declaración de Poljtica Püblica

sobre Ia Ley Nürn. 22, supra.

p
Pägina 70



Dcclaración de Politica Püblica sobre Ia Ley Nüm. 22 de 29 de mayo de
2013. conocida como Ia “Ley para Prohibir ci Discrmen por Orientación
Sexual e Identidad de GEnero en ci Empleo”
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ARTiCULO XVIII. CUMPLIMIENTO CON LA LEY 1W IGUALDAD SALARIAL

DE PUERTO RICO

La Ley Nüm. 16-2017, conocida como “Ley de Igualdad Salarial de Puerto
Rico”, estahicce una politica publica enérgica v vigorosa de igual paga par igual
trabajo, en aras de erradicar ci discriminen salarial existente entre empleados
del sector püblico privado par razOn de sexo. (Véase, Apéndice 16)

Al tenor la Ley, en su Articulo 3, dispane que ningun patrono discrirniriara

salanalmenfe par razOn de sexo contra empleados que laboran en Puerto Rico y

realizan trabajo comparable que tenga igual funciones. requiera igual destreza,

esluerzo y responsabiliciades bajo condiciones de trabajo sirnilares. a menos que

dicha diferencia se deba a: (i) un sistema bona fide que premia Ia antigüedad o

ci mérito en ci empleo: (ii) un sistema de compensaciOn a base de Ia cantidad o

calidad de Ia produccibn, ventas o ganancias; (iii) par educaciOn, adiestramiento

0 experiencia, en la medida en que esos factores cstán razonahiemente
reiacionados con el trabajo especifico en cuestiOn; o (iv) cuaiquier otro factor

razonable que no sea ci sexo de Ia persona. En aquelios casos en que ci patrono

pague un salaro en violaciOn a las disposiciones de csta Ley, ci patrono no podrá

igualar ci saiario dcl empicado afectado mediante la reducciOn saiarial al

empleado que devenga una mayor compensaciOn.

Dicho Articulo, establece, ademas quc ci patrono quedara hberado de Ia

penalidad adicional dispuesta en esta Ley, y no asi del pago de Ia cantidad dcjada
de percibir par ci empleado discrinjinado salarialmente por razón de ScXo, Si

demuestra quc dentro del aho previo a presentarse la reciamaciOn salarial

completo o iniciO, de buena fe, un proceso de autoevaluaciOn sobre sus practicas

de compensaciOn y ha logrado un progreso razonahie para climinar las

diferencias salariales a base de sexo. A estos efectos, ci secrctai-io dcl DTRH

preparará y distribuira las gulas uniformes por las cuales se regiran los

programas de autocvaiuaciOn que se disenen por el patrono, a un tercero. sin

ciuc se entienda quc ci patrono quede exento de ia penalidad adicional por

curnplir solamente con las gulas estabiecidas par ci Secretario. Para que un

patrono pueda quedar exento. los programas de autoevaluaciOn serán cilseflados

de fonna tal quc contengan un detalle y cubierta razonable y exponga metas

clams a corto plazo. tomanclo en consideraciOn ci tamaño y recursos econOmicos

dcl patrono.
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El Panel sobre ci Fiscal Especial Independiente dirige sus esfuerzos
institucionaies para prevenir los actos dc discrimen por genero en miras a
salvaguardar Ia 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
reglarnentos aplicables a Ia funcion pUblica. Por ello, nos comprometemos a
velar por el fiel cumplimiento de las disposiciones de Ia Ley Nüm. 16-20 17, Ley
de Igualdad Salarial de Puerto Rico.

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

Para ci cumplimiento con las disposiciones de la Ley Nüm. 16, suprcz, el PFEI
adoptO las Gufas Unifornws para el Autoestudio de Igualdad Salarial
desarrolladas y distribuidas por el Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos. Ello, con ci propósito de auscultar ci cumplimiento con la legislaciOn
vigente. Se incluye en el Anejo VI copia del procedimiento inferno para atender
las querellas por incumplimiento de la Ley 16-20 17.

Nuestro programa de autoevaluaciOn interna sobre las polIticas de
cornpensaciOn salarial dispone que:

• Durante ci 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 dc 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 ernpleo previo a la fase de negociaciOn.

• Cuando un aspirante a empleo revele voluntariamente el salario o
histodal de salarios, se podra confirrnar la información con éste o
permitirle confirmar dicha informaciOn. La acción voluntaria del
aspirante debe ser libre de coacción, intimidaciOn o cualquier otro
medio engafloso.

• Todo aspirante a ernpleo 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 os

demás companeros de trabajo sin que se omen represalias a

sanciones par ella.

• Previo a que Sc efectue cualquier investigaciOn de campo. ci aspirane

a empleo clebe autorizar por escrito a que se realice Ia 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 coma a todo el personal sobre la temátiea
del discrimen salarial por razOn cle género.

• Anualmente se revise el proceso de reclutamiento, las preguntas

básicas 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 propOsito de que conozcan los requerirnientos

minimos de su posiciOn y las compensaciones minirnas y máximas con

las que cuenta el puesto de trabajo.

• Todos las normas. protocolos y reglarnentos internos se revisan

periOdicamente para establecer ci cumplimiento con las disposiciones

de las Leyes Nüm. 16 y 61 de 2017. supra.
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de esta Ley. En cumplimiento con Ia Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso

Laboral, se incluye en el Anejo VU copia (tel Protocolo para ci manejo de querellas
sobre Ia Ley 90-2020.

ItT
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Dectaración dc Poiltica Püblica sobre Ia Lcy Nüm. 90 de 7 de agosto de

2020, conocida como Ia “Lcy pan Prohibtr y Prevenir ci Acoso Laborai en

Puerto Rico”
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ARTICULO XX. SISTEMA DE EVALUACION E INFORMES

El Panel sobre el FEI ha establecido un sistema (Ic evaluaciOn o auditoria
interna que nos permitirã detectar periódicamente Ia manera en que se cumpien
o no los objetivos del Plan de Acción Afirmativa 2025-2030. Es nuestro
comprorniso, cumplir cabalmente con nuestro sistema de evaluacion e informes,
en miras de soslayar cualquier seflalamiento de deficiencias en ci proceso de
cumplimiento proveniente de las entidades fiscalizadoras externas. Por ci
coritrario, trabajaremos preventivarnente y con Ia buena fe de adelantar nuestros

esfuerzos hacia ci objetivo de la equidad, que nos penriitan desarrollar
procedimientos internos capaces de identificar con mayor prontitud y eficiencia,
dificultades y alternativas que nos permitan solucionar cualquier situación. Es
por ello, que la evaluaciOn de resuitados es fundamental para Ia continuidad de
los esfuerzos afirmativos.

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

• Preparar instrumentos para la recopilaciOn de informaciOn e identificacion
de areas problemãticas. tales como: encuestas, entrevistas y evaluaciOn de
formularios que se utilizan en la administraciOn de los recursos humanos.

• Recopilar informaciOn para iclentificar baja representaciOn de mujeres en
los grupos ocupacionales.

• Analizar la inforrnaciOn obtenida para Ia identificacion de las areas
problemáticas y el diseflo de metas y actividades para su erradicaciOn.

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 ci
cumplimiento de sus responsabilidades de acuerdo con Ia Ley NUm. 212-1999,
segun enmendada, conocida como “Ley para Garantizar Ia Igualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género”. En repuesta a los antes esbozado, se
requerirá la creación y actuahzaciOn de un expediente que contenga toda Ia
evidencia sobre las actividades realizadas para la imp]antaciOn del Plan de
Acción Afirmativa. Este expediente estará bajo la custodia de la Sra. Janice J.
Lãpez Negron, Coordinadora del Plan de AcciOn Afirmativa. En caso de que el
coordinador del PAA sea relevado de tales funciones. entregarã el expediente al
Director Ejecutivo o la persona designada por el Presidente del Panel, que a su
vez entregará un acuse de recibo.

A continuaciOn, presentamos algunas de las recomendaciones que se
tomaron en consideraciOn para el establecimiento del sistema de evaluación y
para la preparaciOn de los informes anuales:
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• El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente mantendra informaciOn

sobre la cantidad de solicitantes. nombramientos. ascensos, traslados,

cesantias y otras transacciones de personal clasificados por clase y par

género.

• El coordinador del PAA debera informar al Presiclente del Panel o la

persona que designe, sabre Ia acciOn tomada para el logro de las metas,

de acuerdo con el plan.

• El Presidente del Panel revisará el Informe Anual del Plan para

Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el Etnpleo par Genera. El

mismo serã discutido en las reuniones del personal gerencial.

• Confornw la establece la Ley Nüm. 212, supra, el Panel sobre el EEl

rendira a la OPM un Infarrne Anual sobre el pragreso lograda en el

desarrollo e implantaciOn de plan de acciOn afirmativa a partir de su

fecha de vigencia. En las fechas establecidas, y par separado,

entregarãn el Infarme Anual que debe radicarse al palio de la Ley Nüm.

217-2006. conocida como “Ley Para Requerir la lmplantación de un

Protocolo para Manejar Situaciones de Violencia Doméstica en Lugares

de Trabajo a Emplea” asi coma el Informe Anual requerido par la Ley

Nüm. 11-2009, segün enmendada, conocida como “Ley de los

Programas de Acliestramiento y EducaciOn Encaminados a Garantizar

Igual Paga par Igual Trabajo’.

El PFEI preventivamente y con ci firme propósito de adelantar hacia el

abjetivo de Ia equidad, ha desarrollado procedimientos internas para que con Ia

mayor prontitud y eficiericia se atienda cualquier senal de dificultad durante Ia

implantaciOn de este Plan, con miras a identificar soluciones para erradicarla.

Es par ello, que Ia evaluaciOn de resultadas es fundamental para la continuidad

de las esfuerzos afirmativos.

El Caardinadar del Plan de AcciOn Alirmativa creará y actualizarã el

expediente que cantenga tada la evidencia sabre las actividades realizadas para

la implantacion del Plan de Acción Afirmativa. Este expediente a archivo estará

bajo la custodia del Coordinador de AcciOn Afirmativa. En casa de que el

Caordinaclor fuera relevada de las funciones antes enunciadas, entregará el

expediente al director ejecutiva. que a su vez entregara un acuse de reciba.

La aficina del Panel sabre el EEl cuenta con los siguientes instnimentos.

que nas facilitara, periOdicamente, evaluar el cumplimienta de las objetivos de

nuestro Plan. Para ella. hemos establecida los siguientes mCtadas de evaluaciOn:

Pagina 79



• El Presidente del Panel o la persona designada, revisará el Informe
Anual del Plan para Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el
Empleo por Genero. El mismo será discutido en las reuniones del
personal gerencial.

• Informe de progreso a la OPM, el cual deterrninará el cumplirniento
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 mantendrá
informacjOn sobre la cantidad de solicitantes, nombramientos,
ascensos, traslados, cesantIas y otras transacciones de personal
clasificados por clase y por genero.

• El Coordinador mantendrã 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 ci Fiscal Especial Independiente, dirige sus esfuerzos

institucionales para prevenir los actos de discrimen por razón de genera, edad.

raza, color, condiciOn de veterano. origen, condiciOn social. preferencia religiosa

o afiliaciOn politica: asI como, lo de violencia domCstica y suhutilizaciOn de la

muj e r.

Nuestra oficina sc ha caracterizado por ser ejemplo de transparencia y
curnphrniento de todas las leycs y reglamentos aplicables a la funciOn püblica.

Por ello, nos comprornetemos a velar por el fiel cumplirniento dc las siguientes

leyes:

• LeyNüm.

• Ley NUm.

• LeyNüm.

• LeyNüm.

• LeyNüm.

• LcyNüm.

• LeyNüm.

• LeyNUm.

• LeyNum.

• LeyNUm.

• LeyNum.

• LeyNüm.

• LeyNUm.

• LeyNñm.

• Le’ Num.
• Ley Num.

• LeyNurn.

• LeyNUrn.

212 de 3 de agosto de 1999

9 de 3 de enero de 2020

90 de 7 de agosto cle 2020

83 de 29 dejulio de 2019

16 de 8 de marzo de 2017

22 de 29 de mayo de 2013

11 de 11 de marzo de 2009

217 de 29 de septiernbrc de 2006

155 de 10 de agosto de 2002

196 de 18 de agosto de 2002

427 de 16 de diciembre de 2000

36 de 9 de abril de 2020

84 de 1 de marzo dc1999

100 de 30 dejunlo de 1959

69 de 6 dejulio de 1985
17 de 22 dc abril de 1988
54 de 15 de agosto de 1989

133 de 7 dc agosto de 2024

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

San Juan, Puerto Rico.

ytc Presidenta
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ARTICULO XXII. SEPARABILIDAD

Si cualquier disposiciOn del Plan cle AcciOn Afirmativa 2025-2030 o su
aplicación a cualquier persona fuera declarada nula a inconstitucional por un
tribunal con jurisdiccion, ello no afectara ni invalidarã las disposiciones
restantes, las cuales continuarãn en pleno vigor.

ARTICULO XXIII. INTERPRETACION

Las detenriinaciones que anteceden están predi adas en un ejercicio de
nuestras funciones ministeriales y Ia independencia aciministrativa y
operacional que se establece en nuestra Ley Habilitadora, entre otras. Las
palabras o frases usadas se interpretarán segün el contexto y significado
aceptado por ci uso corniin v corriente. Las voces usadas en ci tiempo presente
incluyen también el futuro; las usadas en singular, incluyen ci plural y ci plural,
incluye ci singular: y las usadas en el genero masculino. incluyen ci femenino,
salvo los casos en que la distinciOn de sexos sea relevante en ci contexto.

Artleulo XXIV. Derogacion
Este Plan deroga cualquier otro Plan, norma u orcien administrativa.

rnemorando o circular que esté en conflicto con sus disposiciones.

ARTICULO XXV. VIGENCIA

El Plan de AcciOn Afirmativa 2025-2030 cornenzará a regir
inmediatamente después de su aprobacion.

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

Presidenta
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Anejo I

Asignacion de responsabilidades

En cumplimiento con ci desarrollo e implantaciOn del Plan de AcciOn Afirmativa
2025-2030 se asignaron las responsabilidades segun lo dispuesto en este Plan.
Las pasamos a relacionar:

ComunicaciOn dirigida a la autoridad nominadora sobre las
responsahilidades asignadas en Ia implantaciOn del Plan de AcciOn Afirmativa
(PAA).

Con este propOsi{o. ci 20 de junio de 2024, la Directora Ejecutiva cursó

una comunicaciOn al Presidente del Panel. detallando las responsabilidades

asignadas de conformidad con estas Gufas en miras de asegurar Ia efectividad

del referido Plan. Vease Anejo 1-A)

• ComunicaciOn dirigida a Ia coordinadora o al coordinador de accion

afirmativa sabre sus responsabilidades en la elaboracion e implantación del

PAA. La comunicaciOn tiene que estar firmada por la autoridad nominadora.

El 20 de junio de 2024, en cumplimiento con la politica pUblica del

Gobierno de Puerto Rico de garantizar la igualdad de oportunidades de enipleo

por genero. Ia licenciada Ygri Rivera Sanchez designo par conducto de la

Directora Ejecutiva a las señoras Janice J. LOpez NegrOn y Sra. Lisette Melendez

Rodriguez. Gerente de AdrninistraciOn y Recursos Humanos y Ayudante

Ejecutiva, respectivarnente. coma Coordinadoras de Acción Afirmativa. Con

tal objetivo, se le entregO Ia referida comunicación con el desglose de las

responsabilidades de Ia designada Coordinadora de Acción Afirmativa con la

Hoja de Tránute correspondiente. (Véase Anejo I-B)

ComunicaciOn a gerenciales y personal de supervisiOn sabre la asignaciOn
de responsabilidades en Ia implantaeiOn del PAA.

El 20 dejunio de 2024 y 13 dejunio de 2025, se curse comunicación 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 cornunicaciOn se entregO con una Hoja de Trámite, para

evidenciar nuestro cumplimiento con lo dispuesto en las Gulas del Panel sabre

el Fiscal Especial Independiente para el Desarrollo e lrnplantaciOn del Plan de

Acción Afirmativa 2025-2030.
(Véase Anejo 1-C)
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Anejo I-A
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HOJA DE TRAM ETE

ANIE3AI. OLMO DE JESAS
(;l.Iu:N1! [)fL ‘.1 BE f\l\ :o’

KARENT ORRES BE tA TORRE
i:i;c T(’J<.\ i: ‘:: IV:

I 7 1)1. II NlC) i: 24

In Re: RESPONSABTLIDM) GERENCIAL CON EL CVMPI,IMIENTO BE LA

LEY MiNT. 212 UF 3 BE AGOSTO DL 1999
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HOJA DE TRAMITE

LUIS It RIVERA FERNANDEZ
GEREVI : Dr :Nvrs )\VS V SFGURII)\t)

KAREN TORRES DE LA TORRE
I E)ft-\ r.;F:( t: FIVA

1

Id 1)!: •Jt MU DE 202

In Re: RESPONSABILIDA!) GERENCIAL CON EL CUMPLIMIENTO D$t LA
LEY NUM. 212 bE 3 liE AGOSTO LW 1999
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HOJA DE TRAMITE

LISEflE MEIENI)EZ RODRIGUEZ
AY1JDANT E1t:rU VA

KAREN TORRES DE LA JORRE
:)lkLcI ()R F. IF:< i IIV.-\

17 I )I .I ( 1)1.2024

In Re: RESPONSAEILIDAI) GERENCIAL CON Ft (UMPI.IMIENTO 1W Ta

LEY NUNS. 212 LW 3 DE AGOSTO LW 1999
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HOJA DE TRAMITE

FAtJSTINO MELENDE? CRUZ
SHGKRENIE :)l: IN\LST!GAUIO\Ls
V SEUL’ [C I.)AE)

KAREN TORRES DE LA TORRE
DIRR(fl)R\ FIJE(1 Ii\,\

LEY NUM. 212 DE 3 DE AGOSTO DE 1999
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Karen Tories Dc La crie
K

To: Hzapclra E. Rao: lahoy Janice J. Lopez Necron; +2 others Fri &13 2023

Cc: Yçjri Riiera Sarcbez L•sette Me erciez

ASIGNACION RESDc:NSABILI...
r) S

BL:’ Ji:.

::NtL\m4’Lim::L.’:.:t:r’:\:z:. JL-:i m:r::>:::

rr’n’hiI:J: ::::rL \fI’1jt:\:tiL :ii< r:L:.d.

Vri\:CNAr;::LJ:.:crJ:LLali:
. iIr::1L:

::‘‘L:::mjVr.

kzr

DE:c:rj I:: --

H l:-. I:Lr::
:z(a :.p:.gt’\

!.“jJ.W’’/ih’ I:\. ‘7

w
Esa±o Libre Aseciado 3e Puerto Rico. Otciia J& Panel sabre ci FFI--Advertencia:

Commonwealth & Puerto Ria, Spec:ai Irden.ient Prosecutor Board Office-- Hamthg
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O Lizandra E. Ramos Laboy 2:19p.

Para Karen Torres De La Torre, +5

Estimada Karen:

Se confirma y reitero el compromiso con esta

InstituciOn.

Cordial men te.

I / II( ) ‘I
C . A U/I/lbS - / O

Gerente de Presupuesto y Finanzas
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Re: AS[GNACION RESPONSBILIDAOES GERENTES PlAN A(CION AFFRMATIVA

©
tm F—tv <<N Recy Frverz

Cc n-- Rzea Sarcrez- L save en-ca iza,-D- a S < Laze1 A’Nbai Olmo- 5:’.e

Ear-cane Karen

Reafi-ne rni compromise con nuesira 0eay re--el rumpf -n-en-n o& Plan de An-ion A’.mati-a

En-.adc Cease r-: ‘Dnce

El ;n3 20S a a i-E 2A a-i- n-erie Male-idez sln-e;erdez.-fri Pr 905> escribso

n--sea dac <a-en

Ce Ia pese-i a cen’r ‘e habe, ‘cubic, su rena -ii:ar-o-r ye ‘epics -ml zorns’crnso ,z:ro Ce tic :5cc e-Ue con as responsabccade-s as griadas cii ci Plan de As cci-,

Qsess a au d,szoaicpcn pa-a c - c1c5,e- 055,0 ad:-onaiD,,e Sc reese’.

Corn alraen-e

jset!e ‘‘c elide: Ros’iqe:

tjec>!P.a
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Fw: ASIGNACION RESPONSBILIDADES GERENTES — PLAN ACCION AFIRMATIVA

From: Anibal Olrro <anibal@feipr.gov>

Sent: Friday, June 13. 2025 2:59 PM

To: Karen Tories Dc La Turre <ktorres@feiproo.>

Subject: Re: ASIGNACION RESPQNSBILIDALJESGERENTES— PLAN ACLiON AFMATlVA

Buenas rardes Karen.

Se confirma y reitero el compromiso con esta InstituciOn

Anibal F. Olmo Dc Jesus
Goronre de Ss,temas e I nform,cic n

PaMI Sobre ii Fisol F ipeial Irdernditnt
Te 787 722 035 a: 161

Far 787 722 995

1:4 :ee( er ee rode r:r e:ruoefltl,z- —SZ. recv:rr :+Otrfl’;

-.:— --
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RE: ASIGNACION RESPONSBILIDADES GERENTES - PLAN ACCION AFIRMATIVA

To: Kaea e’es Ce La Tare- E Racs dfl:C€ 1. _OPCZ \ec’or: e<’]ba: Oji

Cc: Y’i Rvea Sanrez LsetteMeercez

Karen Tories De La Tone:

Se corfirria recibo de las resoonsabilidades r conproniso car, nuestra irsbtjciàr, PFEI.

Fajstno Meiéndez Crjz.

It

Agente Faustino Meléndez Cruz
Gerente Interino de Investigaciones y Seguridad

Parel sabre ci Fscai [special Iroepenciente

Telefono 7811 122-1035

Celular 187) 144-8853

FM
Fausto Melendez © - Rec; <<‘ Repiya: - Fc:-.;aa

- ‘cJ at
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Anejo [1

Reglarnento para establecer Ia politica pUhlica y ci
protocolo para atencler querellas por discrimen por

orientaciOn sexual a identidad cle genera en Ia oficina del
Panel sobre el Fiscal Especial lndepencliente

Aprobado: 28 de junlo de 2021

I’:\t I
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ARTICEJLO I. INTRODUCCION
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•IIS(iItWlflJhhi ‘Iif 119;lir ii1( 1.1 t)lJil(!.I(j ,h; -.5, Iili1;,.irI() cs mini-il :
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I di dmsc I HI-il 0 j)IR1e(1C (C’iltiallO a Ia ese:icial kit. tI(lcRl p’:’i [ct/_Il (If

ti/l. tolgi - stX4). ()l 14(l) sc,cial il.4c1()ild:IIad. iI1(li_I.,1: sc,ci.tl thu-n lOfl

l(li.:it, [ :itwis (_i 1cll14l(_bS1S ( contlarma a It idl_!mSLt(lOhi \114(im(r 1131

I(tTCII(JCt Ii jthii: ;)14itc(Cl()l1 (It ii i hlhLid. Li dj !.i saltiil v ci t3It-nesLir (It

:oclos lOS Seics littlihiflOs

N F.tt .Ini m in;. nt’ titHe ii pripositu de pruiltosri Hi I -sin irii (1(1 I mel

siij.- ci F-mscai f--. j;.ti tiitlcj,rtdi c!tc cli ai-Ialllc H F. in ;niii’ .mi- -i-mi

him- de p71;11:1 ins U:: ,t (till Sd :i.iien c c-I ltIi dislitit(- -Ic los Ic:. Ii, cli

t:: C:S(-lit:, mmcmlii ii.- -:- al14i::t Siril ) i .iduptmon

tic- ia 1.Llmc a .i.iiintimsIi.iti.i qilt- 11.4 dc lrn rh ti PVEI. j-.int tsPtihI.(cl :ii

—.i’—hiiii_i riit lii c3) i.I._t—iii liii SI 1T.Ili):I’ Cl. ( ‘l—.il(i’ iititt.ii.iS si,i;ic

i-” licrila(;(,ii srxihii t iCitHlIiI,PI 14diVIr isO 5l5hiH.l it

JrlhiiItH i al iiti--..iiii.iI \ a I.t- .-1c. s .i-;irai:tes a --nj :e-1 a titmlmiar I-

i)11 rmlliIiICliH.s iictihrc, (IC Id ilm5tilJ(l(Iim ,aii (.lnC117511 siiaa(tniie5 C

iitgaeitine. 1 ---rmdncui disriiiiiiiiitiit Intro dci arii!iii: itI rinpl i-- I-lie, dc

ntq -i liti (pie eStas jc—lsonas 1niedan Ij_-;dr Sims :;—&iIL*s 0
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,t.\lIJl Cl ( ((JI11. NC! iiiilitat. \rICIdRfr ‘Ci\I1 4) t.iI)CI S1F1tlIi cii las lUCri.is

.inii.gl;is (IC Ins Esta:Is iiidtis Ic :\ri1eIit .1 U (Cnn iI1C.1l)3Ct.IlI Iisc;i o

iii,iit,iI i(l(IcL 11t’fSCliI&I tit’rie Iti.ii l)j)oi-tlLi)Idad (IC’ soliiit.ii til) jlLI(S1() c’I usIa

I Fislil iJC)Tl

Fste l<tlZlIIi)CII(O cUIflJ)l( COT! Cl prp(stt_’ tu es(ahlecc’i corn 1)011111

Utliic .1 quc el Panel sabre ci Fiscal Fp iaI linlependieiire 11(1 t0ItkiI.I

(IiSCTIiIi,II en ningtina It sos IIlaI)Ilc—stlc:nIICs

ARTICULO II. TITULO

F_stt I?CgLIti1(’JiI() SC (OhIOC(’Fd 4:otiin ci I?: 4lli1i(Ii1’_ jJaI-a _‘s1tbIc<t_’i Ia

llIILI 1n:t)IlcI > (1 .i:o.lo i)kiI tC’I(ICI (111c1c’Ilas II,! tlisuiiirien I’’

lTIrr7i,icIC,I1 SC.\il.il 4, ilcn1111.ld (Ir CIitIl; cii I,i (1111 liii dcl F’.itiul N(ll)fl c’l

E’.tcial I i lepti alici :1

ARTICULO III. BASE LEGAL

Li ( orisUlocioli (ItI Fsi,i1: Lihie Aswid (IC Pii’rlci Rico rn so (;iilri It

l).rct hos. estahlece qile Ia dinic1ad dcl sn hnma:o es nno!ahlV v qtie toclos

los S(TCS icionitios 5(11)1115 içkiales ante Ia Ic\.

Lis leves ;inii’Iisi [inch cit Pi,rrtn kilo V LSIa(IClS Ilnitli,s jn’’tcLCri 1(15

irdiidiios tic aclc,s (list 11011:1 it ‘11’— pill ray :1 tIe EC’I1rl( ((Lid ((clii iaij

II 11p.::lHcllt. lisico 0 iiitnilal. oriic:i iiaciinil cornI:( in leIJ tciLLHiii. jllCJs

plitiets. l)iICIIIdci0t) s€xt:.iI C icleI)ii(Ia(I It k(i)(tfl. iflhcil1fl41( il0 QC’hlt’II(i st-I

V1C(IThII (I S(•i jicici!iicli (11010 ‘01 iiiiia (Ii \IOICHC Ii (I(,IiIesIi(l .iiZ[CSIOO sextill (i

Il cC till SCT ijiiljlii \‘ciTkitio. sur\II t h.iI,cn ‘. !V ic.lc cti Ii’— Iu:i;isa:niiirl,is (If

i_%t(lIl,—. t_!hii(I[,, (It P1111(1 ica.

1:ti tttlhiitios LhitI411S Jh4.-iinh;’-. .1 I It_il lis Ii’ ill’.Il i}IhS ici.i.iles

IIl MILl It ui zi .iics

l.a FA” Ntiiii (Sf) (It I) Ic julio It j’S;, ii.ii1riza Ia iitialctad de
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Página 115



ci empico. La Lcv NUiri. IOU Ic :30 dc junio de 1959. scgün

enniendada. prohibc ci discdmcn en ci umpico.

• La Erirnienda XIV. Sc cciOn I tie Ia (“onsririieiOn dc ins Esratins

Unidos dispone quc. rr;das las persnnas baja MI jtirisdicció:

tcn(lnIn ci bcricliciri tlv li h4IJJi ,rI)tc(ulon (If hs icvcs.

- El Titulo VII dc Civil Rights Act dcl 1964.42 USCA 200Cc et seq

segin reronocido en t”nce Waterhouse v Hopkins. 490 US 228

(1989). protnbc ci IISCrHIICTI hasd(Io cii Ins estereoti OS de QeneL’o

como modalidad dcl discrimen por razori Lie SCXO. lgu.:tltnente.

segiri ci Equal Er nplnvntent Opport unirv Commission (EEOC). ci

discrimen
contra ii na persotia I ra nsgërier.’ Irlisuni r cii

ideritirlad de gènero) lambien eslan prohibidas POE ci titulo Vii.

Macvs v Departriierit of.Jiisticc EEOC Appral No. 0120120821 (20

ahnl 2012). Veretto v U.S.Posiai Scntcc. EEOC Appral No.

U 1201 10873 Li julio 201 i); Castello v Posa] Service. EEOC

Request No. 05201 10649 (20 dicictribuc 201 1).

• l:i Matlhew Shepard and James Byrd. Jr. Hate Crime Prevention

Act dcl 2009, 18 USC § 249. incluve ci génei-o. Ia onentaciUn

k sexual V 1;i uIcttIiditf tie gerlein Cii Ia 1ev de ciimenes de otho

Iëderai.

• A TiivCl federal, Ia Orden Ejecutiva 11478. SectiOn I. segUti

enmendada por las Orcleiies ejecutivas 13087 v 13 352. pt ohihe ci

disenineri par nrii-nlac iOn sexual en ci empico federal.

• La Ley de Tfrmorrna dc Serstr:io CRil de 1978 ICSRA). prohibe ci

discrimen ci inrics tie p’;sri;il ir varias catecorias.

ii icluve:ido •cualqtHer conduci i qu: 1)0 afeclc 4tdvct sainenle ci

dcsrriiprrici dcl scdicitante a empleado. que se ha entendido c:oriio

qtie cobia la onenlacic’n sexual v Ia idcritidad tie gcriern

• En U’iitrd Slales v Windsor. 570 US (2013}. e Thhtirial Stipreirin

de EELIU dispiiso qiie el gohierno federal no puede netarIcs a los

matrtmonios critre personas dcl mismo sexo reconocidos en los
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hstatIos aqtu-lIos hi-,ii-Iirjos k-dletah-s rC(i)II0(II.h)-. .j Ins

Ii hit i irncinios lid erosexi iales

ii —\riirtiln II. Seeinri 15 iIt li ((li1S[iIIjCiOiI hi 1:S1;j(I0 IiI,it

,\soriado dc Puerto 1<1(3. Ii4(ihi’(C ( (1CFtUh() cli’ tøtli persona a

es((lr prnleI4l.Ia cit lltSiZfls rt so saint! o Il1t(-cri(I.4cf personal cii ci

iil :ij’

l.a L.A-v \tHn. 22-2013. establece lilt:’ politi’a public-a del (lIii-rTIo

tic l’iierlo Ron In J)rflhlhiclohl (id disttiitic-ti J)0l orierlt.icisri sexual

o ideittidad (It rrR-Icl

i_a Isv ‘corn 23—2013. cxlt’iitiiu In prc tire;oli it la I_tv 54 ii

dii ittisnit) st•X0. p1(1 Ii) (jile (fl ci .ITIII)it() iaIioral It vIdlilihi &S(.4

/‘, pIOteQi:i.l (ofllrfl i( (bites .I(i\e1’.15 (Ir prrs)ll.d p(ir ia.ni de 5cr

W itlinia ci ser purci iid.t (“1110 vi(-titna (II in1ciui.i tliInesrica.

• [1 Atlititlo b() dcl COdIILII Penal dci 21)12 (iiSJ(nhll ({lW. SI algiitt

(lillil) Sc (flitiete rnotivaclo pi)f gent-i-c. (inilit:ici(;ri sc_’311.II 0

\J jdtiiljdad tic L;fn c-iitr-e tilias c-Ias,ñi-aclones. Sc (oh1sl(it-lnr31 ci

preJIiI(i0 (‘ibitt’ a’4’4l\ZiIILi

• La RI uI.i 171 <l- I’ri,cediiiii,-nto ti llnblkti incluve (01110

iielIIistalwit atr(l\<lnh(- Ie (lilihi Cl ltalni sub IU0!l\a(1n p01

{)l(jIil(l() 1)01 £ZCIWI0. orienl:,ticci stxii.il o oItrlIida(i de eiwrc.

fl ((I 1.45.

I_a Cohn Ejectiti.i 20R’4-57 i-siablece comu polb!u a iilIica en ci

Stfl1CIO J)IlI)Ilt0 V Ii IultI1euI dt Stni(iOS 1011)111 dc li RElIrIa

l;inffI’d1 Ia T)[011II)l(l1I C_Il’ tiisriimen [liii LCl)eI() cI ideiuidad tIe

[Wilds :451 flhlill) 1101 orieiitaciori St’’.lJ,l. ret! ii J)tnihidi

• I -i Unit-ri 1-_li-elIliva 2013 10. establti Ia erralII(ic lilt) (IC I

(l( tiiscriTTleT) cit In utti:p;I(iOfl del i):;-:lcbn (itl l)I€tfl Ineclish 1

Is/as t-nIpleildos/_N ptihluos/as de In nni:t Ept-uli,i.

un iiIVt’IflIO Ins (i.lSIlliHii)IICS h;tsoI:c— cut cst,j<lii tnil

• 1a Ix—v 107 2013. prnliiln- ci 1’-.cu:riieii licido i-il :0101111 1(11)11

on

11:1
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• La Orden Ejecunva 2017-03. reitera conic politica pnhIic:a ti

c;obarno tic Pucrto Rico. Ia prolIliJiclori dcl dis:nrnen par razOn de

edad. raza. color. credo. religiOn. sexo. rnatrimcinio. orierilaciUri

sexual. gerler-n. Or i2.@il nactonal. (C,iItI1CLOTI Social. ifl.i:ii:iiri politica.

c’staclo civil por 5cr vici hid 0 5Cr [)crcihida CofliG V1C(liT]i (k

violencia dornéstica agrestOn sexual ci acecho, impedutnenro tisico

0 CIiTid ICIOT1 tit’ vet era iii

ARTICULO IV. PROPOSITO

/ Con hi ercarhonl ilc l,is icvcs contra ci disc:i imeil pm or’ieniacioii sexual e

ideni dad tie genero. se prohibe (ll.IC laid persona Sifl.i scpit1tda. ciI,.LiTattiicii C)

aisladci por razo[i de alguna cualidad identificable tie cfl persona Fda PolLrtca

Piihlic’a aharca y prornueve irn ambiente lahoral sano. cii ci cual sc gara[Itiuc ci

pciw disl’rwc dc ins ticiechos tie todos. libre de discriminacion.

[‘ara iortalcccr los cst’ucr,os alninanivos enmarrados a cunilir con Ia

A “)
politica publica del Oobierrio tie Puerto Rico, para pn’oiiiliir N (list [intleri pot

oiientacinn sexual o identidad de gé:Iero er ci enipleo. segUn dispueslo en In Lr’

NUrn 22 20 13. Ia cual erUnit’nN Ia legisiaciOn lahot al dcl Grihfcrno tie Piierlo

Rico. Ia oficiria dcl Panel sobre ci Fiscal Especial Independiente adopta este

reglaniento pan lotra r los siiuicntcs p1 opositos:

1 . Implantar las disposiciones 1c La I .cv int 22—201 3. relarionadas

con el cliscrirnen basado en idcraklzu.l tic gericro v orient ant n i SCX1 liii

cii ci anrihito I3l)OiiuI.

2. Erlurar a todo ci personal v a! publico visitanil e en cii arito a ins

coriduclas. t’xju’eSiOi’ie v acciories que constittiven discriruen ilt’gi

basado cii ideri 1(1,1(1 tIe gèr tcro v oricril aciOn sextia I

3. Garantizar que totes los t’rTIpIua(lOS V las pcrSiJ rids visit ir U cs at

Panel sobre ci fiscal Especial Indcpcncliciiic scan lritaclos tic tiiia

rnaili’rii eonsistciilc (1111 Ia idenridad de genera que ban asum;do. Cii

luga r de ser juzgadas a Ia Iuz tic eSicreol ‘p05 t ridicioiiairs a sitnados

a las calegri ni S d@ Sexo v genei-o.

SI
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1 L’4tat,ic.(.el ci (IC flLII1CJC) iTIttttt(i (It’ cjtirreIIis i:rc-11ii.is

I)tt1 IjI%([1I[It’1 mT idtiit:tIid (IC’ iC-IIt’II) Ii c111 iIICl(,II st-xtt.,I

ARTICUI.O V. DECLARACION LW POL,1TICA PUBLICA

I..i ctii iii.i dcl [‘azicl ‘-.i,I’:c ti Fiscal 1u9’.kl Ind1 :ultt:ri:e rt—jtiiiin

(‘IIcttii%li’I lit( ((.fl%’,1tjIIV( Ti(i pC: ia/tm i- (iir-Tltauinn sexti,lI r

It’ itIWF(C Ii (‘I I’TTIJ)lC(fr V I’S.$I)I((t’ Li poli:cca iiist:itjci..iiai it’ (tic

Ic.i([,tIt(h .iiiti (I:.2(IIIn’l ii;,tn;I,’stacini dc discrtitii at FCSJJCC ti

ARTICULO VI. APLICABILIDAD

L F:c- ic’iTiiii(j jic a (i’(lu I1SrFIT(Ieii ()Ti’’ri(.it )fl[j ‘tiiiI Ci

i{1VITII(I<lii Ii jri’ryn critic’

• Ii j’’ i-’iIai (1c 10(105 (1% iiI\c’i’’s U1.tt(11i( (CS tlc’i [li_I
S/

c’TI)lc’.Iclr-

Iuiti1it,ct1: \ .tts iiiein tin iiieai tIc Ir.It).tJ(. iiiic’iiTriS IIC\ cr .1

atnc .tsiiTitos nlinalrs tie) tEll o rmcstra— dl5t(iI aQtiTi

JWCstf.Itrii,’flIn. ((‘ificietitia s’iniflano 0 J(11V1(icL(1 st.tijl

niiiiii. -Iii iieriii cit tin it 10 cilici.u

• (‘,n:l.illst.cs Tiiic’Il.tiS Iitvaii i catli) ciStiTl(fl tic Qti(is (Oil

olias enli’lI’ it’iii.i:ncii::tIrs 0 pT i,:Ls

• I_illJ)ica(iiJs 91 i’i: 500 5I1’t’I(iS (IC’ ;sc 0111(11 p.I’i[W liii’ loll

( BIciilciici ne iereir q1 :r;it;airi (‘ii 11114 itiii• —IcTI

rn :4 r:lIii •: Iis(in;1cii j)t1(IIt—I.i Sec Seveuc

• I:ic;i!i.,;i,es tjtie Se eilcllc:IllraiI 111(1t’Ti(I() JITJ(lit1 (‘S1t7Ii,4iltlI

• Iiii1,r.tI:’- 9(1’ flU Sii;i ritcieto ic discruriuti [W’. 9111 (rihj1;ci. Icc

ciii;, aim sitra en Ia pin st’ Ic,incnte iii, ;iiiii;;.iii, iitsi ci h ii

ARTICULO VU DEFINICIONES

pip’ ‘-t,s (it (‘SIC’ E<t’cI,tiiic’riltt i’,s sittiieTitc--- InIflhiifl.- trl1(iraii ci

siijiIi ‘iii,’ ]t11 SC’ tX1)TtSt1I ( (‘OhitiilLi.i(’iOhl

a PFEI i’ariri sul,rc- “I i’i’.c ii Esp.’tiI tiit’peiidicritc:

6
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h Presidente del Panel — \hf:nuT’, del [.intl ccii t;iiiiitades ijf’(liIits

14!lIllllIstr:i(I\as Chili T)i :1 .aS liS)lositIOllrs Ic Ia .rv \:l1i 2 .?ii 2

c Enipleado o funcionaT—io I’l.i i(l’,F. iir ::.iI.ij.i jira (1 LE I v

ir( :1,, u’xili;’’-x1,i jt:.i e!c,

1 7isitante — I’E SrI.! rio xiipIit. 4:1!, aciidr ‘I Ml::

- ‘-1 (iii

e Genera — (cinJtlilv b c-ar<L&tcristluts irlijnriaTr:14Iitnc.

IIITIIOHUS lij gilt”—. iil;J,lJrs(iS _1 c.ici:i “CX’i .1 li:cs un .i(jtesis It

son:lii.u-vii in..rnc:;dns V ietoizados pot las li-,liai’il(ric, S[Wl.ilfS

I Gerente/Supervisar Ii linK Vlll.141iO Ci ciil[hlcad.E del [FLI cjitt

4 aliitiri conr’’I o cli\ rgc(x!r,itI.1(l(n 54-4 4-’insiIc:ilt p.iii Ia

Uc,Fitl,iiH ‘4!) (4 ‘‘I( otras bOll), uN ii t[JHJJI( T_ilrs ,iiln 11

Itiar (Ir tiiliij1i t.tlt15 U i1ii1cOhitS qm It ‘—‘TI) j’’Tii (I

Lt:i u::x[I’ 31 0 sniiit- cu.itc-sqiiirxi (Fins i(-iininns ii

ci,II.liLIoll,’— (14’ (-rl:p’Ic-u (I lx.tlql:’ pi’rs’il.t jkI la a eliu Ilt’\t a

ii,:j I(’ sUflit\lSIcl

t Oricntación sexual o pereibida ls a ,II4 II d’ cad! [li lit

5c11i1 Liii.’ :3 in

:::io(:lonI

a14-rliv,i K) ‘-.U.uI ‘i

in I I iii ii it F ii I it u ck t t’-.

Ii Identidad de génrro a percibida — S, Ic-tIer(- a main-ta ‘:i

j)(151)Ii.i S( i’it-:ii;iirt \ • 4t1(’ st l:,,t’ a SI IOISIII.1 ur: ix,a:r., al

it: itI i-d I’ kii( i II 41 r tt:aI’ I 4< c—ta Viii! L1i3 al sv’ lI’tn i o

:1 en sit Ill(iT:ue:Ii,L

qella — l-_ :It, Jlxs.ai:a!l (I’ ç4lli)iriI:(lld C ;Ii I: (iiSjn,’s-i i’ n ‘%.((•

I<’4.,i:;)(-:; l, ((40 tI
•‘
ii.s i’nde hater c_IIfIlI!ir Ia Jl-I:I .1 PithIliti

t%,itl:. lila ‘I. In tv \xrii 22 24)12 (IntlIn St a:ean I— l1’(I1N

(,(lSIIiflhiV!,S (14 iriIll,ClOll clt- 1ev o ieIaIli’ilto

Coordinador sabre Asuntos de I)jscrjxnen
—

Linp’tiL (ttsitni(i. phi 4-I

:‘i&sidnii1, dcl ‘[ fl ;alr:I cl,ir pox Iaailpienit_-ilacion. l’-uLi an v

I iilii;llliilclltc tIe ai J1litla pi.xlli .i V j)ifl1oI tn
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ARTICULO VIII. PROHIBICIONES GENERAIS,S RELACIONADAS CON EL

DISCRIMEN POR IDENTIDAD DE GENERO U

ORIENTACION SEXUAL, SEGIJN LAS DISPOSICIONES DE

LA LEY NUM. 22-2013

ii r—’ii-:i It) Priflultila cpit- Sc (list lI!i,iiiC (t’iiIi.i (LIiiI(lIifi jWi%071L ‘II Cl

t’Tfll)hU. 1.1/011 (IC SB i(ICflhI4lBI (i( 111TH C) SU 0hlCTiIi(iOhI srxii.tL l-:suis

jiiac-lic.is (1Is(r1,11i:Li:lIls iIiciHvrTi. siji Iiriiittrscr il .1’— st&tIi41IICS

!Hitir IC’c I tilar. •-.r-lr i,nar asccn,Iei 0 lrteii’l can:il<1aI(-. \ caIIdl(lataN

<I (tI.LIquIcr j)I11S11) C) c1111.)IC(.) Id/till (IC ()IIeTlll(l)fl 5c\tl.tI (I I(lCti&itlcl(I

(IC £?_Ci1

/ jomar c’ii n):isi(I (.( I II i.i tu lfIlTd(]OTI Srxii,i I.i idriUiCLtd (IC gttltr.i

I a evaltiacion de empicados con iclacicin a ciaiIqtiier dSj to laboral

Siis;n-ndcn lIst iilniai Iitsladai o akctar ci stieldo s.iiaro.

\ C0tTiJ)(11Sd(IdBi. TCIFTIIFII,% e.l:c,i,Ilis I (IIi(Il(l(III(N C) )II\IItIns de ti/ih.IjU

(IC tiria j):stn.i P° F/Ofl de sti c’i-icnauiuii scxii.iI 0 idctiIiIpI tic t-I)tr;

Privar .i huH j)rIso:I1. u)ci;I:I4 ()IOtIhluii(I.i(ICS (IC ItIij)IC CI ai’utat .1 UtI

(‘unJ)It:.h(o. JIOF (H/oh tir SU ()lWI)I( l(’fl srxii<il 0 icIrrt(ittcl tic- g-iiriu

) Iihlpr-(I(I 0 tIuIitiIta: ci a (c( a pio)etJTILIS de iprrinIiior

I) i((1111ti1,1IIIlCIlt(I H Ii/ ‘IC ni:’iItaciuH SCXt)dl (I i,Irriliclarl tir LcT1(I(’

• i’lIl>Ii(,Ii lIlCilidI 4) I)CIIiItd (jUC St. j)L:i)II(j1efl C) cirt tileii aininciosaisos

() et:altjtiici 1J1a Iiicirt tic cliltisioti (Itl’ iilutut: np l(utii(IW_IcS it (HiJiIC(_).

(ilIt(iH C) i:nlirt_ciaiiiciitc 1 nCs:iiS jfll It/oil tie SO Olicilta’ lIIfl sc—xiiiI o

I(ICI1( ilit de teller’:’

• I’iici<ip.ii 11.:inulii ci nOstitahIiiCItr \cFbaI (1 ;sico o Ia ci’ ii ICII dc tin

anullIrlilt hoislil cu c-I ciuplcC ))0l HiHZl Ic o: IC-flt.l(i0[l —‘ (I II(lIZi(I.i(l

nc t(’uItT(I Nd SCH j):(\oI(Io’ )‘(i Siljttt\iN(IITC ihij)lCIIIlI’. \o)IiIit.Iil0s 0

\iSiliuiteS al li::ti tic ii .uC..J4)

fkc SI
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ARTICIJLO IX. DIVULGACION

Fl iil I i F!:! cIiti:.Iiti Is:r [i,Icvli W(dLIf1lt Ia tfltIt’L.I .1 t bdl%

I ‘‘— c’rIl)!c’.tI’ is rI i ‘‘j(’ (IC iii :11 IsitlitIns jit, ‘iiii F IIlCV(i

rec]otarutiin I-.iITintr-_ Ir::::i4-n cIcll Ics/snjri.sicc 1,risni;.U

ulr,I::I:sIl.iI I n[i,:s:as (;tit- (CllI[;ll:’ \)jtrI,ft’S ((ill (•

:,.ici’,rt’s 910 )?iljitl(’lI s,’l’.ICl(,S .1 Ii Iii’—iltitiin \ r’-.ttl:Il%lIlles 1e fra(:Llca

‘—ll;’I\I-.i(la St_’111111 In is’. it’: 1(1% .iiii,i’Ir, ii’ tnilI,I,ari,n Sr’ r’

iI,:n.ic til.I fr Ia lb larn I:: 1 I’iil,’.’ I’iihwa s’hrc H NI l),S<ii he:: dcl

T’ailfl snl’ti’ ‘‘I [lS(Ji i.S[)(’( IA) TlcIepcilIIeiit-’ Lt-v Nun, 212 It)Y 1ri,i

tie
C>t.1 f’’ii:iua I’iitiwa sc’ unit ra en ii i’’ii dr l.d:ch,s In U (lielna

ARTICULO X. REGISTRO DE GENERO Y NOMBRE EN

IlhV\ SOLICITUDES DE EMPLEO

(‘LlLI.jlIlil ijito;niaci•i rela Cl:;, I. con Ia Ideilfi! ii I’ gem-zr; ii

T;rnl;fllnn ‘ii.il (lirIllila itirante riIqui’t çesti : nb hi Cii ci i’ii1)h4

‘l(t’ll
Ohiflit iieri: r(lHI1iC(l(.1I Jr ‘I t1 rruzc-ictarIn; ) la lii’titUCiIEIri \€tiIa (IC Ic_i

a(Illi (II ;:ii:’sIfl NC’ lillendera cnnIo u: lll’ iiziictito pai a c,i.,Ijtiie: pclr— :11.1

Nil OFIUIII;i( z(’tl \tit1 C; id’miidaI dt’ Lt-HCIO til ti aiiiiii’ Itti’,tiI. (h’

,isi desr’arL

ARTICULC’) XI. USO CORRECTO DE NOMIIRES Y PRONOMBRES

)t s.r suit la<It Iniltu ji.rA(I(, lIlt Sr r dlll4lt. V ‘1(11(1) -‘II SU

tIdn!,l( \ 1huiInIflI,Ie jif’ teiidc’ tanto ‘: liii cciii’ t’—rik \o ‘—c’ 1(9 kIn ‘Ii’ till

caiiiliu_ (_IE_’ IIi]lIll)i’’ ca rli’l iL1i hll’a tIC SC li_’CClII/ud si. ii;licr nil

lijIJo ti :LlIl:rt Vl( ,l;z:!::e J)I(It’lIt[i I ci tiiipln.nli ii it it iii .i 511

idnriiiduI C) CXj’lc”l tUt I’: l’s: it) t.I’. ( (idiltit’ (‘. IluilhlIlIl I’iI’Il’ Ii

:oTlonlllIl’iIt’t title , Ctti:.i:’—t It ‘jilt’ ‘1 V’1’h1Ihl (‘(:110/I .t ushi :nh.’i-iiiati Ii

I J)F’!S. i,.cI tiLi intl—i ‘-zr It’—. IrI.IcI\c-itNI.tII,liI, cii ci ii’,. dc

inhit el usc; indebido. intencional y persistente tin noiiil_rc
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p,enont)re tit’ tin t’lli1.)h’ck(lC [t1t’dU :(Ii”ti(tiii (II%,li,1if’n) ;.i (iiic’iitacic,fl

1_ z(I(’nIIIcIaI) (II ,c:1eJo c-fl sl ir,dn1tdacl cit ant)lente IsstiI

ARTICIJLO XII. COTE,JO DE REFERENCIAS S HISTORIAI.

Si cl:acItIIet ITiflrioil1Irto. i_jrrcli () UTTI[)ItUt(t(I. rl i’-iJ

LIViclic €11 (i)li’)t inle7):c’ ))Oi lit[1I) jr liii cotco ic [t:I[TflS tiistori<tI 0

iii flht(ilt). (14: Ii (‘i(tji(i4)Ii %r\II3I U I.t i(iUflhi(Ii(i (h’ erlirlo jr Liii

t’i[)It.I(iI ( 4Z411Ii{’ Ill) 1 i’iijIc’’ io tlr1tj tisar iti ;II(rl1iJnHn1 i(lIflIi

i(( i4.)fl ,tivrrsa u’iritri I.i )>rIsI)i),i Sr Iriih.:.i:: Ls nnr’,irI.,s lit-’r%inlas jiila

jITqsq’r\;i, 1.1 4 (bii iciIi(IcI I (it’ Ii flhI)tnI1.t(i’’lI c,IlrtlI(I.i

ARTICULO XIII. HOSTIGAMIENTO Y AMBIENTE HOSTIL

do un—i ii14::iIi-lWi V .1S.IOh1 Ii BiSIOli qii(! i(Iii/(.c Liii illil 1(1

h4)sliI tisjd4 Cu iltulilicI d k(fltI(I V oIIeuitari—)i SCX iii! (‘5(ci 1,iohihi4Ii 4

I iii I.i Is\ \lIiii 22-2()I.i I •js .,i:Iiiclac, ijtl C— •:Ls1iiio_. .4 1(1<44 Ir,,r

:iuiuui -idciirij (IC ri(Jt,LlLduLiICnii( iIii V iIi)iCitTr Ii;—’tIi sin

IiflhitctI’St’ .1 1.4% ‘,i1_i I III

• Tin ti j)It)fltlS (IC uiidolt J_)UT.’.1Il StIhir C! ILl iju 4U1ili ISHC)s I’

ira UIci _q-’ii.ih—- (It’ flhiI(jflIi pi— 11<

Iriiiit:r rI tlS() ii’ ritiju, 0 hill’ iiI (It’ li-Jl_iji_i 0 tI iict tic tI.iflt)i’

ii iliji ii iti’nisi’ci ci iii’ illi(I%(4I)I Ii iiiItiiitI,icI LIi’ 11

li/till (Ic itr’iifldjj (I a. [1(1(1 tcC irt.l(i()il sr—xiiiI

a ltinitil i. Ii.nci ,liislrs ( i ul1r:’arlns (C.TI ;IrIi:::c) ii’ 01(1:1151< 1)

II 1btl,Ihi,— })Ol i_tinui 41,’ It’tuhlI<l (I .‘- H fit i_I _‘ncll(w:li_In

‘—<‘fiJi. 4iIi)(lt- Ti, V.lvaii iirlt:(tos •1:,ril,ii(-iiIr <I

a N,,.ii .i(Ct’,(i .4 iri—iiIa i;,:c-—- saulll.li lds ti (birds II ililul’—

iIttii (((4([,r45 1)01’ ttiWF(I
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10

Pãgina 123



• \ga:se a ‘iiIizti ci lien;: in o 1wl: nitit Js:eH.i jitt1icEt jr

(C.TI,;!iiiik(I f-(ui ‘sd i::li:pIdI rrQ rr- () ‘.qiFi 1(CJrt( lETIB[itC

lucid iliFcri(i(,:ij V ieitia€I,i

ART1(ULO XIV. OTROS REMEDIOS

1.4’ I in(e:i’’inl’illc V Id

Ia I , \ri %22() I . (I (I(’ I.is

II (ler t”t t— :: ri IC I pi in Ic
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ARTICULO XVI. PROCEDIMIENTO LNTERNO DE QUERELLAS

Ei PEEl ;‘rrutlcr.s. rntiloitiic aT rc—;Ii1r ci tiltillie (Ic qtietc1lts

sobre 1ltSUF1t’flCI) por iaznn Ic oncnlacioii SrXtI.1i 0 I(lcIllIdRl (k &t’flC1U. sC&1IH

St (liSpOilt a ( cnUlI IILI(1(II

I L (II CII1I4(Lt.l(l (itit tt114.t (nhIfl(III1IcII!.o S (IT)S1(jq,i (l)t lid stilt l(I.l

(1Iscn1111:I ()tIcI1Ic1(LII sexi:.il C) I(!tiIL(li(1 (IC L2e11e1 4J (Iehtr;I

presuritir qiiricIli tit ci ttIcflOt 11(1111)0 [)o’-Ihir. .1 j)31111 ‘It hahn

()(tIrLi(i() l(,S llr( 11(1 (0h)2iii1 i()S litistliOs IIi1IIr(iIIt;i::lcr1t( ; taxi

[)rr)1t!o sc--.i ;iosi! ilr. pin esci ito. .11 Coordinador sobre A.suntos de

Discnrnen desiur1Id) o a (tlaIq1:l,ra (IC Ins SItI1I(-I1CS (tin’ tuxiatios

• T—’rrsideni e dcl Pinel

• Nlicriil,i 1)5 (1(1 f’anrl

L I 1)irectui IE](t:IiU\o

• (:cr:rir( tic Aditiiiistijtio[i V RCC&lrSOS Iiuixii;v’s

2 Ii) Cso (Ic qi_it: c_i (ii1Ct(iIair S(3 ilOti h los tlIflcilItLLiI1-

\\ \ Ill,lu: tjI (ii ci InC NO 9i1t aTiI(’(I{i( Ii {IcirlI.I (l,h(Ia

0 pTlserInirs(- arW tiiaiqtixt 1.1 0(1<) (Ic los Itirniri:x;inns unfit 1(14)5

ç C..tl’iiier turi’Iiatiin fIc 1FEi
:€ iI,i tina qtItl sobre (Ils(tlIIlrTI

niiofl ii hTII11a(Iflhl st\Il€il o dciilidid J rncio tlehcta

reh:rii:a nfl rrnr ilislancia : (‘t,oiilirxiI;i (1cs:LtrIIl v ia

(\(tI)iI1I I linil cit io)5 ItrIlIiTi.xIns l)xc\iInhtTIl’ iIICt( Ilflii(IOs i_a

inlc,riiiu< ion iccina thIra iiuttitrrinili ccl (StLIVI.1

C ‘Hill WI I(ialt(ti(i

I S, siTvwniirIiia d ins ctn’liwIos sit pt-::Thmen(Ia en ci trabajo V sits

(flhI(Il<I0i1tS ih ttli)i]Ii Iii) SC \(raII ilci atltis 0I ii 1i !1Lh 1*2 dr

nina ititreIli 10(11 lIlI(rlnlc in (l)teiliIl —Itinaii(t laI;t\Lm(Ita(_l)ri 5,

riiaruiia tin cc1lideticiaii(Iacl V I’Sf li(

5 El Fit iinIiierllo inleroc’ para cntilar qtiCri.as (In xlistIltIicii

oy1cI1I1(_Icri SfX1lll ( il,:tlidi,I tie riitLo SC artnar<i iiirrirdiitcixticritt

C,ti ii in1’<:lt(IcIo)i tic Ii tititztIli stt.-i a&iI rl,
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6. S’. it intorrnara a loda persona qiiereilanre ne sus dercchc,s durante

ci traritite tie Ia qLlcrcIIa V las aliernativas procesa its 711 pmeechTIiient (_3

internn

7. IJna vez rueitidzi Ia querella ci Presidente designara un In IlUIoflJflfl

para quc reahee una invescigariäci ne los hechos v le rinda i_in

inforrrie esrrico sobre ci paructitar Dieha ici lsc.lgacLnn deherá

iriic’tarse en iiji petionlo razonab!e de tiernpo quc Ito CXCC(ICi de diez

( lCJ dias laborables a partir d a fecha en que se le relirtO al

Juncionano F) hi ncioziario a cargo de Ia invest igarión deherà

/ cicseiiipenarse neutral. con entendimi nto nato de Ia 1ev v teridrá nfl

4’ terTninu tie Ii cinta (30) dicis cllendarLo pa ra conniti it ci proceso

iitcscigarivo. Dicho 1ti—ininn solo scra prorrogable ritudiarite jitsr;i

\ ç— causa v previa aprobacibri dci Panel. (yen Vsq ucina)

8. En aqucilos easos en que los autos alegados liavan cesado. no será

i\J ‘S
razdn para cotiuluir Ia investiganion

9 Toda niutt1la clehera investigarse y cortlendia. pero rio se liIfliLará a;

LA Exarnen ch’

• \‘isila al li_igar dt- tiuclios

• F:rittetistas

S (_oiiIi’ Ittn (liii ILiad

• C)hjetiidad

IC). El inlornie de Ia investicaciOn uoritcndrá. por to menos.

IrMa raniones Firmadas par ci o Ia querellante. v t’l o las peisonas

clue1(1Iii([iS. Lanbieri. irIr.ltlir;. las nleclataciones cit •:ii;dqjiiri

persoi ti coT: rononitniento persona I ne Ins Jiechos alegìdos o tic

otros hechos quc itteclai an-ojar iuz sobre las aetauiones

1 1. El Presidenle dcl Panel tomar a aquellas ineclidas cai.ttcIares qile

cslirnc perltrientrs a Ia brevedaci posibic. par;’ salvaguardar los

cier echos del querelh r itc toti In ruad Se habAlile de in ritedia to ci

anibtenie cit I rabao. Las rrtrd icias nautelaires no clehert crtt eiidei-se

canto unit Sit riciOn contra ci querella in.
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ARTICULO XVII. QUERELLA FRIVOLA 0 INFORMACION FALSA

Cll.lliIlirf ti)I)ird(I() 0 tiniliJrlcj ]il ci SJflt1’Li [iltSCT1tt Uli.i

iuereila IrnIi 2i (iIs(iITIICTI por nl;,lIta(1(’rl S(\tilI () l(l(lIlI(Ll(i 1c

oli;ja till fllll( I(:hirl) 0 tlllJiIeciIl() del P11.! ilicuFrira CLI tiflil Lilta pot Ia qtie

plia srI s(’m’llcIo a las saririnnes lisciplinanas qtir H PFEI entienda

(:c_rz_’s[)oltcI:cll:qs t1iir 1)lFar1 iii(iitil (1tS(le tli1(ti St[4ii()lIt5 \eli).iIeS liasti ,1

I’

ARTICUIO Xviii. CONFIDENCLALLDAD

L 1(1(1,1 ;IIIlflIca( IOU s)i)rC SiLl (fllcTUlIJ eSCFI•il. srr,i riuiritriiiila cii

rslIi(tii ((ITIII(I(fI(I.iII(L(I. stLIl’i sea peiiii:tidr pc,i las circuilStjiirias V Li

fin rSt(ldI! d i_oiiittiiica ci IcsU1tad() (It Li lnvestIgirIclri a its 1,,irtes. (.iti

paso dc: I,i lrivrstlac:Iori scsi (h’ctlmrl1tI en tin exiediente rotilidencal Li

ititrioli scia revelada solaiiwiitr cuarido sea c%tri(LkrlIeril,’ Ilr(rsiiFi V (1)0

ci e,iirnclu,iieiik, (ji:c H Irciplente de Ia inIcrinicioli tienc ci dvhcr :otitlnuo (I’

—‘ p:tsrvar Li ccrihtlr,icialith.d de Li mi’izia

Ctiaiqnirr etripiuacln ‘ him Icttitu, tItI llJ qit. tome pai:e e: ci

p;occditiitrntc; :r.tl,:miado roll Li prtst’iitacIurl 0 r.tliii’ (IC 1111,1

mfl,tZt( Iic!fa (1 lSUilt() rtl rslrirti (e}liII(lrri(slIId.ld phil —,hlV.hfrtiiiI iii is

lt()s (I’ las j,tf(es La cIivmIttc:nri inlr: nil o :!llti 05,1 dt Illb,,rlllatm,rI

.t(IljtiIliLi ( 01111 l).llIr tIC! ‘;t hItll t_’SiI’,’ ii’ [Lii la llIIlrarmohl V

i( (ii (111,’tCiI,is suhie tlmst i:ziuii 1)I z’:’acmori ‘,t’xiiai r nit jilt lad

,!‘ tc’Ihrli, (‘ii ci C’1l[I!(’( jiotli’ii ser SlTi ic,tiad.i :Vlmnas. Ia liarticIti ill I

t’ii,tk1iiiri rfll1)lt.i(I() Ifl Li Imlvt’stIcacmt_ln ill) h(iTIllclit licttt( (IC’ Nil ex1Iniie (IC

jn’rsotial

ARTICULO XIX. PROHIBICION SOBRE REPRESALIAS

(iitlqiiiet lilt(lallctad tic :eji:t”—titas c(.llIr,I lit jlS()ll.i (ltl(’ SC

Iii) ilCl.til(I tIstiitiien ii iitStLkch11iit’ltO t’ii (‘I “iIij)IC() t•sUt (StIlCIitllrIll.

j)l-(’tlll)I(Li [101 eslr RrtI,t::trjit, V Ia pout tea ptihlica del FEEl (tlaIu,r’r a((iOIl

If:
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‘Ir :c;uc—.:Iii sei. c(Jt)5tt.lUtitlt 111..l ‘lc)I.j(IOT) .c (S1( l.t[jl,flhjrT;!() V .1 “‘Ii1Iu.

L)tIt)1cI sobre ci Nn Disirntirri rici Piiit-l Sflt)7c CI risc:,: E)C(Il In:!c

V St tHllldI,,ll Li’— suit ‘r)c— dic, iplizhurias pie Ia lit! rniicnvla

cc’’

ARTTCUU) XX. EDUCACION CONTINUA

l(i1) ci f! ‘--nil t! siiprl’ls: -I: is) (c)ltO t i’iSci:ttl •3rsitiiicIci !--‘

.tSliltt’’, ri1 Ct Ill n’ l c’ctr RrtI(lllpc-liio. Iir!B-ili , iL’ ‘—ii ,gcr .iiiiiJzieliic

stilt’ ci nii.itirt tic) disc lime,) Cii ci riii1iIri i (i[icTi(i(mflrl -‘t SIll) 1’ idriiti’I.i’i

de ic-iemo fzl nre:.c cIt AcIiimiisl d41- v Rec::tsc.s lit,, niflOs (ic I

r4)u;cIinl.mli ton I , Cnnivliiiaio:-a tie :\itiestiaiii.tn,t [ld (jLl’ t’Fi ci Pi.ini .\nitiml

(It Adin-,:. ItlilcIlic) :ndo cl 1)cl’—’IWII del [‘EEl sea orienitado sThnc ci PrhiPSt (it

c-st c— f’l’ro, olo

ARTiCULO XXI. CIAUSULA DE SEPARABILIDAD

I)’- —m declarcrlcc ,iijln ci iij \mIi,Im/ Lu ,mi cL:dig:Iicr i:tic iii’, cc :riciS(’ (IC

‘:s(t: lc-ti,rimc-miI(c F 1’) aIcc:tra las ,cs:antc—, 1151t(,Sl( ItS. It% co:miilIiiti.imi

• :1 pitiiti imor

A.RTTCULO XXII. INTERPRETACJON

ic-I.i::,iijci-ttr— (;ilr alilci c”!rl] ‘.Std;t —.IiE,htms tA ()(lti(tt)

tin- litiesimis !m:ru-i,’rics ttiini’—tc:i,ilr-<r llI(1c,Ct 1ii i it(l[iiHHs(riLi\d

ioii.iI (lilt St esmabirue ‘‘TI l)Imtslr:l lA:\ iIal,iIil. it a rillic OtliS i_as

palit . ci Imisc’s tisatlas sc inte:pii-;alin sci4i.ln J ( ,lic-) \ sigtiihti<Io

(eI)•acifl ..i CI lJ5() ((Still) % ccIil(iitr L,.is VoceS jSi(i_iS tiI (1 titFltifl) 1:,s,nilc

iriciiiven tam,ii:’:eii ci l’il_ti:(,: Las usada, e; sirigiliam un in-i (1 plui-a V ci pitrial

i,iclnv.: ti s)l)Lt!iir: las scittis cii ci cc-nc-ic tuascitlin Iultliis(l) il Innienijin.

saRa los casos iI )TT Li disuirnicini dr ‘..‘,ts SCi lCiCv4liIr TI c-i (c’iItt\to
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ARTICULO XXIII. VIGENCIA

f?f

Esce RetIanieriw coiiiutizarà a regli rn a feeha de sti aprol aciOn.

En Sari Juan. Pijeilo Rim. hoy 28 de junin de 2021

dn I (ot(

?\IicuLbru en l’ropieclacl

2’

Prusi crita
7—

Págfna 131



Sistema interno para atender querellas por discrimen por género

La oficina del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente, en adelante
PEEl, promueve un ambiente laboral libre de prejuicios, en el cual se garantice
el pleno disfrute de los derechos de todos y todas, sin discriminaciOn dc clase
alguna. Siendo asi, el PEEl promulgO el Reglamento para Establecer la Poiltica
Püblica y el Protocolo para Atender Querellas por Discrimen por OrientaciOn
Sexual e Identidad de Genero en la oficina del Panel sobre el Fiscal Especial
Independiente, aprobado el 28 dejunio de 2021.

EL PEEl se reafirma en su politica publica de no discriminar por razOn de
genero, orientación sexual, identidad de género, edad, raza, color, origen,
condición social, preferencia religiosa, afiliacion politica, informaciOn genética,
ser victima o ser percibida como victima de violencia domésfica, agresiOn sexual
o acecho, ser militar, veterano, servir o haber servido en las fuerzas armadas de
los Estados Unidos de America, o tener incapacidad fisica o mental. Toda
persona tiene igual oportunidad de solicitar un puesto en esta InstituciOn.

El referido Reglarnento cumple con el propOsito de establecer un sistema
interno para el trámite de consultas y querellas sobre discrimen por orientación
sexual e identidad de genero. Este sistema le permitirã al personal y a las
personas aspirantes a ernpleo 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, impedirá que estas
personas puedan llevar sus consultas o querellas a otros foros fuera de la
InstituciOn.

El Panel sobre el PET adoptO este reglamento para lograr los siguientes
propósitos:

1. Implantar las disposiciones de la Ley NUm. 22-2013, relacionadas al
discrimen basado en identidad de genero y orientaciOn sexual en el
ãmbito 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 genero y orientación 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 ci proceso de manejo interno de querellas presentadas por
discrimen por identidad de genero u orientaciOn sexual.

El Panel sobre ci Fiscal Especial Independiente no tolerara el discrirnen en

ninguna dc sus manifestaciones. Wéase Anejo II)
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Reglamento pan Estabiecer Politica PUblica
y ci Procedimiento pam Mender Querefinc de
Hostiganflento Sexual en ci Empieo

Rcvisado y Enniendaclo

2 tie nertibre de 202:3

Anejo III

I’l’<I I
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ARTICULO 1. TITULO

Este i?cgtuneiiio Se ccrioe4jnl COhTi() ci l?rgiariieiito ji rit hierer Ia

I-01i1 tea Puhilea y ci Procecliinicnto paw atender citiel1as de l—IostiganhicnL 0

Sexual in el Iriipier.

ARTICULO H. BASE LEGAL

La Cnnislitucioii dci Estado Liijre Asociado de Pueno Rico. en su Carla tie

Dr:i:c_ii:,s. uNtaijLen (pie Ia tiiiiiti;iii dci SIT I(IJHhtIlC CS uiVi(IIaiilr Y

SC(fllOS iguales ante Li Ley Las levcs anUdis:rirncn (IC Puerto Rico v Estados

Lritdi is protegen a Ins individ los de arms clisrriimnatoriris poc razon de gener(-i.

f eclad. ro[c’r. ra,a. iri:jirdirncr:Lu iisuo u r:wrual. ungcii jiaciotial, co:idicior;

soc:1a. religion. ideas poW,ieas. oiicntaeiOn sexual e identidad dc generc.

La try Niirn 69 tIe 6 d julio de 198. g r;inuiza Lu i4u;iIcI;id dir (ierecli:is

v piohibe lo autos de cliseniticit pot razOn tic sexo (géncrol en ci cinpico. La

I rI in 100 tie 30 de j tinin de 1959. segU n enniericlada. prohfhe ci diseti men

en ci eiiiplcu

La v Num. 17 du 22 de auth de 1988 seg(in enmeda-da, estahiecV

Cf_mI piilii ta I)iil)ilea dcl (loliiernici tie PLWrtO Niic p[oiiil)ji ci hnstigaiiiitnitn

sex;a en ci enipieo. Ssta legisiacior requiere. mire olras cosas. Un ambienic

dr iraliajo ibre dr arriso sexual e intimidac:iOn v Ia clisernilaeion tie iiii

pilitira contra ci host gltUh(.’fl1t) se’tuaI qtw estabLezca tin prorediinierio

inter ‘ paw alcnder querelias

[a Try Nniii 83 h- 29 di- julio h 21fl9. I,, cual. urro Ia I.iieneia Especial

ra Etupleados con Situaciones de Violencia 3 ii1lés ira o du tienero. Mali n auto

1
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tic Menoc cx. I losligainiento Sexual en ci Empien. AgresiOn Sexual Autos

Lascwos 0 (IC Aeccilt) cii sti i:I4nlahitladI giave

La Lcy Nüm. 82 dc 27 de srpl ienihrc dc 2022. a ins lines ([C ;inadtr a las

persor ias IC realizan internados sin rerun neraciOn entre las que Ia Ley I 7.

srtpra. coliija.

ARTICULO HI PROPOSITO

Esta Politica tiene ci propusito de toniar las rucilidas necesanas para

prevetiir y pi-olilbir tniln cciiitlticla tic liostigainiento sexual en ci Panel sobre ci

Fiscal Especial indepeiilicritc, cii adclante PFBI. (IC C0n14)flfli(hi(l Con nuesi iii

Iordenamierdo lca1. Ademas. establece ci proceclimiento adnunistrativo iritcnio

pam atentler las qi.ieicllas <le host igainiuni o sexual en ci emplco.

ARTICULO [V. POLITICA INSTITUCIONAL

El P1:1:1 tienc la responsahiliclad afirniauva (IC prevenir. dCSaiurLtL*r,

\J evitar erradicar cuaiqu icr práel ica v tomar medidas correc:tivas contra @1

iosUgamiento sexual en el crnplco. El hostigatnienw sexual en ci cinpico cx

uria in dc c lisertitien psi- razdn ne sexo. Elm, constiluve una olensa

repudiable contra in cligrndad tic ic.Hio scr humans V CS itna pr elica ilegni que

irLiringe Ia uwioiabilidad dcl ser humano. Esta I nst.ituuiUn (lent: ci collIprociliso

tic coinbatir ci hosi iga miento sexual en ci it igar dc trabajo.

Ani e ello. no se lomentara il peniiiurá rcpresalias tie elase alguiia (jtiC

aleeten ativumsairierile las oportuiiinlades. Iérntinos y connliciones de empleo. La

en irot-idad ncii:inadora recliaza eciergicanitumite las iiiirl i-as tie liostiganilenlo,

por k qtie reqti lere el cocTecto proceder en tonio a estu asunto A esos lilies. SC

at iviuru: a los gureril us y a tennis los ( incionartos. mel tivendo ins que prestaLn

2
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scr\_i’Js por peisoflas fin Cfltplei4IiS. ;Isi (411110 a CItIt.It(IiII)S l

etuplco. isitan(rs. pc’rsonal irte realiza iriu1Tlado a practica para puopositu

auetdetiiitn (-I (It exf,erit:iieia .sti esi rick, etiniplimierirn eon éste

Re glan i en L o.

La politic:a piihlica dcl PFEI es ne cero tolerancias contra ci

l1LStiLiItIei)tJ Seslial cii ci 1_FIl111fl).

ARTiCULO V. AflJCABTLIDAD

F:su I?eul;l!tl-::lu ;iplica a t4)CIfl Iinstigaciiietilri <‘ritre:

• El personal de :odlos Ins i iwelus j-rárqu Urns dci PFE I

L • Get ences/supunisorus y subordinados.

• itmpleaclos.

• Eiiiplu;icic’s V g12r(tiLtS Iiieii (IC) l(1El (IC iriiliiijo IllitIlIrds IICViILL a

caho asuntos oticiales del PEl o mientras asisten a

;idicstr;iyiii:nti,. njriIenric:i;i. SellIlfiallO U il tiviclaii social

n\ eHHiJr(a(1t denrn de un auto olicial

V • Pni ;.iilc: le.i:’i contr-atista niientras Ilevari a eabri asuntes ne
V

1I(LV,V1(_’s Coil airas erLtidwLus glil_Jt:rIlalLlu;lUrlIus 0 j)IIVcltI

• Esi L :dianl Cs que se enctient run haciendo prärt lea est udiant ii.

• Tanihien. ctin e a lt’ ernplcades CJLIC no son ol;jeLn do;

li:isI1iiiiiciilc,. porn ‘jtit ¶r,li}a,..ir1 (:T1 ililil a(IjliiSIITi). i’ii Li uii;iI l

1Instiga1iC:ll.) sexual t suvelo v firnenia un aml;ientr liosi Li de
I I )I (I -

3
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rualquicr disposiciUn de caL’ Politica sobre Ilostiganilento Sexual en ci

Ernpleo (ltIC Iiagi refirenc’ia a personas masctilinas se entendcrã que

ioni1iendc ienwninas v viceversa

ARTICULO VT. DEFINICIONES

Pai-a propositos dc usta Poiluca PtthIIL-a. Ins siguk1lIcs I(riiiirins Icndr iii

ci sijiiihcic]o qiie Sc expresan a continuacion:

a. I’FFI — 1’irid sohre ci Fiscal Especial Inclependiente.

Ii. Prusiclerite dcl Panel — Memhro del Panel con [äcultacles ejecutivas v

actministrativas conlonne a las (lisposicioracs de Ia Lcv Nürn. 2-2012.

C.

Etuplearlo o lii nconano Toda persona quc trabaj a tiart ci I’VEl

9tC reellJe (:onIpcrlsacLon por elm. Inc]uye ademas. a aquella

persona cjue realiza ii n internado I luvaitdo a cabo trabajo coii

propusilos cdLIcaliVC)s 0 dc entrenamiento. inclependienteinenre de

que i-eciba 0 nO coinpunsaciori.

U. Visitante — Persorw TIS rJiipt;i(ia que aeivle a) PFEI en ctialqiiicr

gesriOn.

e. flerente/Supervisor - Todo Iuiicionario o enipleado del PEE! que

cjcrza aftu n control o Cl wa recoinendaciOn sea consrleracla pam ka

contrataciOn. o sobre otras condiciones de irabajo. twes comb

horarlo. Iugiu r (Ic tflibij(i. I areas C) tij flClOflCS C1uc ilesemnpena o pueda

cicsempenar tin emplcadc’ 0 grupo dc emplcados o sobre

cualesquicra otros i.rr !mIinos 0 conclicioncs de ciuplee. o ma iquier

persona que dia a dia lirve a cabo tarcas de supervision.

J Qucrella — Procecliniiento adminisi rat ro interno iIUd tramiLi r.

iiiveSI.tuar V (IiIIieidcli iiefr.{.IttiOlm(S sol)re h(JstiganhitnI{) S(XUiII tn ci
PEE

4
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g. cjueieilan Ic CtLalC]UieI- eniplea(1() o Iuncioriario dci PEEl afcctado

por nil acts <ic hostigatfliCn(o sexual. segun dehuirlo en este

Regianiento 0 ci srderianiienio lCgIl -igciiIc V (jl.J(’ 1ii prcscrilado tiria
qtterelia tie ac L tends con ci proceclirniento adniin:st rativo interns

cstar,lecido nwdianle c’sla I’oii tica PHI )iI(,t

ii, Jticrci1acLo Enipicado o luTicioriarlo tic1 PEKI o euaiquicr otra

prnsona contra quien se alea Ia comisibn dc actos constitutivos de
host igaiTlientu sexual cii ci cilipicO.

I?ebeiclin Es!adfl prceesil tic qiic. sienrin paxte en iina c1tieieila. riO

actide a in ci(aciOn quc torniai:nente le hace ci Investigaclor o
pcrsoTLil dcsigriacin pata alec;ciei’ Ia quereHa.

ARTICULO VII. CONDUCTA QUE CONSTITUYE HOSTIGAMIENTO SEXUAL

I - El host igaHieflto sexual consisle en cuaIqitier lips dc acercamiento

sextu’l rin tlcscudn, iccueninielito tie ([Ivol-es sexIlaI(-1-s V enaiquier o(z-a

conducta verbal o lisica dc na [tiraleza sexual E.se concepto. es

\ \ extensivo a iiiedins d conninicaclOn ninitirned ins acoso

ciI,ernetic-’.— ctiariIo st tin him o sins (IC I:is sitttllcJHes

circunstanrias:

. itanili, ci soniel ci St a ciiclm condti(21d SC CdIHVJCFIC de tornia

iinplicita 0 expimuita en tin tirniiio U co:i(ltci4uI dci citipien dc
una persona. La pei-sona se sometc pant no c-xponcrsc a

pet—der oporliirnoa’lcs pcidci henielaics V niras e5T14hc:tInics cle

sti tfl1)jO.

h C :ando ci soimiet intiento o reehazo a dicha conniticla por pail

(Ic iInll persona S coTivieric cli hiridamento pana In lonia cIm

•ciecisiuIles eH ci einpleo qile a(ecta a esa per-solia

5
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c. Ctiando esa criririucta flene el efectu o proposito cit inLerlerir

tic nianeri itt izuriahlc eon ci descitapeiio clii Ii aiiajci de esa

ue rsoia

.1 Cuando crea tin ariibiente de (rah;ijo iritirindante, liostil u

olensivo <inc afecta aigfin &riniiin o condiciOn de MI C1IN)leO.

aunque no cause efecto cconotii o, ii quc ateritu contra su

iiignrlacI.

2. El hostigamiento sexual piLede expresarse cit las siuientes lornias:

,j. Mattifestaciojies SilIlpit’s Cohn;: iIISiJItbIUiuhlcs SCX)flIlt,

indeseadas. conintarios V coTllporIaJnieuto que insintien Ia
in(cncion rio hacer a rercLnhirIILPs stxLlaleS Vjtiii1>i Piropos

ii. Manileslaclones Ct ucias coino: cx presiones de aL9’rslofl sexual

inns directa. pellizuos. races uurporales 110 tleseiiclos,

inviiaciones insistenles a salidas que no se desean. hesos.

\ \ .abiazos V apreunus Iorzuclus. Liurriplu Mirtdas a titferenics

: \ panes ctierpo y lascivia.

c. Casos extreinos poth-ia ser ‘loleticia tistra. V nieHial que

iricitivcL
autos sexuales no uoiisciiltiios. I’jernplo: Agresiciti

sexual.

No es riecesarlo que Ia vicLiria sea in persona hustigal;i. lartititeri [)LIP(IF

sr-i itt r-ic-io que se sic-nta aicci ado pot in cund ticta oleiistva.

La 1ev v Ia ;IIrisf)ru(!erluia I(ri1T;Il hat: reccni.ir,cici dos (2) riI(I(IiIi(Ia(IcS CII

las ruales ci hosti&amtenLo sexual puede inanilesLttr.sr. a saber: II) intercainbio

o rjitir) pin (jufl Ijele cruplearlo), v 12) :i:nlnriite biisIl LI OiCrtSiV4) (alreiat-iOn

stisla nelal tie in at iu slera ne ti—abajo

i: I)iTiIero se Ic (0110CC COtliO tomay daflic surge (lIatinli) @1 sonleletse o

negarse a tal coriducta se utiliza COHN) base par;i Ilulnir di-risiones ch ciuplec)

6
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rcativas i.l i,idivtciiio. bI& tuodjilidad solo lJtiC(Ir (ictir :ir (IC US

gerente/super-visor a tin supenisado. va cjue rerju:ere de Ia autoildad real para

toritar dvci5icuars V tornaf represali;is

La segunda rnodalidad se reliere al caso donde Ia coniuc!a sexual. i1eal

V no dcscada Cs seveia y olerisiva. liene (1 elt:Io de iriferterii ile Iurrn;i

irrazonable eon las ejecutorias dcl irabajo de hi persona liosugada o erca tin

diiIl)ifr)C de traha}o i nt inticla nte, moirsto v renso en ci lugar etc riahajo. Ins

Ilivccs son ertire uoTnpaTleros. coli terceros o personal cxciii’. Ins cLiistes o

conentarios (IC :nal gusio 0 cijuiteflido sexual son ejemplo dc esta fltOd*Llid2td.

I
ART1CULO VIII. PROHIBICIONES

a - Sc prohibe tenuinanteniente ci hostgamIeno sexual a todo ci

personal dci VHDl sin d st melOn etc génei-o n niveles j era rqi :icns -

\cK I) Si proh ihe. adezuias. el hos( iga miento sexual pot pa rte etc I eric
\ç. ‘\ erHplcado por euntrato. subeontralo yb contnitista independientu o

SI IS agenles qi ic i-iiiclan sercicios en o pro ci Fl-id din-ante Ia vigeiicia

etc sus corttral.os.

ARTICULO IX. FACTORES PARA DETERMINAR HOSTIGAMIENTO
SEXUAL

Fai a dereiminar si Ia alegada condtirta constilnyc hostigamiento sexual

en ci empico:

a. Sc corisiderani Ia to(alnlad do las Ijrr’uiis(aiirjjts en quo ocurricrori

los liechos. asi conio a nat uraleza etc los- acercainieritos 0

rcqiicilIl:cri(os 5(XtiEtics V Cl ((,flI.(XiO en el CtZTh Ii tilcL.tthi ()ri(ltIctfl

OCULTiC. La clelenninacion Ce Ia legalidad de Ia conducta tnipcnada

sr hara h;isado on Ins iii:rlios (Ic (fl(liI (:isu Cit particular yt lojiiara

en consk.!eraciOn ci estacli etc derucho vhcntc a momenlo etc sen rrir

ins ilc-10s.

7
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U. Sc exan LIII IFi Id rclaeiori de emiJico en particular para (lctcnTI,nar si

Ia persona que cometia ci hostuamienio sexual aeluCi en su

rapaei(Iad {I( uttipleaclu a supervisor dci PFEI

ARTICULO X. PROCEDIMIENTO DE QUERELLA

I_os riiipleados dcl PFE! deheran nor iIicat inmedia tamente e na hp i jet a eli

Ut hostiga rnieritc SeX tiiI (flit COII1C( ciii ( a TI1 U los etnpleados . conlo las personas

par contrato. suhcontrato. contratistas indcpenclientcs. cuaicIlILer visitalite v

irs’iriaI qnIc realiza untennarlo a prictca Iira prnpcisitc tCciIiCtiflco Ii (Ic

experteilcia personal.

a. Todo enipleada gut tenga conocimiento 0 considere qtie ha sufrido

L
tie host iamicnto sexual c]chera i)Its{r ii ;ir (Ilienella en TT)erior

tieiiipo posWie. a parur de haber ocurTicio los hechos, Cornunicara

Ins inisinos mmcd iatariiente a tan p10711 o Ic: sea posuhie. c Ic riiariera
verbal a par eserilo, al Coordinador de Ia Politica de
Hostigamiento Sexual designado. o a eialqciiera ne Ins sitiiictites

hiricioi Iii nos;

I. F’residente dcl Pane]
2. Mierithins del Rniei
3. Director Elecunivo

4. Gei’ente ne Adiriuriisl ruciOii v Recursos HIJTIIEIILUS

U. En easo iii: que ci querellado sea uno de los Itincionailos

iiiericioflados en ci iriciso 91W antecede. Ia querelia clebt:ra
preseiltarsi’ EITUI’ cLlai(Iuiera (ftro de los Iuiicionarios iiidicados.

U. C:ualq 1(1 Iii tI(’tUJI aria dcl l1’El quc recilia ui hi queja sobic

host igaiflienit sexii ni. tiebera t’eleiLrIa CII 1)11 inera i listaT cia a I

Coordiri,uic,r di: ‘a Poiltica de Hosl.igamte.nto Sexual designado v via
exr:epeion a ann de Ins lunciona;ios prtialuen(e TUCFLC:unriic!os.

ii:r i:i.iiilcijrlrá Ia iiiter—riiaciOii (lt recii)a en esiricta

conlidencialidad. Al querellante se Ic onien(ai i soliir Ins clctL’elins.

8
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sUr\i(:uos, procctlirvticits ‘‘ reincdios baijo Ia regianentaciO:i

aplicahie.

ti. El I-’resiclente tie] Panel tomara acLuellas m’.ciLcIas c:iuleirircs fliC

esijilic jcrliiit:rikt.aia lJrcvcdaci i1Sihie, para sa:vctgtiardar los

derechos del quereLante v Iiah!ii ii tie ii uned ii to ci a mbici ito do

I ril )ZijCi. Li s TIIC(lI( las (ft iii dares rio debeti entenderse comb una

sariciOn contra ci qttcrciiacto.

lJna vex -ecibida Ia quereila. ci F’reslderite. cii miii peziocici do cinco

(5) dIas calendarlo designarà una persona para que realice una
invest igacion de los hechos v ii nila tin in mime eSc:r Ito 501)30 ci

particu Par. 1 a i r :ves(.iacion dcbera i: ñciarse en tin periodo ci cual.

L
no excederá de diez (10) dias calendaric a part it do Ia Fecha cmi cjiic;

se Ic refirlo iI I ivest igatlor dcsigrLado. La persona a cargo de Ia
invesriaeiOn liene que ser objetiva, (:00 itiieitdiinirrito <‘hitti tic Li

icy. V 14’iI(.lFri iii) tt:riiiiiio tic 30 dias calendarlo para realizar ci

proceso investiga: lvii. Conch i Ida Ia invest igaetOx L (1(31 tin ii ut’ d his

i’crpacrimiiicitlos dcl duijido proecsu tie cv. :reserilara Liii iiilornie

dentro dci tErmino dc 15 dias calendario. con espeeiIieacitii do las

\NJ persot ias C; il revist atlas, Las (ictcflTiiTlatitflleS de ii echo

\‘ \ concitisiones de derecho V recomendaciones Dicli’:j tOnnino solo

st:ra iromgaiit: miit’ilcuritc jusla t’uSa y previa aprobación dcl
4 Panel

Luego oe Ia irLveslmtaciori v de rccibo dci imilonne correspondiente. Ci

j’residente t r,mar Ins ixwdida S iu’ em it it’’ ida nee.esi rias
eic’miniiadas a resolver l.a qucrelia present ada. El Presidente te-ncira

20 dias calendarlo, a pail ii do Ii;iinrsc recibdo ci irifoniie v
evalnado ci niisrno, pant no1itcat a las panes las nwclidas

adopladas para resolver a sit UHCLOTI lJIitTlL’dt1it

g. La lialte 1lLiO 1)0 estc: lit’ ;IciiciLIL) con La cictcriiti taciori Flital. ieridra
cicrecho a s’ilicitar reconsidcracu’n en on terniino de 15 dias

calendarlo. a ar Lit (IC Ia runtiar;uciou tic las nicdirlas adoptarias.

Las Sc)lt(ut udes dc let ;nsideracion se adj imdcara n dent rc’ dci tèstnino

9
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de din (10) dIn calendarlo contados a par(ir dcl VCIlCitIlic[ItO (Lc

los 15 dias calendaric antes cHspucsins para solicitar Ia

ie(onside ia 01011.

h. El PT-’Ei iio stispciiiicra ci procciiirILciiT4l irivustigativo, a pesar (IC

q tie Ia pal-Ic quereliante desista de coW iiiuar c-on ci pioceso.

ARTICULO XI. HOSTIGAMIENTO SEXUAL POR PERSONAS NO
EMPLEAIThS FOR EL PFEI

Ins empleados del PFEI deborun noq ilicar a cualquiera de los

ftiricioiiarios itiiic i(IflS cii cl Aiticijin X (a) do esta Politic-a I—’Libiic:a. aqtirilos

Iactos de hostiiaiiiieiito sexual quc COil lCtciJi CfS(JIIilS [hi tTiH[)lca(1h5 (1 I CI PEE!.

I)ft l.. qlielella. se tiamitará de acuerdo con in acjtn eslahieridri El Presidente

tomara aquellaslrledicids. a las qtie tenga 1C1rS(i. (iCJ)tFiiIiCfld() un cinilinl (plC

tenga con respecto al querellado.

‘ ‘\
ARTICULO XII. OTROS REMEDJOS

\ ‘

El enipleado aleciado pin Iiostigaii lienlo sexual podra tatiibici 1 acogcrse a

ins pcrrccclimientos eslabieciclos en Ia Lev Nim. 17 deL 22 de abril ic 196R.

segtiii cririicrLacla. prrscrliaTlcIo iina qiicreila cii Ii 1_liNtlail Aniidisc,riiier dcl

1)epa-I ainento del Trabajo o ante Ia Olicina Federal dc iguaLdad tie

OporltiiiiWidcs cii ci Eritpleo. c:oiiooida iii iiglcs 00111(1 Kqusil Ecn1ih.viiieiic

C)pportuiiitv Coiuinission EE(JC
- Adcniás. ci qucrcllz&ntc scr apcrcthido de

ci Ic;LIILIII acIrIIiiii,,IatLvo cstihIec:icICi lhij() POliijc:4i 1—’tibiici rio lienc el

eleew (Ic iiiterrniiipir ci lerTIlirlo prcsur]Iti%( do tin I I) am. parii prcsczi(ar unit

acciiIi piciicial al anipaio dc Ia Ley Nuni. 17 siiprcz.

10
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ARTiCULO XIII. LICENCIA ESPECIAL

IMs eiiipeacLos pc.dran disirutar de una :Jcencia Especial sin sueldo de

liasta Un rnaxiiito (IC quince (151 di;is Iabon&bes artuElles adicioriales a (us que

I ericn dereclio por 1ev.

ns quince (1 5) diris cuncedidüs haji) esra I A111iCia Especial podra n set

utilizac us en eada ann natural V ur padrari ser aetiintilahles in translenbies al

sigu lenI e año nal tual

El r’F’KI. a sohililiul dcl €ffifl1)lCi(ik). ptriiiilir;i Ci 115(1 (IC los 111J111ct (15) cii;is

anuales cstableeidos en usia Lev a Lravës de Horanu Iraccionado. flexible o

irIermitente La licencia Especial 1woeedera a solicittid dcl empleaclo. El

empleado 1eridri cliscrecioni (V solicilar eu;ilquier elm hpo de Iiet’riuia (jiB’

N pueda ser uiilizada oara los tnisi;os fines a Ia cmii tuviera clerecho. va sea eon

n sin paga.

El e.riipleadu esla <:ii lilicade id aeogerse a estu Ia Liccneia Especial Si

ciirnpie con (odes Ins siguientes requisilos’

a) I—la sulrido. o tieiie un Familiar que ha sutrido. de violencia dc’inestica o
(V genein, inaltialo rlr’ ii.r’linres. linstuzanitejil n—;(xiiaI (‘H el einplee.

agresion sexuaL aelus laseivos o de acecho en su inodalidad grave:

b) El empliarlo usa (a Ih_eiiria nira a(cn(ler Ia siluarion ames desenca; v

e) l’:i etrIj)l(’illn) 11(1 s ci (:;iiisaiiit dc Ia siliiar:uni.

El eiitpleudo l)0(IT1 acolzerse a Ia Liecricia Especial par. cii[rc oras.

a I elk let las sgu ientes situacc’nes

aj Orietilatse V olilene: una orderi ch’ p10k—i-don 0 cLialgiltel aden itidicial:

11
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b) Susear y obterier asistencia legal:

ci 13t,scar v obtener vivieHda segura o espaclo en ii:i albergue.

ci) Visitar ci.itl&tiicr CIjTIUc1 lIOSpiLlI Ci (‘IL iiièdiea: v
c) OiieIx(arse, btiscar o heneliciarse Ic eLlaiquier tipo de avuda o sen’icios.

i:l iica de Recursos I lkHiiJiiOS (lCI)Li a asegurar Ia cnnfidenciallciacl V

prote’:cion de tocio docu men to proi’isl n o ( reado con relacion a ctialqti icr

CriLpicutlo Jilt’ 5 a(’ti;a a esla Licenria Espii:i1 y iic dehera sc’: (livulga Iii.

excepts cuaiido se de aLgutia di’ las sigu ici ites sittiacinnes:

L
al [A (lLipliiVlo soijeik V UOtlSWlltd pm rstrito a tjue Sc’ divuittir.
h) Medic una orden tidicial para que se divuLgue.

e) Sea rufitilsilo lnijo tlgwia 1ev [tderal u estatal divtiitai-a.

cli Sea recuerido para invesugacibn por agentes dci orclen publico dcl

M ;nlsterio i’ublico.

\ (.. e) Sea necesarlo pari Ia protecciOn de ctialqtder enipleaclo o para solicilar

4\ \ ciialqtiler rernedlo nitc las agencias dc’ 1ev ordei, ante c’I De1i;,rliriicii(o
dc 3 u sticia o ante los nhti nales

(\\ 1) Sea neeesaria parR ci Depaltamc.iItrl de Ia Vamj)ia dtitante ci ciiiso dc

uiia investigaciOn relacionada a ri:enores.

ARTICULO XIV. QIJERELLA FRtVOLA 0 LNFORMACION FALSA

(_‘Liattlilier c:iiipleailo 0 kinciotiarin (lIlt’. 1 saliic’nthis. presetite &iii.’

querciLa trR’oIa psi hos1i&ai:nierito sexual contra nit Iuncionai-io o ernpieaclo dcl

pn;i ii c,lia persona inciiriira en una lallu por Ia line podrà set snznc(iclo i las

sziiieioiies disciy in1irias i’i l’Fil i’iil icni.Ia correspo:idientes qut’ podrlrl

i nc itt it ]us Ic atnotiestaciones verbales hasta ni dcsphlo.

12
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ARTJCULO XV. CONFIDENCIALIDAD

ic,da rr;niuicación srhrc iiria qtierella escrita. será mantenida en

estricta confidenvialidad . SC&TJ1i sea pi:i-initi(io por las crcu:lstaIIcLas V hI

ii (Ct siclad de CorIlutuical ci restelrado de Ia investigacton a las, pa.,es. Cada

invcstigaciOri scm docuriieritwLa en un exjntiicnlr corihderieial. Iii itifrmntiaciO;

ser tevelada solanieril e cundo sea estnctanientc neetsairle V con el

enteiitI;Tincrio qiii <1 rucipiciit Ic’ Ia z;iforrn;ie,ori tic ic ci clelnr ((,titirIllrI (IC

j)[ istivar Ia rciiiliclencialidad dc Ia ititsiiia

( fIItIri’)[)j13,I dcl PEE! c1tie lonie patle en ti

I7
procedinitento relauinnaclo 1 in La preset ilacioi I 0 tratiñL de ii r;t jtierciia

rrr,n1e,iilr ti asiltik) cii csl itela contideticialidad pata saivaguatd.ir los

derechos d e las panes - La rIivuIgwiui I iIl2tIi4CI ite IfllC[ICW[II: U I WI .ICIOSck tie

irtlurinac it ii ark1 ti iricia conic pane del proceso aqu er-it abler Mo pam Ia

\ \\ pres(rita(tUii (IC (IUCICIIis SC)i)iC fiosLg:iinicrilo sexual (!FI ci eriijiien pililfa 5cr

sindonada. idcniás. Ia par lelpacion (IC eLlaiquien etupleaclo en la

j iiivestiga(-iori no trirniar a pane ne sa expedienle de personal.

ARTICULO XVI. PROHIBICJON SOBRE REPRESALIAS

(: taiqi let modalidad dc represa has contra Ia ;ei-sona qu se q t ti-relic

sobre LIII tlegado thsen;Ift-n. lioslicaijijejito o conclitera sexual irililiid:i in ci

eunplco estâ estrictaiuuent C pr-ohzbcla por este Reglainei:Io v Ia pout lea pubhca

d I’i-bI. t_iiarjiiit-u &i4ci)Ii tIc rupresalia st iurisulcrei;i tujia iri€utuoi, j

<et4ianieiito v a la poW wa pri lit-a aqut esi ablceida V se I otna ii las sanciones

tIisc jJIiiiaI 115 ijiii Ia P11-21 enraikia co;tesporurlietites.

13
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ART1CULA3 XVII. CLAUSULA LW SALVEDAJ)

ID ser tI4.ti,iiHi’i Huh) 4) SIS Viuli(lVt 1ügiI rihIi(IIiitT &IrlLCillC) 1* ILIILSI)

esla Psijilca PLIh1LCa no atèctará las irsiantes disposiciones. las que

con t inn ant ii r ‘ plerto viu(.r.

Con Ia aprobaci it dc cstc Rcglarncnw. quecla derogado ci RegiamenLo

pant csl;ihlece, Ia Politica PtihlVa v I-’rocedimwnto para Atender Qtter’ellas ne

I instigarnicnto Sexual en Ci Etnpleo. e cmii Ic coiTespondlo cI nun:ero 9120 en

ci Kugistro dcl r,t1 ;i ii ament n (Ic Esi adct

ARTICUW XVIII. VIGENCIA

Esic Rcglanwnto ent.rara en vigor a parrir cle Ia techa en que sea

aprobado por ci PancL sobrc ci Fiscal Espucial lndcpcnnlicntc.

En San Juan, Puerto Rico.

2/ 2 ‘/7

Y
Yc/i Rivera SaicheV

Mieniliro dci Pu wl

14

yf

(Ic octuhre (Ic 2023.

Presidenla dcl Panel

)Jiernbro
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Anejo RI

Cumplimiento con la Ley para prohibir ci hostigamlento sexual en ci
empieo

El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente en curnpliniiento con lo

clispuesto en la Lev Nüm. 17 de 22 de abril de 1988, segUn enmendada por Ia

Ley Nüm. 196 de 18 de agosw de 2002, ha asumido la responsabilidad afirmauva

de prevenir, desalentar, evitar cualquier práctica v tornar medidas correctivas

contra el hostigamiento sexual en el ernpleo. Siendo asi, ha estahiecido un

procedimiento administrativo interno para atender las querellas hostigamiento

sexual en el empleo.

El Panel rechaza energicamente las prácticas de hostigamiento por 10 que

clelerminado el procedimiento de querella que se desglosa a continuaeión:

- Los empleados del PFEI deberan notificar inmediatamente cualquier auto

de hostigamiento sexual que cornetan tanlo los empleados, como las

personas por contrato, subcontrato, contratistas independientes,

cualquier visitante y personal que realiza internado o práctica para

propósito academico 0 de experiencia personal.

2. Todo empleado que tenga conocimiento o considere que ha sufrido de

hostigarniento sexual debera presentar querella en ci menor tiempo

posible, a partir de haber ocurrido los hechos. Comunicara los mismos

inmediatarnente o tan pronto sea posible, por escrito, al Coordinador de

la Politica de Hostigarniento 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, ci querellante debera

presentar su queja ante el Presidente del Panel. Cuando Ia queja sea en

contra del Presidente del Panel. ésta se presentará ante los otros

Miembros del Panel.

4. Cualquier funeionario del PFEI que reciba una queja sobre hostigarniento

sexual. deherá referirla en prirnera instancia al Coordinador de la Politica

de Hostigamiento Sexual designado y via excepción a uno de los

funcionarios previamente iriencionados. La informacion que reciba

deherá mantenerla en estricta conlidencialidad.
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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 investigacion debera iniciarse en un perfodo razonable
de tiempo que no excedera de diez (10) dias laborables a partir de la fecha
en que se le refirió al Investigador. Quien investigue tendra un término
de cincuenta (50) dias calendarios para concluir el proceso investigativo.
Dicho término solo será prorrogable mediante justa causa y previa
aprobaciOn del Panel.

6. El Panel tomará 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 ci querellado.

7. Concluida la investigaciOn conforme con los requerimientos del debido
proceso de ley, la persona a cargo de la investigaciOn presentará un
informe con especificaciOn de las personas entrevistadas, las
conclusiones de hecho y recornendaciones. Luego de la investigaciOn y
del recibo del informe correspondiente, el Panel tomará las medidas que
entienda necesarias encarninadas a resolver la qucrella 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 situación planteada.

Acompaflamos copia actualizada del procedimiento interno o reglamento
para atender querellas por hostigamiento sexual en el empleo. (Vease anejo
III)
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Arwjo IV

PROTOCOLO PAPA EL

MANEJO DE CASOS DE

VIOLENCIA DOMESTICA

PANEL SOBRE EL

FISCAL ESPECIAL INDEPENDIENTE

RE V ISA DO Y E NMI NI )ADO

25 DE JUN10 DE 2025
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ARTiCULO I. INTRODUCCION

\lolClI ,., clnlr:slit., (‘5 11:1.1 tIe’ Ii— lihirk slat i’iics (lids riI1Icas h Is rlt&t;—

Ic’ Ia iin1i,i,I,itl 1k” relact’ :ies tk’ Itn: I_as in,inI*—.L,I:s V c’(ks (In

llrlII:.Il() i’,i.il,t I_i )itit’d t:ist .rlitIct) I I c’SLI( 1 (IflhIlCstI.4) 1) I)[IV.i(I() ,Ic’ l;ri._..ir

I,..is ittt.iS .I(lilIi.!t’% V C :i,tIii,I.is ‘!lsi I:llllI1,lt( ilis iy::I;ieii CI1li’.i!I cii Its

il)s:IIl’I’:1c ‘s;&i.ihs IITL(I(I,lS a ,snlvei ‘% (1 ICVC nil ni Jl3oI!lil1 (IC . Ir’ic

a V ‘-4(5 ((Ifl””( l.t% 14)5 r’.lic•r/cs cm (5’. IS llISlill1CIflhlrS hurt I.i

l(ICllIILU.i( .11 I ()mplnIisi( ‘H’..i mitt lOt, (ICI n,;smii’ mm sul’ IinilI’’s V :i

CC.tSIOI1CS 1L&IICCI iiiI,,s

TI (ioliniiio <Ir Iii’c:i, I<i(() SC ir.IIll:Il.i (l —41 ((IlliIIIliIi%J -:r—::LmI’: lit: -

j;iil:T Ti itI.i. Ia s.’j_tii:’I_’I I.t Iiimi ii tic ‘1)5 los stic. Im1(,, :\tIqilI;I’
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ARTI(’UJO II. FUNDAMENTO
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GUtAS PARA EL COMITE DE MANEJO DE SITUACION DE
VIOLENCIA DOMESTICA EN EL LUGAR DE EMPLEO
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Anejo III

Panel sobre ci Fiscal Especial Independiente
Acuerdo de Confldenciaiidad
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Anrjo V

PLAN PARA EL MANEJO liE CASOS INI)IVITWALES
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Arkejo VI

Panel sobre ci Fiscal Especial lndcpcndicnte

Plan de Seguridad Individual
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Anejo VIII

GUIA HASICA Hf: AYUDA PARA VIUTIMAS DE VIOLENCLA DOMESTICA
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SI ml pareJd se marcha
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Scnalcs para identifirar seüalcs de violencia doméstica
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1.-as siguientes senalrs son algunos comportamientos de una persona

agresora:

Cc:iitniii,is IlIII:.t(la- c_i \isit.is Al itiga: tie tiiht1o ‘le IA viuliifl.i Hi

‘:1/it Ion

2;\’—’ ci iiiriinltn I_is alt is lr- riili.iti. \ his tie_is tie ins

eslaci,ii.izii:-nlc.s N (:1a1r1111(l 411 ta are_i Ittrjieiit_td,t per Ia ; toni

3. [:1 .tt:i--—or se Clet-t ti tic:tr:(’ C, liltorie ri .i(cesl, a Ia ‘it

tiata ct i)tliiii I.i sriiiiclicl jLii.i Int:.ii .1(4(5(1 .iI tiii_.ii (Ic

Ira)i_LIn. l)I(•fl sri >‘ cir. tI_is (lilt II( Ii las 1Tii1(ij)iI<S ii at:(ntiiwla’-s at

J)Shi11r( t1i tciiciaI ci ti It;I dc iifl,ii cii her_is fla-ca eI h’’rtii’ Iah:.ia’,li’

rL i1 l(istI_I liit)I.i (It li’:nia (sjI((IIVi dIr ii \i(111111 ((ii) SitS Sill WIVisi)iC

v/i; ci iilLi:ires dr U

(3 i. prciilri!a .1 tititiS rinpIrtt’is nhiiiz1i.lrn iIIa(:nii.iiia

11 ‘,Ial.flSl( l,t \i( hiLt

Ag Razones por las cuales Ia victima de violencia dornéstica se mantienc en
una relaclén de maltrato:

- \lil did (tIC Ia j)eiSflfl.I agiCsclI.t i_I IA Iki((I.i 0 IA unite.

2 R’%l;f)ti cciii Ia l.iiiiiii.i V ilcj.ii .1 Ins li:jns tin ph ge—ruin:

3. LXI,LrflC As Liiiuwiits N j)hrSicTi pci j;.cic’ ‘it I_is aiiii’-iac.Ics

4. Fail-i (it’ rc(i.irscbs CU(iIlOhiII(05 vivjii.i_t. ti.tl.tH. ((ilitat iii c:tic c,tli.’s

5. i’tia: qie toda i :uil rc’IIi.cV.l esit i1)0 tie jtnIiitiii.is.

(S. (:nric :1’—. :cjik’i:s.lS ,tlce el ::i.iiii:itciiiq,.

1. i—pr:iiii;i tic ut- Ia Tep;H I ‘ii I2Ir(’Ir

H. \suuiiit I.i culp.ihilicitd ‘it It i)ri.ltIciii_t’tca.

¶1 ‘cc, sit, cc :jtic iit-r. pu liLia di .,nntiiiiit—iih, (It 5115(1 Ct ci is.

II) .}ocn Ics1i.ii ti Ii s,ttd.icI

I 1 Ii chitatitii \ Ia (illhiZa iii Ins P1C45S cit scaiahi;iuii:,

12. Seit:rsi iifl(aS.i(I.i cii i-I i! cit 11111)11

ii. 111i(i tic ;iic’1:trtii itt’ st:icl lisita ii t’itictitiui_tI.

I,. riitiiiti (It tIiS.IiI(iI,’ I iliiiiii:;i

c I
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l’-’:Ii.i ;i: ‘,_•-i—.. (lC i L.ls (Jit• —I

IlicIB :( ‘I: I
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2 I.i’tuit I_I I1(IT ‘I :.iiI:liI.: (I’I\ — csI.i II ,—t:c 1.1 5t ( IlLl—(lI.ITIII’

Itg5i.l(;)TI Ir(IIr,iI V j)l(’.f ;‘Ira tIfl..1 h (l’iH Ii dir t).rs!t 12

sc::.,:

is ii ci ;‘:vtl4, uje ;in 11:0 (th1H41r, 41 ,Il LI Izt IieuiC lifli

(‘.:tcIiIi:,I; tit ,-.il:ui! sIll_i i” Illilutit’ r1tlfl’ 1JS itliI(iIIlltN V

1)17.4 ci c-ci:fn dr .iiuitIi,itrs qt:c 1.IIW/C.Ill dr Ili:.i d.cuilI;cIril (V

SCI I I:\i-.itr v,lIias liiii:u;itsoiicsvii’.odos eli Iris (lilt’ ‘

liltillu Flictir I (jilt cflI Its IN I III (Hilt IS ‘III

3 Iic,;j ii a’ .;t;,ncs ie1c tt(i!It,tisr p tl,I .tlriificI .ti.ilcitu;rr
sil iii. : !)f’[ll1I

4 _I( il;j 4, s.lIi 4 114,1 .,, 1t, I’ tscIs 4 i.tiii:i.iI’,, ;,iirclt

s i I;I.i1 (1ti’-. :li”11.i.(S 4(iii.l I.t i’IliFl

CDt ;,t 4 sl)iul.II ‘!:;I, IIlIrI.I,I si,i clIc 16 Jic Ilulilu tiII,ai

11(11)5 (il.c tlt Li IlIIfl(i-i (14 frl(1111{I,Vi tiitI.t;I.i :1r Tm,

HI’S ‘—1 (i.iii ‘flitlili’s V j)1i tjIflfljTfI tt;, I ItiT,! tiI,ISl:.Ii

1.tII:t’ I)tLIfIf.1..ii.i \I(lliit.I ci tiuit1Itiiut cr; jiiiiIiii;triitr’

?‘; t’ L . .OL%
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Anejo lx
COSAS QUE SE I)EHEN trACER o I-SITAR Al.

AVUI)AR A VICTIMAS In- VlO1.ENCIA DOMESTICA
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Anejo X

Directorlo de servicios a Sobrevivientes de Violcncia floméstlea y
Agresión Sexual

EMERGENCIAS: 9-I-I

MSERGUES OFRECIENDO ORIENTACION Y SERVICIOS 24/7

(ASA 1W I_’\ (41 )Nl)AI)
787) 45h-7201 (787) 82 72i5. 77) s52 21187

)irl1i-,://’_’v’vI.ic I){)(Ik.( HitI

l’ROTEGIDA JULIA BE HURGOS
(7H7I-;-2: ifillO v (/571 548 52S1t)
V.’aVV. casatiIia

CAPROMUNI
(787) 5S() 2272 v ( /57) 831 2272
‘‘; lj)’I’T.(flTII

CASA DE TODOS
(787) 734 3132
‘AW’. 1 is.icIr-:.!,,s.oi L

IIOGAR RUTH
(767: .s83 J8•l (7s7)-5l’ 0742 i7sI) 792 ‘;59u 1767) 8N3 (805 7%7) 34M
33:9 7671 270-7733

I ut Ii.ctin

HOGAR NUEVA MUJER
(7-7)-2)2-;t;’i-1. ‘‘3-255 ¶Iu0
www. lictarnuevaiiiuj cr org

APOYO Y ORIENTACION LEGAL 24/7:

R’-i4imi Iivj:noii 787 -159 I 18. 787 459 fls14 787 40() 8841
krtiori A:’ is’: 787 1/5 2230. 787 075 •;‘st; Thl •;5 1580
Scivic ns Iuii-s vi(-ines dc 5 00 aiii f3:U0 ;in

I IrIaIiI.t Ic VI\i(11Ck1 IIaIISItO)I 787 270 773.4
in’izaina ERAAS (A4ar,i’ui St-’i.tlL 787 459 2997

IiNKAS DE ORIENTACION Y CENTROS DL SERVICIOS

TALLER SALUD
R.-:nii l•:iu Uuza. Rio (i.iinle_ Vi’.iiIc,. i_uiqiii:lo. (;ziobii.i V .III’J\.tIa.IS.

Ii,it-j Ir AVL:’l.I 2-1/7 Li j.ti (5c-ni.(; (7s7) 097 1 12(1 www.taIlrrsa1ticl.com

4 I

I’;

a,

‘‘I-f
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CENTRO SAT.tJD JUSTICIA DE PUERTO RICO
Is tr IiI.ir \ .ivti’i..i 24/7 i7s7 lLl37:47

PROYECTO MATIUA
l i’.l.i 2-1/7. 7”71 .;t4 K22

“.“.\‘ s—s flhII.iI I .1 sr

SIEMPRE VIVAS MAYAGUEZ
(7s;’ 3(ft) :_s7 i •II.:iii.s1... iii sr I’ :.I s, \‘.)j •?s_-\;is)
hltjs //sI.-:tI;i. t11u1:II srlis/

Centro de Ayuda a Victimas de Violacion i;n-’ Ir .ivt:Li 24/7 7S7 /s:i 22..

Itsti.ut:.s .\—LIII:o—, (U -$II( I I dr ( IItsIiI I. 1114-j (I’ i,ln-flla c:c,zr

24/7 787 74,I 4 un

Linea 939-CONTIGO -Oficina para ci Desarrollo Integral de las Mujeres.
Municipio de San Juan Li:”-.’ 2 1/7: ‘-I 2’sS III,

Policia de Puerto Rico lj.u-, !- ():ic-siljr .i V, n::.i h l)4i.Is,s

Srxii.slss 7s7 .43 00(g)
r.

Ofirina dr Ia Procuradora di’ las Mujeres 1:nri 14/7 7s7-;’

.2977 \,-.p,es ls;—j,;s—:sri I ru 1)4) .TI .5

-ivt\. ( cIi. (;,Ir.I)o /,.!:I—. jiI( lie—. Jtiiw,’s Si’’ I’::i

Oflclna de A.suntos de Ia Mujer. Munlcipio de Caguas 7s7- 5’;7 sor isi

7’’-l 202t) If’’:. ITI’: It— .‘-< ((i.ii ., -I ()4);sni

CENTRO DE LA MUJER IJOMINItANA
Ni:i’s ., VsI:ICs I. ‘ on -‘iii , 12 Ui) iIi 00;. -i 00J)I1l 787) .s2— t;un-t

l&-iz:’jit .!.- . iii .Jii.,ii f7S7J 5E,fr, 2.113 liST1 .(‘ 0’7h
I<’-g:’ii sic’ I its-id’ 7’-7J 6(kO 23&c?-’

I<’-t:c’I I sic (ii :4ir;t U7-’7i 1f1( I S I
hILj;s:J/www.I-rIHJkI-cI,n (:rIlIlo(IrI;IMIIJC’rnnhIIiiIa(-aJIa

CASA JUANA COLON (COMERIO)
1,o’.qih S.\A1U. 7H7 7(’2 h452

I’i ,‘,t,I, IllU. i’’—, -I,h 0130 ml 4,37 35/1
IiItIs:/J%vc%%’iccIHIok.conI jl;igcs/r.IIes),3 ,‘Ni,ii1itilit 4 )zgaiiit.itinii/Ci\Si\

4 IJANA S) .%(3’ V93N -7Th I I 935553.1 577J

CASA PENSAMIENTO MUJER DEL CENTRO (AIBONITO)
;.IIIlcL ‘:15).’. iii .%.3I)iii 14 U’) j:ss 787 739 (:j.)5

.mi,i 7s7 ;-‘2o’

hit;— /v.WV; I,.:, k c’iiiisisipe:r—..I.iiis;1cli:’ Ic :,Ins./
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VAME. PROGRAMA VEN A MI. EXPRESATE! (UTUADO)
7- 7 H)l 330(1

httjsJ / A % (j’VjpI•.COIIJ/ yule

MLJJERES DE ISLAS (CULEBRA)
7.—7 ; l:-3 ;: H.lIn.,(l,s n ini-in--aje tie itXtoI

httj.s J ww.w lacet .‘ok. conuniujciesdc’slas

PROCRAMA LIJISA CAPETILLO (ARECIBO)
i,i2k l_dTl(I ZITTIi

hi (ps:/ / 1dut1)Ook.Col1I/ c-asaj’rotegiclaliiisauaj’rI till)!

FUNDACION ALAS A LA MUJER (UTUAUO
Y$7 (q() 3iI ((Ij(li7)i( Hilt c.lr ci.is)

tiiLI(t(I 7.’4721jf- IuPH i CiIIII

J ki ;.tvtlvi. tires v Adituias 787:427 tfl72 787-508 I 733

Ill (js:/ / 1uii4IoijaJas1gjiujcrorgj about!

CENTRO APOYO A VICTIMAS DEl. CRIMEN (cAvic: MAYAGUEZ)
Lin.i 2-1/7: 787- l-lS-hH7 I
(t\t 3s:tnicllIi:,I( iiitit C(I1I

(i. ‘4- hup://sg inier.edti/c-avic/

-yl ,)!
V PROYECTO TIVE (PAEC)

Th7-252-343’. 7-7-2r12-fl-Ifl4

lIIij / / v.-vw. j i;ter
-

r. orgJ i ruiex hi nil

Oficina di, Promoclón de Desarrollo Jiuinano (Arecibo:
I.iiit-si \irilLr-s dc- 8.30 :una -1:30 r’1 7s7 x17 6951 - 767-81 7-hHSi 7s7-817

\ \ 4. t55 cijiilliiric ip:giiiail (tIll I .l(c4)4,(,k (W[)II

Tribunal de Ponce mt (l((s’’Ij Legal /87-i;97— I -5 (Sahi tie III\-(-s:uzt( l(Ir di
2 ‘)j’:n Atn.tacta 787 Ij7.J5-4S

Tribunal de Aguadilla lIllr-rlr-—4)r€i ItjI, 7S7 hIl lUsh

Tribunal Mayagucz A1’4.tda 787 ,-; 5255 7%7-329238

SERVICIOS PSTCOLOGTCOS

CENTRO A1’OYO l’ARA VICTIMAS DEL CRIMEN (CAVIC) METRO
S(I’I, v,s (t( tialtJo SJCIZII. ciiIrritie;i.. J)Sl(flI:c-.1a. !lls(jella. 01 flIltatiull I’L).’l V

tic S(l. i lOS. LilI a i :11— cIt S (if) lIll .i 5:00 itt
7s7-763 :wt;7
.i\ ii-f!$flrI in hilt-i .4(111

/ / wcbdnctro.ln(er.vdtI/ (.lV1U/
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CENTRO DE SERVICIOS PSICOLOGICOS NUEVA VIDA {ARE(’IBO)

:2IlI(’ .4 \IIIIC’” (it ‘—‘ (:B) till •; c: 7H7 xj 2 2 .•‘.i ,fl72

Ill It\.t’. I.i’’.jit( I

lil(ps:,/4trrrihoj.ticir e.Iti/unrinrc’.tos’srrvirii,sj centre’ çIc_cl’vitIos
. LII.11

INSTITUTO DEL hOGAN CELIA Y HARRIS BUNKER
(3%N (Ilaini’!s <, zl1tll.qs 41.’ ;e’.t.

•

lid c-c.;IIl,,,( (II

lit tj’s: / / w’a. IaucIiuok.oi1i/ it ist it LI tc.nIcIIiogar/

SERVICIOS LEGALES

AYUDA LEGAL PUERTO RICO
Iii Ijls://w%% .jllst.insweres

SERVICTOS LEGALES DL PUERTO RICO
(7H7p ‘2’— 5t7tj L.iIl3’ % .4 ‘:i.•:ii.’. ‘I. •‘(K) ant.. f!i

OFICINA LEGAL DL LA COMUNIDAI) INTERCESORAS LEGALES
Il.U flh(If’114S tic Jiltt(c’t 1:1: \ (0c1<Iiti.ll :3rw,., %€‘U\’i( 14i’, V IcICil(I:I% 7s’//

7.—;75: — It;2i ;\s4’,it,niiriiIn V rt)iesrililcl’lt lci,.iI ‘7—2I’, z.IflI

)l(-”.j tlI1SiI1teI.C(Itl
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Cumplimlento con la Ley del Protocoio sobre Manejo de Violencia
Doméstica en ci Empleo

El Panel sobre el Fiscal Especial Independiente, (PFEfl, promulgO e

implantO un Protocolo para Manejar Situaciones de Violencia Domestica, en

reconocimiento y armonia con la politica pUblica del Gobierno de Puerto Rico,

conforme a las disposiciones de la Ley NUm. 54-1989, segun enrnendada,

conocida como la “Ley para la PrevenciOn e IntervenciOn con la Violencia

Doméstica”.

A tenor con lo anterior, el PFEI adoptO como politica püblica establecer

medidas para la protecciOn y prevenciOn en contra de la violencia doméstica. La

creaciOn, promulgaciOn e implantaciOn del Protocolo para el Manejo de estos

casos en nuestra oficina, se desarrollo 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. Adernãs,

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 preservación de la convivencia civilizada de nuestro Pueblo. La violencia

dornéstica en el centro de trabajo produce perdidas econOmicas, ausentismo,

baja productividad, aumento en ci costo de cuidados de la salud y rotaciOn

constante de empleados.

El PFEI dirige esfuerzos hacia h identilicaciOn, comprensiOn y atenciOn de

todo ado que pueda constituir violencia doméstica en el lugar de trabajo.

Con este propósito, se irnplantO el Protocolo sobre Manejo de Violencia

Doméstica en el Ernpleo, como herramienta para garantizar la seguridad y el

bienestar de los empleados y funcionarios que pudieran ser objeto de violencia

doméstica.

Pagina 203



Nuestra Oficina, está 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 Ia violencia

domestica.

El PFEI rechaza enérgicamente cualquier acto de violencia cloméstica, por

ser contraria a los valores de paz, dignidad y respeto que fomentamos para lograr

la erradicaciOn de la violencia doméstica.

En atención al compromiso que nuestra Institución ha evocado en

cumplimiento con las leyes y reglamentaciOn vigente, acornpañamos los

siguientes documentos:

• Protocolo para Manejar Situaciones de Violencia Doméstica en el Lugar

de Trabajo

• Plan de Trabajo para la IrnplantaciOn del Protocolo.
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PROTOCOLO PARA EL MANEJO DE CASOS DE VIOLENCIA DOMESTICA PFEI 2025
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COMPOSICION DEL COMITE PARA EL MNEJO DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL LUGAR DETBMO
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Re: NUEVOS MIEMBROS COMITL - PROTOCOLO PARA LA PREVENCION V MANEJO DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL LUGAR Dl TRABAJO
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Articulo I - Introduccion

Es politica publica dcl gobiemo de Puerto Rico. fomenlar y contrbbuir

para que Ia rn;idre trabajadora tenga a su disposiciän los recursos necesarios,

gut esén al alcance de Ta olicina dci Panel sobre ci Fiscal Especied

Independiente (PFEtJ para ci desarrolie y buena salud de los nhios Es de

conocnniencu general que Ia debida alimentacidn y atenciOn, desde tcmprana

edad. fomenia el desarrollo dc ciudadanos saludables. mental y fisicamente.

No existiendo rnpedimento legal de clase alguna que imposihilite a Ia

madre lactante a su bebe dcspués de disfrutar su ilcencia de rnatemidad, par

lo cual Ia olIcina, considero imperativo reglarnentar Ia oportunidad de ejercer

/7 este derecho para que Ta rnadre lacrarTte tenga Ia oportunidad adecuada

lactar a sus cnaturas lactantes a exiraerse Ia lecha materna.

Este documento tiene el propósito de promulgar in adopelon de Ia poithca

adminisirauva pie ha de regir en ci PFE1. en relacion a las norrnas y

procclimiento pan Ia lactancia o extracciOn de leche matenia. y Iormular el

i’<rIodn
yeT lug paru Ilevar a cabo dicha actMdad.

Esta lnstiwciOn se realIrma en su politica pUblica de no discriminar por

razón (te genera. edad. raza, color. condicion de veterano, origen. condiciOn

social. preferencia religiosa o aiiliacion politica Toda persona tiene igual

oportunidad de solicitar un puesto en esta InstituciOn. Tat oportunidad

tambiën Ia tendran aquellas personas que terigan algUn impedimento.

conforme Ia define Ia Ley Federal para personas con impedimentos (American

with L)issabiliues Act) y dernas byes estataics y federales aplicables. La
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ConstituciOn del Estado Libre Asociado cle Puerto Rico, establece en su Carta

de Dercchos, que Ia dignidad del ser humano es inviolable y que todos somos

iguales ante Ia Ley.

La hey 22-2013 dcl 29 de maya de 2013, establece La politica publica en

contra del discnmen por orientación sexual e identidad cle genera

Articulo IL - Titulo

Este documento se conocerã conju Normns y Proceclimientos sabre

Periodos. Luqares de Lactuncia y Ext racción de Leche Matema.

Articulo m - Base Legal y Aplicabilidad

Estas normas se adoptan conlorme a Ia autoridad legal conlcrkla por Ins

siguientcs Ieyes:

V A. Ley NUm. 2 dcl 23 de febrero de 1988. segOn

hey Habilitadora del Panel sobre ci Fiscal Especial

Independiente.

B. Plan de ReorganizaeiOn Nürn. 1. aprobaclo el 3 de enero de

2012.

C. Ley Num. 239 del 6 de novieinbre de 2006, hey pam

Reglamentar el Periodo de Lactanna o de Ext racciOn de

Leche Materna.

I). hey NOrn. 427 de 16 de diciembre de 2000. segün

enmendada conocida conrn, hey para Rcglamernar el Periodo

de Lactancia a tie ExtracciOn tie Leche Materna.
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E. Ley NUrn. 155 de 10 de agosto de 2002. Ley pat-a Ordenar a

los Sccret3rios, Drectorcs. Presidente y Administradores

Publicos del ELA a Designar Espacios pat-a Ia [actancEa en

las areas dc trabajo

Estas Normas y Procedimientos aplican a todas las funcionatlas y

empleadas del PFEI. En lo pertthence. a (oda madre lacante visitante que

requiera el uso del area o espaclo designado pan Ia lactancia o extracciOn cle

leche.

ArtIculo IV Definiciones

Los siguientes ténninos y Erases. segUn se ulilizan en este Reglamento.

tendran Los significados que se indican a contiriuaciOn:

1. Autoridad Norninadora — Corresponde al Panel sobre el Fiscal

EspeciaL lndepencliente, representado por su Presiilerne o su

‘“ Reprcseraane Autorizado.

2. Crjaru,-a Lactante — Sc reliere a coda inlante de menos de un aflo

de edarl. que es alirnentado con leche materna.

3. Cuarto o Espacio de Lactancia o ExtracciOn de Leche — Espacio

lisico pronsto por el PFEI para garamizar a Ia macire laclante

privacidad. seguridad e higiene.

4. Extracc:ión de Leche ma(erna — Se reflerc al proceso rnediante el

cual Ia niadre con el equipo adecuado se extrae de su orgarlismo Ia

leche ma (ct-na,

4
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5. Jornada de trabajo — Es a jornada de tlernpo campleto cit siete

horas y media (7.5] que labora Ia madre. El periodo concedido serã

creinla (30) miriutos por cada periodo de cuatro (4) horas

consecutivas de trabajo.

6. Lactar — Acto de arnarnantar al infante con leche matema

7. Madre Lactante — Thda inujer que labora en el sector puhlico a

privado que ha parido una criatura. ya sea par metodos naturales

o cirugia. y que eslé criando a su bebé. Igualmente. Ia que haya

adoptado una criatura y mediante IntervenciOn de niewdos

cientificos tenga capacidad de amamantar.

8. OficIna — Oficina del Panel sabre el Fiscal Especial Independiente.

creada medtante Ia Ley NUm. 2, de 23 de Febrero de 1988, segan

enmendada.

j 9. Perlodo de Lactancia — Periodo de tiernpo gue tienc Ia macire

lactarite para altment.ar a su hijo dispuesto par ley.

Articulo V.. Requlsito pan Lactar a ExtracciOn de Leche Materna

A. Periodo de Lactancia

1. Se conceder tiempo a Ia macire lactante l)ara que después

que se reincorpore a sus labores. luego de disfnjtar su

correspondlcnre licencia de maternidad. tenga Ia

oportunidad de lactar a su criatura o extraerse leche

materna paw su aimacenamlento. La macire lactante

trabajadora Interesada en disirutar de dicho tiempo. deberá
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solicitaro v acordar con el Gererue de Adrn:nisiraciOn v

Recorsos Hurnarios por escn:o y presentar una ccrttiicaciOn

nieclita Por to coal. se Ic concede ci dcrecr:o (IC iac:ar a su

chatura 0 extraersc lechi materna denro de cada jorriada tie

n ahajo tie tienno completo. duratate una (I hora. Ia cual

podri ser dis:rihuida en dos (2) penodos tie trein:a (30)

nhlnuins cada uno o en ([Cs (3) periodos de veinle (20)

nirriioscadau:io

2 Toda madre iactantc rabajadora que desee niantuner ci

cleitcl:n uLiftzai Ia oporitinidad di laclar a su C rialura 0

4 extracise leche iiialerna. dehera presentar at (rerte

Ad miralsi ration y Recti rsos 1-luinanos. a ai luncinna no

designadu una cerltficacion rnêdVa ii electo. (luranti: ci

iS perindo (c)rresponclienre al ctiarto V Iii, avo mes del it: Ian Ic.

en donde se ac.editc V crtiiqtie quc ha esi ado :a( taticlo a su

behé. I) hi certiuicac in :e:i’iia que presentarse no irias

tarde dci p1mb dia tie c-ada periodo

3 El pcii.d: de Iacazw:ia o tie extracritiri de leche :tia:erria

tendrä una duracion mixima de doce meses a parrir del

regreso tie Ia madie lactantu trabajadora a sus 1unrorits

4 Una VCZ acordado 01 cscnto ci tmorario du laclar a extrac (iOta

de leche e ma en tie hi mnadre lactan te v ci PFEI dat i:o

lioriimo 10 SC earnbiara sin ci uorisenti:nieiN expreso V por

escn(o de anibas partes

6
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5. El proceso cle iactar o exiracrioh) de k’uhe niaterna rio debe

ixiierrumpir en forma alguna las iabores nonuales de Ia

inadre lactante trahajadora ni de a olicina. 111115 alki dci

tiempo que se dediqtie a tat proceso y uoneniplacin en las

leves aplicabh’s

B. Certlflcaclon Mtdiea

1. La ii:adre lactante critregara Ia solicitud escrita dc

a utort/arion en union a Ia certific anon rnëchca al Gerente de

Aclzitirustractón v Recursos Flurnanos. (jtIJen Ia autorizará

por eserito y archtvará Ia soilcitud en ci expcdicntc de Ia

I persona flue se trait’. para futuras

2 La ii iadi e Ian a iii e deberá nh hia r si; propio eq iii P0 y / o

p mater-jules necesados par-a lamar o extraerse Ia Icr-he

IliaLerna. Ademas se rã conpleaiviente responsahle dcl

inctodo que utiiizara para lamar n cx L:ierse Ia Leche

malerna. v dcl maneji) y conservaciOn tie In rn)sn)a y de sias

equpos. La oIi.cina. flO SCLct respoisahIe del dano t1ue suira

niiih1nier niacl:’c lactante trabajdora. madre Lictante

visttan e. o Ia criatura. por ci uso o niiancjo inadecuado de Ia

faclildad v/c equipo ulilizadns para lactar 0 extraerse In

leche materna

7

Pagina 215



Articulo VI- Area Designada

A. La Auterkiad Noniadora de Ta owitit (let rFE: dcsignO in espacie

para Tautar 0 lievar a caho Ta c.ti i( l iOn du leche matema en benef:cin (Ic

Ta maiTre auLinte trabajadora o nadre Tactante ‘isitanre dttrante ci

pcriodo du su nsita El nismo rumple con salvaguarciar ci derecho a Ia

privat n.Iad seguricad c higiene de Ia madre lactarite El rnisnio cont:enu

Ins i ii s (us hi’-a( de nevera lavrnanos. cambiaclor de panales v

s TI a.

B. El cuarw desinando para Ta lactaitcia jiucde ser utiliiado de 8 (lOam a

4:OO1gii baju Ta conrdinaciori dci GentiLe de AdministraciOn v Recursos

Ilurna nos. o del lu nulonarlo en (jIUCO se (!eIeL!Ue. [june Ia
,1

responsabilidad
de cusiodiar las Haves

C. La :titdre auante tlumie ijue endenciar (i:arlanwTlte ci tIrT;ipm uttlizaclo cr1

ci lorimitilarin qtic a olicina de Adnnri:straciOi; v Reusisos Humanos

provea para esos flues.

Ii. [:1 area o cuarto du lactancia estä dis:onihie para ci uso de isitanLcs qt:e

descen :iutar a si:s imiiaries 0 cxli aersu Ia leche malcrna

Articulo WI- Cláusula de Separabilidad

Si etiaimpi icr ant ruIn 0 algt: na disposiciOn de estas Ni mrns lucre

dec larado i nb o incoIls ituciona! po: :mi t nbunai con competcucla - Ii

sentencia o dicha declarat ion (IC nuhdad no aluctara las (leimis cbsposinoiies

dcl mismo. las quc continuarãn vjgentes

x
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It

Articulo VIII- Vigencia

Estas normas y procedimientos comenzarán a regir en Ia fecha de su

aprobaciOrt

En San Juan. Puerto Rico. hos’ 26 de (ebrero 2019.

g

orres
piedad

Rivera Sa ub
Miêrnbro en Propleclact
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Cumplimiento con las disposiciones sobre la lactancia

Es politica pühlica del gobierno de Puerto fomentar y contribuir para que

la madre trabajadora tenga a su disposiciOn los recursos necesarios, que estén

al alcance de Ia oficina del Panel sobre ci Fiscal Especial Independiente (PFEI)

para el desarroHo y buena salud de los niños. Es de conocimiento general que

la debida alimentaciOn y atención, desde temprana edad. fornenta el desarrollo

de ciudadanos saludables, mental y fisicainente.

El Panel revisO y enmendO ci 26 de febrero de 2019. las Normas y

Procedimientos Sobre Periodos, Lugares de Lactancia y Extracción de Leche

Materna, con ci propOsito de promulgar Ia adopcion de la politica administrativa

que ha de regir en el PFEI, en cumplirniento con lo dispuesto en Ia Ley Nflm.

427-2000. Además, se han incorporado las disposiciones apiicables a tenor con

ia Ley Nürn. 26-20 17. Las normas y procedimientos adoptados aplican a todas

las funcionarias y empleadas dcl Panel sobre el Fiscal Especial Independiente.

En lo pertinente, a toda madre lactante visitante que requiera el uso del area o

espacio designado para Ia lactancia o extracciOn de leche.

Siendo asi, las normas y procedimientos aprobaclos establecen lo

siguiente:

1. Se concederá tiempo a Ia macire lactante para que despues que se

reintegre a sus labores, luego cle clisfrutar su correspondiente licencia

de maternidad, tenga la oportunidad de lactar a su criatura o extraerse

leche materna para su almacenamiento. La macire lactante trabajadora

interesada en disfrutar de dicho tiempo, debcrá solicitarlo por escrito y
presentar una certilicaciOn medica para que se le conceda el derecho de

lactar a su criatura o extraerse ieche 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

trcs (3) periodos de veinte (20) minutos cada uno.

2. Toda macire lactante trabajadora que desee mantener el derecho y
utilizar la oportunidad de lactar a su criatura o extraerse leche materna,

deberá presentar al Gerente dc Administración y Recursos Humanos,

una certificaciOn médica al efecto, durantc el perfodo 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 más tarde del quinto dfa de cada periodo.
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ConstifuciOn dcl Estado Libre Asociado de Puerto Rico, establece en su Carta

de Derechos, que Ia dignidad del ser humano es inviolable y que todos sornos

iguales ante Ia Ley.

La Ley 22-2013 dcl 29 de mayo de 2013. establece La poliuca pUblica en

contra del discrirnen par orientaciOn sexual e identidad ci e género.

Articulo H. - Titulo

Esic documento se conocerá corncj Normns y Pracedimtentos sabre

Periodos. Lugczres de Lnctuncia y Ext racción dc Leche Materna.

ArtIculo H] - Base Legal y Aplicabiudad

EsLas normas se adoptan conlorme a Ta autondad legal conicrida por las

siguientes leyes:

V A. Ley NUm. 2 del 23 tie febrero de 1988. segUn enniendada.

S) Ley 1-labilitadora dcl Panel sobre ci Fiscal Especial

Independiente.

B. Plan de ReorganizaciOn Nürn. 1. aprobado ci 3 cit enero de

2012.

C. Ley NUm. 239 del 6 tie noviembre de 2006, Ley para

Reglamentar el Perimlu de Lactancia o tie ExlracciOn de

Leche Materna.

1). Ley NCim. 427 de 16 tie diciembre tie 2000. segUn

enmendada conocida como, Ley para Rcglaznentar ci Pci-lade

de Lactancia a tie Extracelon tie Leche Matema.

1

1
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E. Ley NUm 155 de 10 de agosto de 2002. Ley para Ordenar a

los Secretarios, Directores. Presidente y Administxadores

Pubitcos del El_A a Designar Espacios para Ia Lactancla en

las areas dc trabajo.

Estas Normas y Pracedimientos ajilican a todas las funcionarlas y

empleadas del PFEI. En lo pertinente. a (ada inadre laccante visitante que

requiera ci uso del area o espacio designado pan Ia lactancia o eflracciOn de

leche.

Articulo IV- Definiciones

Los siguientes térniinos y frases. segun se utilizan en este Reglamenco.

tendran Los significados que se indican a continuaciOn:

1. AutoHdad Nomthadora — Corresponde al Panel sobre el Fiscal

Especial Independlente, representadn per su Presiclcrite o su
Representante

Autorizadu.

2. Criatura Lactante — Sc refiere a toclo inlante de rnenns de un ano

de edad. que es alimertiddo con leche rnaterna.

3. Cuarto a Espacio de Lactancia o ExtracciOn de Leche — Espacio

fisico provisto por ci PFEI para garantizar a a macire lactante

privacidad. seguridad e higiene.

4. Ex-tracclori de Leche zualema — Sc relict-c al proceso mediante el

cual Ia niadre con el equipo adecuado se extrae de su organismo Ia

leche matema.

3
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5. Jomada de Erabajo — Es Ia joi-nada de tiempo completo de siete

horas y media (7.5] que labora Ia madre. RI periodo concedido ser

treinta (30) mInutes por cada periodo de cuatro (4) hens

consecutivas de trabajo.

6. Lactar — Aco de arnamantar al thfaifle con leche materna.

7. Madre Lactante — Thda mujer que labora en el sector publico a

privado que ha parido una criatura, ya sea par mëtodos naturales

a cu-ugia. y que esë chando a su bebe. igualrnente. Ia que haya

adoptado una criatura y mediante intervenciOn de nièuxlos

cientificos tenga capacidad de amamantar.

8. Oficina — OlIcina del Panel sabre el Fiscal Especial Independiente,

creada mediante Ia Ley NUm. 2, de 23 de lebrero de 1988. segiAn

enmendada.

9. Perlodo de Lactancia — Periodo de ticmpo que tienc Ia macire

lactante para alimentar a su hijo dispuesto par ley.

Articulo V- Requlsito pan Lactar o Eztracclón de Leche Materna

A. Periodo de Lactancla

1, Se concederd tiempo a Ia madre lactante pam que después

que se reincorpore a sus labores. luego de disfi-utar su

correspondiente licencia de maternidad. tenga Ia

oponunidad tie lactar a su criatura a extraerse leche

materna para Su almacenamlento. La madre lactante

Erabajadoça interesada en disinitar tie dicho tiempo. deberã

I
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solicitarlo y acordar con ci Ocrente de Administration v

Reutirsos Humanos por escrito prcscri:ar una ccrti[icaciOn

medica Por to cual. se Ic concede ci (icrecho de iactar a su

criatura o extraersc leche matenia dentro de cada jorriadd de

trabajo tie tiempo corripieto. durarite :na (I) hora. Ia cual

podia ser distrihuida en dos (2) periodos de treinta (30)

mintuns uada uno a en tres (3) periodos de veinte (20)

minulos cada uno.

2 ]odi niadi e lactanie trabajadora quc desec maritener ci

dci c(i V utiiiiar Ia upon nidad de tartar a su tna i u ra o

B e1racrse leche tilaterria. dehera prescntar ai Gerente de

:\ciiniiiisl :acion V Rtci i rsos [iunanos. 0 al Iuncioiia rio

desurinIn twa ccitiicaciOn medira a) electo. dtirari:c CI

iS pericido (r.riespo:1clItnti’ a! cuano y ocUivo mes del

en dotide se acredite V (rrtlkque que ha eslaclo ac tat 1(k) a su

bebé. iJicha certilicacion tendra quc prusentarse no ttiàs

(aide dci qti11n (ha de cada penodo

3 El pcriodo de lactancia o de extracciOn de leche txiaterria

tendra uiia du.racion maxima de doce meses a partir dcl

regreso tie Ia madre iactantc trabajadora sims hmrciorics

4. Una vez arordado por escnto ci horano du tartar o extraccion

de leche :wm(erna eni re Ia macire lactante v ci FrEt. dicho

horano no se ambiara sin ci conscntimien:n expreso ‘v por

cscnto de anibas partes.

5
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5. El proceso de lauar o extracciOn de leche materna no debe

iriterrumpir en forTna alguna las ltbores normales de Ia

niadre lactante trahajadora ni (IC Ta oflcina. más alla del

tiempo que se dedique a Cal proceso y contemplado en las

Ieyes aplicahies.

B. Certlflcacion Medica

1. La ruadre lactante eri:regarã (a solicituci escrita de

autorizarion. en uniOn a Ia certificaciOn mEdica at Gerente cit

AdtninistraciOn y Recursos 1-lurnanos. (jiñen Ia autorizarä

por escrilo ‘v archivara Ia solicitud en el expediente de Ia

persona que se Irate, pant itituras leferericias

2 La inadre lartante £ lehera Ut ilizat su propio eq ui p0 y / 0

materiales necesatios para tartar o extraerst Ia leche

malema Ademas. snu completamerite responsahic dcl

iiiëtodo que utilizara para lactar o extraerse Ia (edit

mate ma. y dcl inanejo consen’aeiOn de Ia misnia (IC SUS

equipos La oficina. no será respoiisahle del dano que sufra

ciiaiqtiier rnadrc lartante rabajadora. madre lactante

visluuite. o Ia criatura, por el uso o nianejo inadecuado de In

lacilidad ‘/o equipo titilizados para lactar 0 extraerse Ia

leche materna.

7
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Articulo VI- Area Designada

A. La Autoridad Norninadora de Ia oflcina dcl PEEL designo tin espacin

para lanar o Ilevar a caho Ia extractiOn tie leche materna en benelicio tie’

Ia n:adre lactante trabajadora o madre lactante visitariw (lurante ci

pcriodn de su nstta. El nismo cumpit- tori saivaguardar ci derecho a Ia

pnvacidad. seguridaci e hhiiene de Ia madre lactante El mismo conterw

los iecjtns:tos hasicos de revera. kwarnajos. caiuhiidnr tie panales v

sflla

H El cuarw designando para Ia lartaitria poetic ser titilizado de S OOam a

400pm l)itjo 13 coordmicion dcl Gerente de AdrniniMraciOrl v Recursos

Itunianos. o dcl furtcionario en cjuien Sc deteguc. quien ticne Ia
/7

1/ respunsabilidad (IC cusucliar las Haves.

C. La :nadre 1acante Eerie qtic endtiitiar d tariarnente ci lilapo utilizaclo en

ci Ionnuiario iue Li olicina de AcirninistraciOn Recursos Humanos

plovea para esos tlrk,

i El area 0 cuarlo tic Lictancia cstá (ils;lonihle para ci uso de nsitailies que

desuen :actar a se:s iI)aTItS 0 extraerse Ia leuhe maleriia.

Articulo VII- Cláusula de Separabilidad

S ctiaicpiier articuln ci alguna dispcisiciOn de eslas Normas lucre

cleclarado ruIo 0 inconstitticinnal poi nn tribunal con competencia. Ia

sentencia 0 (liCha dcciaraeiôr 1e nulidaci no ak-tiara las dermis disposiciones

dci mismo. las que continuaran -igentes.

fir
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ArtIculo Viii- Vigencia

flu

Estas nonas y procedirnientos comenzaráji a regir en Ia fecha de su

aprobadOn.

En San Juan. Puerto Rico. boy 26 de fcbrero 2019.

I;
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Cumplimiento con las disposiciones sobre la lactancia

Es poiltica pUblica del gobierno de Puerto fomentar y contrihuir para que

la rnadre trabajadora tenga a su disposiciOn los recursos necesarios, que estén

al alcance de la oficina del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente (PFEI)

iara ci desarrollo y buena salud de los nihos. Es de conocirnierito general que

la dehida alimentaciOn v atenciOn, desde emprana edad, fomenta el desarrollo

de ciudadanos saludables, mental y fisicamente.

El Panel revisO y enmendO el 26 de febrero de 2019. las Normas y
Procedimientos Sobre Periodos, Lugares de Lactancia y Extracción de Leche

Materna, con el propOsiio de promulgar Ia adopciOn de Ia politica administrativa

clue ha de regir en el PEEl, en cumplimiento con lo dispuesto en la Ley Num.

427-2000. Ademas. se han incorporado las disposiciones aplicables a tenor con

Ia Ley NUm. 26-20 17. Las normas y procedirnientos adoptados aplican a todas

las funcionarias y empleadas del Panel sobre el Fiscal Especial Independiente.

En o pertinente, a toda madre lacLante visitante que requiera el 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 despuês que se

reintegre a sus labores, luego de disfrufar su corresponcliente licencia

de materniclad, tenga Ia oportunidad de lactar a su criatura o extraerse

leche materna para su almacenamiento. La madre lactante trabajadora

interesada en disfrutar de dicho tiempo, deberã solicitarlo por escrito y
presentar una certificaciOn médica para que se le conceda el derecho de

lactar a su criatura o extraerse leche materna clentro de cada jornada

de trabajo de tiempo compieto, durante una (1) hora, Ia cual podrá 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 trahajadora que desee mantener el derecho y
utilizar la oportunidad de lactar a su criatura o extraerse leche matenia.

deberã presentar al Gerente de AdministraciOn y Recursos Humanos,

una certificacion médica al efecto, durante el periodo correspondiente al

cuarto octavo mes del infante., en donde se acredite y certilique que ha

estado lactando a su bebé. Dicha certilicaciOn tendrá que presentarse

no más tarde del quinto clia de cada periodo.
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3. El periodo de lactancia o de extracciOn de leche materna tendra una
duraciOn maxima de doce meses a partir del regreso de Ia madre
lactante trabajadora a sus funciones.

4. Una vez acordado por escrito el horario de lactar o extracción 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 forrna alguna las labores norrnales de la madre lactante trabajadora
ni de la oficina, mãs allã del tiempo que se dedique a tal proceso y
contemplado en las leyes aplicables.

El Presidente del Panel designO en julio 2012, 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 ci 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 AdministraciOn 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 conservarã
otra copia de Ia llave.

El area o cuarto de lactancia estã disponible para ci uso de visitantes que
deseen lactar a sus infantes o extraerse la leche matema. En el area de
recepciOn, se colocO un rOtulo de lactancia para informar a los visitantes que
nuestra Oficina cuenta con un espacio para Lactancia. Ademas, se creO una Hoja
de Registro Cuarto de Lactancia, para conservar un registro de las madres
lactantes que utilizan el espacio designado para la lactancia a extraerse la leche
materna.

Por otro lado, en aras de colaborar con otras agencias, hemos puesto
nuestro cuarto de Lactancia a la disposiciOn de la Oficina del Procurador del
Veterano.

Acompaflamos copia de la Hoja de Registro de las madres lactantes segUn
expresado previamente y del reglamento actualizado para el uso del espacio a
salon de lactancia. (Véase anejo V-A)
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Anjo V-i

REGISTRO CUARTO 1W LACTANCIA

c NOMBRE DE LA AGENdA, COMPAMA o
Hg

MAPRE LACTANTE VISITANTE

-_

______

zzzzzzzztzzzzzzzzi
-

___——---

i---—-—-—-——---- —--—
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Anejo V-2

Divulgar al personal del PFEI y visitantes que nuestra Oficina

promueva la lactancia
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!rdo Agiistin Montafléz Ailman
Procuridvr dd Vvjcrano

Carmen I Tories Rodriguez

Mm Sistemas de Oficina II

Cuaito de Lactancia

Anejo V-3

HOJA DE TRAMITE

Se inelnyc eaiia relacioriada curt ci asunto de relerencia

Recihido per: Hora: ‘2
cii frEr i;

Priesto clUe orupa: tCtD4cD OY

Fii;i: —0 Fecha;

Eutregado par; LILJct/QI -

Ohserva Lones

- _____________________________

DEVUELTO A L4 AGENCIt

I{eci[ndo pot

lecha [bra
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Anejo V-4

2u scpticrba de 2 18
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\ i::t’t: ‘s reotro tn qIic (11.1)4 .ia4 see: t;ti!izid p3r trSu1Ia du
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:ritirst ic in;i tisttEIntc---- stn cknt- vt-:lii dtoiii[)a-IneI(lki tic tIliJl CflIp!t’Itf(}aI

GC SU Agencn:.
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Apéndice 1

Ley Nüm. 212 de 3 de ogosto de 1999

“Ley parc Garantizar Ia Igualdad de Oportunidades en el Empleo por
GO nero”

EXPOSICION DE MOTIVOS

En Puerto Rico Ia dignidad y los derechos de las personas frabajadoras son
inviolables en virtud de las garantias y de Ic protecciOn que ofrece Ic Carte de
Derechos de nuestra Constitución. Por ello, el principio de igualdad entre los seres
humanos prepondera en los estuerzos de nuestro Gobierno parc robustecer una
sociedad democrOtica, justa y libre de discrimen. La presente legislcción, que
serO conocida como Ic Ley parc Garantizar Ia Igualdad de Oportunidades en el
Empleo por GOnero, reafirma Ia politica pUblica del Gobierno de Puerto Rico de
eliminar el discrimen por rczOn de género, en especIfico en el ómbito laborci.

La SecciOn 1 del ArtIculo II de nuestra ConstituciOn, al igual que otras leyes
locales y tederales, prohIbe el discrimen por gOnero. Sin embargo, las diferencias
en retribuciOn y opciones de trabajo parc Ic mujer, en comparación con el
hombre, continUan Ictentes, ignordndose asi el aumento en Ia pcrticipcción de
Ia mujer en Ia fuerza laboral a través de los Oltimos cños.

Por ejemplo, en el 1989, las mujeres comprendian el 39 per ciento de las
personas empleadas en Puerto Rico y los hombres el 61 por ciento. En eli 997, las
mujeres representabcn el 41 por ciento de las personas empleadas en Ic Isle y los
hombres el 59 por ciento. En cuanto ci por ciento de empleados asalariados, en
el i989, las mujeres representaban un 43 por ciento y los hombres un 57 por
ciento, citra que apenas varió en eli 997 (mujeres un 44 por ciento y hombres un
56 por ciento), En Ia tuerzc laborcl del sector pQblico, en el 1989, Ic mujer
representaba el 49.8 por ciento, y en el 1997, el 52.8 por ciento. En el sector
privcdo, en el 1989, Ic pcrticipcciOn de Ic 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
trabcjcdorcs y un 60,20 por ciento eran hombres.

Sin embargo, las mujeres no lograron avanzcr con igual fuerzc en
ocupaciones no trcdicioncles y de mayor jercrquic. En el 1997, Ic segregcción
por gOnero se manifestO en Ic pcrticipcciOn de hombres y mujeres en los diversos
grupos de trabajo. Por ejemplo, Ia pcrticipcciOn de hombres y mujeres fue:
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a, en ci grupo de profesionales, ejecutivos y gerenciciles, los hombres Un 52

par ciento y as mujeres un 48 par ciento;

b. en ci grupo tAcnico, de apoyo, administrativo y ventas, los hombres un

35 par ciento y las mujeres Un 65 par ciento;

c. en ci grupo de artesanos, capataces y otros relacionados, los hombres

Un 97 por ciento y as mujeres Ufl 3 por ciento;

d. en ci giupo de los operarios y relcicionados, los hombres Ufl 69 par ciento

y as mujeres Ufl 31 par ciento;

e. en ocUpaciones de servicia, los hombres un 61 par ciento y las mUjeres

Un 39 por ciento;

f. en ci trabajo agricolo, los hombres Ufl 98 par ciento y las mUjeres un 2

par ciento,

Par afro lado, diversas formas de discrimen obstaculizan el progreso de ía

mUjer en el ómbito laboral, Estas manifestaciones de discrimen contra Ia mujer

fUeron piasmadas en ci Informe de los Derechos de Ia Mujer (1978). Casi veinte

años mOs tarde, el informe del Glass Ceiling Commission, una comisiOn federal

creada at amparo de Ia Ley de Derechos Civiles Federal de 1991 reveió que

aunque en los Estados Unidos las minorfas, y en particular las mujeres, han

aUmentado 5U participaciOn en Ia Iuerza loboral, los puestos ejecutivos

pertenecen en sU inmensa mayoria a los hombres. Por ejemplo, Un 95 por ciento

de las principales posiciones ejecUtivas de las mOs imporfantes compañias

industriales y de servicio son ocUpadas par hombres.

Barreras sociales relacionadas con oportunidades edUcotivas, esfereotipos,

prejuicios y discrimen impiden el avance de las mUjeres a posiciones de poder y

de liderato. Las prOcticas de reclutamiento y las cuitUras corporativas tienden a

aislar a las mUjeres, qUienes también carecen de mentores, adiestramientos y

oportunidades de desarrollo profesional. En cuanto a las responsabilidades, a las

mUjeres se es otrece poco a ningOn acceso a tareas yb comités de relevancia

y visibilidad, y son evaluadas con criterios diferentes a los utilizados en Ia

evalUaciOn del trabajo de los hombres. Las mujeres usualmente tienen poco o

ningUn acceso a redes informales de intormaciOn, las cUales son necesarias para

Un avance protesional real, y se entrentan a situaciones de hostigamiento sexual

que atectan su desempeño y movilidad en los empleos. Otras modalidades de

discrimen asociadas a Ia condiciOn de mujer se relacionan con el

funcionamiento reproductivo, el embarazo y alumbramiento, Ia crianza de los

hijos, y Ia Itamada doble jornada de trabajo junto a las obligaciones sociales y

familiares atribuidas ci genera.
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Contorme a Ia politico de nuestro Gobierno hay que luchar contra toda
forma de discrimen que pueda interferir en los derechos de Ia mujer en el Ombito
laboral. Es necesarlo reforzar las leyes que las acercan al ideal de igualdad y
respeto en el trabajo. Asi, Ia Ley para Garantizar Ia Igualdad de Oportunidades
en el Empleo por GOnero fortalecerO los mecanismos adoptados en Ia Orden
Ejecutiva 5066 de 8 de marzo de 1988, que ordena a las agencias e
instrumentalidades pUblicas desarrollar e implantar Planes de Acción Atirmativa
para garantizar que nose discrimine contra ninguna persena empleada e aspirante
a emplee per razOn de génere.

Decretose por Ia Asamblea Legislativa de Puerto Rico:

ArtIculo 1.- Titulo.

Esta Ley se conocerd como “Ley para Garantizar Ia Igualdad de Oportunidades
en el Empleo por Género”.

ArtIculo 2.- PolItico Pâblica.

Es politico del Gobierno de Puerto Rico proveer igualdad de oportunidades en el
empleo, independientemente de su género. Se ordena a las agencias e
instrumentalidades antes señaladas y éstas tienen Ia obligaciOn de desarrollar e
implantar Planes de AcciOn Afirmativas para garantizar que no se discrimine
contra ningün empleado o aspirante a empleado por razones de su género,
conforme se dispone en el Articulo 3 (d) de Ia presente Ley. Esta Ley fortalecerO
esta polifica, imponiéndole a Ia ComisiOn para los Asuntos de a Mujer, Oficina
del Gobernador, en adelante “Ia ComisiOn”, Ia responsabilidad de velar por el
cumplimiento de Ia Ley.

ArtIculo 3.- Comisión pow los Asuntos de Ia Mujer, Oficina del Gobernador;

Funciones.

La ComisiOn tendrO las siguientes tunciones:

a. Desarrollar un Programa para Garantizar Ia Igualdad de Oportunidades
en el Empleo por GOnero, de acuerdo a las Ieyes locales y federales
que prohiben el discrimen en el empleo.

b. Proponer criterios para el diseno de los planes para Ia igualdad de
oportunidades en el empleo por su género en las agencias,
instrumentalidades pUblicas y municipios o sus entidades y
corporaciones, en adelante “agendas”. Los ptanes serOn programas
gerenciales que, de modo integral, implantarOn las medidas necesarias
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parc identificar, evaluar, corregir y erradicar el trato discriminatorio a las

mujeres trabajadoras y aspirantes a empleo en el servicio pUblico.

c. Desarrollar y ofrecer adiestramiento a las agencies sobre Ia preparación

de Planes pare Garentizar a Igualdad de Oportunidades en el Empleo

per Genera.
d. Ofrecer asesoria a las agencies que estarOn obligadas a desarrollar y a

poner en vigor Planes que garanticen 10 igualdad de oparfunidades en

el empleo par genera, los cuales deberOn incluir los mecanismos

apropiados pare eliminar barreras arbitrarias en los procedimientos de

reclutamiento, selecciOn, nombramiento, exOmenes, traslados,

ascensos, antigUedad. lineas de progreso y otros términos y condiciones

de empleo, fortaleciendo el principio de mOrito que rige el empleo

pUblico en Puerto Rico.

Los planes de las agencies deberOn incluir lo siguiente:

1. declaraciOn expresa del compromise de Ia agencia,

2. nombramiento de un(a) Coordinador(a), a ser designado(a) per

elQa) Secretario(a) a Director(a) de coda agencia,

3. divulgación del Plan,
4. evaluación estadistica,
5. metes e itineraries para el cumplimiento del Plan,
6. planificoción de acciones afirmativas para eliminor el Ilamado

fenómeno de techo de cristal, examinando las prOcticas pare

promover mujeres cualificodas a posiciones de liderazgo,
7. desarrollo de programas pare lograr las metes establecidas, tales

come el desarrollo de sistemas internos de informaciOn para el
seguimiento, revision y evoluaciOn de todos los ospectos del plan

y Ia resoluciOn de querellas de discrimen por razOn de gOnero a
nivel de agencia,

8. presenteciOn de un informe anual del progresa habido en el

desarrollo e implanteciOn del Plan a Ia ComisiOn.

e. Solicitar a las agencies concernidas cualquier informaciOn yb
estadisticas sabre los Planes desarrollados y las prOctices y
procedimientos relatives a las condiciones de emplea de Ia mujer en el

servicb pUblico.
f. Supervisar el progreso de los Planes pare Gerentizer Ia Igueldad de

Oportunidades en el Empleo per Genera en el servicio püblico.
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g. Preparar y presentar ci Gobernador de Puerto Rico un intorme anual
sobre el progreso de los Planes de las agencies.

h. Ofrecer adiestramiento en las entidades privadas, que asI lo soliciten,
parc promover Ia implantaciOn de planes en el sector privado, con el
fin de que se eliminen barreras artificiales que impiden el desarrollo
protesional de Ia mujer.

ArtIculo 4.- Sanciones.

a) Las autoridades nominadoras serón responsables de dar cumplimiento a las
disposiciones de esta Ley y a las normas para su implantación. Los/as jefes/as
de personal o de recursos humanos serOn responsables de orientar a las
autoridades nominadoras correspondientes de las disposiciones de Ia Ley.

b) La ComisiOn realizard auditorias periOdicas pare asegurar el cumplimiento de
las agencies con esta Ley.

c) Si como resultado de las auditorias realizadas se encontraran irregularidades
o violaciones, esta Ley faculta a Ia ComisiOn para los Asuntos de Ia Mujer,
Oficina del Gobernador, a imponer a las autoridades nominadoras multas
administrativas de cien dOlares ($100.00) y haste un mOximo de quinientos
dOlares ($500.00) y multas a los/as jetes/as de personal ode recursos humanos
de cincuenta dOlares ($50.00) y hasta un mOximo de doscientos cincuenta
dOlares ($250.00) por cede incumplimiento detectado. Ademós, a Comisión
mantendrO informados a Ia Oticina de Gerencia y Presupuesto y a Ia Oficine
del Contralor de Puerto Rico. En caso de determinerse preliminarmente que
las acciones constituyen delito pUblico reteriró Ia evidencia al Secretario de
Justicia pare Ia acción correspondiente,

d) Al estoblecer el monto de las multas se tomard en consideraciOn criterios, tales
como:

1, nümero de incumplimientos de Ia legisleción y de normas vigentes
cometidos durante el periodo evaluedo,

2. gravedad de los incumplimientos,

3. potrones anteriores de incumplimiento,

4. tuncionario a empleedo objeto de multas.

e) Servirán de atenuantes en Ia imposiciOn de multas, ye sea pare rebajarla o
eliminarla, Ia posibilidod de soluciones rópidas que presente Ia egencie en
cuestiOn; el hecho de que sea Ia primera ocasión en que violan el estetuto a
sus normas y que inmediatamente corrigieron Ia situación; a el acuerdo escrito
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de Ia autoridad nominadora de que estaró pendiente de que no ocurrirOn

mOs incumplimientos de esta indole. Disponiéndose, que de ocurrir

incumplimientos adicionales las multas serOn establecidas ci mOximo

permilido en Ia iegisiación. sin considerar atenuantes.

Q Si mediare intención o neqhqencia por porte del funcionorio que autorizare

cuaiquier acciOn legal con reiación a esto Ley, estarO sujeto a las

penahdades establecidas por Ia Sección lOde Ia Ley NUm. 57 de 30 de mayo

de 1973, segUn enmendada.

g) Los recaudos por concepto ae las multas establecidas en esta Ley ngresarOn ci
Fcndo GeneraE de! Tesoro Estatal parc ser asignados a Ia Urdad Antidiscrimen del
Departamento de Trabajo y Recursos Humanos.

Articulo 5. -Vigencici

Esta Ley comenzarO a regir inmediatamente después de su aprobación.
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Apéndice 2

Ley Nüm. 9-2020

“Cotta de Derechos de Ia Mujer Trabajadora”

EXPOSICION DE MOTIVOS

Anualmente, el 8 de marzo se conmemora el “Dia Internacional de Ia Mujer”.
Este dIa tue inspirado por las luchas de miles de mujeres en el mundo laboral. Por
anos, las mujeres sostuvieron protestas por las condiciones de trabajo
intrahumanas a las que eran sometidas y a los bajos salarios. El 8 de marzo de
1857, trabajadoras de Ia industria de Ia aguja organizaron una protesta en
Manhattan, Nueva York. Entre las condiciones senaladas durante las protestas
se encontraban los bajos salarios, extensas horas de trabajo y el hacinamiento
en los lugares de trabajo. Medio siglo mOs tarde, en a misma techa, estas
obreras volvieron a marchar con las mismas denuncias sobre sus lugares de
empleo.

El primer “Dia Internacional de Ia Mujer” tue celebrado en Europa en el ano
1970, durante Ia celebración del Primer Congreso Internacional de Ia Mujer. En
Puerto Rico, con Ia aprobaciOn de Ia Ley 102 de 2 de jun10 de 1976, se reconociO
oficialmente el 8 de marzo de coda año como el “DIa Internacional de Ia Mujer”.

Numerosas leyes en Puerto Rico reconocen una gama de derechos a las
mujeres trabajadoras, entre estas, Ia Ley 3 de 13 de marzo de 1942, segün
enmendada, conocida como, “Ley de ProtecciOn de Madres Obreras”, Ia Ley
NUm. 427-2000, segUn enmendada, conocida como “Ley para Reglamentar el
Perfodo de Lactancia o de ExtracciOn de Leche Materna”, entre otras. Sin
embargo, a pesar de todos los derechos que las cobijan, aUn se les hace cuesta
arriba hacer valer esos derechos, muchas veces por el desconocimiento, ya que
se encuentran dispersos a través de varias eyes.

Si bien es cierto lo anterior, tamblén es cierto que carecemos de una carta
de derechos en Ia que se declaren los derechos de Ia mujer en su lugar de
empleo. La coda de derechos que proponemos puede ser utilizada como una
herramienta para educar a Ia mujer sobre sus derechos en su lugar de empleo.
Constituyendo Ia misma un mecanismo para ayudar a erradicar el discrimen en
contra de Ia mujer.
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DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.- Titulo

Esta Ley se conocerd y podrO citarse como “Carta de Derechos do Ia Mujer
Trabajadoro”.

Articulo 2.- Detiniciones

Mujer trabajadora, a los fines de esta Ley, signfficarã toda mujer empleada

mediante sueldo, salario, jamal a cualquier otra forma de compensaciOn.

ArtIculo 3.- Derechos de a Mujer Trabajadora

Esta Carta de Derechos es una compilaciOn general no exhaustiva de los

derechos que le son reconocidos a las mujeres trabajadoras del sector pQblico y
privado de Puerto Rico, segOn corresponda con elfin de orientar y que se les

(acute el conocer todas las pratecciones con las que cuentan por ley parc

poder hacer mOs efectivos estos derechos. De ninguna manera se entenderd

que menoscaba a limita as derechos concedidos mediante as distintas leyes

especiales.

La mujer trabajadora gozaró de todos as derechos consignados en Ia

Constitución de Puerto Rico y en as leyes y reglamentos que les sean aplicables,
en especItica tendrOn derecho a:

(a) no ser discriminada en su empleo, ni salarialmente por razOn de su sexo;

(b) no ser despedida de forma injustiticado;

(c) recibir el pago de mesado ante Ia eventualidad de que sea despedida

injustificadamenfe;
(d) que se le garantice que se desarrollarOn e implementordn medidas

parc evifar que sean objeto de discrimen en su lugar de empleo;

(e) cuando se encuentre en estado de embaraza, a uno licencia por

maternidad de cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y cuatro

(4) semanos después. A su elecciOn, podrO optar por tomar hasta una

(1) semana de descansa prenatal y siete (7) semonas de descanso

postnata!; en el caso de las empleadas del Gobierno de Puerto Rico en

estado gróvido, estas tendrOn derecho a un periodo de descanso de

cuatro (4) semonos antes del alumbramiento y cuatro (4) semanas

después. Disponiêndose que podrO distrutar consecutivamente do

cuatro (4) semanas adicionales pare Ia atenciOn y el cuido del menom.

La empleada padrO optar par tomar hasto solo una (1) semana de

descansa prenatal y extender hasta siete (7) las semanas 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 atenciOn del
menor. Cuando adopte un menor de edad preescolar, entiéndase un
menor de cinco (5) anos o menos que no esté matriculado en una
institución escolar, tendrO derecho a los mismos beneficios de Ia
licencia de maternidad que goza Ia empleada que Ilene un
alumbramiento; en el caso que adopte a un menor de seis (6) años en
adelante, tendrO derecho a Ia licencia de maternidad a sueldo
completo por el término de quince (15) dias;

(0 cuando adopte un menor de edad preescolar, entiéndase un menor
de cinco (5) anos o menos que no esté matriculado en una instituciOn
escolar, tendrO derecho a los mismos beneficios de Ia licencia de
maternidad que goza Ia empleada que do a luz;

(g) durante el periodo de licencia de maternidad recibird Ia totalidad de
su salario, sueldo, jornal o compensaciOn que estuviere recibiendo por
su trabajo;

(h) cuando disfrute de una licencia por maternidad tendrO derecho a que
su patrono le reserve su empleo;

(i) no ser despedida, suspendida, discriminada o 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 ventilación y
energia eléctrica para lactar a su bebé o extracción de leche materna
en un lugar habilitado a esos efectos en su taller de trabajo y dicha Orea
no podrO coincidir con el Orea destinada para los servicios sanitarios,
comUnmente conocidos como banos;

(k) distrutar de un periodo de lactancia o extracción de leche materna de
una (1) hora por jornada de trabajo a tiempo completo, El reterido
periodo podrO ser distribuido en dos (2) periodos de treinta (30) minutos
o tres (3) periodos de veinte (20) minutos;

(I) disfrutar de un periodo de treinta (30) minutos de lactancia o extracciOn
de leche materna por coda periodo de cuatro (4) horas consecutivas
de trabajo, en caso de que Ia jornada diana de trabajo sea parcial y
exceda las cuatro (4) horas;

(m) extender los periodos de lactancia a extracciOn de leche materna
hasta doce (12) meses contados a partir del regreso a sus funciones;

(n) tener un ambiente de trabajo libre de comportamiento hostil, ofensivo
o intimidante relacionado a alguna causal de discrimen;
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(o) no recibir acercamienfos do indole sexual come condición parc ser

reclutada o retener su empleo;

(p) no tolerar conducta verbal, fIsica o par medios electrOnicos que de

manera explIcifa a implicita realicen acercamienfos no deseados;
(q) que no se tomen represalias en su contra por querellarse, testiticar 0

participar en una investigaciOn, proceso o juicio por prOcticas

discriminatorias en el empleo;
(r) ser protegida contra Ia violencia domOstica en su luger do empleo;

(s) que el patrono mantenga el centro de trabajo libre de hostigamiento

sexual e intimidaciOn;
(t) que el pcitrono establezca un procedimiento inferno adecuado y

etectivo para atender querellas de hostigamiento sexual.

Articulo 4.- Publicidad

Todas las oticinas, agencies gubernamentales, corporaciones pUblicas,

municipios y patronos privados con dos (2) empleados a mOs, estarón obligados

a exhibir las disposiciones del Articulo 3 en un luger accesible a todos sus

empleados y visitantes.

Articulo 5.- ReglamentaciOn

La Oticina de Ia Procuradora de las Mujeres podró adopter reglamentoción

con el propOsito de implementar el contenido de Ia presente Ley. Además,

diseñarO los formatos de Ia intormaciOn que estarOn obligadas a exhibir todas las

oticincis, agencies gubernamentales. corporciciones pUblicas, municipias y

patronas privados, conforme a Ia dispuesto en el Articulo 4. Los formatos

diseñados pueden varier segün su aplicabilidad al sector pUblico, privado a

municipal, y estarOn dispanibles en Ia pOgina electrónica de Ia Oficina de Ia

Procuradora de las Mujeres. El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos,

Ia Oticina de AdministraciOn y TranstormaciOn de los Recursos Humanos del

Gobierno de Puerto Rico, y Ia Oticina de Gerencia y Presupuesto colaborarOn

con Ia Oficina de a Procuradora de las Mujeres para el desarrollo del formato de

Ia intormación y brindarOn el asesoramiento necesario, segOn corresponda bajo

su jurisdicción. En el desarrollo de Ia intormaciOn, estas agencies podrOn incluir

derechos odicionales a las enumerados en el Articulo 3 a moditicar su redacción

utilizando su pericia. AdemOs, podrón actualizar el listado contorme se enmiende

Ia legislación pertinente a 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 deberán certificar que cumplen cabalmente con as
disposiciones de Ia presente Ley. A esos tines, el Departamento del Irabajo y
Recursos Humanos podró emitir aquellas directrices dirigidas a habilitar el cabal
cumplimiento con esta disposiciOn.

Articulo 6.- Causas de Acción Civil y Penal

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, consNtuirOn causa de acciOn en danos y perjuicios y estarón
sujetas a toda causa de acciOn civil o penal que conileve tales violaciones,
segün el ordenamiento juridico vigente.

ArtIculo 7.- Disposiciones Generales

Esta Ley no limitaró los derechos adquiridos mediante cualquier otra
disposición estatuaria o reglamentaria. El contenido de Ia Carta de Derechos de
Ia Mujer Trabajadora tiene un propOsito informativo y no crea derechos
sustantivos exigibles ante foros judiciales, administrativos o de cualquier otra
mndole, adicionales a los concedidos por Ia legislaciOn protectora del trabajo.
AdemOs, los derechos enumerados estarOn sujetos a La aplicabilidad y
excepciones del estatuto laboral correspondiente.

ArtIculo 8.- Separabilidad

Si cualquier palabra, frase, oraciOn, sección, inciso o parte de esta Ley fuere
por cualquier razOn impugnada ante el tribunal y declarada inconstitucional o
nula, tal declaración de inconstitucionalidad o nulidad no atectarO,
menoscabarO o invalidaró las restantes disposiciones de esta Ley.

Articulo 9.- Vigencia

Esta Ley comenzarO a regir inmediatamente después de su aprobaciOn.
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Apéndice 3

Ley sobre Ia PoIItica Püblica dcl Cuidado Informal del Estado Libre Asociado
de Puerto Rico.

Ley Nüm. 82 de 8 de agosto de 2023

Para crear Ia “Ley sobre la Poiltica Póhlica del Cuidado Informal del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico” a los fines de declarar Ia poiftica püblica del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico respecto al cuidado informal: estahiecer Ia Carta de
Derechos del CLlidador Informal; crear ci Registro de Cuidadores Informales en
Puerto Rico; enmendar ci ArtIculo 8, de [a Ley Nüm. 379 del 15 de mayo dc 1948,
a los fines dc pernutir que los cuidadores informales cer ificados pucdan solicitar un
canibio de itinerario de trabajo en sus empleos sin laborar regularmente para el
patrono treinta (30) horas semanales y sin haber cumplido el térinino de Un (1) aflo
en el empleo, seg6n rcquicrc Ia Icy actua]mente; y para otros lines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

“Solo hay cuatnI ti/los tie personas en ci ,nundo: (1) los que /1(1!? s/do cuidadores,
(2) los ipte actualniente son cuidadores. (3) los que sercin cuidadores y (4)

aquellos que necesitardn cuuladores’ (Rosalynn Carter).

El sistema de salud del Esiado Lihrc Asociado de Puerto Rico compuesto por sus
distintos grupos de intcrés dehe coordinar esfucrzos para reconocer, atendcr y
proteger Ia salud de todas las poblacioncs. En virtud de asegurar ci dcrecho que tiene
toda persona de disfrutar de un nivel de vida adecuado, es indispensable reconocer
ci cuidado informal como uno de los pilares quc sostiene el sistema de salud en con
relación al cuidado prolongado. El cuidado informal es una práctica fundamental
que prescrva y perpetüa la salud de la población, en especial Ia 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 ningiin tipo de remuneración ceonómica. La magnitud de personas que se
dedica a brindar este tipo de apoyo es vasta, cerca del 14% 0440,000 personas dc Ia
pohlaciOn de Puerto Rico ha sido identificada como cuidador informal .Algunas de
las actividades en las que el cuidador apoya a Ia persona recipicntc de cuidado se
encuentran Ia alimentaciOn, higiene hásica, transportaeión, asuntos financieros,
manejo de medicamcntos, entre otras. La aportación social que realizan los
cuidadores informales ha sido valorada en miles de millones de dO]arcs.

Pagina 236



Debido a cambios naturales que ocurren durante etapas tardias en ci desarrollo
hutnano, los adultos mayores tienen mayor probahilidad dc requerir Ia asistencia de
un cuidador. Alrcdcdor dcl 16.8% del cuidado es prestado a adultos mayores de 50
años, sin embargo, como consccucncia de los cambios demográficos acelerados que
cnfrenta Puerto Rico se espera que auniente la cantidad de personas que requieren
de cuidado informal. Puerto Rico tiene una de las proporciones más aitas de personas
mayores en todos los Estados Unidos de America, 21.13% de Ia población son
adLiltos rnayores de 65 aflos o más. Mdltiplcs proyecciones estiman que Ia poblacián
de adultos mayores continuará incrementando, para ci año 2040 se espera que
representen casi ci 35.4% de la pobiación total. El aumcnto dc pcrsonas que
ncccsitan de cuidado se enfrcntará con una disminución cii personas disponihies para
proveer este servicio. Un estudio dc Ia AsociaciOn Americana para Personas
Retiradas (AARP, por sus siglas en inglés) proyecta una disminución significativa
en Ia proporción de cuidadores informales por cada recipiente de cuidado de 10.1%
en ci 2010. a 4.1% en el 2030. Este cuadro es sumarnente alarmante considerando
quc los cuidadores informales ofrecen ci 80% de todo el cuidado prolongado.
Consecuentemente la Asamblea Lcgisiativa de Puerto Rico debe repensar las
politicas económicas y sociales de la cotidianidad con el objetivo de prepararse para
los cambios dernográficos drásticos que se avccinan. Esta preparación debe
reconocer y nombrar el cuidado informal como una práctica central para los sistemas
de salud y el funcionamiento económico.

igualmente, sc realiza una contribución indispensable a Ia socicdad, ci cuidado
informal es una reiaciOn caractcrizada por el sacrificio personal. Los cuidadores
informales invierten en promedio 20 horas semanales en ci cuidado de sus seres
queridos. La inversion de tiempo. acompaflado por otros factores sociales y
cconOmicos asociados al cuidado coloca Ia salud de los cuidadorcs en una posiciOn
particularmente vulnerable. Estudios realizados demuestran quc los cuidadores
informales tienen un mayor riesgo dc dcsarrollar enfermedacles relacionadas al eslrês
y sufren de depresión al doble de Ia tasa en los Estados Unidos de America. Adernás,
no tan solo enfrentan dificultades emocionaics, sino que también experimentan
dificultades fisicas y están más en riesgo de dcsarroilar cnfermedades
cardiovasculares y fragilidad. Para aquellos cuidadores niayorcs de 60 años quc
reportan desgastc cmocional, la tasa de mortalidad aunienta por Un 63%. Otros
autores han documentado Ia rclaciOn dntre factores de riesgo y salud en el cuidado
informal. Los efectos que el proceso de cuidado va a tener sobre Ia salud del cuidado
en gran parte están mediados por factores socioeconOmicos, Ia edad del cuidador y
ci nivel de apoyo quc tcnga el cuidador. Entiéndasc, los cuidadores que tienen mayor
cdad, mcnor nivel sociocconOmico y menos apoyo rcportan tcner pcor salud
psicológica que conduce a una pcor salud fIsica.
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La pobre salud cii ci cuidador informal tarnbidn perjudica Ia salud de los
recipientes de cuidado. Un análisis sistémico de 81 investigacioncs sobre Ia relación
entre angustia en cuidadorcs informales y salud en recipientes de cuidado con
dcmcncia encontró que Ia angustia en los cuidadores informales estaba asociada con
Ia institucionalizaciOn de los pacientes, empeoramiento de los sintornas conductualcs

y psicoiógicos relacionados a Ia demencia y ci maitrato dc adultos rnayorcs. Por lo
tanto. es meritorio conccbir al cuidador informal no solo como individuo sino
entramado en una rclaciOn bilateral cntrc cuidador informal y recipiente dc cuidado.
Dc al fomia que cLiando se disponen las condicioncs para mejorar Ia calidad de vida
dc una de las pares de Ia diada, tamhién mejora Ia calidad de ‘ida de Ia otra.

Aunque los cuidadores inthrmalcs realizan una contribucián social y sacrificio
pcrsonal incucstionable, la población de cuidadores en Puerto Rico ha sido
dcsatcndida. La poca literatura existente apunta a que los cuidadorcs informales son
principalmente mLljercs, con cscasos recursos cconómicos, sin ernplco asalariado,
sin ayuda cconómica de familiarcs y quc cuidan al menos un adulto mayor durantc
un promcdio dc I a 5 aflos. Además, aqucilas pcrsonas quc han asumido ci rol
reportan tcncr rncnos cncrgia y tener nivc]es dc ansicdad enrrc leve y scvcro.
El Behavioral Risk Factors SurieillanceSx-steni publicd resLiltadlos quc indican que
los pucrtorriqucnos cuidadorcs tienden a rcportar su salud pcor que sus contrapartes
no cuidadoras y que 1 dc cada 3 pcrsonas cuidadorcs rcporta tcncr salud pobre.

A lo anterior sc anade cl enfrentar riesgos en su salud dondc muchos cuidadorcs
informales no cucntan con ia prcparación necesaria para ofrecer cuidado. LTn estudio
reaiizado con 300 cuidadorcs informaics cii Puerto Rico rcveló que ci 912% no
conlaban con ía preparación rclacionada con cI cuidado de adulios mayorcs o cn
areas de Ia salud. La prcparación, capacitaciOn y adiestrarnicnto de los cuidadores
informalcs con respecto a sus funcioncs y servicios disponiblcs es una forma de
ernpodcrar al cuidador informal para prornovcr quc ci cuidador asurna
adccuadamentc la rclación dc cuidacior. El misnio estudio confirma las
prcocupacioncs que afcctan a los cuidadorcs sobre Ia prcparaciOn, & 83.6% de los
participantes reportó prcocupación con relaciOn a no provecr el cuiclado ncccsario.
Por lo cual se requicre estahlcccr aiguna prcparación quc facilite el cuidado
intornial.

Dc otra pane, los costos asociados a cubicrtas dc salud quc incluycn cuidado
prolongado, son en muchas ocasiones, dernasiado costosas pal-a las fainilias.
Adcrnás. Mcdicarc no cubrc el cuidado prolongado, ni tampoco ofrccc apoyo en
actividades dianias, so]arncntc cubrc cstadIas breves cn un asilo dc ancianos o
canlidadcs limitadas de atcnción médica doinicijiaria cuando rcquicra cnfcrmcrIa
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especializada o rehabilitación. Por su parte y contrario a los estados, Medicaid Puerto
Rico no cubre servicios de cuidado prolongado. Los prograrnas de respiro son
limitados y sujeto a disponibilidad de fondos por medio de amas de haves en los
municipios y por medio de la Oficina del Procurador de Personas de Edad Avanzada.
Cabe destacar que estos programas no ofrecen ningdn tipo de apoyo a los miles de
cuidadorcs informales dc personas rncnorcs de 65 aflos que tienen alguna
discapacidad. Es meritorio fortalecer y apoyar ci cuidado informal ante un sisterna
dc cuidado formal cuyos servicios no son accesibles para la mayorIa de la población
qtie los necesita.

Las disposiciones legales que existcn para proteger a la poblaciOn solamente
ahordan algunos aspectos relacionados al cuidado. La Ley 180-1998, segün
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 dc sus hijos,
cónyuges, adulto mayor o persona con impcdimentos de los cuales sean responsable.
Por otra parte, Ia Ley 227-2015, conocida como “Ley de Capacitación, Asesoria y
Registro de Cuidadores”, requiere que los hospitales les permitan a los pacientes
identificar un cuidador y esta informaciOn ha de permanecer en su expedicnte con ci
propósito de entrar en comunicación con ci cuidador para establecer ci plan del
paciente para cuando sea dado de alta o transferido a otra facilidad para asi lograr un
cuidado post-hospitalario óptimo.

Ante un marco legal que no interpela Ia complejidad del cuidado informal y en
preparación para los cambios demográficos proyectados, los esfuerzos politicos se
han de mover hacia visibilizar al cuidador informal corno un componcnte esencial
dcl sistema dc 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 neccsidades de la población 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 cónsono con
el derecho que tiene toda persona para lograr un nivel de vida adecuado, es ncccsario
declarar los derechos quc ticnc Ia figura del cuidador informal para proteger sobre
su propio bienestar y ci de sus seres queridos. El reconocimiento y cuantificaciOn
del rol del cuidado informal en Puerto Rico conducirá a la recomendación de
poilticas basadas en fundamentos evidenciables circunscritos al contexto
puertorriqueflo. Dc esta forma, se puede garantizar Ia firmeza dc los cuidadores
informaics y a su vez dignificar la generosidad que prestan los cuidadores
informales.
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DECRETA SE FOR LA ASAMBLEA LEGISLA Ti VA DE PUERTO RICO:

Articulo 1. - TItulo

Esta icy se conocerá como “Ley sobre Ia Politica Pübiica del Cuidaclo Informal de
Puerto Rico’.

ArtIculo 2. - Proposito

El propósiio de esm Icy es ci establecimicnto de una politica piiblica quc reconozca
y defina ci cuidado informal y ci rol del cuidador informal para las poifticas,
programas y actividades gubernarnemales relacionadas con aspectos sociales,
economicos, entre otros. Esta Icy también deciara los derechos del cuidador informal
en Puerto Rico, establece un registro dc Ia pobiación de cuidadores en en ci pals y ie
establece responsabiiidad ai Departamento de Familia en identificar las necesidades
de estos para coordinar scrvicios directos o dc referidos dirigidos a atenderies en ci
ejercicio de Sn rol como cuidador informal.

Arilculo 3. - Definiciones

Para propósitos de csta Icy, las frases y términos utiiizados tendrán ci siguiente
significado:

(a) Actividades Esenciaies dcl Diario Vivir. - Constituycn todas aquellas
actividades o destrezas quc realiza una persona de manera independiente para
valerse y cuidarsc por silas cuales se eiasifican en Actividades Básicas dci Diario
Vivir y Actividadcs instrumentales dcl Diario Vivir, y ci que una persona no pueda
realizar una o mäs de estas actividades e afecta su salud, seguridad y calidad dc
vida.

(I) Las Actividades Básicas dci Diario Vivir son todas aqueiias actividades o
destrezas requcridas para manejar las necesidades fisicas básicas de una persona la
cuaies inciuyen, pero no se iimitan a:

(1) Aiimentación: Capacidad de una persona dc alimentarse por Si.

(2) Ambular: El grado de capacidad de Ia persona para moverse dc una posicián a

otra y caminar de fun-ma independiente.

(3) Continencia: Es Ia capacidad de controlar ia función de Ia vejiga y ci intestino.
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(4) Higiene personal: Es ci conjunto de cuidados que necesita el cuerpo para
mantenerse saludable y aurnentar su vitalidad ci cual incluye baflarse diariarnente,
arreglarse, mantener la higiene dental, el cuidado de las uflas y lavado del cabello,
aeudir a un establecimiento de salud en easo de enfermedad, asI como cambio diario
y limpieza de prendas de vestir.

(5) Jr al bano: Capacidad de Ia persona para realizar por sí las funciones de orinar

y evacuar.

(6) Vestirse: Es Ia capacidad de seleccionar y ponerse Ia ropa adecuada.

(II) Las Actividades Instrumentales del Diario Vivir son aquellas que requieren
habilidades de pensamiento más complejas las cuales incluyen, pero no se limitan a:

(1) Administrar las finanzas: esto incluye la eapacidad de pagar facturas y
administrar sus activos financieros.

(2) Compras: posibilidad de adquirir vIveres, tarnbién cubre Ia compra de ropa y
otros artIculos necesarios para Ia vida diana.

(3) Gestión de Ia comunicación eon otros: Ia capacidad para expresarse y tratar con
otros mediante ci ieguaje o ci uso de mecanismos o dispositivos electrónicos como,
por ejemplo, el teléfono.

(4) Limpieza y mantenirniento dcl hogar: Ia capacidad de realizar por 51 todas las
aetividades relacionadas con el cuidado y organización dci hogar, asi corno dc la
vestimenta.

(5) Manejo de medicamentos: capacidad para obtener medicamentos y tornarios
segün las indicaciones.

(6) Preparación de comidas: todo lo necesario para preparar alimentos, incluyendo
su adquisición.

(7) Transporte: posibilidad asistir a eventos y gestionarse ci transpore, ya sea en
automovil 0 mediante la organizaciOn de otros medios alternativos.

(b) Aduito Mayor. — Toda persona con Ia edad de sesenta (60) aflos o más.

(c) Cuidado Informal. - Actividad o práctica no profesional y no remunerada
realizada por integrantes de Ia farnilia, amigos, o cualquier relación 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, pew no se limitan
al cuidado de salud en ci 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 ci cual requiere de ayuda
parcial o permanente con sits actividades o necesidades diarias.

(e) Cuidador Informal o Cuidador. - Persona natural, tutor o persona encargada
que asista y apoye a tin recipiente de cuidado en una o más de las aetividades
esenciales del diario vivir sin recibir reniuneración econórnica, El término “Cuidador
Informal o Cuidador’ puede incltnr, pero no se limita a un pariente. pareja, amigo,
vecino o cualquier persona que guarde una relación significativa con ci recipiente de
cuidado. Ese concepto no aplicará a personas jurIdicas (entiéndasc, ernie otras, a
corporaciones, entidades o negocios con o sin fines de lucro que provean servicios
de cLiidadores a pacientes). Tairipoco aplica a padres, madres. ni guardianes legales
que cuidan de un menor cuyas necesidades de apoyo coinciden con aquellas
normalmente asociadas a Ia etapa de desarrollo en curso.

(f) Deparmmento. - Sc iefiere al Departamento de la Familia dcl Estado Lihre
Asociado de Puerto Rico creado en virtud de Ia Ley Ndm. 171 de 30 de junio de
1968, segiin enmendada, conocida como “Ley Orgánica del Deparamento de Ia
Familia”, asI como las oficinas, agencias, adininistraciones o dependencias adscritas
a este en virtud del Plan de ReorganizaciOn Nüm. 1 de 1995, segán enmendado,
conocido como “Plan de Reorganización dcl Dcpartamento de la Familia”, o
cualquier Icy sucesora a tales fines.

(g) Recipiente de Cuidado. - Persona que necesita y recibe asistencia en las
actividades esenciales dcl diario vivir por un cuidador informal, entiéndase una
persona adulto mayor con flecesidades de cuidado prolongado, persona con
impedimentos o con deficiencias cii el desarrollo.

(h) Residencia. - Aqtie] domicilio qtie tin recipiente de cuidado considere corno su
lugar de vivienda u hogar habitual. El térinino “residcncia”, para propdsitos de esta
icy, no inciuirá los centros de rchabilitación, los hospitales, las casas de
convalecencia, las instalaciones de vida asistida o los hogares de cuidado licenciados
pot ci Departamcnto de Ia Familia dcl Estado Libre Asociado de PLierto Rico.

(i) Secrctario. - Sc relicra a la persona que ocupe el cargo de secretario del
Departamento de Ia Familia dcl Estado Libre Asociado de Puero Rico.
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ArtIculo 4. — Declaración de la PolItica Pdbtica sobre ci Cuidado Informal

El crecimiento continuo de Ia población de adultos mayores en Puerto Rico requiere
de acciones gubemamentates integradas donde se planifique a corto, mediano y largo
plazo cómo se atenderá este cambio dcmográfico con implicaciones en todos los
ámbitos de la sociedad. La finalidad dehe ser una sociedad preparada para hacerle
frente a los mencionados cambios y la existencia dc servicios de caiidad donde Sc
tcnga en consideraciOn todas aquellas areas esenciales de servicios para ci mejor
hienestar, la seguridad y seguridad económica, Ia salud y cat idad de vida de Ia
poblaciOn de adultos mayores, de quienes se dan a la tarea de cuidarles y de toda la
población en general.

Por tales razones, se declara polItica püblica del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico el cuidado informal y at cuidador informal como una parte importante dentro
dcl cuidado prolongado, asI como un grupo dc interés dentro del sistema de salud.
El rcconocimiento del cuidado informal imptica el análisis y evaluaciOn continua de
csta práctica considerando todos los factores que, incluyen, pero no se limitan a los
estresores y ci desgaste fIsico y emocional que imptica su ejercicio, los cuales
pudieran tencr cfcctos nocivos sobrc la salud de estos. Se establece, además, la
importancia de promover polIticas püblicas mcdiante las cuales no solo se promueva
el cuidado informal, sino que también haya proteccioncs ai ejcrcicio dc Ia práctica
en donde exista un balance entre las necesidades, bienestar y calidad vida dc los
cuidadores informales y el mejor bienestar de la pohlación a Ia cual Ic sirven. Esto
incluye ci establcccr ta Carta de Dcrcchos del Cuidador Informal en Puero Rico
como parte de las estrategias e iniciativas relacionadas a los objetivos de esta poiltica
pdhlica.

La consecución e implenientación de esta politica pübtica requiere que todas las
entidades del Gobierno, incluyendo los municipios, en coiahoraciOn con ci sector
privado incorporen como parte de sus normativas, reglarnentación y proccdimicntos
la figura del cuidado informal y del cuidador informal. A tales fines, todos los
departamcntos, agencias, corporacioncs y demás entidades del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico aternperarán sus procedimientos, reglamentaciOn y
normativas para dar fiel cumplimiento a esta icy.

El Dcpartarnento de la Famitia en colaboración con ci Departamento de Salud, la
Oficina dcl Procurador de las Pcrsonas de Edad Avanzada del Estado Libre Asociado
dc Puerto Rico, Ia DefensorIa de las Personas con Impedimentos, la Administración
dc Servicios de Salud Mental y Contra Ia Adicción, asi como la Oficina dcl
Procurador del Paciente del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, serán
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responsables de promover y crear iniciativas para proteger, fortaiccer y desarrollar
Ia pi-áctica del cuidado formal y del cuidador informal en Puerto Rico. Lo anterior

no deberá interprctarse como una limitaeión para quc ci Departamento de Ia Familia
pueda estahlecer cualquiera otra niodalidad de acuerdo colahorativo con otras
entidades püblieas y privadas para Ia irnplementacián de las disposiciones
conienidas en esta Icy.

ArtIculo 5. — Carta de Derechos del Cuidador Informal

Un cuidador informal corns persona gozará de todos los derechos consignados en Ia
Constitución dcl Estado Libre Asociado de Puerto Rico. Además, tendrá derecho a:

(a) Se le reconozca corno una parte importante dentro del cuidado de Ia población
a Ia cual Ic sirve v corno una praictica importante para el ëxito y funcionarniento
adecuado de un sistema de salud.

(h) A recibir eapacitación, adiestramiento y educacián continua en ternas
relacionados a las mejores präcticas para Ia provision de servicios cuidado salubre.
Lo anterior incluye, pero no se Jim ita a Ia capacitación, adiestrarniento y educaciOn
continua para que en ci ejercicio de Ia práctica como cuidador informal pueda
cuidarse a si frente a cualquier situaciOn que pueda implicar un riesgo a su salud
fisica, mental y ernocional o calidad de vida.

(c) Con cl objetivo de garantizar el mejor servicio y práctica dc cuidado, reeibirá
access a toda informaciOn de salud con relaciOn a la persona recipiente de cuidado,
esto con el consentimiento del recipiente de cuidado o su tutor legal y en
cumplimiento con Ia Ley Pimliea Nüni. 104-191 de 21 de agosto de 1996, conocida
conis “Health Insurance Portahilily and Accountability Act of 1996” (HIPAA).

(d) En virtud de las disposiciones contenidas en la Ley 227-2015, conocida corns
Ia “Ley de CapacitaciOn, AsesorIa y Registro de Cuidadores”, y hahiéndose
cumplido Ia formalidad de dcsignárseie corno cuidador informal por ci recipiente del
cuidado o su tutor legal, este tendrá acceso a recibir toda informaciOn sobre buenas
prácticas de cuidado por parte de los proveedores de cuidado de salud y cualquier
otro ente que aticnda los aspeetos relacionados a Ia salud y el bienestar dcl recipiente
de cuidado, asI corno de aquellas para que este pueda proveer un cuidado óptimo que
aharque las necesidades de cuidado y promueva Ia calidad de vida del recipiente de
cuidado.

(e) A solicitar conciliar el ejercicio de Ia práctica 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 Nüm. 379 de 15 de mayo de 1948
conocida como “Ley para Establecer la Jomada de Trabajo en Puerto Rico”, segün
enmendada, y de conformidad con ci ArtIculo 10 de esta icy. Además, cstarán
protegidos en ci uso de Ia hcencia por enfermedad para ci cuidado de aquellos
recipientes dc cuidado a su cargo, sujeto a las disposiciones y Ia aplicabiiidad de la
Ley 180-1998, scgiin enmendada, conocida como la “Ley de Vacaciones y Licencia
por Enfermedad de Puerto Rico”.

(f) A ser escuchados y tomados en considcración en ci contexto del desarrollo de
poilticas pübiicas dirigidas a su protección, ci ejercicio de sus derechos y ci ejercicio
de Ia práctica de cuidado informal. Dc existir u organizarse entidadcs que
reprcsdnten los intereses de la práctica dcl cuidado informal, se promuevc scan
involucradas en ci proceso de desarroilo dc poilticas pühlicas rciacionadas a mejorar,
fortalecer y desarroliar Ia práctica.

Articulo 6. — Registro de Cuidadorcs Informaics de Puerto Rico

(a) Sc crca ci Registro dc cuidadores informaies, adscrito a! Departamento de la
Familia. El Departamento será la entidad responsabie de procesar, anahzar y
divuigar Ia información rciacionada ala prcvaiencia de personas quc scan cuidadores
informaics en Puerto Rico. Para rcahzar ci Registro, la persona quc ocupe ci cargo
de sccrctario dci Dcpartamcnto de la Farnilia podrá estabiecer acuerdos
coiaborativos formales con distintas entidades gubernamentales y no
gubcrnamentaies, incluyendo, pero sin iimitarse a, univcrsidades, organizaciones sin
fines de iucro, proveedores de saiud, aseguradoras, grupos dc apoyo para cuidadorcs
informaies con elfin dc ilcvar a cabo ci registro dc la forma rnás cfectiva y cficiente
posiblc. El Rcgistro mantcndrá una base de datos dc los cuidadores informaics en ci
pals, a fin de lievar estadisticas oficiales y crcar un pcrfii dc cuidadores informaics
de Puerto Rico. Anuaimentc, ci Departamcnto de la Familia con ci apoyo dc
cualquier otra entidad coiaboradora, somctcrá un informc al Instituto dc EstadIsticas
de Puerto Rico a ios fines dc promovcr la investigación cicntlfica y social para
conoccr y cntcndcr dc forma más abarcadora las aportacioncs y a su vez las
ncccsidadcs de los cuidadorcs informales que apoye Ia pianificación de servicios.

(h) El Dcpartamcnto dc ia Familia rcgistrará a cada cuidador informal lucgo dc,
prcscntar una sohcitud dc ingrcso voluntariamcntc ai Registro, acompanada de Ia
dcbida ccrtificación médica quc acrcditc la necesidad de asistencia dcl recipiente de
cuidado al quc sirvc. Asimismo, cntidades colahoradoras podrán recolcctar y
someter inforrnación para registrar a algán cuidador informal siguicndo los
protocolos y rcglamcntaciOn quc cstabiczca ci Dcpartamcnto dc la Familia y con ci
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debido consentirniento del cuidador. Luego de registrar at cuidador, el Dcpartamento
de la Familia estará a cargo de notificar y certificar de forma escrita a las personas
que scan idcntificadas corno cuidadores informales.

(c) Los inthrmes y estadIsticas elaboradas y recopiladas en virtud de esta ley, scrán
confidenciales. Disponiëndose. que estos podrán scr utilizados cn estudios
epidemiológicos, estadIsticos, invcstigaciones cientIficas y con fines educativos,
siempre y cuando no se divulguc Ia identidad del cuidador y del recipiente de
cuidado. Todas las pcrsonas que lengan acceso a la información contenida en ci
Registro, ya sean empleados o colahoradorcs que laborcn o aporten en ei
funcionarniento y opcraciOn dc cstc, y lodos los investigadores que tengan acceso a
dichos datos, deherán firmar acuerdos de confidencialidad bajo los cuales serän
legalmente responsables pot cualquier brccha en esta. Estos acuerdos continLiaran

vigentes. aün dcspuds dc que el empleado, colahorador o investigador haya

concluido su rclación con ci Rcgistro.

(d) Dentro dc los novcnta (90) dIas siguientes al cierre de cada año fiscal, ci

Dcpartamento de Ia Familia, junto a entidades colaboradoras, sorneterán a Ia persona

que ocipe el cargo de gohernador dcl Estado Libre Asociado de Puerto Rico y a Ia

Asambica Lcgislativa tin informe conjunto, detallando las actividades realizadas en
virtud de esta Icy.

ArtIculo 7. — ReglamentaciOn del Registro de Cuidadores Informales

El Dcpartarnento de Ia Familia promulgará un reg]arnento que definirá las norrnas y
procedimientos en atención a todos los asuntos relacionados eon la debida
implementación dc csta Icy. Este reglamento se promulgará en conformidad con las
disposiciones contenidas en Ia Ley 38-2017, segán cnmcndada, conocida como “Lcy
de Proeedirniento Adminjstratjvo Uniforme del Gohierno de Puerto Rico”. Estas
normas y proccdiniicntos podran incluir mecanismos para determinar Ia magnitud
de Ia informaciOn a ser recopilada. administraciOn de los datos, mecanismos
apropiados pam el regisro, cerificación, scguimicnto, y rcfcrido dc los cuidadores
informales, asi como los proccsos para Ia revision y evaluaciOn de las actividades a
ser rcalizadas conlorme a esla Icy. Tambiën, deberá proveer para definir, facilitar y
coordinar Ia colahoraciOn del Departamcnto de Ia Familia con entidades

gubemamentales y no gubcrnarncntales.

ArtIculo 8. — Adiestramiento y Capacitación de Ctndadores Informales

El Departamento de Ia Familia será Ia agcncia responsahie de identificar y referir a
los cuidadores informaics a participar de talleres educativos dirigidos al desarrollo
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de las destrezas necesarias para proveer ci cuidado adecuado a sus recipientes de
cuidado y hacia la protección y preservación de Ia salud fIsica y mental en ci
desempeno de su rol. El Departamento de la Familia dará seguimiento a los
cuidadores inforrnales registrados para que participen de al menos dos (2) talleres al
año para que cuenten con destrezas como: primeros auxilios, seguridad en ci hogar,
tratarniento de enfermedades crónicas más comunes, higiene y cuidado personal,
maltrato del adulto mayor, nutriciOn, manejo y conocimiento de equipo asistido,
autocuidado, entre otros. Asirnismo, el Departamento de la Familia será la agencia
responsable de ofrecer o de coordinar referidos para talleres dirigidos a cuidadores
inforinales en conjunto con programas afines existentes en ci Departamento de
Salud, la Oficina de Ia Procuradora de Personas de Edad Avanzada del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico, Ia Defensoria de Personas con Impedimentos y Ia
Administración de Servicios de Salud Mental y Contra Ia Adiccián.

Articulo 9. Oportunidades de Respiro para Cuidadores Informales

El Departamento de ia Famihia será la agencia responsable de identificar, coordinar
o referir a los cuidadores informales a participar de oportunidades de respiro, en
conjunto con prograrnas afines existentes en ci Deparamento de Salud, la Oficina
de ia Procuradora de Personas de Edad Avanzada dcl Estado Libre Asociado de
Puerto Rico, la Defensorla de Personas con Impedimentos y los municipios, segün
ci caso, requisitos apheables y sujeto a disponihilidad de fondos. Dc igual forma, ci
Departamento de Ia Familia podrá identificar, coordinar o referir a los cuidadores
informales a participar de oportunidades de respiro en organizaeiones privadas con
o sin fines de lucro.

ArtIcuio 10. Se enmienda ci Articulo 8 de ia Ley Nüm. 379 de 15 dc mayo de
1948, segün enmendada, para que lea como sigue:

“ArtIculo 8 —

Un empleado podrá sohcitar por escrito un cambio de itinerario, la cantidad de horas
o el lugar donde deba reahzar su trabajo. La sohcitud cscrita dcl empieado tcndrá
que especificar ci cambio solicitado, la razón para la solicitud, Ia fecha dc efectividad
y la duración dci cambio.

El patrono vcndrá obhgado a proveer una contcstación dcntro dc un término de
veinte (20) dias calendarlo contados a partir de haber recihido dicha solicitud. En ios
casos de un patrono con más de quince (15) empleados, Ia contestación requcrda
será por escrito. Si el patrono se reüne con ci cmpleado dentro del término dc los

flç
veinte (20) dias calendarios de habcr rccibido Ia solicitud de camhio, su contestación
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podrá notificarse dentro del término dc catorce (14) dias calcndarios siguientes a
dicha reunion.

En su contestaciOn ci patrono podra conceder o denegar Ia solicimd del cmpleado.
IJna concesiOn puede quedar sujeto a las condiciones 0 requisitos que ci patrono
estime apropiados. Una denegatoria dchcrá contdner las razones para la decisiOn y
cualquier alternativa a Ia solicitud presentada. El patrono tratará con prioridad las
peticiones por partc dc jefes de fainilia que tengan Ia patria potestad o custodia tInica
de sus hijos menores de edad, asI corno de los cuidadores inforruales debidamente
certificados por ci Departamento de Ia Eamilia.

Las disposiciones de este ArtIculo solamente serán aplicables a empleados quc
laboran rcgularmcnte treinta (30) horas o más a Ia semana y quc hayan trahajado
para el patrono por io rncnos un (1) año, con cxcepción dc los cuidadorcs informalcs
quicnes con la prcsentaciOn de su ccrtifieaciOn cmitida por ci Dcpartarncnto de Ia
Familia podrán solicitar un cambio de itinerario sin contar con las treinta (30) horas
scmanaics y sin haher cumplido cl término de trabajo dc un aflo. Adcrnás,
las disposiciones de este Articulo no serán de aplicación a otra solicilud prcscntada
clentro dci término dc scis (6) meses de recihida Ia decisiOn escrita del patrono o Ia
coucesion dcl cambio, lo quc sea mayor.”

ArtIculo 11 .. Acuerdos de CoiaboraciOn y Fondos

El Dcpartamcnto de Ia Familia tcndrá la responsahilidad de fornializar acuerdos de
colaboraciOn con agencias gubernarnentales, orgamzacioncs o cntidadcs quc puedan
contrihuir a Ia implcmcntaciOn de csta Icy y cstahleccrá los inecanismos
corrcspondicntcs para presentarie a Ia Oficina dc Gerencia y Presupuesto Ia peticiOn
dc fondos 0 ci presupucsto correspondicnte para cumpiir con SLL5 disposicioncs.

Sc autoriza al Dcparamento dc la Farnilia rccibir, peticionar, accptar, rcdactar y
sometcr propuestas para donativos y aportaciones de recursos de fucntcs pdblicas y
privadas; parear ctialesquidra fondos disponibles con aportaciones municipales,
estataics, fcderalcs o dci sector privado; asI como a cstahlcccr acucrdos
colahorativos con cualquicr cntidad, piiblica o privada, con Ia disposiciOn dc
participar o colahorar en Ia implementaciOn de las disposiciones de esta Icy.

Articulo 12. . Intcrpretación dc Disposiciones Lcgaics

Sc ordcna quc a! ineiximo grado posible sc intcrpretcn, iinpicmcntcn y administren
todas las politicas piThlicas, programas, piancs, leycs, regias y reglamentos, y
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árdenes ejecutivas vigentes y futuras en estricta conformidad con Ia politica pdhlica
enunciada en esta Icy.

La politica pábiica y otras disposiciones de esta icy se interpretarán y aplicarán de
forma complernentaria a la poiftica püblica de la Ley 227-2015, conocida como “Ley
de Capacitacián, Asesorla y Registro de Cuidadores”, segfln enmendada.

Articulo 13. Deberes de Entidades Gubernamentales

En un periodo no mayor de dieciocho (18) meses siguientes a Ia vigencia de esta Icy,
todas las agencias, departamentos, municipios, corporaciones y dernás entidades del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico deberán revisar su autoridad estatutaria
actual, sus reglamentos administrativos, politicas y procedimientos para asegurarse
que estos no sean inconsistcntes o estar en conflicto con los propositos de esta ley.

ArtIculo 14.— Clausula de separabilidad —

Si cualquier cláusula, párrafo. subpárrafo, oración. palabra, Ictra, articulo.
disposición, sección, subsecciOn, titulo, capitulo, subcapitulo. acápite o parte de esta
ley fuera anulada o declarada inconstitucional, la resoluciOn, dictamen o sentencia a
ml efecto dictado no afectará, perjudicará, ni invalidará el remanente de esta icy. El
efecto de dicha sentencia quedará iimitado a Ia cláusula, párrafo, subpárrafo,
oraciOn, paabra, ietra, articulo, disposiciOn, sección, suhsecciOn, tItulo, capftuio,
sLLhcapItulo. acápite o pane de la misma que asi hubiere sido anulada o declarada
inconstitucional.

Articulo IS. Vigencia. Esta ley entrará en vigor inmediatamcntc.

flu
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Apéndice 4

Ley de Trabajo a Distancia dcl Gobierno de Puerto Rico.
Ley Nüm. 36 de 9 de abril de 2020

Para crear Ia “Ley de Trabajo a Distancia del Gobierno de Puerto Rico”, a los fines de
ordenar a las agcncias. instrurnentalidades y corporaciones püblicas del Gobierno de
Puerto Rico a adoptar las medidas necesarias para implernentar un Prograrna de
Teletrahajo, mediarne ci cual se les perrnitirá a los empleados participantes cumplir.
parcial o totalmente. desde sus hogares u otras oficinas satdlites de Ia entidad
guhernarnental a Ia cual pertenece. con los deberes y responsabilidades que les
requiere su puesto: para enmendar el inciso (2) de Ia Sección 4.3 del ArtIculo 4 de
Ia Ley 8-2017, segün enmendada, conocida como ‘icy para Ia Administración y
Transformación de los RecLirsos [-luinanos en ci Gobierno de Puerto Rico”, a los
fines de establecer las funciones de Ia Oficina de AdrninistraciOn y Transformación
de los Recursos Humanos en el Gohierno de Puerto Rico para dar cumplimiento a
las disposiciones de esta Ley: y para otros fines relacionados.

EXPOSLCION DE MOTIVOS

Con Ia aprohación de Ia Ley 8-2017, segün enmendada, conocida corno “Ley para
Ia Adrninistración y Transformación de los Recursos Hurnanos en el Gobierno de
Puerto Rico”, el Gohicrno contemplO eliminar gastos excesivos, duplicidad de procesos
y puestos, entre otros asuntos, para crear economlas en el erario. Pan lograr este fin,
se creO la figura del Empleador Unico. Ia cual permite Ia movilidad de empleados
guhernamentales entre agendas y dernas dependencias, de acuerdo con las necesidades
de servicio. A tales efectos, dicha Ley dispone que:

“Nuestro Gobierno aspira a tin sistema de adnzinistracithi cpte foinente
las niejores practicas en Ia achnuzistracion püblica, que los einpleados c/c
las ace1zctas e mstrunzcntaiidades del Gobierno Central scan
considerados enipleados dcl esiado coino Enipleador Un/co v 170

empleados de sits respectiias agendas V det’olterie a los empleados
publicos v al pueblo c/c Puerto Rico Ia iransparencia credibilidad en ci
sistenia c/c adminisrración c/c los rectirsos huinanos •v los sen’icios cpu’ se
ofrecen cii pueblo.
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A tenor con lo antes mencionado, esta Asamblea Legislativa tiene el compromiso
de flexibilizar y facilitar la jornada lahoral de los empleados del Gobicrno por medio
dc Ia tecnologia, a travds dcl Programa. El Teletrahajo o “Telework”, es un prograrna
de trabajo que permite a un empleado ejecutar, toda o parte de sus labores, fuera del
area regular de oficina. Cada vez son rnás los scrvicios o labores que se realizan, tanto
en el ámbito páblico, como en el privado, los cuales no requieren de Ia presencia fIsica
del empleado en un centro determinado de operaciones para poder cumplir con las
metas y expectativas del patrono.

A nivel federal, sc aprohó este concepto en el año 2010, a través del “Telework
Enhancement Act of2010”. Dicho estatuto, ordena a cada jefe de agencia del Gobierno
federal a implementar una politica püblica, mediante la cual sc autoriza a aquellos
emplcados que cualifiqucn 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 Ia aplicación de dicho estatuto han sido favorables para las agencias desde el punto
de vista económico, social y moral, scgdn detallado en el “Guide to Telework in the
Government” de la Oficina de Manejo de Personal de Estados Unidos del año 2011.

Los programas de Teletrabajo establecidos por el Gobierno federal, tienen como
objetivo principal cumplir la rnisión de la agencia y suplir las necesidades operacionales
que la misma pudiera tener. El Teletrabajo propicia cconomia operacional al reducir los
costos de arrendamiento yb 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 administracion
eficiente; propicia Ia resiliencia al explorar alternativas para mantener en marcha Ia
producciOn y servicios del gobierno en situaciones de emergencia o no favorables.
Además, el Teletrabajo ayuda a mejorar Ia calidad de vida del emplcado, a Ia vez que
aurnenta las oportunidades dc trahajo para personas con discapacidad.

Los avances en ]a tecnologIa de las comunicaciones han pavimentado cl camino para
que el Teletrabajo sea adoptado por diversos estados, entre los cualcs 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
legislación estatal constaba vigente previo a la aprobación del “Tele work Enhancement
Act of 2010”. La dave para los jefes dc agencia y los cmpleados estriba en definir
aquellas expectativas y objetivos de cada agencia, para asI poder brindar las
herrarnientas y Ia flexihilidad necesaria para una efectiva ejecuciOn de labores.

Tan reciente como en el año 2017, Ia Oficina de Manejo de Personal de Estados
Unidos ernitiO un reporte dirigido al Congreso federal, titulado “Status of Telework in
the Federal Goyern,nent, Report to Congress”, donde concluyó que las agencias
contindan incrementando y expandiendo sus programas de Teletrabajo fundamentado

Pãgina 251



en los resultados positivos obtenidos. Segdn ci reporte, el uso del Teletrabajo ha
mejorado considerablemente Ia actilud de los empleados en relaciOn con sus labores y
t’acilita ci recluramienlo de nuevos empleados al ser más flexible. foinentando Ia
retención de empleos.

El “Teleit’or/< Eithancenient Act of 2010” y las ieyes estatales, están redactadas de
tal manera que constituyen una directriz a las agencias para que adopten ci Teletrahajo.
Esto es asI. pueslo que cada agencia tiene necesidades particulares y distintas. por tal
razOn los estatutos mencionados invocan Ia faculiad de reglamentación de cada agencia
para que utilicen ci Teletrabajo bajo los pardrnetros que entiendan pertinente. PLierto
Rico no es la excepción. Por tal razón, esta Asamblea Legislativa adopta Ia “Ley de
Trabajo a Distancia dcl Gobierno de PLierto Rico”, con ci propósito de ordenar a las
agencias, instrumentalidades y corporacioncs püblicas del Gobierno de Puerto Rico a
adoptar las medidas necesarias para establecer e implementar un Programa de
Teletrabajo, ci cual permita a los empleados participantes cumplir parcial o totalmente,
desde SL1S hogares u otras oficinas satëliies de la entidad gubernamental a la cual
pertenece, con los deberes y responsahiiidades que requiere su puesto.

Es por ello quc, Ia prcsente medida iiene como propósito transformar Ia mancra en
que opera el Gohierno de Puerto Rico a una mds práctica y efectiva. estableciendo ci
marco legal para una irnplerncntacidn eficiente del Teietrahajo en las agencias
gubernarnentales.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

ArtIculo 1.- TItuio.

Esta Ley se conocerá y podrd ser citada como Ia “Ley de Trabajo a Distancia del
Gobierno de Puerto Rico”.

ArtIculo 2.- Politica Pdblica.

Será polItica pdblica del Gohierno de Puerto Rico Ia irnplernentaciOn y desarroflo del
Teletrabajo o Trahajo a Distancia, corno una opción laboral pan todo empieado
guhernamental que cualifique. Con este concepto. se busca agilizar procesos, disrninLlir
gastos en utilidades y arrendamienios, acternás• de hrindarle una opción más flexible de
trabajo a nLlestra fuerza lahoral.

Articulo 3.- Definiciones.

Para propósitos de esta Ley. los siguienies tórminos tendrán ei 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 conj unto de funciones, cargos y puestos que constituyen toda Ia jurisdicción de una
autoridad norninadora.

b) Autoridad Norninadora — todo jefe de agencia con autoridad legal para hacer
nombramientos para puestos en el Gobierno de Puerto Rico o la persona que este
designe.

c) Empleado — toda persona natural que trabaje en alguna agencia y que reciba
cornpensación por sus servicios. No incluye a contratistas independientes, asI como
tampoco a los oficiales u organizadores de uniones obreras cuando actáen corno tales.

d) Oficina — se refiere a Ia Oficina de Administración y Transforrnación de los
Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico.

e) PRITS — se refiere a Ia 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 podrá
realizarse durante todo el tiempo que cubra la jornada laboral del empleado o durante
una porciOn de la misma, a discreción de la autoridad nominadora.

g) Teletrabajadores — todo empleado de una agencia que estd acogido al Programa de
Trabajo a Distancia.

ArtIcu]o 4.- Deberes de las Agencias del Gobierno de Puerto Rico en cuanto al
Programa de Trabajo a Distancia.

a) Establecer mediante reglamento cüal será Ia polItica de Ia agencia para cualificar a
los empleados elegibles para desernpeñar sus lahores mediante el Programa.

b) Determinar cuáles empleados son elegihies 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 entrenarniento interactivo
en ci Programa, que les permita ejecutar de manera eficiente sus labores.

e) Establecer un plan de evaluación del Programa.
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f) Esiahleccr los criterios que Ia agenda tomará en consideraciOn al evaluar ci
desempeño dcl empleado que partieipc dcl Programa.

g) Estabiecer los requisites mInirnos de desempeno que se Ic cxigirá a cada empicado,
segün sus labores.

h) Estahlccer las medidas razonahics para asegurar ci iiso y ci maritenimiento
adecuado del eqtiipo perteneciente a Ia agcncia a ser utilizado por los telcirabajadores.
si alguno.

Articulo 5.- Requisites dcl Programa de Trahajo a Distancia.

Para que ci Programa pueda ser irnplemcntado, cada agencia tendrá que cumplir. sin
que conslituya una limitaciOn. con los siguientes requisites:

a) Procurar que ía parEicipacián del empleado en ci Programa no disrninuirá el

desernpcno de este o de Ia agencia:

b) participación compulsoria de tin entrenamiento determinado per Ia agencia, de todo
empleado que se disponga a realizar lahores hajo ci Programa, previe a Ia firma del
adiLerdo requerido en este ArtIculo. disponiéndose que, Ia agencia podrá optar por no
requerirle a tin empicado ci cumpiimiento con el entrenamiento dispuesto en este inciso,
cuando se determine que ci empleado se desempenaha en ci Teictrabajo con antelación
a Ia vigencia de esta Ley y quc los programas y sistemas a utilizarse son iguales o
similares a aquellos que ci empleado utilizaba para realizar su labor;

c) realizar un acuerdo, firmado por Ia autoridad norninadora y ci empleado autorizado
para ejercer sus funciones mediante este Programa, dondc sc espccifiquen ]as Iahorcs a
rcalizarse;

d) establecer un sisema de monitoreo de los niveles de prodLictividad de los
teletrabajadores. a los tines de asegurarse que ci Programa cumpla (Ic manera
satistactoria las metas de ia agencia y que los deberes v responsabilidades de cada
posicion son clegibles para ser realizados incdiantc ci Telenabajo: y

c) cstabiecer ios sistemas de controles de seguridad adccuados que el teletrabajador
hahrá de utilizar con relaciOn a Ia inforrnación fisica y ciectrénica quc se almacena yb
utiliza en cl iugar donde sc ilcva a caho ci Teletrabajo.

ArtIculo 6.- Prohibiciones.

Los siguientes empleados no serán elegibles para participar del Prograrna que se
estabiezca en cada agcncia:
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a) Excepto en caso de emergencia donde medie una autorizaciOn previa, empleados
ciyas responsabilidades y labores diarias incluyan 10 siguientc:

1. mancjo de material yio información que Ia agenda haya determinado que no es
adecLiada para ci Teletrabajo;

2. acividades que requieran Ia presencia dcl empleado en determinado lugar que, por
SLI naturaleza, no puedan realizarse a distancia, ni desde un lugar alterno: o

3. cualquier otra fLlncidn o labor que Ia autoridad nolniLlaclora entienda que sea
necesaria Ia presencia del empleado o que no sea adecuado o conveniente el Teletrahajo.

h) Aquel empicado que haya sido sancionado 0 sometido a un proceso diseiplinario
por ausentarse a su lugar de trabajo. sin previa autorización 0 sin mediar justificación,
por más de siete (7) dias durante ci transcurso de un año. Esto no serd de aplicacián si
han transcurrido tres (3) años a partir dc dicha sanción 0 de in determinación final en ci
proceso disciplinario.

ArtIculo 7.- Apoyo Interagencial.

a) Toda agenda deherá consultar con Ia Oficina sobre ci desarrollo dc su politica
institucional en cuanto al Prograrna.

h) La Oficina deberá proveer apoyo y orientación para ci Prograrna con relaciOn a las
areas de pago de nórnina. ciasificación de empleados, ejecución, reclutamiento,
retenciOn y acomodo razonable de los empleados con chscapacidades, entrc otros.

c) La Oficina y PRITS deberán proveer asistencia a cada agencia para estahiecer
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 ]a vigencia de
esta Ley, ci director de Ia Oficina en coordinación con ci PRITS, deherá emitir unas
gulas para estahlecer las medidas minimas de protecciOn. a los fines de garantizar Ia
confiahilidad y confidencialidad de la informaciOn y procurar por ci uso adecuado de
los sisternas de información a travds dcl Programa.

Las gulas minimas tendrán que contener, sin que constituya una Iimitación, lo siguiente:

a) Controles del acceso a Ia informaciOn de Ia agencia y los sistemas de información.

b) Protección de Ia información de la agencia, inciuyendo información del personal.
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c) ProtecciOn de sistemas de informaciOn que no cstdn bajo ci escrutinio de Ia agcncia
y que se utiIizan en ci Programa.

d Prcvencián del tiso inapropiado dd tiempo y del equipo de Ia agericia. manieniends
unos estándares altos de calidad y seguridad cibernêtica.

c) Limitar e identificar las vulnerabilidades de los sistemas.

f) Saivaguardar ci equipo de Ia agencia utiiizado para Ia ejecución del Prograrna.

ArtIculo 9.- Puhiicación.

La PRITS deberá nianiener una pdgina cihernëtica para ci Prograrna. La misma, tendrä
que incluir, corno minirno, lo siguiente:

a) Las gulas mmnimas adoptadas por Ia Oficina.

h) Las guIas para ci Teletrahajo provistas por Ia “United States Office of Personal
illanagemen 1’’.

c) Anuncios pertinentes a los Programas.

d) Enlaces sobre Ia iegislación y reglamenios aprobados con relaciOn a los Prograrnas.

e) Los informes radicados segün se dispone en esta Ley.

f) Los informes sometidos al Congreso sobrc ci status del Teletrahajo por la “United
States Oflice of Personal Management’.

Arilculo 10.- Oficial de Trahajo a Distancia.

La autoridad norninadora de cada agencia, deberá designar a un empieado dc esta corno
& Oficial de Trabajo a Distancia. El Oficial de Trabajo a Distancia deberá estar adscrito
a Ia Oficina de Recursos Hurnanos de Ia agencia o su equivalente.

Entrc los deberes del Oficial de Trabajo a Distancia, cstarán los siguientes:

a) DesarroHar e irnplemcntar las gulas mInimas del Programa de Ia agencia.

h) Servir corns asesor y recurso de Ia agencia y sus ernpieados con reiaeión al
funcionarniento del Prograrna.

c) Servir corns ci contacto de la Oficina en Ia agencia.

ci) Rcalizar cualquier otra tarea aphcable y deicgada por Ia agencia.
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Nada de lo antes dispuesto se interpreará corno una prohibición para que una persona
que se desernpene en otra posición en la agencia pueda ser nombrada como ci Oficial
de Trabajo a Distancia.

ArtIcuio 11.- Normas Generales.

a) Toda agencia deherá incorporar ci Programa en los próximos dos (2) años, contados
a partir de Ia vigencia de esta Ley.

b) La agenda tendrd que asegurarse de que los teletrabajadores se encuentren sujetos
a las mismas regias y acciones disciplinarias que los empleados que prestan sus
servicios en las oficinas regulares de esta.

c) El teietrabajador no podrd, bajo ninguna circunstancia, convocar, citar o celebrar
reuniones a los fines de que un ciudadano acuda al lugar de Teletrabajo. Esta
prohibición no será de aplicación cuando ci Teletrahajo se realice desde una oficina
satdlite donde se atienda al pdbiico, segiin lo dispuesto por Ia agencia.

d) El empleado podrd ser descalificado para realizar labores de Teletrabajo, si luego
de firmado ci acuerdo requerido en esta Ley, dste incumpia con lo estipulado o con las
reglas y regiarnentos.

e) La implementación del Programa no constituirá una violación a los convenios
colectivos existentes, ni constituirá una práctica ilIcita, ni contraria al principio de
antiguedad.

ArtIculo 12.- Informes.

Dentro de los prOximos dieciocho (18) meses luego de Ia aprohación de esta Ley, la
Oficina, en coordinación con la PRTTS, deherá rendir un informe a Ia Asamblea
Legisiativa que incluya, sin que constituya una lirnitaciOn, io siguiente:

a) El grado de participaciOn de los empleados de cada agencia en el Programa.

b) El nümero total de empleados participantes por agencia.

c) El ndmero y porciento de empleados por agencia que son elegibles para el
Programa.

d) El mirnero y porciento de empicados por agencia que están acogidos al Programa;
incluyendo ci detafle de Ia cantidad de dias por mes que trabajan a travds del Programa.

c) El método utilizado para obtcner Ia información provista en ci informe.
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f) Las razones para los cambios posilivos o negativos en Ia parlicipación del
Programa.

g) E] esiatus de la agencia en Ia implementaciOn dcl Prograrna y los aholTos. si aiguno,
cjue ban obtenido.

Luego de dicho primer informe. Ia Oficina continuará presentando ci mismo en o antes
dcl I de marzo de cada año.

Arlictilo 13.- Se enmienda ci inciso (2) de la SecciOn 4.3 del Artfculo 4 de Ia Ley 8-
2017, segün enmendada. conoeida como “Ley para la AdrninistraciOn y Transtormación
de los Recursos Hurnanos en ci Gohierno de Puerto Rico”. para que lea corno sigue:

“Sección 4.3.- Funciones y Facultades de Ia Oficina v del (de Ia) Director(a)

Además de las funciones y facuhades que se confieren en otras disposiciones de esta
Ley, Ia Oficina y el(la) Director(a) tcndrán las siguientes:

v. Funciones y facultades del (de Ia) Director(a):

a...

2. Funciones y facultades de la Oficina:

a...

u. Asistir a toda agencia en ci desarroilo de su polItiea institucional en cuanto al
Programa de Trahajo a Distancia.

v. Proveer apoyo y orieniaciOn a toda agencia en cuanto al Programa de Trahajo a
Disiancia en refereneia a las areas de nOmina, clasificaeión, ejeeucion. reclutamiento.
retenciOn. acornodo razonable de los empleados con discapacidades, entre otros.

ArtIculo 14.- ReglamentaciOn

Toda agencia dci Gobierno de Puerto Rico. segdn definido en esta Ley. establecerd, en
un término de ciento ochenta (180) dIas. contados a partir de Ia aprobacion de Ley. la
reglamentaciOn pertinente para Ia iniplementación del Prograrna.
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ArtIculo 15.- Cláusula de Salvedad.

Si cu&quier disposición de esta Ley fuera declarada inconstitucional o nula, por
Tribunal competente, Ia sentencia a ta efecto dictada no afectará, perjudicará ni
invalidará ci resto de esta Ley. El efecto de dicha sentencia quedará limitado al párrafo,
inciso o artIculo de Ia misma que asi hubiese sido declarado inconstitucional.

Articulo 16.- Vigencia.

Esta Ley entrará en vigor inmediatamente después de su aprobación. No obstante, Ia
implementacion de este Prograrna será a partir del Mo Fiscal 2020-2021.

1
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Apéndice 6

Esquemo de procedimiento interno de quereUa odecuado y efectivo:

Término Razonable QUERELLA Verba o Escrita
p

10 dies ORIENTACION Medidas ProvisFoncles

4

b

lérmino Recomendado INVESTIGACION

I • Examen

• Visita ci luger de hechos

30 dies • Confidencialidad

• Obetvidad

Término Recomendado{ informs con determinacLones de hecho,

derecho y recomendaciones

10— 15 dies Vista AdministrotLva

• Debido proceso de iey
• notificactón
• oportunidad de ser

escuchcoo

DETERM1NAC!ON FINAL

(Apeiaoe)
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Apéndice 7

Ley Para Prohibir el Hostigamiento Sexual en el Emplea
Ley NUm. 17 del 22 de abril de 1988, segUn 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 Nüm. 146 de 27 de septiembre de 2019

Ley NCim. 37 de 27 de agosto de 2021
Ley NUm. 82 de 28 de septiembre de 2022)

Parc prohibir el hostigamiento sexual en el empleo; imponer responsabHidodes y
fuar penalidades

EXPOSICION DE MOTIVOS

Nuestra Constitución en su Carta de Derechos, establece que Ia dignidad del ser
humano es inviolable y que todos somos iguales ante Ia ley. Claramente expresa
que no se podrO establecer discrimen alguno por motivo de raza, color, sexo,
nacimiento, origen o condición social ni ideas politicos o religiosas.

En nuestro Ombito legal, en adiciOn a Ia Constitución, contamos con otras leyes
que garantizan el derecho a que no se pueda discriminar contra un empleado
por razón de sexo,

La prOctica del hostigamiento sexual en el empleo, en cualquiera de sus tormas,
infringe Ia inviolabilidad del ser humano y constituye un claro discrimen contra el
hombre o mujer en el campo del trabajo. Obstaculiza Ia labor de Ia persona,
privOndola del goce y distrute de uno vida plena a Ia cud tiene derecho todo
ser humano en igualdad de condiciones ante a ley, segUn lo expresa el mandato
constitucional y es una de las formas en que se manitiesta el discrimen por razón
de sexo. Esto incluye tanto al hombre como a a mujer, aunque Ia victima tipica
tiende a ser Ia mujer. Esto es asi mayormente debido a los patronos culturales
existentes donde se situaba al hombre como figura predominante sobre Ia mujer.

La magnitud de este problema es algo que nos debe interesar y preocupar a
todos ya que el hostigamiento sexual en el empleo constituye una ofensa
repudiable contra Ia dignidad de todo ser humano,
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Canstituye hostigamiento sexual en el empleo, cualquier conducta sexual

indeseada que acurre en Ia relación de ernpleo y atecta las aportunidades de

empleo. el emplea mismo, sus términas y candiciones a el ambiente de trabajo

de Ia persona. Este se manifiesta de diversas farmas desde insinuaciones de tipo

sexual directa a indirectas que pueden flegar desde los actos mäs sutiles y

disimulados de cantacto fisica hasta Ia agresiOn sexual simple o agravada

La mayoria de las personas que confrantan el hastigamienta sexual en el empleo

pretieren y aptan par no infarmar el misma por temor a perder e emplea, a las

represalias de sus superiares, al rechaza que en cilgunas acasianes pueden sufrir

de parte de sus espasos y familiares debido a las patranes culturales imperantes

en nuestra saciedad.

El Congresa de Estadas Unidas ha legislado para prahibir el discrimen par razón

de sexa en el emplea y el Tribunal Supremo de Estadas Unidos, mediante

interpretaciOn judicial, Ia ComisiOn Federal de Igualdad de Oportunidades en el

Emplea ha aprabada reglas especiales para definir el hostigamienta sexual en el

empleo e impaner responsabilidades por el misma.

En Puerto Rica tambiOn, en casas de discrimen en el emplea par razOn de ideas

palIticas, raza a color, edad, arigen nacianal y arigen a candiciOn social, Ia

legislaciOn existente establece Ia responsabilidad absaluta del patrano cuanda

el discrimen praviene de sus supervisores agentes a representantes.

La medida establece Ia respansabHidad afirmativa del pafrana en Ia prevenciOn

del hastigamienta sexual en el emplea, asi coma por su camisiOn. El grada de

responsabilidad patranal par el hastigamienta sexual en su centra de emplea se

determinard par Ia relaciOn de a persona que hastiga con el patrana. Cuanda

el hostigamienta sexual es prapiciado por un empleado que se encuentra en

igual jerarquIa que Ia persona hastigada a cuando pravenga de un cliente a un

visitante el patrana solo serd respansable si canada a debia conacer del

hostigamienta y no tamO acciOn carrectiva inmediata y adecuada.

Al adjudicar responsabilidad en estos Ultimos casas se tomarO en cansideraciOn

el grado de control que pueda tamar el patrona sobre Ia canducta de dicho

cliente o visitonte.

Can esta legislaciOn estamas elevanda el hastigamiento sexual en el empIea al

misma nivel jurIdico que las otras madalidades de discrimen existente a nivel

federal y local.
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Todos merecemos y debemos aspirar a una sana convivencia en igualdad de
condiciones en el empleo que nos permita distrutar de los derechos
democrOticos en una sociedad de excelenda. Partiendo de estos postulados
democrOticos, esta Asamblea Legislativa se propone con Ia aprobación de esta
medida contribuir a Ia erradicación de este mal social.

Decrétase por Ia Asamblea Leg/slot/va 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 el empleo es una
torma de discrimen por razOn de sexo y como tal constituye una prOctica ilegal
e indeseable que atenta contra el principio constitucional establecido de que Ia
dignidad del ser humano es inviolable. Es a intenciOn de esta Asamblea
Legislativa prohibir el hostigamiento sexual en el empleo; imponer
responsabilidades y fijar penalidades.

ArtIculo 2. -Definiciones. (29 L.P.R.A. § 155a)

Para fines de esta ley los siguientes términos tendrOn el significado que a
continuaciOn se expresa:

(1) Empleado — Toda persona que trabaja para un patrono y que reciba
compensación por ello a todo aspirante a empleo. Para efectos de Ia protecciOn
que se confiere mediante esta Ley, el término empleado se interpretarO en a
forma mós amplia posible. AdemOs, tambiAn incluye a aquella persona que
realiza un internado Ilevando a cabo trabcijo con propOsitos educativos o de
entrenamiento, independientemente de que reciba compensación.

(2) Patrono — Significa toda persona natural o juridica de cualquier Indole, El
Gobierno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, incluyendo cada una de sus
tres Ramas y sus instrumentalidades o corporaciones pOblicas, los gobiernos
municipales que con Onimo de lucro o sin él emplee personas mediante
cualquier clase de compensaciOn y sus agentes y supervisores. lncluye, ademOs
las organizaciones obreras y otras organizaciones grupos o asociaciones en las
cuales participan empleados con el propOsito de gestionar con los patronos
sobre los términos y condiciones de empleo, asicomo las agencias de empleo.
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(3) Persona — Significa persona natural o juridica.

(4) Supervisor — significa toda persona que ejerce algün control cuya

recomendaciOn sea considerada parc Ia contratación, clasificación, despido.

ascenso, troslado, fijación de compensaciOn o sobre el horario, luger o

condiciones de trabajo o sobre tareas a funciones que desempena a pueda

desempeñar un empleado a grupo de empleados 0 sobre cualesquiera otros

términos o candicianes de empleo, cualquier persona que dia a dia Ileve a cabo

tareas de supervisiOn.

Articulo 3.— (29 L.P.R,A. § 155b)

El hostigarniento sexual en el empleo consiste en cualquier tipo de acercamiento

sexual no deseado requerimientos de tavores sexuales y cualquier otra canducta

verbal o fisica de naturaezo sexual a que sea reproducida utilizando cuaquier

medio de comunicación incluyendo, pero sin limitarse, al uso de herramientas de

multimedios a través de Ia red cibernética a por cualquier media electrOnico,

cuando se da una a mOs de las siguientes circunstancias:

(a) Cuando el someterse a dicha conducta se convierte de forma implIcita a

explIcito en un término a condiciOn del empleo de una persona.

(b) Cuando el sometimiento o rechazo a dicha conducta por parte de a

persona se convierte en tundamento para Ia toma de decisiones en el empleo

o respecto del empleo que atectan a esa persona.

(c) Cuanda esa conducta tiene el efecto a propOsito de interferir de manera

irrazonoble con el desempeño de trabajo de esa persona o cuanda crea un

ambiente de trabajo intimidonfe hostil u ofensivo.

Articulo 4.— (29 L.P.R.A. § 155c)

Para determiner si Ia alegada conducta constituye hostigamiento sexual en el

empleo se considerarO Ia totalidad de las circunstancias en que ocurrieron los

hechos, La determinación de a legalidad de una acciOn se harO basada en los

hechos de cada caso en particular.
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Articulo 5. —(29 L.P.R.A. § 155d)

Un patrono seró 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 controversia fueron
autorizados o prohibidos por el patrono e independientemente de si el patrono
sabIa o debla estar enterado de dicha conducta.

Se examinaró Ia relación de empleo en particular a los fines de determinar silo
persona que cometió el hostigamiento sexual actuO en su capacidad de agente
o supervisor del patrono.

No serO necesorio establecer que el agente o supervisor que cometió el
hostigamiento sexual supervisaba directamente al reclamante.

Articulo 6. — (29 L,P.R.A. § 1 55e)

Un patrono será responsable por los actos de hostigamiento sexual entre
empleados, en el lugar de trabajo si el patrono o sus agentes o sus supervisores
sabian o debian estar enterados de dicha conducta a menos que el patrono
pruebe que tomO uno acciOn inmediata y apropiada pora corregir Ia situaciOn.

Articulo 7. —(29 L.P.R.A. § 155Q

Un patrono seró responsable de os 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 acciOn inmediata y apropiada
para corregir Ia situación. A los fines de este articulo se considerard el alcance
del control del patrono y cualquiera otra responsabilidad legal que el patrono
pueda tener respecto a Ia conducta de personas no empleadas por él.
ArtIculo 8. —(29 L.P.R.A. § 155g)

Cuando el patrono conceda oportunidades o beneficios de empleo como
resultado de Ia sumisión de una persona a los acercamientos o requerimientos
sexuales del patrono o de sus agentes o sus supervisores, el primero seró
responsable de hostigamiento sexual en el empleo ante las personas a quienes
le negó tal oportunidad o beneficio.
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Articulo 9. —(29 L.P.R.A, § 155h)

Un patrono seró responsable bajo las disposiciones de esta ley cuando realice

cualquier acto que tenga el resultado de afectar adversamente las
opoitunidades, têrminos y condiciones de empleo de cualquier persona que se
haya opuesfo a las prOcticas del patrono que sean contrarias a as disposiciones

de esta ley, o que hoya radicado una querella o demanda, haya testificado,

colaborado o de cualquier manera haya parlicipado en una invesfigociOn,

procedimiento o vista que se insfe al amparo de esta ley.

Articulo 10. —(29 L.P.R.A. § 1551)

Todo patrono tiene el deber de mantener el centro de trabajo libie de
hostigamiento sexual e intimidaciOn y deberO exponer claramente su politica

contra el hostigamiento sexual ante sus supervisores y empleados y garantizard
que puedan frabajar con seguridad y dignidad. Ley para Prohibir el
Hostigamienfo Sexual en el Emplec (Ley 17 del 22 de abril de 1988, segUn
enmendada)

Cumpliendo con Ia obligación que se le impone al patrono de prevenir,
desalentar y evitar el hosfigamienfo sexual en el empleo, éste deberO tomar las
medidas que sean necesarias o convenienfes con ese propósito incluyendo,
pero sin limitarse a las siguientes:

(a) Expresar claramente a sus supeMsores y empleados que el patrono fiene

una poilfica enérgica contra el hostigamiento sexual en el empleo.

(b) Poner en prOctica los métodos necesarios para crear conciencia y dar
conocer Ia prohibición del hostigamienfo sexual en el empleo.

(c) Dar suficiente publicidad en el lugor de frabajo, para los aspirantes, a
empleo de los derechos y profección que se les confiere y otorga bajo
esta Ley, al amparo de Ia Ley NUm, 69 del 6 de julio de 1985, de Ia Ley
NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segUn enmendada y de Ia Constifución

del Esfado Libre Asociado de Puerto Rico.

(d) Establecer un procedimiento interno adecuado y efectivo para atender

querellas de hosfigamiento sexual.
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ArtIculo 11. —Sanciones. (29 L.P.R.A. § 155j)

Toda persona responsable de hostigamienfo sexual en el empleo, segün se
define en esta Ley, incurriró en responsabilidad civil:

(1) Por una suma igual al doble del importe de los danos que el acto haya
causado al empleado o aspirante de empleo; o

(2) por una suma no menor de diez mil dOlares ($10,000) a discreción del
tribunal, en aquellos casos en que no se pudieren determinar danos
pecuniarios.

En Ia sentencia que se dicte en acciones civiles interpuestas bajo las precedentes
disposiciones, el Tribunal podrO ordenar al patrono que emplee, promueva 0

reponga en su empleo al empleado y que cese y desisfa del acto que se trate.
En aquellos casos donde se adjudique Ia responsabilidad solidaria y vicaria del
Gobierno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, incluyendo coda una de sus
tres Ramas-Ejecutiva, Legislativa y Judicial-, sus instrumentalidades,
corporaciones püblicas y municipios, estas podrón exigir Ia restitución, nivelaciOn
o reembolso de todos los tondos pOblicos pagados a las victimas por los actos
de hostigamiento sexual.

Cualquier sentencia yb estipulaciOn serO pUblica y contendrO un acuerdo o
plan de pago entre Ia persona que incurrió, o se alega incurriO, en conducta
constitutiva de hostigamiento sexual y el Gobierno, agencia, municipio o
corporación pUblica sujeta al pago con fondos pUblicos de Ia sentencia para
hacer efectiva Ia restituciOn, nivelaciOn o reembolso de los mismos.
Articulo 12. —(29 L.P.R.A. § 155k)

La porte que resulte responsable per incurrir en Ia conducta que se prohibe bajo
las disposiciones de esta Ley deberd satistacer el pago de honorarios de
abogados y las costas del procedimiento que tije el Tribunal correspondiente.

ArtIculo 13. —(29 L.P.R.A. § 1550

A los fines de iniciar los procedimientos judiciales bajo esta Ley no serd necesarlo
agotar los remedios administrativos.
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Articulo 14. —(29 LP.R.A. § 155m)

El término pora presenter una cause de acciOn basada en las violaciones

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 que podrian entorpecer el ejercicio de Ia acciOn,

ArtIculo 15. — Protocolos en el lugar de empleo. (Nota: La Ley 82-2022 oñadió

este nuevo Art, 15)

Se requiere Ia promulgaciOn e implantación de un Protocolo para Manejar

Situaciones de Hostigamiento Sexual en Lugares de Trabajo o Empleo. La Oficina

de Ia Procuradora de las Mujeres y el Departamento de Trabajo y Recursos

Humanos brindarOn el asesoramiento técnico necesario parc Ia elaboraciOn e

implantaciOn de estos Protocolos y velarOn por el fiel cumplimiento de los mismos.

Los patronos podrOn (1) adopter el protocolo modelo de prevenciOn y manejo

de casos de hostigamiento sexua y el formulario de quejas disenado par el

Departamento de Trabajo y Recursos Humanos estotal; o (2) implementar su

propio protocolo y tormulario de quejas que sea igual o superior a los estOndares

mInimos provistos bajo Ia gufa emitida par el Estado. Estos protocolos. como

mInimo, deben incluir:

1. Una declaraciOn de que el hostigamiento sexual en el luger de trabajo

es ilegal;
2. Base Legal;

c) DeclarociOn de PropOsito (prevenir, desalentar, evitar y no tolerancia a

conductas de hostigamiento sexual en el empleo);

d) Definiciones;

e) DesignaciOn del personal a cargo de asuntos de hostigamiento sexual

y las responsabilidades del mismo; si el patrono tiene mós de cinco

empleados, una descripciOn del proceso para presenter quejas internas

sobre hostigamiento sexual y los nombres e inforrnaciOn de contacto

de Ia persona o personas a quienes se deben presenter las quejas;

t) Quién puede radicar una querelia y el procedimiento, el cual deberO

incluir Ia opciOn de presenter queje o querella verbal, escrita o

anOnima, ademOs de Ia capacidad de investigar rumores basadas en

“sospecha reel”;
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g) Medidas para mantener Ia contidencialidad;
h) Disposición sobre represalias, incluyendo una declaración expresa sobre

Ia ilegalidad de las represalias contra personas que se quejen de
hostigamienfo sexual o que testifiquen o asistan en cualquier
investigación o procedimiento relacionado a un caso de hostigamiento
sexual;

i) Proporcionar ejemplos de conducta prohibida que constituirIan
hostigamiento sexual;

j) Proceso para Ia designaciOn de ente invesfigador que adjudicard Ia
querella;

k) Medidas provisionales de protecciOn de querellantes o victimas;
I) Otros remedios legales y foros para victimas, tanto judiciales como

administrativos (ej: Oticina de Ia Procuradora de las Mujeres,
Departamento de Trabajo y Recursos Humanos, “Equal Employment
Opportunity Commission’), y las instrucciones sobre cómo contactar
dichas agendas;

m) lnformación sobre las disposiciones legales federales y estatales
relativas al hostigamiento sexual, los recursos disponibles para las
victimas y una declaración expresa de que puede haber otras leyes
locales aplicables;

n) Incluir un formulario de quejas para que los empleados denuncien
incidentes de hostigamiento sexual, el cual deberO proveer, entre otras
cosas, un espacio para que indique si ha habido quejas previas sobre
hostigamiento sexual.

ArtIculo 16. — Creación del Portal. (Nota: La Ley 82-2022 onadió este nuevo Art.
16)

Se ordena Ia creación del Portal “hostigamientosexual.pr.gov”, adscrito a Ia
Oficina de Ia Procuradora de las Mujeres y el Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos, en el cual las personas podrOn encontrar información sobre
las eyes y recursos relacionados al hostigamiento sexual, asi como radicar en
linea querellas sobre hostigamiento sexual. En caso de querellas de terceros, las
mismas deberOn ser basadas en “sospecha real” so pena de perjurio.

Las querellas que se radiquen a través de dicho Portal serOn manejadas,
investigadas y adjudicadas por Ia Oficina de a Procuradora de las Mujeres o el
Departamento del Irabajo y Recursos Humanos.
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Articulo 17. — Ente Investigador y Adjudicación de Querella. (Nota: La Ley 82-
2022 anad/6 este nuevo Art. 17)

Cuando una querella sea presentado por parts de un(a) empleado(a) en una

agencia, entidad, corporación pOblica o instrumentalidod gubernomental en
particu’ar, Ia investigaciOn serO Ilevada a cabo por otra agencia, entidad,
corporaciOn püblica o instrumentalidad gubernamental. El personal que tenga

a cargo atender asuntos de hostigamiento sexual en Ia agencia donde
ocurrieron los alegados hechos constitutivos de hostigamiento sexual, estarOn
obligados a referir dicha informaciOn a Ia agenca asignada por Ia Oficina de
Admjnjstración y TransformociOn de los Recursos Humanos en el Gobierno de
Puerto Rico (QATRH) para Ilevar a cabo Ia investigación de los mencionados
hechos, A estos etectos, Ia Oficina de Administración y IransformaciOn de los
Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico (QATRH) promulgard un
reglamento en un periodo de treinta (30) dias a partir de Ia aprobaciOn de esta
Ley para determinar dicho proceso.

Nada de lo dispuesto en este Articulo afectaró los derechos de las personas
querellantes bajo el ArtIculo 13 de esta Ley.

Articulo 18. — (Nota: La Ley 82-2022 añad/ó este nuevo Art. 18)

Si cualquier parte de esta Ley tuere declarada inconstitucional por un tribunal
competente, Ia sentencia a tal efecto dictada no afectard, perjudicarO ni
invalidard el resto de Ia misma. El efecto de dicha sentencia quedard limitado a
Ia parte de Ia misma que asi hubiere sido declarada inconstitucional, Ley para
Prohibir el Hostigamiento Sexual en el Empleo (Ley 17 del 22 de abril de 1988,
segUn enmendodo)

Articulo 19. — Esta Ley comenzarO a regir sesenta (60) dias después de su
aprobaciOn.
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Apéndice 8

Ley Nüm. 83-2019

“Ley de Licencia Especial para Empleados con Situaciones de Violencia
Domestica o de Genera, Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual en el
Empleo, Agresión Sexual, Actos Lascivos o de Acecho en su Modalidad Grave”

Para crear Ia “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 o condiciones flexibles de trabajo; y parc otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El Gobierno de Puerto Rico tiene como politica pUblica trabajar de forma
ardua y establecer mecanismos que redunden en Ia prevenciOn de a violencia
doméstica o de género. en todas sus modalidades y manifestaciones. El 15 de
agosto de 1989, se aprobO en Puerto Rico a Ley NUm. 54 de 15 de agosfo de
1989, segUn enmendada, conocida como “Ley para Ia Prevención e
lntervenciOn con Ia Violencia DomOstica”, regulaciOn con Ia que comenzO un
esfuerzo hacia Ia erradicación de Ia violencia doméstica en Puerto Rico,

A pesar de ella y de fades las leyes que el Gobierno de Puerto Rico ha
aprobado y puesto en vigor, las estadisticas son alarmantes y tomando en
cuenta esta problematica el gobierno reafirma su compromiso de establecer
mecanismos que permitan, a quienes sufren situaciones de violencia doméstica
o de género, tener acceso a fades las medidas de seguridad necesarias para
salvaguardar su vida, propiedad, bienestar a Ia de un familiar que se encuentre
sumido en una situaciOn de violencia fisica a emocional.

Una de las preocupaciones que presentan las agencies e instituciones que
ofrecen servicios para enfrentar este tipo de situaciOn, es que, al atender a una
vIctima de violencia doméstica a de género, no siempre se puede coordinar el
servicio mOs favorable para Ia persona. Esto es asi porque. en muchos de los
casos de violencia doméstica, Ia victima o sobreviviente no necesariamente
quiere radicar cargos criminales o solicitar una orden de protección. Cuando Ia
vIctima teme por su vida y Ia Unica alternativa viable pare protegerla es
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coordinar servicios de albergue, Ia persona se ye obligada a escoger entre su

seguridad fisica y emocional o su empleo y seguridad económica,

Si bien es cierto que existen eyes 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 Ia situaciOn de violencia

por Ia que atraviesan. Es esencial que como sociedad entendamos Ia

complejidad de Ia violencia doméstica o de género. toda vez que el

desconocimiento puede revictimizar a Ia persona. Muchas de las victimas no

reportan Ia situaciOn a las autoridades ni solicitan órdenes de protección por

razones económicas a miedo de tener que testificar püblicamente. A su vez,

muchas de las vIctimas se niegan a recibir las ayudas que tienen disponibles o

no buscan los servicios que necesitan por miedo a perder sus trabajos al tener

que ausentarse. Todas estas situaciones, ponen a Ia vIctima en una situaciOn de

peligro y contribuyen a que esta permanezca en una relaciOn de maltrato. Por

esta razOn, es importante que los patronos fomenten y viabilicen que las victimas

puedan recibir las ayudas y servicios disponibles. Asimismo, que tomen las

medidas necesarias para brindarles Ia seguridad que no perderOn su empleo por

solicitar Ia ayuda que necesitan.

Tomando en cuenta las repercusiones de Ia violencia doméstica o de género

en el entorno laboral y cómo atecta de torma directa en su desempeno como

trabajodora o trabajador, se aprobaron leyes para atajar Ia violencia, segUn se

manifiesta en el lugar de empleo de las vIctimas. Las victimas de violencia

domésfica o de genera generalmente tienen diticultad para atender las

situaciones personales que surgen coma consecuencia de ese maltrato, sin

exponerse a repercusiones negativos en relación con su empleo.

A esos etectos, en el caso de los empleados püblicos. Ia SecciOn 9.1 inciso 2

(a) de Ia Ley 8-2017, segUn enmendada, conocida como “Ley para a

AdministraciOn y Transformación do los Recursos Humanos”, estableció que los

empleados pUblicos podrOn disponer de hasta un móximo de cinco (5) dIas al

ano de los dias acumulados 01 enfermedad, siempre y cuando mantenga un

balance mmnimo de doce (12) dIas, para solicitar una licencia especial con elfin

de utilizar Ia misma en una serie de situaciones entre las cuales se incluye lo

siguiente: “(p)rimera comparecencia de toda parte peticionaria, vIctima o

querellante en procedimientos administrativos yb judiciales ante todo

departamento, agencia. corporación o instrumentalidod püblica del Gobierno

de Puerto Rico, en casos do peticiones de pensiones alimentarias, violencia

doméstico. hostigamiento sexual en el empleo o discrimen por razOn de género”.
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Dicha licencia permaneciO intacta mediante Ia aprobaciOn de Ia Ley 26-201 7,
segOn enmendada, conocida como “Ley de Cumplimiento con el Plan Fiscal”.

Para atender esta situaciOn en el caso de empleados pUblicos municipales,
Ia Ley 107-2005 enmendO Ia Ley 81-1991, segUn enmendada, conocida como
“Ley de Municipios Autónomos del Estado Libre Asociado de Puerto Rico de
1991” y estableció Ia prohibición al: “discrimen en elservicio pOblico municipal
por mofivo de ser vIctima de violencia doméstica”, 051 como: “el beneficio a
licencia con sueldo no acumulable por un mäximo de cinco (5) dias laborables
en el servicio pUblico municipal cuando el empleado o empleada es victima de
violencia doméstico, para buscar oyuda de un abogado o consejero en
violencia doméstica, obtener una orden de protecciOn u obtener serv’icios
medicos o de otra naturaleza parc sb sus tomiliares”,

En cuonto a los patronos pUblicos y privodos, Ia Ley NUm. 122 de 12 de Julio
de 1986, segUn enmendada, conocido como ‘They de Comparecencia de
Empleados como Testigos en Casos Criminales”, prohibe que los patronos
descuenten el salario o de Ia licencia de vacaciones o por enfermedad de sus
empleodos, los dbas y horas que el empleado estO citado por el ministerio fiscal o
por un tribunal pare comparecer como testigo a un coso criminal o
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 tambiOn, resulta importante sender que Ia Ley 217-2006, conocida como
Ia “Ley del protocolo sobre el manejo de violencia domOstica en el empieo”, se
aprobO con el propOsito de promover Ia politica pUblica de cero tolerancias ante
Ia violencia domOstica y de atender situaciones de violencia que puedan surgir
en el luger de empleo o en relaciOn con un empleado durante horas laborables.
En consideraciOn a ello, se estobleciO el requisito pare que los patronos pUblicos
y privados implementen un procedimiento pare atender situaciones de violencia
doméstico en ugores de trabajo o empleo y pare fortalecer los estuerzos de
prevención e intervenciOn en estos casos.

A pesor de los esfuerzos por porte del Gobierno para otender las
monifestocbnes de Jo violencia doméstico o género en las esferos del empleo
püblico y privodo, en Ia prOctica, muchas victimas se privon o se refrenon de
solicitor oyuda debido o que algunos patronos no reconocen a cabolidad los
derechos que protegen ci empleado. En ocasiones, las victimas se cohlben de
recurrir a un albergue, solicitor órdenes de protecciOn o rodicar cargos criminoles
por miedo a perder sus empleos o ser discriminadas. AsitambiOn, existen patronos
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que hon negado a Ia vIctima a licencia bajo los leyes antes mencionadas sin

tomar en cuenta las diversas situaciones de obuso que surgen y los distintas

gestiones que una persona victimo de abuso realiza en otbergues e instituciones

privadas paro protegerse y sentir seguridad.

Para una vIctima de las situaciones ontes comentadas, su empleo representa

muchos veces su Unico sustento y el Onico medio pare sour de a relaciOn de

maltrato. Por otra parte, en muchos ocasiones los familiores de las vIctimos de

maltrato son sus Unicos recursos de apoyo parc atender una situaciOn de

violencia fIsico y emocionol. Siendo ello osi, esta Asombleo Legislotiva entiende

que constituye un interOs apremiante establecer una licencia especial sin sueldo

para que los empleados pübhcos y de Ia empresa privoda puedan atender

situaciones donde el empleado o un miembro de su tamilio esté afectado por

un acto de violencia doméstica o de género y extender dicho protección a

situaciones de moltrata de menores, hostigamiento sexual en ci empleo, agresión

sexual, actos lascivos o de acecho en su modalidad grave.

Decretase por Ia Asamblea Legislativa de Puerto Rico:

ArtIculo 1. — litulo.

Esta Ley se conocerd como “Ley de Licencia Especial pora Empleados con

Situaciones de Violencic Doméstica o de GOnero, Moltrato de Menores,

Hostigamiento Sexual en el Empleo, AgresiOn Sexual, Actos Loscivos o de Acecho

en su modolidad grave”.

ArtIculo 2. — Detiniciones.

Los siguientes términos y polobros tendrOn el significado que se expreso a

continuoción, pora los propósitos de esta Ley:

A. Acecho: conducto tipificada como delito en su modolidad grave segUn

los parOmetros de Jo Ley 284-1999, segUn enmendoda, mejor conocida

como Ia ‘They contra ci acecho en Puerto Rico”.

B. Albergue: cuaiquier institución cuyo función principal sea brindar

protección, seguridod, servicios de apoyo y olojomiento temporero a Ia

victima sobreviviente de delitos.

C. Empleado: lode persona que devengue una remuneración econOmica

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 hijos, cOnyuge o su parejo unido por

relación de atectividad, modre o padre del empleado o empleada; y

Pagina 278



menores, personas de edad avanzada o con impedimentos sobre las
cuales tenga custodia o tutela legal.

E. Maltrcito de menores: incluye todos los actos de abuso contra menores
segUn definidos en Ia Ley 246-2011, segOn enmendada, “Ley parc a
Seguridad, Bienestar y Protección de Menores”,

F. Patrono: Parc propOsitos de esta Ley, se define Patrono como el Gobierno
de Puerto Rico, ncluyendo sus tres ramas, as corporaciones püblicas. los
municipios, y todo Patrono privado en Puerto Rico segUn definido por Ia
Ley 4-2017, “Ley de IransformaciOn y Flexibilidad Laboral”.

G. Situación de Maltrato: cualquier acto de violencia domOstica o de
género, maltrato de menores, hostigamiento sexual en el empleo,
agresiOn sexual, actos lascivos o de ocecho en su modalidad grave.

Articulo 3. — Licencia Especial.

Se establece una Licencia Especial parc aquellos empleados, que
indistintomente exista o no una querella policlaco, enfrenten ellos o un familiar,
alguna situaciOn de violencia doméstica o de género, maltrato de menores,
hostigamiento sexual en el empleo, agresión sexual, actos lascivos o de acecho
en su modolidad grave.

Los empleados podrOn disfrutar de una Licencia Especial sin sueldo de hasta
un mOximo de quince (15) dias laborables anuales adicionales a los que tienen
derecho por ley.

Los quince (15) dIas concedidos bajo Ia Licencia Especial que se establece
por esta Ley podrOn ser utilizados en coda año natural y no podrc5n ser
acumulables ni transferibles al siguiente año natural.

El patrono, a solicitud del empleodo, permitiró el uso de los quince (15) dias
anuales establecidos en esta Ley a travOs de horario fraccionado, flexible o
intermitente.

La Licencia Especial procederâ a solicitud del empleado. El empleado
tendró discreciOn de solicitor cualquier otro tipo de licencia que pueda ser
utilizada para los mismos fines a a cual tuviera derecho, ye sea con o sin paga.

Articulo 4. Aplicabilidad para Empleados.

El empleado estO cualificado pare acogerse a Ia Licencia Especial si cumple
con todos los siguientes requisitos:
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a. Ha sufrido, a tiene un familiar que ha sutrido, de violencia daméstica a de

genera, maltrato de menores, hosfigamiento sexual en el emplea,

agresiOn sexual, actos lascivas a de acecha en su madalidad grave;

b El empleada usa La licencia para atender Ia situaciOn antes descrita; y

c. El empleada na es el causante de Ia situaciOn.

Articulo 5. — Usas de Ia Licencia Especial.

Cuanda se relacianen a las prapósitas de esta Ley, el empleada padrO

acagerse a Ia Licencia Especial para, entre atras, atender las siguientes

situacianes:

a. arientarse y abtener una arden de protecciOn a cualquier arden judicial;

b. buscar y abtener asistencia legal;

c. buscar y abtener vivienda segura a espacia en un albergue;

d. visitar cualquier clinica, haspital a cita mOdica; y

e. arientarse, buscar a beneticiarse de cualquier tipa de ayuda a servicios.

Articulo 6. — Deberes del Patrana.

Todo patrana deberó:

a. Praveer a tada empleada que asI Ia solicite Ia Licencia Especial pravista

par esta Ley.
b. Mantener cantidencial tada infarmaciOn y dacumentaciOn relacianada

a cualquier empleada que se acoja a Ia Licencia Especial.

c. Mantener Ia posiciOn de emplea de cualquier empleado que se ausente

del trabaja par estar acogido a ía Licencia Especial.

d. Orientar a tadas sus empleadas sabre sus derechas y deberes baja esta

Ley cama parte de las pratacalas y reglamentas que implemente.

ArtIculo 7. — DacumentaciOn requerida.

El patrana puede solicifar al empleada que se acaja a Ia Licencia Especial a

que salicite un acamada razanable baja las parómetras de Ia presente Ley, a

praveer evidencia documental que demuestre que Ia licencia se ha tomado

baja los parOmetras establecidos en esta Ley. El empleada deberO proveer Ia

documentaciOn salicitada dentro de un tOrmina de tiempo razonable, que no

excederO de dos (2) dias labarables luego de a Ultima ausencia tomada baja

esta Licencia Especial. La documentaciOn que provea el empleada debe

cantener Ia certiflcación dande conste claramente el tiempo que tuva que

dedicar para atender Ia situaciOn, can expresión de dias y horas. En as casos

que envuelvan menares de edad no se divulgarO el nombre del menor,
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hacienda constar solamente las iniciales de este. El patrono no podrO solicitor
evidencia de arresto 0 convicciOn de una persona parc justificor las ausencias
bajo esta licencia, Un empleado puede satisfacer Ia solicitud de evidencia par
parts del patrono proveyendo, entre otros, uno de los siguientes documentos:

a. Una orden de protección, orden que provea un remedio o cualquier
documentaciOn expedida por una instrumentalidad del Gobierno o por
un tribunal competente como resultado de una situaciOn de maltrato
contra el empleado o su familiar,

b. 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.

c, Una querella o reports policial donde se documente Ia situaciOn de
maltrato contra el empleado o su familiar.

d. Documentación donde conste alguna admisiOn o confesión por porte del
autor de Ia conducta que provoca Ia situación de maltrato o
documentación que pruebe actos reolizados por el autor de Ia conducta,

e. DocumentaciOn sobre tratamiento medico que haya recibido el
empleado 0 su familiar con relación a Ia situaciOn de maltrato para Ia que
acude a requerir ayuda.

f, Una certificaciOn provista por un cansejero debidamente certificado,
trabajador social, profesional de Ia salud, lider religioso, director de un
albergue, intercesor legal, representante legal u otro tipo de profesional
debidamente cualificado que haya atendido o asistido al empleado o su
familiar en relación con Ia situaciOn de maltrato.

g. Una declaración jurada provista por otro empleado testigo de a situación
de maltrato del empleado o su familiar.

h. Cualquier otro documento que demuestre de manera fehaciente que el
empleado se encontraba realizando gestiones para sb un familiar que
tue victima de una situaciOn de maltrato.

Articulo 8. — Contidencialidad.

Todo patrono deberO asegurar Ia confidencialidad y protecciOn de todo
documento provisto o creado con relaciOn a cualquier empleado que se acoja
a Ia Licencia Especial y no deberd ser divulgado. excepto cuando se de alguna
de las siguientes situaciones:

a. El empleado solicite y consienta por escrito a que se divulgue.
b. 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 pora investigaciOn 01 agentes del orden pUblico o del

Ministerio POblico.
a Sea necesario para Ia protecciOn de cualquier empleado o pora solicitor

cualquier remedio ante las agencias de ley y orden, ante el

Departamento de Justicia o ante los tribunales.

f. Sea necesario para el Departamento de Ia Eamiha duronte el curso de

una investigaciOn relacionada a menores.

Cualquier documento provisto por el empleado o empleada para estos

propOsitos deberO archivarse en el expediente de personal del empleado en

sobre sellado.

Articulo 9. — NotificaciOn,

El empleado deberd notificar a su patrono de su intención de acogerse a Ia

Licencia Especial con por lo menos dos (2) dias laborables de antelación al dia

en que se ausentard del trabajo. No obstante, lo anterior, a notificación al

patrono podrO efectuarse dentro de un plozo menor si el empleado se ye

impedido de cumplir su obligación por una situaciOn fuera de su control. En caso

de que el empleado esté en peligro inminente de riesgo a su salud o seguridad,

deberá notificar en un periodo que no excederd los dos (2) dias laborables luego

de su primera ausencia que Ia misma se debe a una situaciOn cubierta por Ia

Licencia Especial.

La notiticaciOn requerida podrO ser realizada mediante una comunicaciOn

tramitada a través del proplo empleado, un familiar, consejero debidamente

certiticado, trabajador social, profesional de Ia salud, lider religioso, director de

albergue. intercesor legal, representante legal o cualquier otro profesional

debidamente cualificado que haya atendido o provisto algün tipo de asistencia

al empleado o su familiar en relación a una situaciOn cubierta por Ia Licencia

Especial.

La notificación podró realizarse a través de teléfono, via tax, personalmente,

mediante correo electrOnico, por escrito o por cualquier medio confiable de

comunicación.

ArtIculo 10. — RetenciOn de empleo.

Todo patrono vendrá obligado a reserv’ar el empleo que desempeña el

trabajador al momento de acogerse a Ia 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 clOusula vendró
obligado a remunerar ci empleado o a sus beneficiarios los salarios que dicho
empleado hubiese devengado de haber sido reinstalado. AdemOs, le
responderó de todos los danos y perjuicios que le haya ocasionado

Articulo 11. Prohibiciones.

NingUn patrono podrO considerar los dias utilizados por esta Licencia Especial
para emitir evaluaciones desfavorables ci empleado a tomar acciones
perniciosos en contra de éste como, por ejemplo, pero sin limitarse, a
reducciones de jornada loboral, reclasificaciOn de puestos o cambios de turnos,

No podrO utilizar, como porte del procedimiento administrativo de su
empresa o coma politico de esto, as ausencias que seen justificadas, como
criterio de eficiencia de los empleados en el proceso de evaluación de estos, si
es considerado pare aumentos o ascensos en Ia empresa para Ia cual trabaja.

No podró considerar las ausencias cargadas a Ia Licencia Especial, para
justificar acciones disciplinarias tales como suspensiones o despidos.

NingUn patrono podrO discriminar o tamer alguna acciOn de empleo adverse
contra un empleado que se haya acogido a Ia Licencia Especial.

NingUn patrono deberO intervenir indebidamente u obstaculizar el ejercicio
de los derechos de los empleados bajo esta Ley.

Ningün patrono o persona que haya tenido acceso por razón de su empleo
a Ia información o documentación provista por el empleado para acogerse a Ia
Licencia Especial podrO divulger Ia informaciOn provista, sujeto a las excepciones
establecidas en Ia presente Ley.

Articulo 12. — Penalidad.

Todo patrono que incumpla las disposiciones establecidas en Ia presente Ley
estaró sujeto a una multa administrative de doscientos cincuenta dólares
($250.00) hasta un móximo de cinco mu dOlares ($5,000.00).

El Deparfamento del Trabajo y Recursos Humanos de Puerto Rico y Ia Oficino
de Ia Procuradora de las Mujeres de Puerto Rico crearOn, en un término de
noventa (90) dias de aprobada esta Ley, un reglamento para establecer el
procedimiento investigativo. adjudicativo y de imposiciOn y cobro de multas en
casos de incumplimiento con las disposiciones de esta Ley. Dicha
reglamentación serd remitida a Ia Asamblea Legislative para su ratiticaciOn final.
De no expresarse en un término de sesenta (60) dias, se entenderO ratificado.
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El Secretario del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de Puerto

Rico o Ia Procuradora de las Mujeres de Puerto Rico, segUn proceda, tendrOn a

facuitad de investigar, recibir y presentar querellas e imponer las penolidodes

dispuestas en este Articulo.

Los empleodos del sector privado que consideren que se han violentado los

derechos que le concede esta Ley podrOn presentar su reclamo ante el

Departamento del Trobajo y recursos Humanos o ante Ia Oticina de Ia

Procuradora de las Mujeres. Por su porte, los empleados de las agencies.

municipios, instrumentolidades y corporaciones pUblicas del Gobierno, que estén

en desacuerdo con a determinación de Ic cutoridad nominadora con respecto

a Ia licencia especial que se establece mediante esta Ley, podrOn a su vez, de

forma discrecional, presentar su reclamaciOn ante Ia Oticina de Ia Procuradora

de las Mujeres 0 ante a ComisiOn Apelativa del Servicio PUblico o toro

administrativo competente, de contormidad con las eyes y reglamentos

aplicables.

AdemOs, todo patrono que incumpla con las disposiciones de esta Ley

incurrirO en responsabilidaci civil, disponiéndose que el empleado afectado

tendrO derecho o instar acción civil ante el Tribunal con jurisdicciOn parc

reclomor os daños y perjuicios que le hubiese causado.

Los fondos que se recauden por concepto de Ia multa aqul establecida

serOn destinados parc Ia distribución de tondos y donativos que otorga Ia Oficina

de a Procuradora de las Mujeres a los albergues que atienden mujeres en

situaciones de alto riesgo.

ArtIculo 13. — Acomodo Razonable.

Todo empleodo podrO solicitor un acomodo razonable o condiciones

flexibles de trabajo que le permitan otender una situación de moltrato.

Dicho ocomodo se realizarO por acuerdo con el patrono y segün lo permiton

las tareas y responsabilidades del empleado y de contormidad con Ia

establecido en nuestro ordenamientojurIdico. Dicho acomodo puede realizarse,

entre otros, moviendo al empleado del lugar tIsico donde ejerza sus funciones,

moditicando as toreas asignadas al empleado, una modificaciOn a sus hororios

de entrado, salida, almuerzo a descanso, o de cuolquier otro modo que

mediante acuerdo se pueda establecer pora que el empleodo pueda buscar y

obtener Ia oyuda que necesito para otender Ia situaciOn de violencia doméstica

o de género que atraviesa este o un familiar,
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Cualquier solicitud de acomodo deberO realizarse par escrito y solo serb
denegada bajo fundamentos de talta de razonabilidad del acomodo solicitado,
no sin previo auscultar todas las alternativas de acomodo posibles parc el
empleado.

Articulo 14. —

Serb responsabilidad de todas las agencias del Gobierno de Puerto Rico a
las que le aplique Ia Ley 162-2010, segUn enmendada, conocido coma “Ley parc
requerir Ia promulgaciOn e implanfaciOn de Protocolos de lntervencibn con
Vfctimas y Sobrevivientes de AgresiOn Sexual en las Agencias del Gobierno de
Puerto Rico”, incluir en su profocolo Ia obligaciOn del patrono de orientar y
divulgar a los empleados sabre Ia Licencia Especial que se establece en esta Ley.

Los protocolos que se establezcan de contormidad con Ia Ley Nüm. 11 de 22
de abril de 1988, segUn enmendada, conocida como “Ley que Prohibe el
Hostigamiento Sexual en el Empleo” y de contormidad con Ia Ley 217-2006,
conocida como “Ley para Ia lmplanfación de un Protocolo para Manejar
Situaciones de Violencia Doméstica en Lugares de Trabajo o Empleo”, deberOn
incluir una orientaciOn y divulgación par parte del patrono sobre Ia Licencia
Especial que se establece en esta Ley.

ArtIculo 15. — ClOusula de Separobilidad.

Si cualquier clOusula, pbrrato, subpbrrafo, oraciOn, palabra, letra, artIculo,
disposiciOn, secciOn, subsecciOn, titulo, capitulo, subcapItulo, acdpite a parte de
esta Ley fuera anulada o declarada inconstitucional, Ia resoluciOn, dictamen o
sentencia a tal efecto dictada no afectarO, perjudicarO. ni invalidarO el
remanente de esta Ley. El etecto de dicha sentencia quedarO limitado a Ia
clOusula, pOrrafo, subpbrrafo, oraciOn, palabra, letra, articulo, disposición,
secciOn, subsección, titulo, capitulo, subcapItulo, acOpite o parte de a misma
que asi hubiere sido anulada o declarada inconstitucional. Si Ia aplicación a una
persona o a una circunstancia de cualquier clOusula, pOrrafo, subpOrrato,
oración, palabra, letra, orticulo, disposición. secciOn, subsección, tItulo, capitulo,
subcapItulo, acOpite a parte de esta Ley fuera invalidada o declarada
inconstitucional, Ia resoluciOn, dictamen o sentencia a tal efecto dictada no
atectarb ni invalidard a aplicaciOn del remanente de esta Ley a aquellas
personas o circunstancias en las que se pueda aplicar vOlidamente, Es Ia
voluntad expresa e inequivaca de esta Asamblea Legislativa que los tribunales
hagan cumplir las disposiciones y a aplicación de esta Ley en Ia mayor medida
posible, aunque se deje sin etecto, anule, invalide, perjudique a declare
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inconstitucional alguna de sus partes 0 aunque se deje sin efecto, invalide 0

declare inconstitucional su aplicación a alguna persona o circunstancias.

Articulo 16. — Vigencia.

Esta Ley entrarO en vigor inmediatamente después de su aprobaciOn.
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Apéndice 9

Ley Nüm. 217-2006

“Ley parc Ia implantaciOn de un Protocolo pore Manejar Situaciones de
Violencia Doméstica en Lugares de Trabajo o empleo”

Pare requerir Ia implontación de un Protocolo para Manejar Situaciones de
Violencia Domésfica en lugares de trabajo o empleo, a fines de fortalecer los
esfuerzos de prevención e intervenciOn en cases de violencia doméstica,
disponer que Ia Oficina de Ia Procuradora de las Mujeres proveeró asistencici
pare a elaborociOn e implantaciOn de los mismos y que el Deportomento del
Trabajo y Recursos Humonos velcrO por el fiel cumplimiento del mismo.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La violencia doméstica continua siendo un serio problema social y de solud
püblica que afecta a miles de victimas y families en Puerto Rico. Esto es osi a
pesar de los avances alconzodos con Ia aprobaciOn de Ia Ley NUm. 54 de 15 de
ogosto de 1989, segUn enmendoda, conocida como “Ley pare a PrevenciOn e
IntervenciOn con Ia Violencia Doméstica”,

Las estadisticas ofrecidas per Ia Policia de Puerto Rico revelan a necesidod
urgente de ampliar los recursos a nuestro alcance pare lograr mayor efectividad
en Ia prevención y erradicación de Ia violencia doméstica.

El nümero de incidentes de violencia domOstica reportados a a PolicIa de
Puerto Rico pare los años mOs recientes es: one 2000 = 18,271 incidentes; ano
2001 = 17,796 incidentes; ano 2002 = 20,048 incidentes; año 2003 = 21,164
incidentes; y para el año 2004 = 22,274 incidentes,

Del total de mujeres asesinadas por todos los motivos, un total de 44% son
asesinadas per el motive de violencio doméstica (promedio de los ones 1993-
2004), Pare el ano 2004, este per ciento aumentO a 51% del total de mujeres
asesinados (61 mujeres asesinadas, 31 de ellas per violencia doméstica). El
nOmero de asesinatos por violencia doméstica (incluyendo Ia categoric de
motivo pasionol) reportodos a Ia Policia de Puerto Rico pare los años mOs
recientes es: oño 2000 = 32; año 2001 = 23; año 2003 = 26; one 2004 = 31; y pare
el año en curso, haste el 3 de octubre ye se ban reportado 14.

En reconocimiento a Ia necesidad de promover Ia politico pUblica de cero
toleroncia ante Ia violencia doméstico del Gobierno de Puerto Rico, Ia
implantaciOn de un Protocolo pare Monejar Situociones de Violencia Doméstico

Pãgina 287



en lugeres de trebejo o empleo proveerO uniformided a las medidas y al

procedimiento a seguir cuendo uno empleedo o empleedo es victima de

violencia doméstico, El fomar medidas preventives y de seguridad efecflvos

permite el manejo odecuedo de cosos que pueden freer elementos de

peligrosidad al ombiente de trobajo,

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Se requiere lo promulgeción e impiontociOn de un Protocolo pare

Manejar Situeciones de Violencie DomOstica en lugares de trobajo o empleo, en

reconocimiento y armonie a Ia politico pUblice del Gobierno de Puerto Rico,

conforme a Ia Ley NUm, 54 de 15 de agosto de 1989, segUn enmendado,

conocide coma Ia “Ley pore Ia Prevención e lntervención con Ia Violencia

Doméstice”.

ArtIculo 2.-Es responsebilidad de toda egencie, departemento, oficine o luger

de trebajo del Gobierno del Estado Libre Asociodo de Puerto Rico y del sector

privedo cumphr con el requisito de esteblecer e implentor un Protocolo pore

Menejar Situaciones de Violencia DomOstice en el luger de trabajo, el cuel

deberO incluir los siguientes requisitos minimos: decloroción de poitico püblico,

bose legal y eplicobilidad, responsobilidod del personal, y procedimiento y

medides uniformes a seguir en el monejo de cesos.

ArtIculo 3.—Le Oficina de lo Procurodora de los Mujeres brindorO el osesoremiento

tOcnico necesario pore Ia eleboreción e implanteciOn de estos Protocolos pare

Manejer Situeciones de Violencio DomOstica, y el Departamento del Trabajo y

Recursos Humonos tendrO le responsobilidod de veler por el fiel cumplimiento de

los mismos.

ArtIculo 4.-Esto Ley comenzaró a regir inmediotemente después de su

aprobación.

7tff
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Apéndice 10

Ley Nüm. 59-2020

“Ley parc Ia Educación, PrevenciOn y Manejo de Ia Violencia Doméstica pare
los Municipios de Puerto Rico”

Pare crear un Programa de EducaciOn y Adiestramiento pare a Prevención
y Manejo de a Violencia DomOstica parc todos los policies municipoles, odscrito
a Ia Oficina de Ia Procuradora de as Mujeres; y pore otros fines,

EXPOSICION DE MOTIVOS

Una solo vida que se pierda como consecuencia de Ia violencia doméstica
en Puerto Rico es inaceptable. Por los pasados anos, se han presentodo mUltiples
legislaciones. dirigidas a trabajar en Ia prevención de a violencia domOstica en
Puerto Rico. Son muchos los esfuerzos dirigidos a Ia prevenciOn e intervenciOn
con tan grave problema social. pero un examen de las estadisticas de a Policia
de Puerto Rico para el 2018 sobre el particular, nos envia un mensaje a gritos, de
que este Ilustre Cuerpo, tiene Ia obligación de seguir profundizando en el tema.

Varios expertos han descrito Ia violencia doméstico en nuestro pais como
una “epidemia”, otros hacen un Ilamado para que se declare un estado de
emergencia sobre el particular. Reconocemos Ia importancia de Ia creaciOn de
los planes de trabajo de las distintas agencies y organizaciones no
gubernamentales para Ia erradicación de Ia violencia doméstica en Puerto Rico.
No obstante, urge que todo el personal a cargo de Ia intervenciOn de posibles
situaciones de violencia doméstica, estén debidamente capacitados y
educados, parc identiticar de forma sensible y eficiente los casos de violencia
doméstica, que por Ia naturaleza de sus funciones deberó atender coda die.

De Ia misma forma que nuestros estudiantes estarOn siendo capacitados y
educados de torma continua para Ia prevenciOn de Ia violencia doméstica, es
vital que en los 78 municipios los policIas municipales y su personal de apoyo.
tengan las herramientos necesarias de torma continua, para entender Ia
complejidad de Ia violencia doméstica, sus matices, como evitar que Ia victima
sea doblemente castigada por el sistema, como fortalecer en ocasiones Ia
debilitada autoestima de las victimas, apoyar a Ia victima de violencia
doméstica para que pueda conservar Ia custodia de sus hijos, entre muchos otros
aspectos. A medida que vayamos educando a nuestros tuncionarios pUblicos.
estos serOn herramientas Utiles en cada rincOn de nuestro pais pare ser agentes
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de prevención, salvando las vidas de nuestras victimas, y por ende, Ia estabilidod

emocional de cientos de familias.

La antes mencionada situación es una de vital importancia y requiere

atenciOn expedita de esta Asamb!ea Legislativa, para lograr el Puerto Rico libre

de violencia domOstica que todos anhelamos.

DECRETASE POP LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

ArtIculo 1.- Titulo

Este Ley se conocerd y podrO ser “Ley para Ia EducaciOn, Prevención y

Manejo de Ia Violencia Doméstica parc los municipios de Puerto Rico”.

ArtIculo 2.- Declaración de PolItico Püblica.

El Gobierno de Puerto Rico se reafirma en su compromiso constitucional de

proteger Ia vida, Ia seguridad y Ia dignidad de los hombres y mujeres,

independientemente de su sexo, estado civil, orientación sexual, identidad de

género o estatus migratorio. Por ello, el Gobierno de Puerto Rico repudia

enérgicamente Ia violencia doméstica por ser contraria a los valores de paz,

dignidad y respeto que este pueblo quiere mantener pare los individuos, las

families y Ia comunidad en general.

Como porte de los esfuerzos gubernamental de prevenir y erradicar Ia

violencia doméstica en Puerto Rico. es necesorio que todos los agentes del

orden pUblico tengan los herramientas educativas y de adiestramiento pare el

monejo de los casos de violencia doméstica,

Articulo 3.- (Orden -Programa de EducaciOn y Adiestramiento)

Se ordena a a Procuradora de los Mujeres a realizer todo trómite legal

necesario yb conveniente pare el establecimiento de un programa de

educaciOn y adiestramiento, dirigido a suplirle herramientas a los policies

municipales y al personal que labora en los cuarteles municipales sobre Ia

prevenciOn y manejo de Ia violencia doméstica, Pare Ia implementación de lo

dispuesto en esta Ley, se ordena a Ia superintendencia Auxiliar en EducaciOn y

Adiestramiento, comUnmente conocido coma Academia de Ia Policia, a

colaborar con Ia Oficino de Ia Procuradora de las Mujeres en elaboraciOn e

implementaciOn del curriculo de educaciOn y adiestramiento a los agentes del

orden pUblico municipal y el personal que labora en los cuarteles

municipales. Se foculta a Ia Procuradoro de las Mujeres a suscribir los contratos,

ocuerdos, alianzas pUblico-privadas y convenios necesarios con orgonizaciones
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no gubernamentoles y Ia identificaciOn de fondos federales, parc cumplir con a
presente Ley.

Articulo 4.-Curricub

El Programa de educaciOn y adiestramiento estarO dirigido a los policies
municipales de Puerto Rico y a los tuncionarios que laboran en los cuarteles
municipales.

El curriculo académico constará de ocho (8) horas anuales y estard
enfocado en los procesos de prevenciOn e intervención en los casos de violencia
domOsticci, incluyendo, sin limitarse, estrategias de invesligaciOn, entrevista a
victimas y testigos y manejo de escenas del delito.

ArtIculo 5.-Facultades de Ia Procurodora de las Mujeres

Se instruye a a Procuradora de las Mujeres a comenzar, de torma inmediata,
todas las acciones necesorios y convenientes parc Ia implementaciOn rOpida y
eficiente de esta Ley, pore que en un término de noventa (90) dies, a portir de Ic
vigencia de Ia mismo, pueda ester implementada, segUn dispuesto.

Articulo 6.-

Cuclquier Ley, Orden, ResoluciOn, Resolución Conjunta o Resolución
Concurrente, que en todo o en porte adviniere incompatible con a presente,
queda por ester derogada haste donde existiere tel incompotibilidad.

ArtIculo 7.-Vigencia

Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su aprobaciOn

If
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Apéndice 11

Ley Nüm. 427-2000, segL:in enmendcido

“Ley pcira Reglamentar el Periodo de Lactancia o de Extracción de Leche

Materna”

Pare reglamentar el Periodo de Lactoncia o Extrocción de Leche Moterno

con el propósito de otorgar media (1/2) hora o dos (2) periodo de quince (15)

minutos dentro de coda jornade de trabejo a madres trobojodores que leboren

o tiempo completo parc locter o extroerse ía eche materne por un periodo de

doce (12) meses a partir del reingreso a sus tunciones,

EXPOSICION DE MOTIVOS

El Departamento de Salud en representeción del Gobierno de Puerto Rico

adoptO el 21 de febrero de 1995 coma politica püblica Ia promociOn de Ia

lactancia materno en Puerto Rico, que tiene como propósito fomenter este

método como el mOs idOneo de alimentaciOn pare os intantes.

La Asamblea Legislative reconoció esa mismo politico püblica mediante Ia

aprobaciOn del Proyecto del Senado 739 que cree a CoaliciOn pare el Fomento

de Ia Lactancia Materna.

Esta Coalición serO responsable de coordinar, planificor y difundir los

actividades que promuevan Ia lactancie en nuestro pals, quedando constituida

Ia coaliciOn por protesioncles de todos las Orees de Ic salud y el interés pUblico.

No existe impedimento legal que impide a Ia madre continuer lectendo a su

bebé aun despues de regresar el trebejo, luego de disfruter su licencia de

mciternided, No obstente, esta Legislature considera imperetivo el reglementar

Ia oportunidod de ejercer este derecho cuando Ia medre se reintegre e sus
tunciones.

Por ser Puerto Rico un pals de economic competitive tiene que ser uno

creotivo el conceder a los empleedos, beneficios y mecenismos que permiten

ejercer determinedos privilegios y derechos.
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Esta pieza legislativa es ejemplo de esa creatividad. EstO fundamentodo en
experiencias previas de negociación colectiva.

Al mismo tiempo concede un incentivo contributivo a los patronos privados
por cumplir con Ia politico pUblica del Estado de permitir madres lactantes en sus
empresas que puedan distrutar del derecho de lactar o extroerse leche materna.

Esta Ley reconoce Ia politico püblica de Ia lactancia otorgando un perlodo
de lactoncia o extracciOn de leche materna tanto en Ia empresa privada coma
en el Gobierno, sus instrumentalidades, municipios y corporaciones pUblicas.

DECRETASE POP LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1. — Esta Ley se conocerO coma “Ley para Reglamentor el Perfodo de
Lactancia a de ExtracciOn de Leche Materno”.

Articulo 2. — Definiciones.

a) “Agencici del Gobierno Central” Cualquier subdivisiOn de Ia Rama Ejecutiva
del Gobierno de Puerto Rico, tales como Departamentos, Juntas, Comisiones,
Administraciones, Qticinas, Bancos y Corporaciones PUblicas que no funcionen
coma negocios privados; o cualquiera de sus respectivos jetes, directores,
ejecutivos 0 personas que actUen en su representación.

b) “Corporación Püblica” Significa las siguientes corporaciones que poseen
bienes pertenecientes que estOn cantroladas por el Gobierno de Puerto Rico: La
Autoridad de Tierras, Ia Autoridad de EnergIa ElOctrica, el Banco de Fomento,
Autoridad de los Puertos, Compania de Fomento Industrial y las subsidiarias y
aquellas otras Agencias del Gobierno que se dedican o pueden dedicarse en el
futuro a negocios lucrativos o actividades que tengan por objeto un beneticio
pecuniario.

c) “Criatura lactante” Es todo infante de menos de un (1) ano de edad que es
alimentado con leche materna.

d) “Extracción de leche materna” proceso mediante el cual Ia madre con el
equipo adecuado se extrae de su organismo Ia leche materna.
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e) “Jorncicici de trabajo a tiempo completo” A los tines de aplicciciOn de esta Ley,

es a jornada diana de al menos siete horas y media (71/2) que labora Ia madre

trabojodora.

f) “Jornada de trabajo a tiempo parcial” A los fines de aplicaciOn de esfa Ley es

Ia jornada diana de menos de siete horas y media (71/2) diarias que labora Ia

madre trabajadora.

g) “Lactar” Acto de amamantar al infante con leche materno,

h) “Madre lactante” Toda mujer que trabaja en el sector püblico o pnivado que

ha parido una cniatura, ya sea por métodos naturales o cirugia, que esté criando

a su bebé y también toda mujer que haya adoptado una cniatura y mediante

intervenciOn de mOtodos cientificos tenga capacidad de amamantar.

i) “Municipio” SigniticarO una demarcaciOn geogrOtica con todos sus barrios, que

tiene nombre particular y estO regida per un gobierno local compuesto de un

Poder Legislativo y un Poder Ejecutivo.

j) “Patrono” Toda persona natural o jurIdica para quien trabaja Ia madre

trabajadora. Esto incluye al sector püblico, sus agencias del gobierno central,

corporaciones püblicos, municipios, Ia Rama Judicial y el sector pnivado.

Articulo 3. — Par Ia presente se reglamenta el perlodo de actancia o extracción

de leche materna, proveyéndole a las madres trabajadoras que se reintegran a

sus labores, después de disfrutar su licencia por maternidad, que tengan a

oportunidad de lactar a su criatura durante una hora dentro de coda jornada

de tiempo completo, que puede ser distnibuida en dos periodos de treinta (30)

minutos coda uno o en tres periodos de veinte (20), para acudir al lugar en

donde se encuentra Ia criatura a lactarla, en aquellos casos en que Ia empresa

o el patrono tenga un centro de cuido en sus focilidades o para extraerse Ia

leche materna en el lugar habilitado a estos efectos en su taller de trobajo.

Dichos lugares deberOn garantizar a Ia madre lactante pnivocidad, seguridad e

higiene. El lugor debe contar con tomas de energIo eléctnica y ventilaciOn, Si Ia

empleado estO trabajando una jornado de tiempo parcial y Ia jornada diana

sobrepasa las cuatro (4) horas, el periodo concedido serO de treinta (30) minutos

per coda periodo de cuatro (4) horas consecutivos de trabajo,
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En el caso de aquellas empresas que sean consideradas como pequeños
negocios de acuerdo a (sic) los parómetros de Ia AdministraciOn Federal de
Pequeños Negocios (SBA, por sus siglas en inglOs), éstas vendrOn obligadas a
proveer a las madres lactantes un periodo de lactancia o extracción de leche
materna de al menos media (1/2) hora dentro de coda jornada de trabajo a
tiempo completo que puede ser distribuido en dos periodos de quince (15)
minutos cada uno. Si Ia empleada estó trabajando una jornada de tiempo
parcial y Ia jornada diana sobrepasa las cuatro (4) horas, el periodo concedido
seró de treinta (30) minutos por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas
de trabajo.

ArtIculo 4. — El periodo de lactancia o de extracción de eche materna tendró
una duración mOxima de doce (12) meses dentro del taller de trabajo, a partir
del regreso de a madre trabajadora a sus tunciones.

ArtIculo 5. — loda madre trabajadora que desee utilizar Ia oportunidad de lactar
a su criatura, segün lo dispuesto en esta Ley, deberO presentar al patrono una
certificación médica al etecto, durante el periodo correspondiente al cuarto
(4to.) y octavo (8vo.) mes de edad del intante, en donde se acredite y certitique
que esa madre ha estado lactando a su bebé. Dicha certiticación tendrd que
presentarse no mós tarde del dIa cinco (5) de cada periodo.

Articulo 6. — En todo organismo autónomo e independiente del Gobierno de
Puerto Rico, así como toda CorporaciOn PUblica en Ia que rige Ia Ley de
Relaciones del Irabajo de Puerto Rico, Ley NUm. 130, del 8 de mayo de 1945,
segün enmendada, podrO ser objeto de negociaciOn entre patrono y empleado
representado por su representante exclusivo, el perlodo de lactancia o
extracciOn de leche materna que se concede mediante esta Ley.

Este periodo de lactancia o extracciOn de leche materna también podrO ser
objeto de negociación en todo convenio colectivo pactado a partir del 1 ro.
enero del 2000 segün Ia Ley NUm. 45 del 25 de febrero de 1998, conocida como
“Ley de Relaciones del Trabajo para el Servicio POblico de Puerto Rico”

ArtIculo 7. — Todo patrono deberd garantizar a Ia madre lactante, que asi lo
solicite, el derecho de lactar a su criatura 0 extraerse Ia leche materna. Una vez
acordado el horario de lactar o de extracciOn de leche materna entre Ia 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 Ia empresa privada que le conceda a sus

empleodas el periodo de lactancia otorgada mediante esta Ley, estarã exento

del pago de contribuciones anuales equivalente a un mes de sueldo de Ia

empleada acogida al derecho. El incentivo contributivo aplicard solamente al

patrono y no a Ia empleada que utiliza el periodo do lactoncia o extracción de

leche materna.

ArtIculo 9. — Toda modre lactante a quien su patrono le niegue el periodo

otorgado mediante esta Ley para lactar o extraerse Ia leche materna podrO

acudir a los foros pertinentes para exigir que se le garantice su derecho, El foro

con jurisdicciOn podró imponer una multa al patrono que se niegue a garanfizar

el derecho aquI estoblecido por los danos que sufra Ia empleada y que podrO

ser igual a: (1) tres veces el sueldo que devenga Ia empleada por coda dia que

se le negó el perlodo Palo lactar o extiaerse Ia leche materna 0: (2) una

cantidad no menor de tres mil (3,000) dOlares, lo que sea mayor. En caso (de]

que el sueldo sea menor al salario mInimo federal, por ser empleados a propina,

segUn definido en el Eair Labor Standards Act (ELSA), se incluirO Ia propina en el

cOmputo del salario para Ia multa, o en su defecto, se utilizard el salorio minimo

federal como base para computar Ia mulfa, en lugar del salario devengado, lo

que sea do mayor beneticio para Ia madre lactante, Los remedios provistos por

este ArtIculo serOn compatibles y adicionales a os remedios provistos por

cualquier otro estatufo aplicable.

ArtIculo 10. — Esta Ley comenzarO a regir noventa (90) dias despuOs de su

a pro ba ci ó n.
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Gobierno velar por el bienestar general de nuestros hijos, en especial los intantes.
La Asamblea Legislativa estima necesario establecer un Orea de lactancia en
todos los departamentos, agencias. corporaciones e instrumentalidades
pUblicas del Gobierno de Puerto Rico. De esta manera, esta administración
cumple con uno de los compromisos progmOticos que van dirigidos a apoyar a
las mujeres puertorriqueñas, en especial, a las madres trabajadoras que tanto
aportan al desarrollo socioeconOmico de nuestro pueblo.

DECRETASE POP LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

ArtIculo 1 .-Esta Ley reconoce el derecho de toda madre trabajadora a lactar a
su hijo, contorme a lo establecido por Ia Ley NUm. 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. los Presidentes de las
Corporaciones PUblicas y los Directores y Administradores de las
instrumentalidades del Gobierno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico
deberón proveerle los recursos, al alcance de cada entidad pUblica, para
salvaguardar el derecho a Ia intimidad de las lactantes que interesen lactar a
sus criaturas.

Articulo 2.-En cada entidad pUblico se designard un Orea o espacio fIsico que
garantice a Ia madre lactante privacidad, seguridad e higiene. sin que ello
conileve Ia creaciOn o construcción de estructuras fisicas u organizacionales en
Ia agencia. y supeditado a Ia disponibilidad de recursos de las entidades
gubernamentales.

ArtIculo 2A.—El Orea o espacio fisico para Iactancio a que se refiere esta Ley no
podrO coincidir con eI Orea o espacio fisico destinado para los seMcios sanitarios.
comUnmente conocidos como banos.

ArtIculo 3.- Los Secretarios, Presidentes, Directores Ejecutivos y Directores de las
entidades gubernamentales deberOn establecer un reglamento sobre Ia
operaciOn de estos espacios para Ia lactancia bajo sus respectivasjurisdicciones.
Esta Orea o espacio fisico estarO disponible para el uso de Ia madre lactante en
un término no mayor de un (1) año, el cual comenzarO a contar a partir de Ia
vigencia de esta Ley.

Articulo 4.-Todo jefe de aquellas unidades del Estado Libre Asociado obligadas
por las disposiciones de esta Ley, deberO informar a cada una de sus empleadas
sobre lo dispuesto en Ia presente ley y sobre los derechos que en Ia misma se le
reconocen a toda empleada en materia de lactancia. A su vez, los referidos jefes
deberOn hacer constar a todos sus empleados los derechos reconocidos en Ia
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Apéndice 12

Ley Nüm. 155-2002, segün enmendcido

‘They parc Designer Espcicios pare Ia Lactancic en las Entidades Püblicos del

Gobierno de Puerto Rico”

Parc ordenar a los Secretarios de los Deportamentos. a los Directores

Ejecutivos de los Agencies, a los Presidentes de los Corporaciones PUblicas y a

os Directores y Administradores de las instrumentalidodes püblicas de Gobierno

del Estado Libre Asociado de Puerto Rico a designer espacios pare Ia lactancia

que salvoguarden el derecho a Ia intimidad de toda loctante en los areas de

ra boj o.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La maternidad es uno de los momentos mOs onhelados por toda mujer que

desea former una tamilia. Se trata de una de as etapas mós significativas que

marca el inicio de un proceso continuo de enseñanza y aprendizaje a Ia misma

vez, Es de tel mognitud su importoncia, que se le concede una licencia de

maternidad que comprende el periodo prenatal y post-porto como beneticio

marginal en el empleo.

Por otro lade, Ia politico pOblica de nuestro Gobierno es Ia de poner a

disposiciOn de los madres las oportunidades y los mecanismos que estime

necesarios pore el cobol desarrollo de nuestros hijos, tonto en el ospecto tIsico

como en el mental. La atención temprana, asi como Ia debida alimentación en

sus primeros dlas, es vital pore el desorrollo de los ciudadanos (tIes y saludables

que en el futuro estarOn dispuestos a oceptor y ejecutar responsoblemente sus

deberes y obligociones pare con Ia sociedad puertorriqueño.

Se ho demostrodo cientIficamente que Ia leche que produce a madre,

luego de su alumbramiento, es insustituible y necesaria para el desarrollo y Ia

buena salud de nuestros hijos. AdemOs, existen unos mecanismos que permiten

Ia extracción de Ia leche y a mismo puede ser mantenida en un refrigerodor

pare luego otrecérsela a los intantes. Entendemos necesario proveer Oreas

especioles de loctancia que permiton que Ia madre se extraiga Ia leche y donde

Ia misma se almacene temporalmente.

Nuestro recurso mds valioso es nuestra gente. Los intantes de hoy son los

ciudadanos del mañana que asumirOn las riendas en todos los asuntos del

quehacer social de nuestra Isle. Es obligociOn moral de Ia mós alta prioridad del
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presente ley, de manera que en coda espacio de trabajo del Estado Libre
Asociado impere un ambienfe laboral favorable oP libre ejercicio del derecho a
lactancia de toda mujer empleada

ArtIculo &-Esta Ley comenzarO a regir inmediatamente después de su
aprobación.
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Apéndice 13

Ley Nüm. 84-1999, segün enmendada

“Ley parc a CreaciOn de Centros de Cuidado Diurno pare Niños en los

Deportomentos, Agencies, Corporociones o Instrumentalidades PUblicas del

Gobierno de Puerto Rico”

Pare crear centros de cuidado diurno pare ninos de edad pre-escolar en

todos los deportamentos, agencies, corporaciones e instrumentalidades

pUblicas del Gobierno de Puerto Rico, en que no se hoyan establecido

previamente.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El alto costo de las mUltiples obligaciones económicas que pesan sabre a

familia puertorriqueña y Ia alto incidencia de divorcios ha obligado a Pa mujer a

integrarse coda vez mOs activamente a Ia fuerza laboral del pals. Como cuestiOn

de hecho mOs de Ia mitad de nuestros hogares estón siendo dirigidos por Ia mujer

como Unico jefe de familia. Este trastoque en el rol tradicional de Ia mujer ha

creado serios problemas de cuidado de niños a corta edad, particularmente

aquellos de edad pre-escolar. Es decir, de cero a cinco años. La politico del

Gobierno de Puerto Rico siempre ha sido Ia de poner a disposiciOn de nuestros

niños las oportunidades y los mecanismos necesarios pare su cabal desarrollo,

tanto tisico como mental. La atenciOn temprana es vital pare el desarroHo de

ciudadanos Utiles y dispuestos a aceptor y ejecutar responsablemente sus

deberes y obligaciones pare con Ia sociedad puertorriqueña.

No cabs dude que Ia talta de cuidado y supervisiOn adecuada, de tutoria

eficiente, de consejo oportuno y el exceso de ocio pueden resultar en Ia

formaciOn de un ndividuo desinteresado, irresponsable y hasta vicioso, El

impacto de este problema sobre el futuro social y econOmico de nuestro pals es

devastador por lo que todos debemos ester compromefidos a evitarlo.

Nuestro recurso mds valioso es a gente. Los niños son los ciudadanos del

mañana que asumfrOn las riendas en todos los Ombitos del quehocer social de

nuestra lsa, No podemas moldear lo que ye estO torjado. Tenemos que bregar

con Ia ralz, no con el fruto; con Ia materia prima sin artificio, no con el producto
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terminado. Son las mentes jóvenes, susceptibles, las que absorben los buenos
ejemplos de recfltud y disciplina.

Es obligaciOn moral de Ia mOs alta prioridad del Gobierno velar por el
bienestar general de Ia familia y en particular de nuestros niños. Hay mucho que
se puede hacer, pero ciertamente una de las medidas de mayor importancia es
asegurar el cuido adecuado de os niños pequeños mientras sus padres trabajan
fuera del hogar.

Al asi hacerlo, todos seremos ganadores, ya que lograremos fortalecer Ia
fuerza laboral femenina y contribuiremos ci desarrollo de hombres y mujeres
responsables y óvidos de trabajar por Puerto Rico.

DECRETASE POP LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Esta Ley se conocerO como ‘Ley para a Creación de Centros de
Cuidado Diurno para niños en los Departamentos, Agencias, Corporaciones o
Instrumentalidades Püblicas del Gobierno de Puerto Rico’.

Articulo 2.-Todo Departamento, Agencia, Corporación o Instrumentatidad
PUblica del Gobierno de Puerto Rico vendrO obligado a destinar denfro de sus
predios, o a una distancia razonabiemente cercana a los mismos, un Orea
debidamente habilitada Ia que operarO como Centro de Cuidado Diurno a ser
utilizado para cuido de niños en edades pre—escolares; Disponiéndose, que estos
centros serOn utilizados Unicamente por los tuncionarios y empleados de dichas
entidades pUblicos.

ArtIculo 3.-Se entenderO por Centros de Cuidado Diurno el Orea designada
dentro de Ia planta fisica o a una distancia razonablemente cercana del lugar
de trabajo del usuario de los servicios, debidamente habilitada y acreditada por
las autoridades perlinentes para el cuidado de niños de edad pre-escolar,

ArtIculo 4.-Tendrá derecho a Ia utilizaciOn de los Centros de Cuidado Diurno todo
funcionario o empleado del Gobierno de Puerto Rico, sus departamentos,
agencies, corporaciones o instrumentahdades pUblicas de que se trate,

ArtIculo 5.-A los fines de esta ley, se entenderO por Director el secretario, director
o ejecutivo de mayor jerarquia dentro del departamento, agencia, corporaciOn
o instrumentalidad püblica de que se trate.

ArtIculo 6.- Se facuita al Director del Departamento, su secretario o ejecutivo de
mayor jerarquIa de Ia agencia, corporación o instrumentalidad pUblica
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correspondiente parc adoptar oquellas reglas y reglamentos que estime

pertinentes y necesarias para Ia adecuada planificaciön, direcciOn y supervision

de los centros creados por esta ley siempre y cuando dcha reglamentaciOn sea

compatible con los ya adoptados para fines similares por el Departamento de a

Familia o el Departamento de EducaciOn, segün sea el caso.

ArtIculo 7.- A los fines de Ia creaciOn 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 mOs

conveniente a tenor con las necesidades y actividad principal de su

dependencia gubernamental.

Articulo 8.-Los usuarios del SeMcio aportarOn econOmicamente para el mejor

funcionamiento del Centro; Disponiéndose, que el Director determinard el pago

razonable por el uso de tales facilidades y servicios.

Articulo 9.- Se autoriza al Director a Ilevar a cabo todas las gestiones pertinentes

con Ia Adminisfración de Families y Niños, entidad gubernamental que conforme

al Plan de ReorganizaciOn NUm. 1 de 1995, odministra los fondos que recibe el

Gobierno de Puerto Rico, bajo Ia ley federal Child Core and Development Block

Grant Act (PL 10 1-508) para dane cumplimiento a esta ley.

Articulo 10.-Se faculta al Director del Departamento, Secretorio a Ejecutivo de

mayor jerarquIa de Ia agencia o corporaciOn o instrumentalidad pUblica

correspondiente, a contratar y establecer consorcios con otras agencias de

gobierno. osi coma 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 Ia reglamentaciOn estatal y federal

vigente para programas similares.

ArtIculo 11.-El personal que labore en estos Centros se someteró a pruebas que

detecten el uso de sustancias controladas y estard obligado a proveer sus

antecedentes de violencia doméstico 0 de maltrato de menores a Ia Oticina de

Personal.

Articulo 12.-Esta Ley comenzaró a regir desde a techa de su aprobaciOn.
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Apéndice 14

Ley Nüm. 11-2009, segün enmendada

“Ley de los Programas de Adiestramiento y EducaciOn encaminados a
Garantizar Igual Paga por Igual Trabajo”

Parc adaptor como politico püblica del Gobierno de Puerto Rico que todos
los departamentos, agencias y dependencias estatoles y municipios prepararân
programas de adiestramiento y educaciOn encaminados a garantizar igual

paga por igual trabajo; ordencir al IDepattamento de EducaciOn, en
coordinación con el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y Ia
Procuradora de Ia Mujer, a que prepare y someta su propuesta en cumplimiento
con las disposiciones de Ia ley federol parc educar y adiestrar a los niñas y
mujeres, Palo que éstas puedan recibir igual paga por igual trabajo; ordenar al
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y Ia Oficina de Ia Procuradora
de Ia Mujer, a preparar programas que fomenten Ia participaciOn de entidades
privadas parc que gestionen ser beneficiarios de los fondos y Ia preparación de
programas de adiestramiento y educación encaminados a garantizar igual
page por igual trabajo a las mujeres; ordenar a todas as agencias a
instrumentalidades del Gobierno Estatal y a todos los gobiernos municipales de
Puerto Rico elegibles que presenten un informe al Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos y a Ia Oficina de Ia Procuradora de Ia Mujer, sabre sus
gestiones parc establecer programas de educación y adiestramiento y ordenar
al Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y Ia Oficina de Ia Procuradora
de Ia Mujer a presenter un informe a Ia Asamblea Legislativa, detallando sus
gestiones pare cumplir con las disposiciones de esta ley; y para otros fines,

EXPOSICION DE MOTIVOS

Por casi dos décadas, Ia Sra. Lilly Ledbetter trabajó como supervisora en una
empresa, Justo antes de retirarse, Ia señora Ledbetter se enterO que, por todos

esos años, su pat rono le habib pagoda menos que a sus compañeros varones, a
pesar que habib realizado las mismas labores.

La señora Ledbetter demandO bajo los estatutos federales, reclamando igual
paga par igual trabajo, Un jurado le dio Ia rczón, Pero, basOndose en
interpretaciones técnicas del estatuto, el Tribunal Supremo de los Estados Unidos
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decidiO que para que Ia demanda prosperara Ia señora Ledbetter debió haber

demandado cuando se le hizo el primer pago discriminatorio.

Para dejar sin efecto Ia interpretociOn del Tribunal, el 29 de enero de 2009, el

Presidente de los Estados Unidos firmO Ia Ley Federal que se conoce como el “Lilly

Ledbelter Fair Pay Act”, Asi, a ley enmendO varios estatutos laborales a los fines

de dejar claro que as disposiciones por discrimen per género, en Ia

compensoción son de aplicación a coda uno de los pagos de nómina y de

tacilitar a presentaciOn de querellas y pleitos por discrimen.

Como funcionarios püblicos electos, nos comprometimos en impulsar.

divulgar y ejecutar una politico pUblica de verdadera equidad de género.

Fuimos inequivocos y claros, “estableceremos equidad en los niveles salariales:

igual trabajo, igual paga. Defenderemos acérrimamente politicas de igualdad

de condiciOn de empleado”.

Por consiguiente, al adoptar como politica pUblica el realizar todo esfuerzo

para que las agencies esfatales, municipales y entidades privadas preparen

programas de adiestramiento y educaciOn, sOlo tomamos un paso parc

concretizar Ia visiOn enunciada y los compromisos contraldos.

Por Ultimo, las disposiciones de esta medida tambiOn atienden uno de los

restos que identificamos: que el Gobierno no ha sabido trabajar junta a Ia

empresa privada. Ia academia y organizaciones comunitarias para estimular y

tortalecer procesos do capacitación pare que las mujeres puedan lograr un

verdadero desarrollo,

DECRETASE POP LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO

Arliculo 1.-SerO polItica pUblica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico que

todos los departamentos, agencies y dependencias estatales y municipios

preparen e implementen programas do adiestramiento y educaciOn dirigidos a

niños, niñas, hombres y mujeres, y encaminados a garantizar igual paga por igual

trabajo.

Articulo 2.-Se ordena al Departamento de EducaciOn de Puerta Rico a que, en

coordinaciOn con el Departamento del Irabajo y Recursos Humanos y con Ia

Oficina de Ia Procuradora de las Mujeres, prepare y establezca programas para

educar y adiestrar a niños, niñas, hombres y mujeres y encaminados a garantizar

igual paga par igual trabajo.
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ArtIculo 3.-Se ordena ol Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y a Ia
Oficina de Ia Procuradora de Ia Mujer, a que preparen programas que fomenfen
Ia parficipaciOn de entidades privados, parc Ia preparaciOn de programos de
adiestramiento y educaciOn encaminados a garontizar igual pogo por igual
trobajo a las mujeres.

Articulo 4.- Con el propOsito de coordinar estuerzos y recursos, se ordena a todos
los departamentos, ogencias e instrumentalidodes del Estodo Libre Asociado de
Puerto Rico y a todos los gobiernos municipales de Puerto Rico, que presenten al
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y a Ia Oficina de Ia Procuradora
de las Mujeres, un intorme anual sobre sus gestiones de cumplimiento paro
establecer los respectivos programas do educaciOn y adiestramiento. El
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos vendrO obligado a osistir a Ia
Oticino de Ia Procuradora de las Mujeres con el personal necesario para fiscalizar
por el cumplimiento de esta disposición.

El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y Ia Oficina de Ia
Procuradora de las Mujeres recopilorón los diversos informes presentados
anualmente y remitirOn a Ia Asamblea Legislativa, un intorme conjunto que
detalle los hallazgos de los informes a ellos remitidos por virtud de esta IegislaciOn,
junto a sus comentarios y recomendaciones, El informe incluira odemós las
gestiones que realize el Departamento del Irabajo y Recursos Humonos y Ia
Oticino de a Procuradora de las Mujeres para cumplir con las disposiciones de
esta Ley y los programos de educación y adiestramiento que hoyan implontodo
a los tines, Este informe conjunto serO remitido a Ia Asamblea Legislotiva no mOs
torde del treinta (30) de junio siguiente al año sobre el cual se informo.

ArtIculo 5.- Se le otorgo a Ia Oticina do Ia Procuradora de los Mujeres, cónsono
con su tunciOn de tiscalización, Ia responsabilidad de establecer un reglamento
con el propósito 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.

Articuloó.-Esta Ley comenzaró a regir inmediatamente despues de su
a pro ba ci ó n,
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Apéndice 15

Ley Nüm. 22-2013

“Ley parc Prohibir el Discrimen per Ohentocon Sexual e aentdad de Genero en el

Empleo”

Para establecer Ia Politico PUblica del Gobierno de Puerto Rico en contra del

discrimen por orientaciOn sexual o identidod de género en el empleo, pUblico o

privado; enmendar el nciso (aa) del Articulo 3 de a Ley Nüm. 45-1 998, segün

enmendada, conodda como “Ley de Relaciones del Trabajo parc el Servicio

PUblico de Puerto Rico”; enmendar el inciso 1 de Ia SecciOn 2.1 del Articulo 2, el

inciso (42) del Articulo 3 y el Articulo 6 de a Ley NUm. 184-2004, segün

enmendada, conocida como “Ley para Ia Administradón de los Recursos

Humanos en el Servicio PUblico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico”;

enmendar el inciso (d) del Articulo 17 de Ia Ley NUm. 1 15 de 3D de junio de 1965,

segUn enmendada; enmendar los Articulos 11.001, 11007, 12.020 y 13.010 de a

Ley Nüm, 81-1991, segOn enmendada, conocida como “Ley de Municipios

Autónomos”; enmendar el Articulo 1, 1-A, 2, 2A y anadir los incisos (7) y (8) al

Articulo óde Ia Ley NUm, 100 de 30 de junio de 1959, segün enmendada; a los

fines de atemperar Ia legislacion vigente a Ia politica püblica del Estado Libre

Asociodo de Puerto Rico establecida en esta Ley; validar el mandato

constitucional pare garontizar Ia dignidod humana y Ia igual protección de los

leyes, al prohibir utilizer Ia orientación sexual y Ia identidad de género de un

ciudadano, como subtertugio pore negor, restringir, limitar, obstruir o coartar Ia

protecciOn dispuesta en esta Ley; ordenar a todas las agencies,

instrumentalidades, departamentos, corporaciones pOblicas, municipios, y Rome

Legislative, a atemperar sus reglamentos de personal pare exponer claramente

esta Politico PUblica; establecer excepciones; y pore otros fines relacionados,

EXPOSICION DE MOTIVOS

En 1952, el pueblo de Puerto Rico aprobó Jo Constitución del Estado Libre

Asociodo de Puerto Rico. La Carte de Derechos de nuestra Constitución.

inspirada a su vez en Ia DeclaraciOn Universal de los Derechos del Hombre

emitida en 1948 por Ia CrganizaciOn de las Naciones Unidas, enuncia que “Ia

dignidad del ser humano es inviolable” y que “todos los seres humanos somos

iguales ante Ia ley”.
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El Intorme de Ia ComisiOn de Ia Carta de Derechos somehdo el 14 de
diciembre de 1951 por su Presidente, Jaime Benitez, indica Ic siguiente sabre estos
enunciados tundamentales:

“El propósito de esta secciOn es fijar claramente como base consustancial de
todo Ia que sigue el principio de Ia dignidad del ser humano y, coma
consecuencia de ésta, Ia igualdad esencial de todas las personas dentro de
nuestro sistema constitucional. La igualdad ante Ia ley queda por encima de
accidentes o diferencias, bien tengan su origen en Ia naturaleza o Ia cultura.
Todo discrimen o privilegio contrario a esta esencial igualdad repugna al
sistema juridico puertorriqueño. En cuanto fuera menester nuestra
organizaciOn legal queda robustecida por Ia presente disposición
constitucional, a Ia vez que obligada a ensanchar sus disposiciones para dar
plena realizaciOn a lo aqul dispuesto”. 4 DIARIO DE SESIONES DE LA
CONVENCION CONSTITUYENTE DE PUERTO RICO 2561 (Ed. 2003).

La sabiduria del constituyente de 1952 nos egO ademOs Ia secciOn 19 de Ia
Carfa de Derechos, que lee como sigue:

“La enumeraciOn de derechos que antecede no se entenderd en forma
restrictiva ni supone Ia exclusiOn de otros derechos pertenecientes al pueblo
en una democracia, y no mencionados especificamente. Tampoco se
entenderO como restrictiva de Ia facultad de Ia Asamblea Legislativa para
aprobar leyes en protecciOn de Ia vida, Ia salud y el bienestar del pueblo”.

Coma nos recuerda uno de los constituyentes de 1952,

“La segundo oración de Ia secciOn 19 constitufa, en las palabras de Ia
Comisión (de Ia Carta de DerechosJ ‘el contrapolo equilibrador de a
primera’. Asi como se queria asegurar Ia interpretación mOs laxa posible de
los derechos humanos en Puerto Rico y proveer para su crecimiento sin
alteraciOn del texto constitucional, se deseaba a Ia vez garantizarle al Estado
el mOs amplio margen para Ia experimentaciOn econOmica y sodal”. Ill JOSE
TRIAS MONGE, HISTORIA CONSTITUCIONAL DE PUERTO RICO 209 (1982).

El Proyecto del Senado 238 tiene precisamente el propOsito de ampliar las
disposicbnes del marco juridico puertorriqueño para dar plena protección e
igualdad de derechos humanos en el Ombito laboral a toda persona,
independientemente de su orientaciOn sexual o identidad de género.
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Hay personas en Puerto Rico que par su orientación sexual o identidad de

gOnero carecen de protecciones legales contra el discrimen laboral tanto a nivel

privado, coma incluso por parte de las propias dependencias gubernamentales.

El estodo de derecho actual permite, por ejemplo, que un patrono pueda

despedir a un empleado a causa de su orientación sexual o identidad de

género, sin tener que estar sujeto a las consecuencias y penalidades dispuestas

en Ia Ley NUm. 100 de 30 de junlo de 1959 (“Ley 100”). Esto signitica que una

persona que experimente el despido, Ia suspensiOn o et discrimen sobre su sueldo,

jornal o compensación, las condiciones o privilegios de su empleo o reciba una

clasiticaciOn que menoscabe su status como empleado, mediante Ia suspensiOn,

cesantia o reducción de salario, basado en su orientaciOn sexual o identidad de

gOnero, no cuenta con un remedio legal contra tal discrimen. Por esta razOn, el

patrono que incurra en esta prOctica, no responderIa por el doble del importe

de los danos que haya causado al empleado, como sucede cuando el

discrimen consumado responde a Ia edad, raza, color, sexo, origen social,

nacionalidad, condiciOn social, afiliaciOn polItica, ideas polIticas o religiosas de

Ia vIctima, 0 5 existe Ia percepción de que Osta ha atravesado por un episodio

de violencia doméstica, agresión 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 tribunales es han cerrado las puertas a las personas que han intentado

reclamar discrimen por ohentaciOn sexual en el Ombito laboral. VOase sobre ese

aspecto 10 que indicO el Tribunal de Apelaciones en Valentin Perez v. Aguadil/a

Shoe Corporation, caso KLCE1 998-00197 (Sentencia de 22 de junio de 1998):

“Resumiendo, Ia Unica torma en que Valentmn Perez puede prevalecer

amparado en Ia Ley NUm, 100, supra, es si establece que se discriminO en su

contra por su gênero, no por su preferencia sexual, Si su alegaciOn es que se

discriminO en su contra por su orientaciOn o preferencia sexual (es decir, por

ser homosexual) el ünico remedio que el derecho puertorriqueño le provee

es una causa de acción amparcido en el Articulo 1802 del COdigo Civil, supra.

En ese caso, no le cobijarion las presunciones y Ia doble compensaciOn que

establecen Ia Ley Nüm. 100, suprci”. (Onfasis suplido).

En 2010, el Tribunal de Apelaciones reafirmO lo que en efecto es el estado de

derecho actual, en el caso Rodriguez Mercado v. Sistema Universitario Ana C.

MOndez, 2010 WL 6549509:
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“Veamos en esta coyuntura ei senalamiento de que errO ei IPI ci sustentar Ia
cause de acción por discrimen en Ia orientación sexual de Ia apelada,
cuando ciertomente nuestro ordenamiento no reconoce esta modalidad de
discrimen. En consecuencia, alega el SUAGM que Rodriguez Mercado no
iogrO probar el discrimen por razOn de sexo. indiscutibiemente Ia apelante
pretende inducir a error ci argumentar este pianteamiento. Es correcto que
el esquema legislativo protector del trabajador no contempla el discrimen
por orientación sexual”. (éntosis suplido).

El Tribunal de Estados Unidos parc ei Distrito de Puerto Rico, interpretando Ia
Ley 100 de Puerto Rico en Portuquês Santo v. 8. Fernández & Hnos., Inc., 438
F.Supp.2d 33 (2006), coincidiO en cerrarle a puerto a reclamos de discrimen por
orientación sexuai bajo ei 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 E,3d 36, 42
(1st Cir.1999), bars discrimination only on the basis of age, race, coior, sex,
social and national origin, social condition, pohtical aftWiation, and pohtical
and religious ideology. P.R. Lows Ann. tit. 29 § 146. Law 100 does not bar
discrimination on the basis of sexual orientation.

The plaintiff concedes that existing iaw does not afford him rehef for
employment discrimination on the basis of being regarded as homosexual,
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 trom 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 Puerto 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 plaintiff 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 reclamación de discrimen por su orientación sexual o identidad de

genera, las personas también encuentran cerradas las puertas de a Unidad

Antidiscrimen (UAD) del Departamento del Irabajo 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 Ia UAD a en el

EEOC sobre discrimen laboral par su arientaciOn sexual o idenlidad de género

(con Ia excepciOn, en casos limitados, a querellas basadas en el discrimen por

estereotipo. variante del discrimen por sexo). Dichas agencias sOlo pueden

atender querellas por alegadas violaciones a categorias de discrimen dispuestas

en ley, que hasta el momento no incluye al discrimen por su orientaciOn sexual o

identidad de gAnero 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 Thliminar los vestigios

de trato desigual a base de sexo, orientaciOn sexual y gOnero en nuestro
ordenamiento y atemperar el ordenamiento juridico al mandato de igualdad e
igual trato dispuesto en Ia Constitución del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico”. AsI consta en Ia postura asumida por Ia Administración ante el Tribunal
Supremo de Puerto Rico, en el caso Ex Parte A.A.R., conforme al escrito sometido
por Ia Procuradora General del ELA, Hon. Margarita Mercado Echegaray, el 18

de marzo de 2013.

Con respecto a Ia Rama Judicial, vale mencionar lo dispuesto en los COnones

de Etica Judicial:

“Las juezas y los jueces no incurrirOn en conducta constitutiva do discrimen

por motivo de (...) orientación sexual. Tampoco permitirOn que los que
comparezcan ante el tribunal, ni el personal bajo su direcciOn y control,

incurran en dicha conducta”. (Ontasis suplido).

En vista de Ia relaciOn politica entre Puerto Rico y Estados Unidos, hay que

considerar Ia politica püblica vigente en dicha naciOn. El Presidente de

Estados Unidos, Barack H. Obama, indicO lo siguiente en su mensaje luego de

serjuramentado porsegunda vez, el 21 de enero de 2013:

“It is now our generation’s task to 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 porte, quince (15) estados de Estados Unidos y el Distrito de Columbia
han aprobodo leyes contra el discrimen por orientaciOn sexual e identidad de
género: California, Colorado, Connecticut, Illinois, Iowa, Massachusetts, Maine,
Minnesota, New Jersey, Nuevo Mexico, Nevada, OregOn, Rhode Island, Vermont
y Washington. Por otra porte, estados como Delaware, Maryland, New
Hampshire, New York y Wisconsin han aprobado leyes en las que solo se prohibe
el discrimen por orientaciOn sexual, VOase Corporate Equality Index 2013,
hffp://issuu.com/humanrightscampoiQn/docs/corporateegualityindex 2W 3).

Esta Ley se encuentra estrictamente limitada a establecer que ningunci
persona podrO ser despedida de su empleo basada en su orientaciOn sexual o
identidad de género, por lo que Ia misma no altera Ia estructura juri’dica o legal
vigente para reconocer una determinada relación sentimental.

Es Ia voluntad de esta Asamblea Legislativa en cumplimiento con los
preceptos constitucionales de igualdad ante Ia ley y dignidad del ser humano,
prohibir el discrimen por orientaciOn sexual o identidad de género en el empleo,
pUblico o privado.

DECRETASE POP LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.- DeclaraciOn de Politico POblico

Se establece como Politica PUblica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico,
el repudio al discrimen por orientaciOn sexual o identidad de gOnero en el
empleo, pUblico o privado. De esta torma, reafirmamos que Ia dignidad del ser
humano es inviolable, y que todas las personas son iguales ante Ia ley.

Se establece Ia prohibición particular de que ningUn patrono podrá
suspender, rehusorse a emplear, despedir o de cualquier otro modo o forma
perjudicar en su empleo a una persona por razOn de cualquiera de las
caracteri’sticas protegidas antes mencionodas.

Articulo 2.- Definiciones.

Para fines de interpretaciOn y aplicaciOn de esta Ley en el Ombito laboral, los
siguientes términos tendrOn el significado que se expresa a continuación:
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(a) Orientación sexual - Significa Ia capacidad de coda persona de sentir

una atracciOn emocional, afectiva a sexual par personas de un genera

diterente al suyo, a de su mismo genera, a de mOs de un genera. A los fines

de alcanzar los propOsitos dispuestos en este estatuto, esta definición serO

interpretada tan ampliamente coma sea necesario para extender sus

beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodia a patron de discrimen.

(b) Identidcid de género - Se refiere a Ia manera en Ia que se identifica Ia

persona, coma se reconoce a si misma, en cuanto al género que puede

corresponder o no a su sexo biolOgico o asignado en su nacimiento. A los

fines de alcanzar los propOsitos dispuestos en este estatuto, esta deuiniciOn

serO interpretada tan ampliamente coma sea necesario pora extender sus

beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodio o patrOn de discrimen

y de conformidad con lo dispuesto en a 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 Ia Ley NUm. 45-1998, segUn

enmendoda, conocida como “Ley de Relaciones del Trabajo para el Servicio

PUblico de Puerto Rico”, para que lea como sigue:

“Articulo 3.- Definiciones

Para fines de interpretaciOn y aplicaciOn de esta Ley, los siguientes

términos tendrOn el significado que a continuaciOn se expresa, a menos que

del contexto surja claramente afro signiticado:

(aa) Principio de mérito. Compromiso de gestión pUblica que asegura

transacciones de personal donde todos los empleados de carrera deben ser

seleccionados, adiestrados, ascendidos y retenidos en su emplea en

consideraciOn al mOrito y a a capacidad, sin discrimen par razOn de raza,

color, sexo, nacimiento, edad, orientaciOn sexual, identidad de gOnero,

origen o condiciOn social, incapacidad tisica, incapacidad mental,

condiciOn de veterano, ni por sus ideas o afiliación politico o religiosa. La

antigUedad seró un factor en casos de igual capacidad e idoneidad.

Articulo 4.- Se enmienda el inciso (1) de Ia Sección 2.1 del Articulo 2 de Ia Ley

Nüm. 184-2004, segün enmendada, conocida como “Ley para Ia AdministraciOn

de los Recursos Humanos en el Servicio Püblico del Estado Libre Asociado de

Puerto Rico”, para que lea coma sigue:
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“Articulo 2,- DeclaraciOn de Politico PUbNca.

SecciOn 2.1. Contenido,

La politico pUblica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico en Ia
relativo a Ia AdministraciOn de los Recursos Humanos de las agencias
cubiertas por esta Ley, es Ia que a continuaciOn se expresa:

(1) Reafirmar el mérito como el principio que regird el Servicio PUblico, de
modo que sean los mós aptos los que sirvan al Gobierno y que todo
empleado sea seleccionado, adiestrado, ascendido, tratado y retenido en
su empleo en consideración al mérito y capacidad, sin discrimen, conforme
a los leyes aplicables, incluyendo discrimen por razOn de raza, color, sexo,
nacimiento, origen o condición social, por ideas politicos a religiosas, edad,
orientaciOn sexual, identidad de gOnero, por ser victima o ser percibida
como victima de violencia doméstica, agresiOn sexual o acecho, condición
de veterano, ni por impedimento fisico o mental.”

Articulo 5.- Se enmienda el inciso (42) del Articulo 3 de Ia Ley Nüm. 184-2004,
segOn enmendada, conocida como “Ley para Ia Administración de los Recursos
Humanos en el Serv’icio PUblico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico”, Palo
que lea como sigue:

“Articulo 3.- Detiniciones

Para todos los efectos, las palabras y frases que a continuaciOn se indican
tendrón el significado que a su lado se expresa:

(42) Principio de mérito. Se refiere al concepto de que todos los
empleados püblicos serOn seleccionados, ascendidos, retenidos y tratados
en todo lo reterente a su empleo sobre Ia base de Ia capacidad, sin
discrimen por razones de raza, color, sexo, nacimiento, edad, orientaciOn
sexual, identidad de género. origen o condiciOn social, ni por sus ideas
politicas a religiosas, condición de veterano, ni por impedimento fisico o
mental.

ArtIculo 6.- Se enmienda el Articulo 6 de Ia Ley Nüm. 184-2004, segün
enmendada, conocida como “Ley para Ia Administración de los Recursos
Humanos en el Servlcio PUblico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico”, para
que lea como sigue:
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“ArtIculo 6.- Reclutamiento y selecciOn

Las agendas deberOn otrecer Ia oportunidad de competir en sus

procesos de rec!utamiento y s&eccjOn a toda persona cualificado, en

atenciOn a los aspectos taies como: logros académicos, protesionales y

laborales, conocimientos, capacidad, habilidades, destrezas, ètica del

trabajo; y sin discrimen por razones de raza, color, sexo, nacimiento, edad,

orientación sexual, identidad de género, origen o condiciOn social, por ideas

politicas y religiosas, condición de veterano, ni por impedimento fisico o

mental.

Articulo 7.- Se enmienda el inciso (d) del Articulo 17 de Ia Ley Nüm. 115 de 30 de

junio de 1965, segUn enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 17.- Definiciones.

Para todos los efectos, las palabras y trases que a continuaciOn se indican

tendrOn el significado que a su lado se expresa:

(d) Principio de mérito. Se retiere al concepto de que todos los empleados

del sistema de educación deben ser seleccionados, adiestrados,

ascendidos, retenidos y tratados en todo Jo referente a su empleo sobre Ia

base de Ia capacidad, sin discrimen por razones de raza, color, sexo,

nacimiento, edad, orientación sexual, identidad de género, origen o

condiciOn social, ni a sus ideas polIticas o religiosas.

Articulo 8.- Se enmienda el Articulo 11.001 de Ia Ley NUm. 81-1991, segUn

enmendada, conocida como “Ley de Municipios Autónomos”, para que lea

como sigue:

“Articulo 11.001.- Sistema de Personal Establecimiento

Cada municipio estableceró un sistema autOnomo para Ia administraciOn

del personal municipal.

Dicho sistema se regirO por el principlo de mérito, de modo que promueva

un servicio püblico de excelencia sobre los tundamentos de equidad, justicia,

eficiencia y productividad, sin discrimen por razones de raza, color, sexo,

nacimiento, edad, orientaciOn sexual, identidad de género, origen o

condiciOn social, ni por ideas politicos o religiosas o por ser victima de

viotencia doméstica. Este sistema deberO ser cOnsono con las gufas que
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prepare Ia Oficina de Capacitación y Asesoramiento en Asuntos Laborales y
de AdministraciOn de Recursos Humanos (CCALARH) par virtud de Ia Ley
NUm, 184-2004, segün enmendada, conocida como “Ley para Ia
Administración de los Recursos Humanos en el Servicio PUblico del Estado
Libre Asociado de Puerto Rico”.

ArtIculo 9.- Se enmienda el ArtIculo 11.007 de Ia Ley NUm, 81-1991, segün
enmendada, conocida como “Ley de Municipios AutOnomos”, para que lea
como sigue:

“ArtIculo 11.00*- Planes de clasificaciOn de puestos y retribución
Reclutamiento y selecciOn.

Todo municipio deberó otrecer Ia oportunidad de competir para los puestos
de carrera a cualquier persona cualificada que interese participar en las
tunciones pUblicas del municipio. Esta participaciOn se estableceró en
atenciOn al mérito, sin discrimen por razOn de raza, color, sexo, nacimiento,
edad, orientación sexual, identidad de género, origen o condición social, ni
por ideas politicas o religiosas.

ArtIculo 10.- Se enmienda el ArtIculo 12.020 de Ia Ley Nüm. 81-1991, segün
enmendada, conocida como “Ley de Municipios Autónomos”, para que lea
como sigue:

“Articulo 12.020. Prohibición de discrimen,

No se podró establecer, en Ia implantaciOn u operaciOn de las disposiciones
de esta Ley, discrimen alguno por motivo de Ia raza, color, sexo, nacimiento,
orientación sexual, identidad de género, origen o condiciOn social, ni ideas
polfticas o religiosas.”

Articulo 11.- Se enmienda el ArtIculo 13.010 de Ia Ley Nüm. 81-1991, segUn
enmendada, conocida como “Ley de Municipios Autónomos”, para que lea
como sigue:

“Articulo 13.010.

El Municipio, durante Ia elaboraciOn 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 fercio (1/3) de los miembros, La Junta de

Comunidad se nombrard segün el procedimiento dispuesto en este Articulo

para el nombramiento de tuncionarios municipales. Los miembros

desempenaran sus cargos durante Ia vigencia de su nombramiento o hasta

que sus sucesores tomen posesiOn de sus cargos. Dichas Juntas serón

organismos representativos de los distintos sectores ideológicos, sociales y

econOmicos de Ia comunidad en que se constituyan. A tal fin, el municipio

no podrO discriminar por motivo de raza, color, sexo, nocimiento, orientaciOn

sexual, identidad de género, origen o condición social, ni por ideas politicos

o religiosas, al nombrar o confirmar los miembros de las Juntas de

Comunidad.

Articulo 12.- Se enmienda el Articulo 1 de Jo Ley NUm, 100 de 30 de junio de 1959,

segün enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 1.- Discrimen por razón de edad, raza, color, sexo, orientaciOn

sexual, identidad de género, origen social o nacional. condiciOn social,

atiiaciOn polftica, ideas politicos o religiosas, o por ser victima a ser percibida

coma victimo de violencio doméstica, ogresiOn sexual o ocecho.

Todo potrono que despida, suspenda o discrimine contra un empleodo suyo

en relación a su sueldo, solaria, jornal a compensación, términos, categorfas.

condiciones o privilegios de su trabajo, o que deje de emplear o rehüse

emplear o reemplear a una persona, o limite o clasifique sus empleados en

cualquier farma que tiendo a privar a una persona de oportunidades de

empleo a que afecten su status de empleado, por razOn de edod, segUn

ésta se define mOs adelante, rozo, color, sexo, orientación sexual, identidad

de género, origen social o nacional, condiciOn social, aflliaciOn polItico, o

ideas politicos o religiosos, o por ser victima a ser percibida coma victimo de

violencia domestica, agresiön sexual a acecho del empleoda a solicitante

de empleo:
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Articulo 13.- Se enmienda el Articulo 1-A de Ia Ley NUm. 100 de 30 de junio de
1959, segUn enmendada, parc que lea como sigue:

“Articulo 1-k- PublicaciOn; anuncios

Seró ilegal de porte de cualquier patrono u organizaciOn publicar o circular
o permitir que se publiquen o circulen anuncios, avisos, o cualquier otra torma
de difusión, negando oportunidades de empleo, directa o indirectamente,
a todas las personas por igual, por razón de raze, color, sexo, matrimonlo,
orientaciOn sexual, identidad de gOnero, origen social o nacional, condiciOn
social, afiliaciOn politica, ideas polIticos o religiosas, o por ser victima o ser
percibida como victima de violencia domOstica, agresiOn sexual o acecho,
o sin justa cause, por razOn de edad, o estableciendo limitaciones que
excluyan a cualquier persona por razOn de su raza, color, sexo, matrimonio,
orientaciOn sexual, identidad de género, origen social o nacional, condiciOn
social, atiliaciOn politico, ideas politicos o religiosas, o por ser victima o ser
percibida como victima de violencia doméstica, agresión sexual o acecho,
o sin justa causa, por razón de edad.

ArtIculo 14.- Se enmienda el Articulo 2 de Ia Ley NUm, 100 de 30 de junio de 1959,
segün enmendada, para que lea como sigue:

“ArtIculo 2.- Discrimen por organización obrera

loda organización obrera que limite, divide a clasifique su matricula en tal
forma que prive o tienda a privar a cualquiera que aspire o tenga derecho
a ingresar en dicha matricula, de oportunidades de empleo por razón de
edod, raza, color, religion, sexo, matrimonio, orientación sexual, identidad
de genera, origen social o nacional, afiliociOn politica, credo politico,
condiciOn social a por ser victima o ser percibida como victima de violencia
doméstica, agresión sexual o acecho:

Articulo 15.- Se enmienda el Articulo 2-A de Ia Ley NUm. 100 de 30 de junio de
1959, segün enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 2-A.- Aprendizaje, entrenamiento o reentrenamiento

lodo patrono u organizaciOn obrera o comitO conjunto obrero-patronal que
controle programas de aprendizaje, de entrenamiento o reentrenamiento,
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incluyendo programas de entrenamiento en el trabajo, que discrimine

contra una persona por razón de su raza, color, sexo, matrimonio,

orientación sexual, identidad de género, origen o condiciOn sociaL afiliaciOn

politico, ideas politicos o religiosas, a por ser victima o ser percibida como

victima de violencia dornéstica, ogresiOn sexual o acecho a sin justa causa

por edad avanzada para ser admitido a, o empleado en, cualquier
programa de aprendizaje u otro entrenamiento,

(a) IncurrirO en responsabilidad civil:

ArtIculo 16.- Se añaden los incisos (7) y (8) al Articulo ode Ia Ley Nüm. 100 de 30

de junio de 1959, segUn enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 6, Definiciones.

Los siguientes tOrminos, segün emplean en esta Ley, tendrOn el siguiente

significado:

(1) Edad -significa...

(2) Patrono - incluye..

(3) OrganizaciOn obrero - Tiene el mismo significado...

(4) Acecho - Significa..

(5) Agresión sexual - Significa.

(6) Violencia doméstica - Significa...

(7) OrientaciOn sexual - Significa Ia capacidod de coda persona de sentir

una atracción emocional, afectiva a sexual por personos de un género

diferente al suyo, o de su mismo género, o de mOs de un género. A los fines

de alcanzar los propósitos dispuestos en este estatuto, esto definiciOn serd

interpretada tan ampliamente coma sea necesario para extender sus

beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodio o patrOn de discrimen.

(8) Identidad de género - Se refiere a a manera en a que se identifico Ia

persona, como se reconoce a si misma, en cuanto al gOnero, que puede

corresponder o no a su sexo biológico o asignado en su nacimienfo. A los

fines de alcanzar los propOsitos dispuestos en este estotuto, esta definiciOn

serO interpretada tan ampliamente como sea necesorio para extender sus

beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodio o patrOn de discrimen
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y de conformidad con lo dispuesto en Ia 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 püblicas, municipios, y a Ia Rama Legislativa a atemperar sus
reglamentos de personal parc exponer claramente Ia PolItica Püblica
establecida en esta Ley.

ArtIculo 18.-Se ordena a Ia Oficina de CapacitaciOn y Asesoramiento en Asuntos
Laborales y de AdministraciOn de Recursos Humanos (QCALARH) en conjunto
con el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de Puerto Rico a elaborar
un protocolo de cumplimiento, educaciOn y capacitaciOn sobre Ia politico
püblica de erradicar el discrimen de todo tipo incluyendo asi el que se constituye
por orientaciOn sexual o identidad de género, segUn detinido en esta Ley, y el
cud serO adoptado por todas las agencies gubernamentales y aplicado a todos
los patronos en a estera privada, segUn dispuesto en esta Ley. Para Ia
elaboraciOn del mismo se consultard a peritos en Ia materia pare su redacciOn y
presentación. La OCALARH y el Departamento del Irabajo y Recursos Humanos
dispondrOn de noventa (90) dies desde Ia aprobaciOn de esta Ley parc a
elaboraciOn de este protocolo.

ArtIculo 19.-Excepciones y Exclusiones.

Por virtud de las disposiciones constitucionales de separación de Iglesia y
Estado, Primera Enmienda de Ia Constituc(On de Estados Unidas de America, asi
como el ArtIculo II, Sección 3 de ía ConstituciOn del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico. las disposiciones de esta Ley no serOn aplicables a Iglesias a
congregaciones religiosas, organizaciones, sociedades, instituciones, asi come a
ninguna entidad, corporociOn con o sin tines de lucro, organizaciOn comunitoria
de base de fe, instituciOn educative, ofrecimientos académicos, provision de
servicios o asociaciOn vinculada a una glesia o congregociOn religiosa, y cuyos
credos, dogmas o requisitos ocupacionoles estOn en clara controdicciOn con los
intereses protegidos por esta Ley.

Node de lo dispuesto en esta Ley representaró una prohibiciOn. limitaciOn o
justificaciOn para denegar Ia contratación por porte del Estado Libre Asociado,
sus agencies, instrumentalidades, corporaciones pOblicos y municipios, de
organizaciones comunitarias de base de fe, instituciones educativas, entidades
o asociaciones relacionadas a una Iglesia a congregaciOn religiosa, cuya
constitución, origen y propOsitos estOn basados en alguna fe religiosa, credos o
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dogmas. Disponiéndose que las entidades mencionadas, no podrOn negarse a

ofrecer servcios a terceros, basados en las razones discriminatorias definidos en

esta Ley, en toda aquella octividad que sea financioda o subsdiada, en todo o

en porte, con tondos estatoles o tederales.

Articulo 20.- ClOusula de lnterpretación.

En caso de incompatibilidad o inconsistencia de olguna disposición de otra

ley con las disposiciones y asuntos expresamente contenidos en Ia presente Ley,

prevalecerOn las disposiciones de esta Ultima.

ArtIculo 21.- Alcance.

Ninguna disposición de esfa Ley tendrO etecto sobre Ia Iegislcición relativci al

matrimonio o a los procedimientos de adopciOn.

Articulo 22.- CIáusula de Separabilidad.

Si cualquier artIculo, inciso, porte, pOrroto o cldusulo de esta Ley o su

aplicaciOn a cualquier persona o circunstancia, tuero declarada inconstitucional

por un Tribunal con jurisdicciOn, Ia sentencia dictada no alectard ni invalidarO los

demOs disposiciones de esta Ley, sino que su efecto quedarO limitodo y serO

extensivo al inciso, porte, pOrrafo a clOusula de esta Ley, o su aplicaciOn, que

hubiero sido declorada inconstitucionol.

ArtIculo 23.-Vigencio.

Esta Ley comenzorO a regir inmediotamente después de su aproboción.
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Apéndice 16

LeyNüm. 16-2017

“Ley de Iguoldad Solorial de Puerto Rico.”

Para crear Ia “Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico”, a los fines de
establecer una politico püblica enérgica y vigorosa de igual page por igual
trabajo pare erradicar el discriminen salarial existente entre empleados del sector
püblico y privado por razón de sexo: y parc otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

En pleno siglo XXI encontramos en Puerto Rico condiciones injustos parc Ia
mujer. Lamentablemente, todavia existe inequidad contra Ia mujer en el Ombito
loboral. Sin dude, el seguimiento y cumplimienfo de politicas pUblicas a favor de
las mujeres contribuirO al desarrollo de una sociedad justa y equitativa en Ia que
éstas tengan acceso a mejores condiciones de trabajo y reales oportunidades
de progreso. Atender con responsabilidad y firmeza los problemas de
desigualdad que sufren todavia tantas mujeres puertorriqueñas, redundaró en
adelantar un ambiente dejusticia social y de equidad que mejore Ia calidad de
vida de todas nuestras mujeres y de nuestra sociedad en general.

Uno de los mayores retos que afrontan las fOminas en su cotidianidad es
lograr tener un trabajo digno en el cud se les trate igual que a los hombres en
términos salariales cuando realizan trabajo comparable. Es decir, cuando Ilevan
a cabo labores y tareas que requieren as mismas habilidades, responsabilidades
y esfuerzo baja condiciones similares, La realidad es que, aunque ha habido
avances en esa lucha que busca sanear Ia disparidad salarial entre el hombre y
Ia mujer, todavia queda un largo trecho que recorrer. Durante los Ultimos
cincuenta (50) anus, dicha brecha se ha ido reduciendo en términos generales,
pero no ha sido suficiente pare hacerle justicia a las mujeres trabajadoras.
Aquellas jurisdicciones con legislación enérgica dirigida a erradicar dichos
discrimenes salariales demuestran patrones signiticativos en Ia reducción de Ia
brecha salarial. Con eIIo puede plantearse razonablemente que una legislaciOn
efectiva que requiera igual page por igual trabajo es conducente a erradicar el
discrimen salarial por razón de sexo.

Ciertamente, nuestro Ordenamiento Juridico establece prahibiciones contra
el discrimen par razón de sexo tanto en el ómbito privado coma en el püblico. Al

Pãgina 321



aprobarse Ia Constitución de Puerto Rico en el ano 1952, se dispuso en su ArfIculo

II, SecciOn 16, entre otros extremes, el derecho de todo trabajador a recibir igual

paga por igual trabajo. Del Intorme de Ia ComisiOn Permanente de Ia Coda de

Derechos de Ia Asamblea Constituyente se deprende que el objetivo y
significado de dicha disposición constitucional tue proscribir el discrimen contra

las mujeres en su compensación. De ello se desprende que Ia expresiOn general

en Ia Constitución se debe enmarcar de manera mOs concreta, a saber:

“El principio de igual paga por igual trabajo interesa evitar discrimenes de una
porte e irritaciones de otra, producidas cuando Ia compensaciOn diferente

carece de justificaciOn frente a Ia igualdad de Ia labor rendida, Esta
reclamociOn de justicia obrera ha surgido a menudo al considerarse Ia
compensación de mujeres a quienes con frecuencia se les paga menos,

aunque de hecho hagan lo mismo o mOs que el hombre. El principio de iguol

paga por iguol trabajo debe entenderse en su contexto histórico sin atribuirsele

consecuencias extrañas a su propósito, a base de un iteralismo

desnaturalizador. No supone, por ejemplo, imposibilitar constitucionolmente los
aumentos automOticos por años de servicio, o as vacaciones con sueldo a

mujeres en época de gravidez y lactancia, o las bonificaciones especiales en
consideraciOn al nümero de dependientes o el pago sobre el minimo por
trabajo superior o por mayor producción, etc.”

4 Diario de Sesiones de Ia ConvenciOn Constituyente 2574 (1951).

Al promulgarse Ia ConstituciOn, en el Articulo II, Sección 1 se estobleciO que

“Wa dignidad del ser humano es inviolable. Todos los hombres son iguoles ante

a Ley. No podrO establecerse discrimen alguno por motive de raza, color, sexo,

nacimiento, origen o condición social, ni ideos politicas o religiosas.” Posterior a
ese mandato constitucional se aprobO Ia Ley Nüm. 100 de 30 de junio de 1959,

parc prohibir el discrimen en el empleo por diversas razones, y aunque en un

inicio no contemplaba una prohibición de discrimen por razOn de sexo, fue

enmendada por Ia Ley NOm. 50 de 30 de mayo de 1972, para establecer dicha

prohibiciOn. Dicha Ley vino a Ilenar un vaclo constitucional, al extender su
aplicaciOn a patronos del sector privado.

Sin embargo, ese esfuerzo, aunque encomiable, no tue suticiente para lograr

ubicar a Ia mujer en una posición de equidad laboral frente al hombre, De esa

manera, se aprobO Ia Ley 69 de óde Julio de 1985 con Ia intenclOn preminente

de garantizar Ia igualdad del Derecho a Empleo de Ia mujer. Si bien esa pieza

Pagina 322



legislativa detallO con mayor especificidad las prOcticas ilegales discriminatorias
proscritas en el contexto del sexo, el éntasis tue dirigido a prohibir mUltiples
conductas como el despedir, suspender, rehusar emplear, no recomendar para
empleo a personas, etc., por razón de sexo. También atendiO el problema del
discrimen contra mujeres casadas. Ciertamente, dicha legislaciOn contiene
lenguaje que prohibe el discrimen por razOn de sexo con relaciOn a Ia
compensación de los empleados. Empero, ese aspecto se toca de forma
genérica sin establecer los parOmetros y circunstancias bajo los cuales se puede
cometer el discrimen salarial por razón de sexo.

Desde el año 1963, el Congreso de los Estados Unidos de America ha
aprobado legislación que prohibe el discrimen salarial por razón de sexo, con el
objetivo de asegurar que as mujeres sean compensadas al mismo nivel que los
hombres por igual trabajo realizado. Los estatutos principales son el Equal Pay
Actde 1963 (EPA) y el TItulo VII de Ia “Ley de Derechos Civiles de 1964”. Ambas
leyes son de aplicaciOn en Puerto Rico.

Desde que se aprobó el Equal Pay Act Ia brecha entre lo pagado a las
mujeres, en comparación con lo pagado a los hombres, se ha do reduciendo.
En los Estados Unidos, en términos de todos los empleados, el salario promedio
de las mujeres es aproximadamente el 80% de lo pagado a los hombres. Dicha
brecha aumenta o disminuye dependiendo de Ia clasificaciOn ocupacional de
los empleados comparados.

En Puerto Rico Ia brecha salarial entre los hombres y las mujeres tiende a ser
menor que a prevaleciente a nivel nacional en Ia mayoria de las clasificaciones
ocupacionales, pero todavia prevalecen diferencias salariales que no se
pueden explicar. MOs aUn, el hecho de que los promedios estadisticos por
agrupación ocupacional reflejan patrones de brechas menores que los
promedios nacionales, no atiende Ia injusticia o discrimen salarial que pueda
existir en sectores económicos, en empresas y ocupaciones particulares.

Precisamente, con eI propOsito de impartir mOs vigor a Ia legislaciOn dirigida
a implantar una politico pUblica de eliminar Ia diterencia salarial por razOn de
sexo por igual trabajo, recientemente varios estados han promulgado leyes que
refuerzan el mandato del Equal Pay Act. Entre dichos estados se encuentran
California, Connecticut Nueva York, Maryland, Oregon, Delaware y el mós
reciente, Massachusetts.
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Tanto el Equal Pay Act como las iniciativas estatales recientes contienen

directrices mOs especificas y concretes que lo existente bajo Ia egislaciOn de

Puerto Rico, Por tel razón, parc adelantar el objetivo de erradicar el discrimen

salarial por razOn de sexo y ofrecer gulas mOs precisos al determiner si diferencias

salariales realmente constituyen una violación de ley, se amerita aprobar

IegislaciOn especifica. Con elo se adelonta el objetivo de asegurar Ia igualdad

salarial entre las personas de sexos distintos, cuando realicen igual trabajo.

Siguiendo ese hilo conductor, entendemos Ia necesidad de esta Ley, ye que

contiene un marco teOrico y práctico dirigido o atajar el discrimen solarial por

razOn de sexo. Esta Ley define claramente los contornos bojo los cuales se puede

Ilevor a cabo una conducta de discrimen salarial por razón de sexo por porte de

un patrono contra un empleado. Con ese objetivo en mente, se adoptan los

criterios estoblecidos en a ley federal “Equal Pay for Equal Work” de 1963,

también conocida como Equal Pay for Equal Work. En especifico, se prohhe el

discrimen salarial por razón de sexo en trabojo comparable que requiera igual

destreza, estuerzo y responsabilidades bajo condiciones de trabajo similares.

Asimismo, con el propósito de que los patronos tengan Ia oportunidad de quedar

liberados de Ia penalidad adicional dispuesta en esta Ley, se es brinda Ia

oportunidad de estoblecer procesos de autoevaluación detallados y razonables

sobre sus prOcticas de compensaciOn pare que pongan en ejecuciOn acciones

remediales contra Ia inequidad sabrial.

Con esta Ley pretendemos romper de una vez y por todas el circulo vicioso

que condena a las mujeres a recibir menos page durante toda su carrera. En Ia

prOctica, Ia mayoria de las empresas fijan los salarios de los nuevos empleados

utilizando su page anterior como Imnea de base. No hay duda que,

histOricamente, una mujer recibe un salario menor a un hombre. Entonces, no

debe sorprender que, si se tome como base el salario bajo de Ia mujer pare fijar

el nuevo salario, Osta siempre estard en desventaja. Esto es, las probabilidades

son de que, a una mujer, que histOricamente 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 hombre

siempre ha sido mayor.

Los histOricos solarios bajos de las mujeres no pueden seguir siendo un ancla

que las mantiene cobrando per debajo de los hombres. Tenemos que equiparar

las oportunidades y nivelar las condiciones. Hay que acabar con las costumbres
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y prOcticas, que aunque parezcan inocuas a primera vista, perpetUan Ia
desigualdad y Ia inequidad. Es por ello que con esta Ley prohibimos a los
patronos a preguntar a indagar sabre los salarios de los solicitantes antes de
ofrecerles un trabajo. Al impedir que las compañias pregunten a aspirantes
cuónto ganaron en sus empleos anteriores, aseguramos que los salarios
históricamente mOs bajos asignados a las mujeres no las sigan por el resto de sus
vidas protesionales.

En esta Ley, ademOs, establecemos que serd una prOctica ilegal que un
patrono requiera, coma condiciOn de empleo o coma condiciOn de
permanencia en el empleo, que un empleado o aspirante de empleo se
abstenga de preguntar, discutir, o solicitar información acerca de su salarlo, o
del salario de otro empleado que realice trabajo comparable. Tamblén se
dispone que ningün patrono podró tomar ningün tipo de acciOn perjudicial
contra el empleado por el hecho de que éste haya divulgado su salario o
preguntado o discutido sobre el salario de otros empleados, u ofrecido
información como parte de una investigación contra el patrono por violaciones
a las disposiciones de esta Ley, entre otras circunstancias. De esta manera se
promueve el que los empleados puedan indagar sobre su condiciOn salarial y
compararla con Ia de otros empleados que realicen trabajo comparable.

En el ónimo de que se pueda medir a efectividad de esta Ley, se ordena al
Secretarlo del Trabajo y Recursos Humanos conteccionar un estudio estadistico
sobre Ia nequidad salarial por razOn de sexo cada tres (3) años. TambiOn se le
ordena, en coordinaciOn con Ia Procuradora de Ia 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 razOn de sexo.

El Plan para Puerto Rico, en su pOgina 175 propone promover y velar por
que se creen las condiciones que faciliten Ia integraciOn de las mujeres en el
campo laboral. Con esta Ley, se cumple un compromiso programático de
gobierno y se adelanta una importante causa para encaminar a Puerto Rico. La
necesidad de resquebrajar los muros de Ia inequidad salarial por razOn de sexo
se acentUa ante Ia creciente y acelerada proporciOn en que las mujeres van
conformando el universo de Ia close trabajadora de Puerto Rico. Por lo tanto, Ia
presencia de Ia mujer en el Ombito laboral es un hecho irrefutable que pone de
maniflesto su importancia para el desarrollo económico de Puerto Rico.
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Es hora ya de que en Puerto Rico exista igual paga por igual trabajo enfre un

hombre y una mujer, Esta aspiración se encuentra expresamente consignada en

el Plan para Puerto Rico avalado en las urnas por Ia mayorfa de los

puertorriqueños el pasado 8 de noviembre de 2016, Sin embargo, mOs allO de

un compromiso programOtico, se trafa de un asunto que trasciende las fronteras

partidistas y se acentüa coma una necesidad inherente a a dignidad de todo

ser humano. Por eso, es un imperatvo legal y moral, que se impone en nuestra

consciencia a favor del bienestar comün, abrazar el postulado de equidad

salarial por razón de sexo entre un hombre y una mujer.

Por Ultimo, nada de Ia dispuesto en esta Ley debe entenderse coma que el

Gobierno no condena el discrimen por sexo en el empleo cuando Oste va

dirigido al hombre, Estas profecciones igualmente le aplican y protegen.

Aunque este discrimen se manifiesta en menor grado contra el hombre, las

expresiones vertidas en esta ExposiciOn de Motivos y las disposiciones de esta Ley

se aplican a aquellos casos donde el discrimen en el empleo se manifiesta contra

los hombres. De igual forma, se aclara que las disposiciones de esta Ley serOn de

aplicación a patronos pUblicos y privados.

DECRETASE POP LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Titulo

Esta Ley se denominaró “Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico”.

Articulo 2.-Detiniciones

Pora tines de esta Ley los siguientes términos tendrOn el signiticado que a
continuaciOn se expresa:

a, “Condiciones de trabojo” incluird el medio ambiente y otras circunstancias

similares, habitualmente tomadas en consideración en Ia fijaciOn de

sueldos o salarios, incluyendo, pero no limitado a, as diferencias de turno

de trabajo, el entorno fisico, y los riesgos al cual el empleado estO expuesto

al realizar el trabajo.

b. “Empleado” significa toda persona que trobaja para un patrono y que

reciba compensaciOn por ello.

c. “Patrono” signitica toda persona natural o juridico de cualquier indole, al

Gobierno de Puerto Rico, incluyendo cada una de sus tres ramas, sus

agencias y corporaciones pUblicas, los gobiernos municipales, que con

Onimo de lucro o sin él, que emplee personas mediante cualquier clase de
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compensaciOn, y a los agentes, oficiales, gestores, administradores,
capataces, supervisores o representante de esa persona natural o juridica.

d. “Procuradora” significa Ia Procuradora de Ia Mujer.
b) (e)”Salario” significa todo sueldo, tipo de paga y toda clase de

compensaciOn o remuneración, sea en dinero, especie, servicios,
beneficios marginales, facilidades o combinaciOn de cualquiera de ellos,
que reciba el empleado por Ia ejecuciOn de sus labores.

a. “Secretario” significa el Secretario del Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos de Puerto Rico.

b. “Trabajo comparable” significa un trabajo que sea similar en el sentido de
que requiere sustancialmente similar funciones, esfuerzo, habilidad y
responsabilidad y que es realizado bajo condiciones similares. Sin
embargo, el titulo o descripción del trabajo, per si solo, no serb lo
determinante para establecer que un trabajo es comparable.

Articulo 3.-ProhibiciOn de Discrimen Salarial

Ningün patrono discriminard salarialmente por razOn 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 bone fide que premia Ia antigUedad o el mérito en el empleo; U) un
sistema de compensaciOn a base de Ia cantidad o calidad de Ia producciOn,
ventas o ganancias; Hi) por educaciOn, adiestramiento o experiencia, en Ia
medida en que esos factores estOn razonablemente relacionados con el trabajo
especifico en cuestiOn; o iv) cualquier otro factor razonable que no sea el sexo
de Ia persona.

En aquellos casos en que el patrono pague un salario en violaciOn a las
disposiciones de esta Ley, el patrono no podrO igualar el salario del empleado
ofectado mediante Ia reducción salarial al empleado que devenga una mayor
compensación.

El patrono quedard liberado de Ia penalidad adicional dispuesta en esta Ley,
y no asi del pago de Ia cantidad dejada de percibir por el empleado
discriminado salarialmente por razón de sexo, Si demuestra que dentro del año
previo a presentarse Ia reclamaciOn salarial completó o inició, de buena fe, un
proceso de autoevaluaciOn sobre sus prOcticas de compensación 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 Irabajo y Recursos Humanos

prepararã y distribuird las gulas uniformes par las cuales se regirOn los programas

de autoevaluación que se disenen par el patrono. o un tercero, sin que se

entienda que et patrono quede exento de Ia penalidad adicional por cumplir

solamente con las gulas establecidas par el Secretario. Parc que un patrono

pueda quedar exento, os programas de autoevaluación serOn disenodos de

forma tal que contengan un detalle y cubierta rozonable y exponga metas

claras a coda plaza, tomando en consideraciOn el tamaño y recursos

económicos del potrono.

NingUn documento relacionado con un programa de autoevaluaciOn a

acciones remediales reaizadas a tenor con el mismo, serd admisible en cualquier

procedimiento paro demostrar violación a esta Ley a cualquier ley de discrimen

salarial por razón de sexo, con respecto a eventos ocurridos antes de

completarse Ia autoevaluaciOn a que hayan ocurrido (i) dentro de los seis (6)

meses siguientes a completarse Ia autoevaluación, a (U) dentro del año siguiente

o completarse Ia autoevaluacion, si el patrono puede demostrar que ha

elaborado y comenzado a ejecutar de buena fe un plan para resolver

diferencias salariales basadas en el sexo para trabajo comparable.

No se aplicara inferencia negotiva contra un patrono coma consecuencia

de no haber establecido o completado un proceso a programa de

autoevaluación.

Articulo 4.-PrOcticas Ilegales

Serón prOcticas ilegales:

(a) Que un patrono pregunte o indague a un aspirante a empleo a al

patrono actual o anterior a éste, sabre el salario actual o historial de salarios

de dicho aspirante a emplea.

No obstante, se dispane que;

1. si un aspirante a empleo revelO voluntariamente dicha informaciOn, el

potenciol patrano podrO confirmar el salario a historial de salario de dicho

aspirante o permitirle al aspirante a emplea confirmor dicha información;

0

2. si se negociO una compensación con el aspirante a emplea y se le hizo

una oterta de emplea, el potencial patrono padrO preguntar a indagar o

contirmar el salario a historial de salarios de dicho aspirante.
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(b) Que un patrono requiera, como condición de empleo 0 como condiciOn
de permanencia en el empleo, que un empleado o aspirante a empleo se
abstenga de preguntar, discutir, solicitor o divulgar informaciOn acerca de
su salario, o del salario de otro empleado que realice trabajo comparable.

No obstante un patrono podrO prohibir a un empleado que realiza
funciones de recursos humanos, supervisor, gerente a a cualquier otro
empleado cuyo trabajo exige o permite el acceso a información sobre Ia
compensaciOn de empleados, revelar dicha intormaciOn sin el
consentimiento previo por escrito del empleado cuya información se solicita
o pide, a menos que Ia intormaciOn se encuentre en un record pUblico.

(c) Que un patrono despida, amenace, discrimine o de cualquier otio
manera tome represalias contra un empleodo con relaciOn a los términos,
condiciones, compensaciOn, ubicaciOn, beneficios o privilegios del empleo
porque el empleado hoya: (I) divulgado su salario o preguntado sobre a
discutido el salario de otros empleados; (U) presentado objeciOn a cualquier
acto a prOctica declarada legal por esta Ley; (Hi) presentado una queja o
reclamación bajo esta Ley ante cualquier foro; u (iv) otrecido o intentado
ofrecer, verbalmente o por escrito, cualquier testimonio, expresión o
informaciOn como parte de una investigaciOn contra el patrono por
violaciones a las disposiciones de esta Ley,

Nada de lo dispuesto en este ArtIculo requerirO que un patrono divulgue
el salario de un empleado a otro empleado a un tercero.

ArtIculo 5.-Acción Civil y Penalidades por Discrimen a Represalia

1) Todo empleado que sea discriminado salarialmente par razón de sexo
contorme a las disposiciones de esta Ley, tendrO derecho a cobrar
mediante acciOn civil Ia cantidad dejada de percibir. hasta cubrir el
importe total del salario que le correspondia, mds una cantidad igual a lo
dejado de percibir por concepto de penalidad adicional, ademós de las
costas, gastos y honorarios razonables de abogado,

2) Todo patrono que despida, amenace, discrimine o tome represalia contra
un empleado en violación 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 daños 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 cantor Ia penalidad. serO acredtado a

cualquiera otra compensaciOn adjudicada bajo las disposiciones de otra ley por

violaciones similares o de otras Ieyes sobre discrimen en el empleo. La

compensaciOn recibida por concepto del doble del importe de los daños

comprendida en el inciso 2 de este ArtIculo, estard exenta del pago de

contribuciones sobre ingresos.

ArtIculo 6.-Deberes y Facultades del Secretario del Departcimento del Trabajo y

Recursos Humanos y de Ia Procuradora de a Mujer

Se le impone al Secretario y a Ia Procuradora el deber de velar por el

cumplimiento de esta Ley. El Secretario, en consulta con Ia Procuradora, queda

autorizado para adaptor cualesquiera reglas o reglomentos que tueren

necesarios para hacer efectiva Ia ejecución y os propOsitos de esto Ley.

Esfa Ley faculto al Secretario, 0 su representante. a recibir quejas.

plonteamientos a querellas de personas que aleguen violaciones a esta Ley, osi

como comenzar motu propr/o, todas as investigaciones. inspecciones y

occiones que considere necesarias para determinar 51 un patrona ha incumplido

o dejado de cumplir con las disposiciones de esta Ley con el propOsito de

hacerlas cump!ir. La intarmaciOn recopilada serd confidencial salvo para

procurar un remedio legal al amparo de esta Ley.

Disponiéndose, que Ia Procuradora deberd relerir al Secretaria todas las

qusrellas que reciba en su Oficina que se relacionen a violaciones a las

disposiciones de esta Ley, para que éste las atienda, encause, trabaje y obtenga

una adjudicación final de las mismas, de conformidad con las facultades que se

Is reconocen en esta Ley y Ia Ley NUm, 15 de 14 de abril de 1931, segOn

enmendada, conocido coma “Ley OrgOnica del Departamento del Trabajo y

Recursos Humanos de Puerto Rico”, Una vez el Secretario culmine el proceso

incoado bajo las disposiciones de esta Ley, informard oficialmente a a

Procuradora sus hallazgos, determinaciones o adjudicaciones finales, quien

podrO tomar todas aquellas acciones adicionales al amparo de las facultades

que le confiere Ia Ley 20-2001, segOn enmendada, conocida como “Ley de a

Oficina de a Procuradora de las Mujeres”, incluyendo, pero sin Iimtarse, a Ia

imposiciOn de multas administrativas.

Todo patrono que estO siendo investigado, deberd presentar y facilitar al

Secretario los records, documentos a archivos bajo su dominio relativo a Ia
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materia objeto de investigaciOn. En el ejercicio de tales deberes y tacultades, el
Secretorio, o-cualquier empleado del Departamento que él designare, queda
por Ia presente autorizado para celebrar vistas püblicas, citar testigos, tomar
juramentos, recibir testimonios y en cumplimiento de estas disposiciones podra
extender citaciones bajo apercibimiento de desacato, hacer obligatoria Ia
comparecencia de testigos y ía presentación de datos, intormaciOn o evidencia
documental y de cualquier otra clase y podró, ademOs, examinar y copiar libros,
records y cualesquiera documentos o papeles de dicho patrono y solicitor
cualquier otra informaciOn con el objeto de cumplir las disposiciones de esta Ley.
AdemOs, podrO recurrir al Tribunal de Primera Instancia de Puerto Rico para que
se ordene el cumplimiento de cualquier citación u orden emitida par el
Secretario, El incumplimiento de una orden judicial declarando con lugar tal
solicitud constituirO desacato al Tribunal,

El Secretailo podrO demandar, a iniciativa propia o a instancia de uno o mOs
empleados o aspirantes a empleo con interOs en el asunto, y en representaciOn
y para beneticio de uno o mOs de los mismos que se encuentren en
circunstancias similares, el pago de cualquier suma que se les adeude o el
cumplimiento de cualquier derecho conterido por esta Ley, Cualquier empleado
o aspirante a empleo con interés en Ia acciOn podrO intervenir en todo pleito
que asise promueva por el Secretario, quien igualmente podrO intervenir en toda
acciOn que cualquier empleado o aspirante a empleo interponga bajo los
términos de esta Ley.

Las Solos del Tribunal de Primera Instancia tendrón Ia competencia parc, a
instancia del Secretario, expedir autos de injunction y conceder cualquier otro
remedio legal que tuere necesario para hacer etectivos 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 Secretario radicaró un informe estadistico anual ante Ia Asamblea
Legislativa en Ia Secretaria de Ia COmara de Representantes y el Senado sobre
las querellas presentadas y adjudicadas el 15 de julio de cada año.

Articulo 7.-Deberes Adicionales del Secretario: Estudlo y Publicidad

Se le ordena al Secretario, dentro de los noventa (90) dIas desde Ia
aprobaciOn de esta Ley, comenzar un estudio estadistico sobre Ia desigualdad
salarial entre hombres y mujeres con el propósito de que los resultados sean
utilizados como punto de partida para medir, subsiguientemente, eI
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cumplimiento por porte de los patronos con las disposiciones de esta Ley tan

pronto entre en vigor. Dicho estudio deberO actualizarse coda tres (3) anos por

el Secretario como instrumento de mediciOn permanente.

AdemOs, serO deber del Secretarlo, en coordinación con Ia Procuradora, a

partir de Ia aprobaciön de esta Ley, dane Ia publicidad adecuada con elfin de

que los patronos que tienen prOcticas o sistemas de desigualdad salanial entre

personas por razón de sexo, tengan Ia oportunidad de iniciar procesos de

autoevaluación y de acciones remediales previo a Ia fecha en que entre en

vigor esta Ley. Sin embargo, no podrá levantarse como defensa por un patrono

en una acciOn civil en su contra pon violaciOn a las disposiciones de esta Ley,

alegar que desconocia de Ia existencia o de las disposiciones de esta Ley ya que

el desconocimiento de una ley no exime de su cumpilmiento.

El Secretanio radicard copia del estudio estadIstico sobre Ia desigualdad

salarial entre hombres y mujeres ordenado por este ArtIculo ante Ia Asamblea

Legislativa en Ia Secretania de Ia Cdmara de Representantes y el Senado.

A su vez, el Secretanio prepararO y distribuirO entre los patronos las gulas

uniformes por las cuales se regirdn los programas de autoevaluación que se

disenen por el patrono, o un tercero.

ArtIculo 8.-Regla de Hermeneutica

Al interpretarse las disposiciones do esta Ley, se utilizarO como marco de

refenencia lo dispuesto en a “Ley de Iguoldad de Salanios de 1963’ (Equal Pay

Act), aprobada por el Congreso de los Estados Unidos de America y los

reglamentos emitidos al amporo de dicha legislaciOn. en cuanto a tOrminos a

disposiciones similares, salvo que las disposiciones de esta Ley requieran una

interpretaciOn distinta.

ArtIculo 9.-Tdrmino Prescriptivo

El término prescriptivo para presentar una reclamacion al amparo de esta

Ley send de un (1) año a partir de que el empleado afectado advenga en

conocimiento de una violaciOn bajo las disposiciones de esta Ley. A tales fines,

una violaciOn ocurre cuando se adopta una decision discriminatoria en los

tOrminos de compensaciOn; cuando un empieado queda sujeto a una decisiOn

o prdctica discriminatoria de compensaciOn; a cuando un empleado se ye

afectado por Ia aplicaciOn de una decision o prdctica de compensaciOn

q’jlr
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discriminatoria, incluyendo coda vez que se pagan los salarios que resulfan total
o parcialmente de Ia aplicaciOn de Ia decision o prOctica discriminatoria.

Articulo 10.-Separabilidad

Si cualquier clóusula, pOrrafo, subpOrrafo, oraciOn, palabra, letra, artIculo,
disposición, secciOn, subsección, titulo, capitulo, subcapItulo, acOpite o porte de
esta Ley fuera anulada a declarada inconstitucional, Ia resoluciOn, dictamen o
sentencia a tal efecto dictada no atectarO, perjudicará, ni invalidarO el
remanente de esfa Ley. El etecto de dicha sentencia quedarO limitado a In
oldusula, pOrrato. subpdrrafo, oraciOn, palabra, letra, articulo, disposiciOn,
sección, subsecciOn, tItulo, capitulo, subcapitulo, acOpite o parte de Ia misma
que osihubiere sido anulada o declarada inconstitucional. Si Ia aplicaciOn a una
persona o a una circunstancia de cualquier clOusula, pOrrato, subpOrrafo,
oraciOn palabra, letra, articulo, disposiciOn, secciOn, subsecciOn, titulo, capItulo,
subcapItulo, acOpite a parte de esta Ley tuera invalidada a declarada
inconstitucional, Ia resolución, dictamen o sentencia a tal efecto dictada no
afectarâ ni invalidard Ia aplicación del remanente de esta Ley a aquellas
personas o circunstancias en que se pueda aplicar vOlidamente. Es a voluntad
expresa e inequivoca de esta Asamblea Legislativa que los tribunales hagan
cumplir as disposiciones y Ia aplicaciOn de esta Ley en Ia mayor medida posible,
aunque se deje sin efecto, anule, invalide, perjudique o declare inconstitucional
alguna de sus partes, o aunque se deje sin efecto, invalide a declare
inconstitucional su aplicaciOn a alguna persona o circunstancia. Esta Asamblea
Legislativa hubiera aprobado esta Ley sin importar Ia determinaciOn de
separabilidad que el Tribunal pueda hacer,

ArtIculo I’! .-Vigenda

Esta Ley empezarO a regir inmediatamente, pero Ia responsabilidad de los
patronos par incumplir esta Ley comenzarO al año de su aprobaciOn para
permitirles establecer las medidas correctivas establecidas en el ArtIculo 3.

fes
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Apéndice 17

Ley Nüm. 90-2020

“Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”

Parc crear Ia “Ley parc prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”;

establecer una enérgica y vigorosa politica pUblica contra el acoso en el entorno

laboral local; definir su Ombito de aplicaciOn, procedimientos, prohibiciones y

sanciones; facultar al Departamento del Trabajo y Recursos Humanos, a Ia

Oficina de AdministraciOn y TransformaciOn de os Recursos Humanos del

Gobierno de Puerto Rico, a Ia Rama Legislativa y a a Rama Judicial, a adoptar

y promulgar Ia reglamentaciOn necesario parc administrar y poner en ejecuciOn

las disposiciones de esta Ley; y para otros tines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

En nuestro ordenamiento jurIdico los trabajadores cuentan con toda una

serie de protecciones de indole constitucional y estatutaria que ubican a Puerto

Rico como una jurisdicciOn de primer orden respecto ci Ombito laboral. De

hecho, Ia propia Constitución de Puerto Rico establece en su ArtIculo Ii, SecciOn

16, que todo persona tiene derecho a escoger libremente su ocupaciOn, a

renunciar a ella, a recibir igual page por igual trabajo, a recibir un salario minimo

razonable, a recibir protecciOn contra riesgos a su salud o integridad personal,

entre otras protecciones. Asimismo, en nuestro ordenamiento se prohibe el

discrimen en el Ombito laboral,

Al respecto, Ia Unidad Antidiscrimen del Departamento del Trabajo y

Recursos Humanos recibe las querellas correspondienfes relacionadas al

discrimen en el empieo 01 razOn de edod, raze, color, sexo, origen o condiciOn

social, origen nacional, ideas polIticas o religiosas, matrimonio e impedimentos al

amparo de las siguientes disposiciones legales: Ley Nüm, 3 de 12 de marzo de

1942, segün enmendada; Ley Nüm. 100 de 30 de junio de 1959, segUn

enmendada; Ley NUm, 69 de ode julio de 1985; Ley Nüm. 44 de 2 de julio de 1985,

segün enmendada; Ley NUm, 17 de 22 de abril de 1988, segOn enmendada; Ley

427-2000, segUn enmendada; Ley 217-2006; Ley 271-2006, segün enmendada;

Ley 4-2017, segUn enmendada y Ia Ley 16-2017. Asimismo, Ia Unidad

Antidiscrimen, como agencia delegado de Ia “Equal Employment Opportunity

Commission”, recibe reclamaciones presentadas al amparo del TFtulo VII de Ia
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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 Ia Ley Federal sobre Discrimen en el Empleo par
Edad Avanzada de 1967 (ADEA). Tales disposiciones prohiben el discrimen en el
empleo en todas las fases de empleo - reclutamiento, ascensos, sueldos, salarios,
compensación, categorias, cesantias, reempleos, represalias, términos y
condiciones de empleo y condiciones de empleo y otros beneticios marginales
- mOs no contemplan de manera expresa una de las peores situaciones que un
empleado puede enfrentar en el Ombito profesional: el acoso laboral o
“mobbing” como se le conoce en el idioma inglés. Particularmente, cuando el
acoso laboral en el empleo no estO vinculada a actos discriminatorios o de
represalias contemplados en las leyes antes senaladas.

Con Ia aprobaciOn de esta legislaciOn, esta AdministraciOn reafirma que Ia
dignidad del ser humano es inviolable.

El acoso laboral consiste en aquella conducta abusiva verbal, escrita a tisica
de forma reiterada par parte del patrono, sus supervisores a empleados, ajena a
los legitimos intereses de Ia empresa del patrono, no deseada por Ia persona,
que atenta contra sus derechos constitucionales protegidos. Conforme han
establecidos expertos en el tema, el acoso laboral conlleva una comunicaciOn
hostil y desprovista de ética que es administrada de torma sistemOtica por uno o
varios individuos, principalmente contra un ünico individuo quien, a
consecuencia de ello, es arrojado a una situación de soledad e indefensiOn
prolongada, a base de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes y a
a largo de un prolongado periodo de tiempo. Como consecuencia de Ia alto
frecuencia y larga duraciOn de estas conductas hostiles, tal maltrato se traduce
en un enorme suplicio psicolOgico, psicosomOtico y social para Ia 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
condiciOn prafesianal. La Asociación de Psicolagia de Puerto Rico expresO que
esta conducta tiene netastas consecuencias psicolOgicas en las victimas, tales
como: estrOs postraumdtico, susceptibilidad al estrés, depresiOn, ataques de
pOnico, hipervigilancia, “breakdown” o crisis nerviosa, suicidio, sindrome de
tatiga crOnica, cambios en Ia personalidad de Ia victima, deterioro en las
relaciones de pareja. Se hace necesario considerar, ademós, los daños que se
retlejan a nivel familiar, social, profesional y econOmico de Ia vIctima.

Pãgina 335



La presente medida legislafiva es el resultado del reconocimiento del grave

problema que muchos psicOlogos laborales e investigadores del tema han

idenrificado coma Ia epidemia del Siglo XXI en el contexto laboral, De acuerdo

a (s/c) Ia investigaciOn realizada por el hoy fallecido profesor Heinz Leymann,

considerado coma el primer investigador y pionero en Ia divulgaciOn del acoso

laboral o “mobbing” en Europa, parc Ia dOcada de los ochenfa, un 3.5% de los

trabajadores experimentaban este problema. Segün ha planteado lnaki Pinuel

y Zabela, experto en recursos humanos y uno de los primeros especialistas en Ia

investigaciOn y divulgación del acoso en el contexto laboral, esta cifra ha ido

aumentando considerablemente durante las Ultimas dOcadas. De hecho, el

acoso aboral en el empleo constituye un problema que tiene graves

consecuencias en Ia salud fisica yb emocional de los trabajadores, asi como en

su producfividad. Conforme a una encuesta realizada en Ia UniOn Europea,

cerca de un 8% de los trabajadores encuestodos que representaban un total de

12 millones, se identificaron como victimas de acoso laboral en sus lugares de

empleo. A nivel de los Estados Unidos Ia situaciOn es similar. Por esa razOn, vcirios

estados, entre los que se encuentra Massachusetts y Oregon, han presenfado

medidas similares dirigidas a legislar en contra del acoso en el confexto

laboral. Véase, H. Bill 2310 (Massachusetts); H. Bill 2410 y H. Bill 2639 (OregOn,

2005). A nivel internacional, existe legislaciOn contra el acoso laboral en paises

como Suecia, Paises Bajos, Francia, Bélgica, Dinamarca, Finlandia, Colombia y

Cuba.

Si bien as cierto que en Puerto Rico a ausencia de legislaciOn especifica que

regule Ia nefasta prOctica del acoso en el contexto laboral no impide que los

patronos puedan incurrir en responsabilidad civil par conducta torticera baja el

COdigo Civil de Puerto Rico, entendemos necesario y pertinente disponer de

legislaciOn que atienda las particularidades y complejidades de esta modalidad,

En ese senfido es importante distinguir Ia figure del despido constructivo

contemplada en Ia Ley NUm. 80 de 30 de mayo de 1976, segün enmendada,

con lo relacionado al acoso laboral aqul establecido. Ciertamente, el acoso

laboral podria considerarse como un elemento que ayude a Ia configuraciOn del

despido constructivo, mOs Ia presente medida no contempla Ia renuncia del

empleado coma un elemento Unico a ser considerado al momenta de evaluar

una posible cause de acciOn basada en el acoso laboral aqul detinido. En ese

sentido, mientras que el despido constructiva requiere una acciOn afirmativa de

renuncia par parte del empleodo, una potencial cause de acciOn par acosa
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laboral, no lo requiere. Por Ultimo, resulta importante aclarar que no toda
conducta que cumpla con ciertas caracterIsticas de las definidas en esta Ley
cumple con Ia categorIa de acoso laboral, sino que es aquella conducta
molintencionada, no deseada, que genere una atmOsfera hostil, intimidatoria,
humillante u otensiva para el empleado que impida su sana estodIa en el trabojo;
y que sea originada por un motivo ajeno al legItimo interés de salvaguardar el
etectivo desempeno en el empleo o que contenga expresiones claramente
ditamatorias o lesivas que atentan contra Ia dignidad de su persona.

El acoso laboral puede tener el efecto de subvertir de torma implicita 0

explicita los términos a condiciones del empleo de una persona; interterir de
manera irrazonable con el desempeno de su trabajo, su salud tisica o emocional,
su estabilidad a seguridad en el empleo, su progreso protesional yb salarial, y Ia
paz o sosiego del empleado y su entorno familiar.

El acoso en el contexto laboral va en contra de los principios mós bOsicos de
igualdad y dignidad reconocidos en el Articulo II, Sección 1, de Ia Carta de
Derechos de nuestra Constitución, y del derecho que tiene todo trabajador
contra riesgos a su salud y seguridad en el empleo segUn dispuesto en el Articulo
II, Sección 16. Por lo cual, esta Asamblea Legislativa entiende necesario e
imperativo promulgor Ia “Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerto
Rico” estableciendo asI una vigorosa politica püblica contra todo tipo de acoso
laboral que atecte el desempeño del trabajador, altere Ia paz industrial y atente
contra Ia dignidad de los trabajadores, no importa cuOl sea su categoria a
clasiticaciOn en el empleo. Al amparo de esta Ley se provee a los trabajadores
de Puerto Rico una causa de acciOn para impedir el acoso laboral y ser
indemnizados por los danos que sufran a consecuencia de ello.

DECRETASE POP LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo I .-Titulo

Esta Ley se conoceró coma Ia “Ley para prahibir y prevenir el Acoso Laboral
en Puerto Rico”.

ArtIculo 2.-Politico Püblica

Esta Asamblea Legislativa declara y reatirma que los valores de igualdad,
dignidad e integridad personal expresados en Ia Constitución de Puerto Rico son
derechos fundamentales de Ia más alta jerarquia en nuestra jurisdicciOn, Es
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nuestro deber velar por el estricto cumplimiento de Ia garantia constitucional en

protecciOn de a inviolabilidad de Ia dignidad de todo ser humano,

particularmente, en el Orea de empleo.

Mediante esta Ley se estoblece una vigorosa politico pUblica contra todo

tipo de acoso laborol que atecte el desempeno del trabajodor, altere Ia Paz

industrial y atente contra Ia dignidad de los trabajadores, no importa cuOl sea su

categoria o ciasificaciOn de empleo,

Articulo 3.-Ambito de Aplicación

La presente Ley, aplicarO a empeados, no importa a naturaleza del empleo,

su categorla. jerarquia o clositicaciOn, ni Ia duraciOn del contrato de empleo,

que sean objeto de Ia conducta denominada como acoso laboral,

ArtIculo 4.—Definiciones

Para los etectos de a presente Ley, los términos utilizados tendrOn el

signiticado que en este Articulo se les contiere:

1. “Empleado” - Se define como toda persona que preste servicios a un

patrono y que reciba compensación por ello, Parc efectos de Ia

protecciOn que se contiere mediante esta Ley, el término empleado se

interpretard en Ia tormo mOs amplia posible.

2. “Patrono” - Se define como todo persona natural o juridico, el Gobierno

de-Puerto Rico, incluyendo Ia Rama Ejecutiva, Legislative y Judicial, asi

coma sus instrumentalidades o corporaciones püblicas, los gobiernos

municipales y cualquiera de sus instrumentalidades a corporaciones
municipales, que con ónimo de lucro o sin éL emplee personas mediante

cualquier close de compensaciOn. También, se incluye a todas las

organizaciones o empresas del sector privado que operen con ánimo de

lucro o sin él, organizaciones obreras, grupos o asociaciones, en as cuales

participan empleados, asi como los agencias de empleo.

3. “Acoso Laboral” - Se define como aquella conducta malintencionada,

no deseada, repetitiva y abusiva; arbitraria, irrazonoble yb caprichosa;

verbal, escrita yb fisica; de forma reiterada por porte del patrono, sus

agentes, supervisores o empleados, ajena a los legitimos intereses de Ia

empresa del patrono, no deseada por Ia persona, que atenta contra sus

derechos constitucionales protegidos, tales coma: Ia inviolabilidod de Ia

dignidad de Ia persona, Ia protección contra ataques abusivos a su
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honra, su reputaciOn y su vida privada o familiar, y Ia protección del
trabajador contra riesgos para su salud o integridad personal en su trabajo
o empleo. Esta conducta de acoso laboral crea un entorno de trabajo
intimidante, humillante, hostil u otensivo, no apto para que Ia persona
razonable pueda ejecutar sus funciones o tareas de (orma normal,

ArtIculo 5.-Responsabilidad del patrono

Todo patrono que incurra, fomente o permita el acoso laboral, serO
civilmente responsable frente a las personas atectadas, Serd responsabilidad de
todo patrono fomar las medidas necesarias para eliminar o reducir al mInimo Ia
ocurrencia del acoso laboral en el lugar de trabajo, Por Ia que, todo patrono
adoptard e implementaró las polIticos infernos necesarias a los fines de prevenir,
desalentar y evitar el acoso laboral en sus centros de trabajo, asI como tambiOn
investigard todas las alegaciones sobre el particular e impondrO 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 Ia Ley NUm. 130 de 8 de mayo de 1945, segUn
enmendada, conocida como “Ley de Relaciones del Trabajo de Puerto Rico”;
de Ia Ley NUm. 45 de 25 de tebrero de 1998, segUn enmendada, conocida como
“Ley de Relaciones del Trabajo para el Servicio PUblico”; y de Ia “Ley Federal de
Relaciones del Trabajo”, que contengan clóusulas que prohiban el acoso laboral
en sus centros de trabajo, se entenderó que han cumplido con Ia obligaciOn
impuesta en este Arltculo, siempre y cuando dicha cidusula se anOloga 0 mós
estricta, a Ia 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 tomO acciones inmediatas y
apropiadas para corregir cualquier conducta de hostigamiento laboral y el
empleado irrazonablemente talló en aprovechar las oportunidades de medidas
preventivas o correctivas provistas por el patrono parc evitar los daños. Esta
defensa no seró 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 Ia situación, gozard de inmunidad contra
reclamaciones sobre las disposiciones de esta Ley, sin que dicha inmunidad
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pueda cobUar a Ia persona que ha cometido el acoso laboral en su calidad

personal.

Cuando a 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 mantenimienfo u ofros contratistas,

quienes interactUan en un centro de trabajo comün, fodos los patronos

involucrados tendrOn Ia obligaciOn de invesfigar Ia alegación de acoso laboral,

independientemente de si son o no, patrono directo del empleado querellanfe.

Un patrono serd responsable de los actos de acoso laboral hacia sus

empleados en el lugar de trabajo, por porte de personas no empleadas por Oste,

si el patrono, sus agentes o sus supervisores sabIan o debian esfar enterados de

dicha conducta y no tomaron acciOn nmediata y apropiada para corregir Ia

situaciOn.

ArtIculo 6.- Denegación de Inmunidad Patronal

Todo patrono que incurra en acoso laboral, segün se define en esta Ley, no

podrO invocar frente al perjudicado de acoso, Ia inmunidad pafronal que

confiere Ia “Ley del Sistema de Compensaciones por Accidentes del Trabajo”,

Ley NUm. 45 de 18 de abril de 1935, segOn enmendado por ser el acoso laboral

una acción culposa que se comete con intención de lesionar. Sin embargo, el

empleado podrO recibir los servicios ofrecidos a travês del Sistema de

Compensaciones por Accidentes del Trabajo (el Fondo), y una vez se determine

que Ia condiciOn de salud se debe a un patrOn de acoso laboral, Ia CorporaciOn

del Fondo del Seguro del Estado podrO recobrar del patrono los gastos incurridos

en el tratamiento del empleado afectado.

Articulo 7.-Alcance de a ProtecciOn

Cualquier persona que reporte actos de acoso laboral serd proteqida por

esta Ley, de acuerdo a las disposiciones de a Ley Nüm. 115 de 10 de diciembre

de 1991, conocida como “Ley de Represalias contra Empleados por Ofrecer

lesfimonios y Causa de AcciOn”, mientras dichas expresiones no sean de

carOcter difamatorlo ni constituyan divulgaciOn de intormación privilegiada

establecida por ley. Todo patrono serO responsoble cuando realice cualquier

acto que afecte las oportunidades y condiciones de empleo de cualquier

trabajador que se haya opuesto a prOcticas constitutivas de acoso laboral, que

haya denunciado, testiticado, colaborado o de cualquier torma participado en
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una investigación a procedimiento relacionado con el ocoso laboral, a cuando
omita tomar las medidas necesarias parc brindarle adecuada protección.
Disponiéndose que:

a. Ningün patrono podrO despedir, amenazar, o discriminar contra un
empleado con relaciOn a los términos, condiciones, compensación,
ubicación, beneticios a privilegios del empleo porque el empleado
ofrezca a intenfe otrecer, verbalmente o por escrito, cualquier testimonio,
expresión o información ante una uniOn, una oficina de recursos humanos
u oficina del patrano, un foro legislativo, administrativo ojudicial en Puerto
Rico, cuando dichas expresiones no sean de carOcter difamatoria ni
constituyan divulgaciOn de información privilegiada establecida par ley,

b) El empleado deberd probar a violacbn mediante evidencia directa o
circunstancial. El empleado podrO, ademOs, establecer un caso prima
fade de violaciOn a Ia ley probando que denunciO un acto de acoso
laboral y que tue subsiguientemente despedido, amenazado 0

discriminado en su contra de su emplea. Una vez establecido a anterior,
el patrono deberd alegar y fundamentar una razOn legitima y no
discriminatoria para el despido. De alegar y fundamentar el pationo
dicha razOn, el empleado deberO demastrar que Ia razOn olegoda por el
patrano 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 el
emplea, dependerd de Ia totalidad de las circunstancias y los hechos probados
en cada caso en particular.

Se considerard conducta constitutiva de acoso laboral, pero sin limitarse a,
actos como los que se desglosan a continuaciOn:

1. Las expresiones injuriosas, difamatorias o lesivas sabre Ia persona, con
utilización de palabras soeces.

2. Los comentarios hostiles y humillantes de descalificaciOn profesional
expresados en presencia de los compañeros de trabajo.

3. Las injustificadas amenazas de despida expresadas en presencia de los
compañeros de trabajo.

4. Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de las sujetas activas
del acasa, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de las
respectivos procesos disciplinarios.
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5. La descalificaciOn humillanfe sobre propuestas U opiniones de trabajo.

6. Los comentarios o burlas dirigidos al empleado sabre Ia apariencia fisica

o Ia forma de vestir, tormuladas en pUblico.

7. La alusión pUblica a hechos pertenecientes a Ia intimidad personal y

familiar del empleado atectado.

8. La imposiciOn de deberes pafentemenfe extraños a las obligaciones

laborales, las exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el

cumplimiento de Ia labor encomendada y el brusco cambio del lugar de

frabajo a de Ia labor contratada sin ningün fundamento objetivo

referente al negocio o servicio a que se dedica el patrono.

9. La negativa del patrono u otros empleados a proveer materiales e

información de noturaleza pertinente e indispensable para el

cumplimiento de labores.

1) Nose considerarO conducta constitutivo de acoso laboral sin ser un listado

taxativo, actos como los que se desgloson a continuaciOn:

1, Actos destinados a ejercer Ia potestad disciplinaria que legalmente

corresponde a los supervisores sabre sus subalternos,

2. La formulaciOn de exigencias parc protecciOn de Ia confidendalidad en

los servicios a los que se dedica el patrono o Ia lealtod del empleado

hacia su pat rono.
3. La formubciOn o promu!gaciOn de reglamentos a memorandos para

encaminar Ia operaciOn, maximizar Ia eficiencia y Ia evaluaciOn Iaboral

de los empleados en razón a los objetivos generales del potrono.

4. La solicitud de cumplir deberes adicionales de colaboracion cuando sea

necesario para Ia continuidad del servicio a para solucionar situaciones

dificiles en Ia operaciOn y servicios que ofrece el patrono.

5. Las acciones administrativas dirigidas a Ia culminaciOn de un contrato de

frabojo, con justa causa o por periodo fijo de tiempo, previsto en el

ordenamiento juridico de Puerto Rico,
6. Las acciones afirmativos del patrono para hacer cumplir as estipulaciones

contenidas en los reglcimentos de administraciOn de recursos humanos a

de clOusulos de los contratos de trabajo.

7. Las acciones afirmativas del patrono para que se cumplan con las

obligaciones, deberes y prohibiciones que rigen por ley.

Articulo 9.-Ditusión y Asesoramiento

En consideraciOn a las disposiciones de esta Ley, todo patrono, püblico a
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privado, tendró Ia obligaciOn de exponer el contenido del alcance de esta Ley
en un luger visible parc todos sus empleados y orientorlos sobre las medidas,
politicos y procesos odoptados en el luger de trabajo.

El Secrefario del Deportomento del Trabojo y Recursos Humanos, Ia Oficina
de Administración y TranstormaciOn de los Recursos Humonos del Gobierno de
Puerto Rico, con relaciOn a los patronos de Ia Rome Ejecutiva sobre los cuales
tengo jurisdicción, Ia Rome Legislative y Ia Rome Judicial, adoptarOn , en un
plazo no mayor de ciento ochenta (180) dies a partir de Ia vigencia de esta Ley,
unas guias unitormes parc Ia adopciOn e implementación de los protocolos que
os patronos deberón adopter sobre el manejo de querellas en el luger de trabojo
relocionadas a los disposiciones de esta Ley.

El patrono contara con un plazo de ciento ochenta (180) dies a partir de a
publicaciOn de las guias mencionadas en el parroto anterior, pore Ia adopción
e implementación de los protocolos y su debida ditusión en los centros de
trabajo.

ArtIculo 10.-Procedimiento

lode persona que reclame servictima de acoso laboral deberd comunicarlo
siguiendo el procedimiento y protocolo adoptado por su patrono, el cual, segOn
ye dispuesto, deberO ser amparado en las gulas uniformes establecidas por el
Deportomento del Irabojo y Recursos Humanos, Ia Oficina de Administración y
Transtormación de los Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico, a Rome
Legislative y Ia Rama Judicial, segUn aplique.

Si las gestiones realizadas contorme al procedimiento y protocolo adoptado
por el patrono resultan infructuosas, el empleado afectado acudirO al
Negociado de Métodos Alternos pare Ia SoluciOn de Contlictos de Ia Rome
Judicial. Si habiendose orientado, las partes no aceptan Ia mediaciOn o el
mediador no recomiendci Ia misma, entonces se podrá acudir ante Ia sale del
tribunal competente presentando evidencia acreditativa de que se agotO dicho
mecanismo alterno y radicar Ia acciOn civil que provee esta Ley.

ArtIculo 11 .-Responsabilidad Civil

lode persona responsable de acoso laboral en el empleo segUn se detine en
esto Ley, incurrird en responsabilidad civil por una suma igual al doble del importe
de los danos que el acto haya causado al empleado aparte de cualquier otra
responsabilidod que se pudiese imputar criminalmente.
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ArtIculo 12.-Prescripción

Toda persona que tenga una causa de acciOn bajo las disposiciones de Ia

presents Wy, tendrO un término de un (1) ano para presentar su causa de acciOn

a partir del momento en que el empleado se sintiO sometido al acoso loboral

alegodo.

Articulo 13.-Procedimiento Sumario

En todo pleito judicial que se inste por violación a las disposiciones de esta

Ley, Ia persona perjudicoda podró optar per tramitar su causa de acción

mediante el procedimiento sumario que estabtece a Ley Nüm. 2 de 11 de

octubre de 1961, o mediante el procedimiento ordinario que establece las

Reglas de Procedimiento Civil de 2009.

ArtIculo 14.-ReglamentaciOn

Se faculta al Secretorio del Trabajo y Recursos Humanos, asIcomo al Director

de Ia Oficina de AdministrociOn y TransformaciOn de los Recuisos Humanos del

Gobierno de Puerto Rico, a adoptar y promulgar Ia reglamentaciOn y normativa

necesaria para administrar y poner en ejecución las dispasiciones de esta Ley,

con sujeciOn a lo consignado en Ia Ley 36-201 7, segUn enmendada, conocida

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 función Ia reglamentación derivada de esta Ley.

Asimismo, Ia Rama Legislativa y Ia Rama Judicial adoptarOn Ia reglamentaciOn y

normativa que estimen necesaria para poner en ejecuciOn las disposiciones de

esta Ley.

ArtIculo 15.-ClOusula de Separabilidad

Si cualquier clausula, pOrrafo, subpárrafo, artIculo, disposiciOn, secciOn o

porte de esta Ley fuera anulada o declarada inconstitucional, Ia sentencia a tal

efecto dictada no afectarO, perjudicaró. ni invalidard el resto de esta Ley. El

efecto de dicha sentencia quedarO limitado a a clOusula, pórrafo, subpOrrafo,

artIculo, disposición, secciOn o parte de Ia misma que asi hubiere sido anulada a

declarada inconstitucional.

Articulo 16.- Vigencia

Esta Ley entrarO en vigor inmediatamente luego de su aprobación.
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