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INTRODUCCION

Efectivo el 2 de enero de 1973, como fue autorizado por el Plan NUmero 6
de la reorganizacion de la Rama Ejecutiva del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico, el Departamento de Obras Publicas fue reorganizado y se designd como el
Departamento de Transportacion y Obras PuUblicas (DTOP). Este Departamento
es la Agencia de gobierno central a cargo de los programas de transportacion
del Estado Libre Asociado de Puerto Rico. A fravés de este Plan de
Reorganizacion, la Autoridad de Carreteras y Transportaciéon (ACT) y la Autoridad
de los Puertos (md&s tarde separados por legislacion subsiguiente) y la Autoridad
Metropolitana de Autobuses (AMA) fueron unidas al DTOP. Las autoridades
adscritas al DTOP operan como corporaciones publicas con autonomia fiscal
sobre los asuntos de los cuales son responsables. Sin embargo, las autoridades
realizan sus funciones bajo las politicas formuladas y adoptadas por el Secretario
de Transportacién y Obras PUblicas. Este plan es aplicable a la ACT y el DTOP
como agencia, no como sombirilla. Las otras agencias preparan sus propios
planes.

Es politica del DTOP y la ACT, que no se discrimine contra persona alguna,
empleada o aspirante a empleo publico por razdn de su género. Esta politica
publica estd respaldada por nuestra Constitucion! y por amplia legislacion y
reglamentacién local y federal que expresamente prohibe el discrimen por razén
de género en el empleo.

Aunque el estado de derecho vigente en Puerto Rico es favorable a la
equidad, el discrimen por razén de género en el empleo persiste y muchas
ocupaciones continlan segregadas a base de esta motivacién. En
comparacion con los hombres, las mujeres ocupan posiciones de menor
remuneracion y estatus; tienen menos oportunidades de desarrollo y progreso;
estdn discretfamente representadas en los niveles gerenciales y de supervision y
reciben un ingreso inferior aun cuando se desempenan en ocupaciones de valor
comparable. Ademds, 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
doble jornada de trabagjo junto a las obligaciones sociales y familiares atribuidas

1 Const. ELA, LPRA, Tomo 1.



a suU género, tales como, el cuido de adultos mayores y de familiares enfermos,
entre otros.

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

La Oficina de Derechos Civiles es la responsable de la preparacién del Plan
de Accion Afirmativa (PAA) del DTOP y la ACT, como agencias y es una oficina
asesora del Area conocida como Secretariado. Contamos con dos mujeres
Directoras de Distrito y una mujer como Directora de la Oficina de Construccion,
puestos fradicionalmente ocupados por varones.

BASE LEGAL

Este PAA se prepara conforme con las siguientes leyes:

+ Ley NUm. 212 de 3 de agosto de 1999, Ley para Garantizar la Igualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género.

+ El Articulo Il, Seccion | de la Carta de Derechos de la Constitucion del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico, LPRA, Tomo 1 - dispone que la
dignidad del ser humano es inviolable, que todas las personas son iguales
ante las leyes y prohibe que se establezca discrimen alguno por razén de
sexo.

+ Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segUun enmendada, conocida como
“Ley Anti Discrimen de Puerto Rico”.

+ Ley NUm. 69 de 6 de julio de 1985, conocida como “Ley para Garantizar
la lgualdad de Derecho al Empleo”.

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

+ Ley NUm. 54 - 1989, Ley para la prevencién y Manejo de la Violencia
Doméstica.

« Ley NUm. 84 de 1 de marzo de 1999, segun enmendada, conocida como
“Ley para la Creacién de Centros de Cuidado Diurno para Ninos en los



Departamentos, Agencias, Corporaciones o Instrumentalidades PUblicas
del Gobierno de Puerto Rico”.

Ley NUm. 427-2000, segun enmendada, conocida como ‘“Ley para
Reglamentar el Periodo de Lactancia o de Extraccion de Leche
Materna”.

Ley NUm. 20-2001, segun enmendada, conocida como “Ley de la Oficina
de la Procuradora de las Mujeres”.

Ley NUm. 7-2002, para enmendar el art. 5 de la Ley NUm. 379 de 1948:
Horario Flexible en la Jornada de Trabajo.

Ley NUm. 155-2002, segiun enmendada, conocida como ‘“Ley para
Designar Espacios para la Lactancia en las Entidades Publicas del
Gobierno de Puerto Rico”.

Ley NUm. 217-2006, conocida como “Ley del Protocolo sobre Manejo de
Violencia Doméstica en el Empleo™.

Ley NUm. 11-2009, segun enmendada, conocida como ‘“Ley de los
Programas de Adiestramiento y Educacion Encaminados a Garantizar
lgual Paga por Igual Trabajo”.

Ley NUm. 22-2013, conocida como ‘“Ley para Prohibir el Discrimen por
Orientaciéon Sexual e Identidad de Género en el Empleo”.

Ley NUm. 16-2017, conocida como ‘“Ley de Igualdad Salarial de Puerto
Rico".

Ley NUm. 83-2019, conocida como ‘Ley de Llicencia Especial para
Empleados con Situaciones de Violencia Doméstica o de Género,

Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual en el Empleo, Agresion Sexual,
Actos Lascivos o de Acecho en su Modalidad Grave™.

Ley NUum. 9-2020, conocida como “Carta de Derechos de la Mujer
Trabajadora”.

Ley NUm. 36-2020, Ley de Trabajo a Distancia en Puerto Rico.

Ley NUm. 59-2020, conocida como “Ley para la Educacion, Prevencion y
Manejo de la Violencia Doméstica para los municipios de Puerto Rico”.

Ley NUm. 90-2020, conocida como ‘“Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso
Laboral en Puerto Rico”.



DEFINICIONES CONCEPTUALES

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

2. Clase protegida - Cualquier grupo cobijado por las leyes anti-discrimen
locales y federales o por las obligaciones de accidn afiimativa que aplican
a los contratistas federales. Las leyes anti-discrimen de Puerto Rico y
Estados Unidos de América protegen a los individuos de actos
discriminatorios por razén de género, edad, color, raza, impedimento fisico
o mental, origen nacional, condicién social, embarazo, religidon, ideas
politicas, condicién de veterano, orientacion sexual real o percibida,
identidad de género, estatus seroldgico (HIV), violencia doméstica o
victimas de ataque sexual u otra clase protegida.

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

4. Discrimen o discriminacion — 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 intfencion las oportunidades de trabajo
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de un empleado o aspirante a empleo perteneciente a alguno de los
grupos protegidos por la ley.

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

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

grupo.

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

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

10.Feminismo — Movimiento social que exige la igualdad de derechos de las

mujeres frente a los hombres.

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

los hombres.

12.Machismo — Defensa de la superioridad del hombre sobre la mujer, por

oposicidon al Hembrismo aplicable a quienes creen lo opuesto.

13.OPM - Oficina de la Procuradora de las Mujeres creada en virtud de la Ley

NUm. 20-2001, segun enmendada.



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

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

16.Practicas de empleo — Incluyen, pero no se limitan a: exdmenes, requisitos
de educacidén, calificaciones para puestos, formularios de solicitud,
protocolos de entrevista, convocatorias de empleo, programa de
reclutamiento, normas y procedimientos para ascensos, sistemas de
clasificacion y retribucién, descripciones de tareas, asignaciones de
puestos. Considera todas aquellas actividades, sistemas, patrones o
prdcticas de empleo que operen como instrumento para tomar decisiones
sobre el empleo.

17.Prejuicio — Juicio o apreciacioén sobre una persona, grupo o hecho basado
en generalizaciones y sin tener un conocimiento cabal sobre el mismo.

18.Sexo - Se refiere a las caracteristicas bioldgicas vy fisioldgicas que definen
o diferencian al hombre y a la mujer. El sexo biolégico o asignado al nacer
se trata del cuerpo: la biologia, la anatomia y los cromosomas.

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

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



21.Socializacion - Proceso mediante el cual el individuo aprende los patrones
de conducta permisibles en varios grupos sociales y las consecuencias que
tendrd la adopciodn de ellos.

22.Socializacion de los roles sexuales — Proceso mediante el cual un individuo
recibe la asignacién de roles sociales que se consideran propias de su sexo.

23.Valor comparable — Principio de politica publica que se establece para
compensar con igual paga trabajos de valor comparable y de esta forma
abolirinequidades 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 vy
condiciones.

24.Grupo subttilizado - Se refiere al grupo ocupacional donde la
participaciéon de féminas de la Agencia estd por debajo del resultado del
andlisis de disponibilidad (inferno como externo).

ASPECTOS SOCIALES DEL DISCRIMEN
El Problema del Discrimen

La conducta que lleva a los seres humanos a discriminar es socialmente
aprendida. Ha sido transmitida de generacidon en generacion a través de
instituciones como la familia, la 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, estdn apoyadas en la cultura, los
valores, las fradiciones, las normas sociales y las costumbres. Esta es una de las
razones mds poderosas que explica por qué es tan dificil identificar y erradicar la
extensa gama de prejuicios que nos llevan a discriminar. El proceso de incorporar
los prejuicios es tan complejo que aun aquellos grupos que son el objeto de
discrimen, pueden ser portadores y fransmisores de este.

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



Discrimen en el Empleo

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

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

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

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

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



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, seleccidn 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, mds no se limitan a: reclutamiento,
evaluacidn, ascensos, supervision, beneficios, traslados, adiestramientos,
desarrollo en carrera, despidos y cesantias.

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

La igualdad de oportunidades en el empleo es un derecho fundamental
de las personas empleadas y aspirantes a empleo. En Puerto Rico, este principio
estd respaldado por legislacion, reglamentacion vy jurisprudencia 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 anti-discrimen. Ademds, se eliminan los
sesgos en los procedimientos y prdcticas de empleo y se garantiza la neutralidad
con respecto a los grupos protegidos por Ley.

El Problema de Discrimen Contra la Mujer

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

Con frecuencia se ha senalado que una de las grandes revoluciones del
siglo XX fue la del desarrollo de la mujer. Definitivamente, su incorporacién a la
fuerza laboral, las luchas sufragistas y los reclamos por una educacién han traido
cambios sustanciales a la condicion social, politica y juridica de la mujer en casi
todas las partes del mundo. Sin embargo, la historia y la cultura adn marcan
muchas de las definiciones y funciones de los roles sexuales y permiten los

2 Cf., Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segun enmendada, conocida como

“Ley Anfidiscrimen de Puerto Rico”.



estereotipos y las expectativas con respecto a la conducta de los hombres vis-a-
vis las mujeres. Estas expectativas tradicionales en oposicion a la igualdad de
oportunidades en la vida para ambos géneros tienden a mantener los limites de
la mujer dentro de la privacidad del mundo doméstico-familiar y a restringir el
justo ejercicio de su libertad.

La discusion del problema de discrimen contra la mujer se ha llevado a
foros internacionales que nos permiten tener una idea mds clara de cudn critica
es su condicion de pobreza, hambre, 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 fradicidn y las actitudes sexistas impide que se
generen los cambios frascendentales que son necesarios en la condicidn 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, econdmico y cultural.

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

La eliminacién de toda forma de discrimen dependerd, en gran medida,
de la educaciéon y la toma de conciencia que nos lleve a la accidn rectificadora
y promotora de la igualdad.

Discrimen Contra la Mujer en el Empleo

Una de las dimensiones de la vida humana donde mds se ha hecho
evidente el discrimen por razdn de género, es la del tfrabajo. Entendemos por
trabajo todo ftipo de actividod 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. Ademds, puede ser
O NO ser remunerada.

En este contexto, tanto los hombres como las mujeres siempre han
trabajado, aunque los primeros con frecuencia suelen trabajar a cambio de una
remuneracion monetaria, mientras las segundas son responsables de trabajar
fuera de la estructura de empleos remunerados. Tomando en cuenta los horarios
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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
mds que los hombres por menos o ninguna remuneracion. Tampoco ha tenido la
mujer el reconocimiento individual, familiar, ni social de lo que ha constituido su
trabajo habitual, y tan efectivo ha sido el sistema en comunicarle a la mujer su
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 mujer ha recibido en el escenario doméstico-familiar o en la
esfera privada ha sido altamente discriminatorio, mas no fue ahi donde primero
se percibid la injusticia y la desigualdad. Fue dentro de la experiencia colectiva
del trabajo remunerado, en la esfera publica, que las mujeres se percataron del
discrimen y comenzaron a nombrarlo vy 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 vy
rendimiento. AUn en condiciones iguales de educacion y experiencia, se les
percibe diferenfes en cuanto a potencial de desarrollo, capacidad,
productividad y derecho al frabagjo.

En Puerto Rico, la realidad del discrimen por razén de género en el empleo
publico y privado puede apreciarse desde diversas perspectivas. A
continuacion, se mencionan algunas de las prdcticas y condiciones que sugieren
esta realidad:

+ Existen ocupaciones segregadas por género y las mujeres se encuentran
en aquellas de menor estatus, remuneracion y oportunidades de progreso,
por ejemplo, en los empleos oficinescos, artesanales y de servicios.

+ Hay lugares de frabajo donde se espera que las mujeres realicen funciones
domésticas que no estdn relacionadas ni incluidas en su descripcidén de
tareas.

+ La proporcion de mujeres en posiciones de alta gerencia es
significativamente menor.

+ Los hombres reciben mejores ingresos que las mujeres cuando se
desempenan en trabaqjos o posiciones comparables.

+ Las mujeres son excluidas de oportunidades iguales con respecto a otras
mujeres y con respecto a los hombres por razbn de embarazo,
alumbramiento, crianza y responsabilidades relacionadas al hogar como
cuido de envejecientes y enfermos.
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+ Los procedimientos de seleccidn utilizados en el proceso de reclutamiento
y promocion contienen elementos que afectan adversamente las
oportunidades de las mujeres como, por ejemplo, considerar si son
casadas, si tienen hijos pequenos, etc.

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

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

Todas las anteriores y tantas otras situaciones discriminatorias mantienen a
la mujer dentro de condiciones de inferioridad en la experiencia de empleo. La
legislacion anti-discrimen para la igualdad de oportunidades en el empleo ha
sido un paso de avance hacia el reconocimiento y la eliminacién del discrimen
en general, y por razdn de género, en particular. La intencién vy letra de la ley
envia un mensaje claro de que la conducta discriminatoria es rechazada y
prohibida en esta sociedad. Sin embargo, por la complejidad de este problema,
y habiendo sido esta sociedad la que por tantos siglos lo cred, lo aceptd vy lo
promovid, nos enfrentamos hoy a la persistencia del discrimen contra la mujer en
el empleo, a pesar de todas las prohibiciones legales.

ASPECTOS DE LA LEY NUM. 212 DE 3 DE AGOSTO DE 1999
La Ley NUm. 212-1999 y el Principio de Mérito

El principio de mérito en el servicio publico es fundamental para la toma
de decisiones que afectan las oportunidades de las personas empleadas y
aspirantes a empleo en la funcién de administrar los recursos humanos. Se
establece que toda persona empleada y aspirante a empleo deberd ser
considerada y evaluada con respecto a los requisitos relacionados con el
empleo y a sus respectivas habilidades y calificaciones. Por lo tanto, estd
expresamente prohibido considerar ofros factores ajenos al empleo como, por
ejemplo: edad, raza, color, género, nacimiento, origen o condicidon social,
creencias politicas o religiosas, orientacion sexual e identidad de género. Asi,
pues, discriminar por los motivos anteriormente expuestos es ilegal.

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

con la Ley NUm. 212 de 3 de agosto de 1999, conocida como “Ley para
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Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el Empleo por Género”, deben estar
enmarcadas dentro del principio del mérito. La experiencia de las
organizaciones que han avanzado en la promocién de la equidad mediante
esfuerzos afirmativos sugiere que un plan para garantizar la igualdad de
oportunidades en el empleo por género y el principio de mérito, son principios
complementarios y compatibles. Ambos fienen como base y como meta el
reconocimiento de la igualdad entre los seres humanos, con respecto a dignidad
y oportunidades.

Planes de Accion Afirmativa para Garantizar Igualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género

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

La igualdad de oportunidades de empleo considera también cualquier
otro esfuerzo que permita el reclutamiento de la persona mds apta. Asimismo,
son oportunidades de empleo las que se ofrecen al considerar adiestramientos,
ascensos y traslados. Se incluyen también como oportunidades de empleo los
beneficios marginales, las actividades auspiciadas por el patrono y cualquier otro
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 prdcticas y patrones de empleo que excluyen a las
mujeres y las privan de oportunidades iguales puedan perpetuarse.

Un plan responsable y efectivo permite que cada patrono examine las
politicas y prdcticas que afecta a su recurso humano para que pueda identificar
si los grupos protegidos hacia los cuales hay obligaciones afirmativas reciben
oportunidades iguales. Luego de este andlisis, se espera que cada patrono
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desarrolle las medidas o acciones que estimen apropiadas para superar os
efectos de las prdacticas, politicas u otras barreras que impiden la igualdad de
oportunidades de empleo.

Los planes de accidon afirmativa para prevenir el discrimen por género no
se limitan a garantizar la neutralidad con respecto a otros grupos segun exigen
las politicas anti-discrimen y el principio de igualdad de oportunidades en el
empleo. La accidn afirmativa requiere que el patrono vaya mds alld para ofrecer
oportunidades significativas, diferentes, que se noten y que logren cambiar
positivamente las oportunidades de empleo de los grupos fradicionalmente
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 divulgacién de los empleos que se identifiquen.

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

Los niveles de subutilizacién o baja representacion de las mujeres en las
organizaciones se pueden detectar a través del plan de accion afirmativa. Esta
informacién sirve de base para el establecimiento de metas cudlitativas y
cuantitativas encaminadas a remediar las deficiencias identificadas. Ahora bien,
se trata de una medida temporera dentro de un marco de tiempo especifico
que permite atender necesidades reales de |la gerencia para cumplir con la
verdadera igualdad de oportunidades en el empleo.

Los resultados de los Planes de Accion Afirmativa preventivos se han
dejado ver en la medida en que los patronos han reclutado, adiestrado y
ascendido personas de la raza negra, mujeres y minorias étnicas calificadas en
ocupaciones donde antes eran excluidas como clase. Muchos patronos han
desarrollado sus planes dentro del concepto de cumplimiento voluntario al
percatarse de las ventajas que tienen estos esfuerzos en términos de maximizar
la eficiencia y productividad. Para estos, los planes preventivos han venido a
reforzar el principio de mérito y le han permitido un mayor control en sus
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actividades gerenciales con respecto a la administracién de los recursos
humanos. Otros patronos han sido obligados por la Oficina de Programas de
Cumplimiento de Contratos Federales (OPCCF) y por los propios tribunales de
justicia para que asuman sus responsabilidades afirmativas hacia la igualdad. Las
agencias fiscalizadoras y los tribunales han intervenido y supervisado las
prdcticas de empleo de patronos que no han cumplido con las exigencias de la
Ley.

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

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

El Propésito de la Ley NUm. 212 de 3 de agosto de 1999

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

Por ello es medular que exista una ley que sea capaz de llevar a la prdctica
el valor social y cultural de la igualdad entre los hombres y las mujeres. Con la
estructuracién de la referida Ley NUm. 212 y mediante la elaboracién de un plan
preventivo se identifican las deficiencias especificas que perpetian el discrimen
y se disenan metas razonables y apropiadas para corregir las mismas. La Ley
NUm. 212, suprad, no es la soluciéon al problema del discrimen por razén de género
en el empleo, sino el medio por via del cual se pretende erradicar las condiciones
que lo propician y perpetian. El éxito de la Ley NUm. 212, supra, depende de la
precision con que se logren identificar las deficiencias que son responsables de
mantener la situacion de desigualdad de la mujer en el empleo, del diseno de
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metas cuantitativas y cualitativas realistas y del compromiso hacia el
cumplimiento que demuestre la organizacion al poner en prdctica las
disposiciones de su Plan de Accidén Afirmativa. Para que esto se logre es
imprescindible el liderato de un grupo gerencial y de supervision altamente
comprometido y consciente de las obligaciones 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 mejoramiento de la funcidn de
administracion de personal al tiempo que se incrementa la eficiencia con que
se gerencian sus politicas y procedimientos.

Ademds, los Planes deben visuadlizarse como un conjunto de esfuerzos
especificos y temporeros. Estos se dirigen a remediar situaciones, prdcticas o
condiciones de empleo particulares que no sélo van a variar de organizacién en
organizaciéon, sino que son distintos en diferentes momentos de la misma
organizaciéon. El Plan estd disenado para obtener resultados, esto quiere decir
que conforme se cumplan las metas cuantitativas y cualitativas, se podrd
evidenciar la igualdad de oportunidades en el empleo a la cual aspiramos.
Cuando se logre la igualdad de oportunidades en el empleo para hombres y
mujeres, no habrd necesidad de realizar planes en este respecto. La necesidad
de crear y fomentar oportunidades significativas de empleo para mujeres
calificadas que fradicionalmente han sido excluidas o para aquellas que
sencilamente no han recibido una oportunidad va a cesar cuando todas las
mujeres calificadas tengan igualdad de oportunidades y dejen de ser excluidas
ya seda por prdcticas discriminatorias, sexistas, politicas escritas o tradicion.

La Ley NUm. 212-1999: Contenido y Alcance

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

Ante ello, la Ley NUm. 212, supra, propone planes y métodos como
remedio para combatir el discrimen y lograr la igualdad de oportunidades para
mujeres y hombres. Dispone, asimismo, que las agencias, instrumentalidades
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pUblicas y municipios, desarrollen e implanten planes dirigidos a eliminar barreras
arbitrarias en los procedimientos de reclutamiento, seleccidn, ascensos y
antigledad, asi como en cualqguier otro término o condicién de empleo. Los
planes serdn programas gerenciales que, de modo integral, implantardn las
medidas necesarias para identificar, evaluar, corregir y erradicar el frato
discriminatorio a las mujeres trabajadoras y aspirantes a empleo en el servicio
publico. De esta forma, la referida Ley fortalece el principio de mérito en el
servicio pUblico al contribuir ala prevencion y eliminacién del discrimen por razén
de género y a la promociéon de la equidad.

Las agencias, instrumentalidades pUblicas y municipios, en virtud de la Ley
NUm. 212, supra, vienen obligadas a rendir informes de progreso que reflejen el
desarrollo e implantacion de sus respectivos planes. Estos informes deben ser
sometidos a la Oficina de la Procuradora de las Mujeres, quien a su vez debe
someter al Gobernador un informe que refleje el progreso de todas las agencias,
instrumentalidades puUblicas y municipios con respecto al cumplimiento de la Ley.

Aplicabilidad

Todas las agencias, instrumentalidades publicas y municipios deberdn
desarrollar e implantar planes para el cumplimiento de las politicas publicas que
garantizan igualdad de oportunidades en el empleo para las mujeres, de
conformidad con lo estipulado en la Ley NUm. 212, supra.

Responsabilidad Gerencial con el Cumplimiento de la Ley NUm. 212-
1999

La responsabilidad principal con respecto al cumplimiento de esta Ley
radica en la gerencia. Siendo el Plan de Accién Afirmativa, por definicidon, un
programa gerencial, debe estar adecuadamente integrado a los objetivos
organizacionales. Asimismo, el plan tiene que formar parte de las actividades de
planificacioén, presupuesto y administraciéon 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
participaciéon gerencial en todos los aspectos de cumplimiento de la Ley NUm.
212, supra, es crucial para su implantacion. El Plan es un proceso continuo que
forma parte de las funciones que afectan o se relacionan con lo0s recursos
humanos.
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El DTOP vy la ACT trabajan para cumplir rigurosamente con todos los
requerimientos establecidos por la Ley NUm. 212, supra, con el mismo
compromiso con que se preparan y capacitan para atender las demds
exigencias administrativas. A través de la educacion y adiestramiento continuo
a supervisores, directores y empleados en general, lograremos alcanzar nuestro
objetivo.

La Responsabilidad de la Oficina de la 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, supra, asi como
brindar el apoyo necesario a las entidades en el proceso de desarrollo de los
Planes de Accidon Afirmativa, siendo ello una de las dreas de trabajo primordiales
de esta Oficina. La Division de Planificacidn, Fiscalizacién y Accidn 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. Ademds, mantiene vinculos de
colaboracién con todas las agencias e instrumentalidades publicas, y recibe y
evalua los Informes Anuales que éstas someten y prepara un Informe Anual sobre
el progreso de estas para la Oficina del Gobernador o Gobernadora.

La OPM, consciente de que el drea de accidn afimativa en el empleo es
una susceptible a cambios y controversias, es la responsable de mantener al dia
y de revisar, de ser necesario, sus pautas y disposiciones y de asi comunicdrselo
a las agencias, instrumentalidades publicas y municipios. Estd igualmente
disponible para recibir recomendaciones y sugerencias que puedan facilitar el
cumplimiento de la Ley NUm. 212, supra, y el descargue de sus responsabilidades.

Sanciones

Las autoridades nominadoras serdn responsables de dar cumplimiento a
las disposiciones de la Ley NUm. 212, supra, y a las normas para su implantacion.
Las personas que dirigen el drea de recursos humanos serdn responsables de
orientar a las autoridades nominadoras correspondientes sobre las disposiciones
de esta Ley.

La OPM realizard auditorias periddicas para asegurar el cumplimiento de
las agencias, instrumentalidades publicas y municipios con la referida Ley. Si
como resultado de las auditorias realizadas se encontraran irregularidades o
violaciones, la Ley NUm. 212, supra, la OPM impondrd a las autoridades
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nominadoras multas administrativas de cien délares ($100.00) hasta un mdéximo
de quinientos dodlares ($500.00) y multas a las personas que dirigen el drea de
Personal o de Recursos Humanos de cincuenta délares ($50.00) hasta un mdximo
de doscientos cincuenta ddlares ($250.00) por cada incumplimiento detectado.
A su vez, Ley NUm. 20-2001, segun enmendada, conocida como ‘“Ley de la
Oficina de la Procuradora de las Mujeres”, en la Seccion VI, Articulo 10h,
establece la facultad de la Oficina de “imponer y cobrar multas administrativas
hasta un maximo de $10,000 por acciones u omisiones que lesionen los derechos
de la mujer amparados por la Constitucion y las leyes del Estado Libre Asociado
de Puerto Rico, de conformidad vy fijar la compensaciéon por danos ocasionados,
en los casos que asi proceda”. La OPM tiene el deber de mantener informadas
a la Oficina de Gerencia y Presupuesto y a la Oficina del Contralor de Puerto
Rico sobre las sanciones impuestas. En caso de determinarse preliminarmente
que las acciones constituyen delito publico referird la evidencia al Secretario/a
de Justicia para la accién correspondiente.

Al establecer el monto de las multas se ftomard en consideracion criterios,
fales como:

+ NUmero de incumplimientos de la legislacién y de normas vigentes
cometidos durante el periodo evaluado.

+ Gravedad de los incumplimientos.

+ Patrones anteriores de incumplimiento.

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

La posibilidad de soluciones rapidas que se presenten.
El hecho de que sea la primera ocasidén en que se infringe la Ley.

El corregirinmediatamente la situacion; o

= & & &

Un acuerdo escrito con la autoridad nominadora de que no ocurrirdn mds
incumplimientos de esa indole.

De ocurrir incumplimientos adicionales las multas serdn establecidas al
madximo permitido en la Ley, sin considerar atenuantes.
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DECLARACION Y DIVULGACION DE LA POLITICA PUBLICA DE LA LEY
212-1999 Y DE LA CARTA DE DERECHOS DE LA MUJER

El DTOP y la ACT han adoptado una politica administrativa sobre la
igualdad de oportunidades. Dicha politica expresa taxativamente el
compromiso del Secretario de Transportacion y Obras PUblicas para que no se
discrimine por razén de raza, color, religidn, género o identidad de género,
informacién genética, estado de embarazo, orientacion sexual real o percibida,
origen nacional, edad, condicién social, ideas politicas, estatus seroldgico,
condicidén de veterano, por ser victima o percibirse victima de violencia
doméstica, agresidon sexual o impedimento irrelevantes a los requisitos de una
ocupacion. Igualmente se adoptd la politica administrativa de la Ley NUm. 212
de 3 de agosto de 1999, conocida como “Ley para Garantizar la Igualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género”, y tenemos la responsabilidad de
cumplimiento de esta. Estos temas se incluyen dentro de los talleres de discrimen
que ofrecemos a nuestros empleados y supervisores.
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Gobierno de Puerto Rico
DEPARTAMENTO DE TRANSPORTACION ¥ OBRAS PUBLICAS
Y SUS AGENCIAS ADSCRITAS

Politica Administrativa
LEY NUM, 212 DE 3 DE AGOSTO DE 1999
Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades de Empleo por Género

El Departamento de Transportacidn y Obras Piblicas (Departamento) estd comprometido con la politica
publica del Gobierno de Puerto Rico para la eliminacién del discrimen por razén de género en el ambito
laboral, contra el personal, o contra cualquier solicitante a empleo en una entidad pablica.

De conformidad a esta politica administrativa, y en cumplimiento con la Ley Ndm. 212 del 3 de agosto
de 1999 {en adelante, Ley 212-1999), el Departamento adoptara un plan que garantice la igualdad de
oportunidades en el empleo para la mujer. Esta agencia reconoce como su obligacidn, eliminar el
discrimen por razon de género en los pracedimientos y decisiones de personal que afecten los términos
y condiciones de empleo, tales como: reclutamiento, seleccion, compensacion, concesién de beneficios
marginales, evaluacion, promocion, adiestramiento, traslado, terminacidon y cesantia, entre otros.
Somos responsables de promover oportunidades de empleo significativas para la mujer,
particularmente en aquellas dreas donde tradicionalmente se ha excluido su participacion o en aquellas
areas donde se encuentre gue ha sido, o estd siendo inadecuadamente representada.

El objetivo de esta politica es proteger a la mujer de toda forma de discrimen gue interfiera en contra de
sus derechos en el dmbito laboral, ya sea esta parte del personal activo, aspirante a empleo de esta
entidad publica, a tenor con la Ley 212-1999, las disposiciones legislativas reglamentarias, asi como
cualquier otra reglamentacion estatal o federal inherente.

Por lo tanto, no se permitira que el personal de este Departamento incurra en cualquier conducta gue,
en su intencion y efecto, resulte discriminatoria por razon de género. Se tomaran las medidas
disciplinarias correspondientes contra el personal que vicle las disposiciones contenidas en esta politica.

El Departamento, invita a todo el persanal y a todo aspirante a empleo, a que se unan en este esfuerzo
para el logro de la igualdad de oportunidades en el empleo.

Cualquier duda, sugerencia, consulta o querella relacionada con el cumplimiento de esta politica debera
dirigirse verbalmente o por escrito a la Leda. Yomarie Pacheco Sdnchez, Directora de la Oficina Asesora
de Derechos Civiles, a través del teléfono 787-721-8787 X-51740 o a través del correo electrénico

derechosciviles@act.pr.gov.

Cabe sefialar, que copia del Plan de Accion Afirmativa relacionado a esta Politica Administrativay a la
Ley 212-1999, estd disponible en la pdgina oficial del Departamento https://act.dtop.pr.gov/wp-
content/uploads/2022/08/Plan-de-Accion-Afirmativa-2021-2025-enmendado-firmado.pdf, para todo el
personal del Departamento, todo aspirante a empleo en éste, y para cualquier otra persona interesada.

st

Dr. Edwin E. Gonzdlez Montalvo, P
Secretario

(REV. 1/2025)
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Divulgacion de la Politica sobre la Ley NOm. 212 de 3 de agosto de 1999, Ley para
Garantizar la Igualdad de Oportunidades de Empleo por Género

1. Divulgacion interna
La politica establecida se divulgard internamente de la siguiente forma:

a) Se entregardn las politicas de igualdad de oportunidades y la Ley 212 en
las orientaciones a nuevos empleados y se obtiene la firma.

b) Las politicas administrativas de Igualdad de Oportunidades y la Ley 212-
1999 estdn colocadas en diferentes pisos del edificio central y en los
edificios descentralizados.

c) Las politicas también estan disponibles en la pdgina de internet del
Departamento.

d) Se tendrdn disponibles copias de la politica para el personal.

e) Se coordinard con la OPM para efectuar adiestramientos al personal.

f) Las politicas también se colocan en los proyectos de construccion, en la
Oficina de Inspeccion.

2. Divulgacion externa

Con el objetivo de cumplir con la Ley NUm. 212, supra, y los esfuerzos de
divulgacion externa la agencia, instrumentalidad publica o municipio procederd
de la siguiente forma:

a) Se nofificardn por escrito a todas las organizaciones de mujeres y al
sistemna de educacién publica y privada las oportunidades de empleo
disponibles para promover la participacion femenina en los procesos de
reclutamiento.

b) Se informard a las personas solicitantes a empleo sobre la existencia del
plan de accién afirmativa y de las politicas publicas favorables a las
mujeres en el empleo que se promueven.

c) Se tendrdn copias de la politica disponibles para solicitantes y publico en
general.
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Divulgaciéon de la Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora, Ley
NUm.9-2020

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

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

Todas las oficinas, agencias gubernamentales, corporaciones publicas,
municipios y patronos privados con dos (2) empleados o mas, estardn obligados
a exhibir las disposiciones del Articulo 3 de la Ley NUm. 9, supra, en un lugar
accesible a todo su personal y visitantes. (Ver 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 compensacién. Conforme reza la "Carta de Derechos de la Mujer
Trabajadora”, las mujeres trabajadoras tendrdn derecho a:

+ No ser discriminada por su patrono, por agencias de empleo ni por
organizaciones obreras por razdn de su sexo.

+ Ser considerada y empleada sobre la base de sus capacidades
individuales sin que los patronos tomen en consideracion presunciones o
caracterizaciones estereotfipadas de su sexo.

+ Que no se le deniegue la colocacion en un puesto debido a preferencias
de companeros(as) de trabajo, el patrono o los clientes.

+ No ser discriminada salarialmente por razén de su sexo, ni que se indague
sobre su historial salarial, cuando es considerada para un empleo.

+ Cuando se encuentre en estado de embarazo, tendrd derecho a una
licencia de maternidad de cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y
ocho (8) semanas después. Disponiéndose que podrd disfrutar
consecutivamente de cuatro (4) semanas adicionales para la atencion y
el cuido del menor. La empleada podrd optar por tomar hasta solo una (1)
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semana de descanso prenatal y extender hasta once (11) las semanas de
descanso post-partum al que tiene derecho o hasta quince (15) 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
institucion escolar, tendrd derecho a los mismos beneficios de la licencia
por maternidad que goza la empleada que da a luz.

Cuando adopte a un/a menor de seis (6) anos en adelante, tendrd
derecho a la licencia de maternidad a sueldo completo por el término de
cinco (5) semanas.

Recibir la totalidad de su sueldo y que el patrono le reserve su empleo,
cuando disfrute de la licencia por maternidad.

No ser despedida, suspendida, discriminada ni se le reduzca el salario por
su merma en produccion, debido a que se encuentra en estado de
embarazo.

Tener acceso en su taller de trabajo a un drea privada, segura, higiénica,
con ventilacion y energia eléctrica para lactar a su bebé o extraerse la
leche materna, y dicha drea no podrd coincidir con el drea destinada
para los servicios sanitarios.

Disfrutar de un periodo de lactancia o extraccion de leche materna de
una (1) hora por jornada de trabajo a tiempo completo, el cual podrd ser
distribuido en dos (2) periodos de treinta (30) minutos o tres (3) periodos de
veinte (20) minutos.

Disfrutar de un periodo de treinta (30) minutos de lactancia o extraccion
de leche materna por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas de
trabajo, en caso de que tfrabaje una jornada de tiempo parcial que
sobrepase las cuatro (4) horas.

Extender los periodos de lactancia o extraccion de leche materna hasta
doce (12) meses contados a partir del regreso a sus funciones laborales.
No recibir acercamientos de indole sexual como condicidn para ser
reclutada o retener su empleo.

No tolerar conducta verbal, fisica o por medios electronicos mediante la
cual de manera explicita o implicita se le realicen acercamientos sexuales
no deseados.

Que el patrono mantenga el centro de trabagjo libre de hostigamiento
sexual, incluyendo comportamiento hostil, ofensivo o infimidante.

Que el patrono establezca un procedimiento intferno adecuado y efectivo
para atender querellas de hostigamiento sexual.
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Ser protegida contra la violencia doméstica en su lugar de empleo.

+ Hacer uso de una licencia especial sin sueldo de hasta quince (15) dias
laborables anuales para atender situaciones de violencia doméstica o de
género, maltrato de menores, hostigamiento sexual en el empleo, agresion
sexual, actos lascivos o de acecho en su modalidad grave.

+ Que no se tomen represalias en su contra por querellarse, testificar o

participar en una investigacion, proceso o juicio por prdcticas

discriminatorias en el empleo.

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

+ Que el patrono mantenga el centro de trabajo libre de hostigamiento

sexual e intimidacion.

=

Se incluye foto de la carta de derechos de la mujer trabajadora, publicada en
las oficinas centrales de ACTy DTOP en los pisos de entrada (P y G):
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ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES

El éxito de la implantacion del Plan de Accion Afirmativa dependerd, en
gran medida, del compromiso con su cumplimiento por parte de la autoridad
nominadora, de la persona designada como coordinadora de accidon
afirmativa, asi como del personal gerencial y de supervisién de la agencia. Para
ello, es necesario que estos funcionarios conozcan a la saciedad las
responsabilidades asignadas que aqui de detallan, los resultados del andlisis de
las areas problemdticas cualitativas y cuantitativas, y las metas propuestas para
corregir o atender las deficiencias identificas en el andlisis.

En esta parte del Plan la coordinadora entregard o enviard por correo
electronico una comunicacién que incluya las responsabilidades asignadas a: (i)
la autoridad nominadora; vy, (i) al personal gerencial y de supervision de la
agencia. Para el puesto de coordinadora de accidon afiimativa mediard una
comunicaciéon escrita por parte de la autoridad nominadora donde expresard
su designacion y responsabilidades.

La evidencia de estas comunicaciones, asi como del acuse de recibo, estdn
incluidos en el Anejo 1.

Puestos y Responsabilidades
Avutoridad nominadora de la agencia publica

La responsabilidad de la autoridad nominadora de la agencia publica
incluird lo siguiente:

1. Establecer y dirigir la implantacion del Plan de Accion Afirmativa para el
logro de las metas trazadas.

2. Desarrollar y reafirmar la politica de la agencia respecto a la Ley NUm. 212-
1999 para garantizar la igualdad de oportunidades en el empleo por
género.

3. Propiciar una actitud activa entre el personal gerencial para la divulgacion
formal de la politica de la agencia pUblica o municipio sobre la Ley NUm.
212-1999.

4. Efectuarreuniones con el personal gerencial y de supervision para exponer
el propdsito de la politica de la agencia, instrumentalidad publica o
municipio con relacion a la Ley NUm. 212-1999 e informar de su
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responsabilidad en el desarrollo e implantacién del Plan de Acciéon
Afirmativa.

5. Celebrar reuniones con el personal gerencial para dar seguimiento al plan
de trabagjo.

6. Revisar y aprobar anualmente las metas propuestas en el Plan de Accidon
Afirmativa y asegurarse que se lleven a cabo las actividades segun el
calendario o ifinerario de cumplimiento.

7. Uno de los criterios que se utilizard para la evaluacion del trabajo de la
gerencia serd su desempeno en desarrollo e implantacion del Plan.

8. Evaluar periddicamente el progreso de las metas propuestas por la agencia,
instrumentalidad publica o municipio para disminuir o eliminar la
subutilizacion de la mujer en los distintos puestos.

9. Nombrar un coordinador o coordinadora de accién afirmativa y hacer la
designacion oficial a tfravés de un comunicado.

10.Dar respaldo moral y presupuestario al coordinador o coordinadora para
que pueda redalizar sus funciones con la eficiencia que amerita la Ley NUm.
212-1999. Ello implica que se le asignard presupuesto, personal y autoridad
necesaria para lograr su cumplimiento a todos los niveles de la agencia.

11.Enviar a la OPM un Informe anual de la agencia sobre el progreso en el
cumplimiento de la Ley NUm. 212 -1999 y del Plan de Accién Afirmativa.

Coordinador o Coordinadora de Accidn Afirmativa

La Lcda. Yomarie Pacheco Sdnchez, Directora de la Oficina de Derechos
Civiles, o a quien ésta designe, es la persona a nivel gerencial a cargo de
coordinar los aspectos relacionados con el cumplimiento de la Ley NUm. 212-
1999. Esta tiene acceso continuo a todos los componentes organizacionales que
estdn relacionados con los recursos humanos incluyendo a la alta gerencia. En
el desempeno de sus funciones, recibe asistencia de una Coordinadora
Gerencial asignada al programa de igualdad de oportunidades en el empleo,
interno.

Las responsabilidades del Coordinador o Coordinadora incluirdn lo siguiente:

1. Desarrollar el plan para el desarrollo e implantacion de politicas puUblicas
favorables a las mujeres en el empleo.

2. Asesorar a la autoridad nominadora de la agencia en lo relacionado
con el cumplimiento de la Ley NUm. 212-1999 y en la implantacion del
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10.

1.

12.

13.

Plan de Accion Afirmativa.

Desarrollar estrategias para la divulgacion interna y externa de la
politica publica de la agencia, o municipio.

Identificar las dreas problemdticas cualitativas y cuantitativas que
presentan subutilizacion de la mujer y que requieren accidn correctiva.

Proponer metas a corto y largo plazo para corregir las deficiencias
identificadas.

Disenar e implantar estrategias para dar seguimiento y evaluar esfuerzos
realizados con el propdsito de implantar y cumplir con la Ley NUm. 212-
1999.

Requerir informes periddicos al personal designado en la agencia
puUblica o municipio que tienen la responsabilidad para el cumplimiento
del plan de trabagjo.

Preparar y someter informes anuales a la autoridad nominadora de la
agencia publica, al alcalde o alcaldesa sobre el progreso logrado en el
cumplimiento del Plan de Accidon Afirmativa.

Servir de enlace con ofras agencias, organizaciones de mujeres, grupos
que tengan relaciéon directa con mujeres, universidades, institutos
vocacionales para lograr el cumplimiento del Plan.

Servir de enlace entre la agencia publica y la OPM con respecto al
cumplimiento de la Ley NUm. 212-1999.

Mantener informados a la autoridad nominadora de la agencia publica,
al alcalde o alcaldesa, gerentes y personal de supervision sobre los
Ultimos adelantos en materia de igualdad de oportunidad en el empleo
de la mujer y planes de accidén afirmativa.

Evaluar y hacer recomendaciones a los formularios y otros documentos
que se utilizan en la administracidn de los recursos humanos para
eliminar preguntas que puedan ser discriminatorias por razén de género.

Crear un archivo del Plan de Accidon Afirmativa y mantenerlo
actualizado con los documentos que evidencian las actividades
realizadas para cumplir con la implantacién del Plan.
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Director(a) de Oficina de Recursos Humanos, Directores(as) y Gerentes de

Oficina

Este personal trabajard con el Coordinador o Coordinadora de Accidn
Afirmativa para asegurar la efectividad del Plan. A tales efectos, sus
responsabilidades serdn las siguientes:

1.

6.

Colaborar en la identificacion de las dreas problemdticas cualitativas y
cuantitativas que limitan el desarrollo de las mujeres y contribuyen a la
subutilizacion de la mujer en los grupos ocupacionales.

Contribuir en el establecimiento de metas para disminuir o eliminar las
dreas problemdticas o deficiencias encontradas.

Garantizar que el personal de supervision y los empleados estdn
cumpliendo con la politica de la agencia, instrumentalidad publica o
municipio.

Revisar las calificaciones del personal a su cargo para garantizar que

las mujeres estdn recibiendo las oportunidades de ascensos y aumentos
de sueldo que le correspondan.

Evaluar periddicamente para asegurarse que:
v Existe copia de la politica de la Agencia en los tablones de edictos.

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

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

v' Se provean a las mujeres de la agencia, instrumentalidad publica
o} municipio  oporfunidades  educativas  tales  como:
adiestramientos, becas para estudio y cursos de educacion
continua. Ademds, que se les motive a participar en actividades
en el ambiente laboral dirigidas a fomentar y establecer buenas
relaciones de trabajo.

Garantizar que las entrevistas, ofertas de empleo y de salario sean
consistentes con los criterios y lineamientos expuestos en estas Guias
para elaboracion e implantacion del Plan de Accidn Afirmativa.
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IDENTIFICACION DE DEFICIENCIAS Y AREAS
PROBLEMATICAS QUE REQUIEREN ATENCION, METODOS
Y PLANES PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES EN EL EMPLEO POR GENERO

La identificacion de deficiencias y dreas problemdticas se ha considerado
como el paso mds trascendental en el desarrollo del Plan de Accion Afirmativa,
ya que sirve de base para dirigir los esfuerzos correctivos que lleven a la
eliminacion del discrimen por razén de género. Se requiere hacer el andlisis
correspondiente para poder identificar deficiencias en la utilizacion de sus
recursos humanos, asi como las dreas problemdticas que se traducen en barreras
que impiden el desarrollo socioecondmico de las mujeres empleadas y requieren
acciéon correctiva. Resulta medular detectar en qué departamento, division o
unidad y en qué categorias o grupos ocupacionales existe baja representacion
de mujeres o subutilizacién. Esta informacion, unida a otros esfuerzos, le permite
a la organizaciéon fijarse metas realistas para eliminar las deficiencias que se
identifiquen en estos renglones.

Cabe senalar, ademds, que el Plan tiene que incluir un andlisis detenido y
ponderado de aquellas dreas donde la organizacion es deficiente. Una baja
representacion de mujeres en algunas ocupaciones, ausencia de alternativas
que faciliten su desempeno y la inexistencia de medidas que promuevan su
desarrollo son algunas dreas problemdaticas que requieren intervencién. Por
ende, la agencia, instrumentalidad publica o municipio deberd hacer una
evaluacion cuidadosa, contfinua y consciente en aras de identificar aquellas
dreas donde puede existir discrimen por razén de género a fravés de prdcticasy
politicas de la organizacion. Ello, ya que estas prdcticas afectan adversamente
el capital humano vy las oportunidades de empleo de las mujeres. Dondequiera
que se encuentren dreas problemdticas, la organizacion deberd proponer
medidas correctivas que se incluirdn en las metas del Plan.

El proceso de detectar posibles deficiencias en la representacion por
grupo ocupacional de mujeres por parte de la agencia o municipio conlleva
identificar dreas problemdticas cualitativas y cuantitativas y realizar un andlisis
sobre los grupos ocupacionales y de clase.

El andlisis estadistico de este plan se llevd a cabo mediante la utilizacién
de la tabla 6 del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos donde se
detalla las personas empleadas por grupos ocupacionales y género. De dicho
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andlisis se desprenden los grupos ocupacionales donde hay subutilizacion de
féminas.

A. Identificacion de dreas problemdticas cualitativas

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

La doble jornada de la mujer trabajadora puede causar que esta tengala
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.

Actualmente, contamos con los siguientes programas o beneficios que
ayudan a la mujer trabajadora o a su componente familiar a cumplir con la
doble jornada:

Programas o Beneficios Establecidos en la Agencia:

Continuamos trabajando con los siguientes beneficios o programas que
ayudan a la mujer trabajadora o a su componente familiar a cumplir con la
doble jornada:

+ HORARIO FLEXIBLE (cambio de horario) - Se evalia de acuerdo con las
necesidades del (de la) empleado(a) (Ej. Hijos con impedimentos, madre
soltera, residencia lejana o cuidado informal de un adulto mayor). (Ver
Apéndices 1y 3)

4+ TURNOS NOCTURNOS - En aquellos servicios que requiera programacion de
turnos nocturnos, toda empleada embarazada que lo solicite serd eximida de
prestar servicios en los mismos hasta el alumbramiento (estipulado en el
convenio colectivo).

+ ASISTENCIA ECONOMICA PARA CUIDO DIURNO - Con la crisis econdmica que
atraviesa el Gobierno, la ACT dejo de ofrecer la aportacidon de cuido para
empleados(as) que tuvieran hijos menores de 5 anos, conforme a la Ley 26-
2017 para el Cumplimiento del Plan Fiscal.

+ ADIESTRAMIENTOS INTERNOS Y EXTERNOS - Los adiestramientos son solicitados
por los(as) empleados(as) a la Oficina de Recursos Humanos de las
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respectivas agencias, quienes evalian dicha solicitud y de proceder, se
aprueban Ademds, se ofrecen adiestramientos de gran ayuda para la mujer
en su doble jornada como, por ejemplo: La custodia compartida: Qué dice
la Ley vy la Jurisprudencia, Entre los 40 y 50, Violencia Doméstica, Acoso Sexual
y Laboral, Discrimen en todas sus modalidades, entre ofros y talleres
especiales de naturaleza técnicos donde también participan féminas.

PLAN MEDICO - La Agencia provee un Plan Médico a los(as) empleados(as),
individual o familiar. Dicho plan incluye ademds de la cubierta bdsica,
cubierta de medicinas, dental, etc., para beneficio de todos por igual y libre
de costo para el (la) empleado(aq).

TELETRABAJO O TRABAJO A DISTANCIA - Las solicitudes se evalian de manera
independiente. (Ver Apéndice 4)

TALLERES DE DISCRIMEN Y HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEO - Se ofrecen
talleres sobre Hostigamiento Sexual y Laboral en el Empleo, a cargo de un
recurso externo especializado en asuntos laborales, asi como capacitaciones
en otros temas relacionados con el discrimen en todas sus modalidades
(incluido Ley 11).

PROGRAMA DE AYUDA AL EMPLEADO (PAE) — En este programa se ofrecen
varias ayudas a los(as) empleados(as):

e Trabajan con problemas en el componente familiar del (de la)
empleado(a), ya sea en las relaciones maritales, relaciones de indole
familiar, embarazo, maltrato conyugal o cualquier otra situacion que lo
amerite. Contamos con una Trabajadora Social contratada, de mucha
experiencia frabajando con el PAE y con casos de violencia doméstica.
Ademds, se ofrecen servicios de coordinacion y apoyo con otras
Agencias. Ofrecen talleres presenciales o en linea, sobre violencia
domeéstica, Ley 54, de auto cuidado y bienestar, entre otros.

ORIENTACION A NUEVOS(AS) EMPLEADOS(AS) — La Oficina de Derechos Civiles
tiene un folleto informativo que describe sus funciones y responsabilidades
como oficina asesora de la Agencia en dreas dirigidas a garantizar la
igualdad de oportunidad en el empleo. Este se le entrega a los(as) nuevos(as)
empleados(as) y adicional a esto se le da una orientacion sobre discrimen y
hostigamiento sexual y las Politicas Administrativas de EEO y Ley 212.

CENTRO DE LACTANCIA - El Centro de Lactancia estd ubicado en el sétano
del edificio sur (Oficina de Seguridad Interna) para empleadas de la
Autoridad de Carreteras, del DTOP (Oficina Central) y visitantes; ademads se
han creado Centfros de Lactancia en las oficinas descentralizadas de la
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Agencia y en los CESCOS vy se inspeccionan con las nuevas Guias de agosto
2024.

LICENCIA POR PATERNIDAD - En el Convenio Colectivo Vigente (2011-2013), en
el Articulo XXXVI, se incluyd esta licencia para propiciar que los hombres se
incorporen desde el nacimiento, al desarrollo y formacién de sus hijos e hijas
y asi se fortalezcan los lazos afectivos. La licencia por paternidad
comprenderd quince (15) dias laborables a partir de la fecha del nacimiento
del hijo o hija. Durante el periodo de la licencia por paternidad, el empleado
devengard la totalidad de su sueldo. Esto aplicard a todos los empleados de
la Agencia.

PROTOCOLO PARA EL MANEJO DE CASOS DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL
LUGAR DE TRABAJO - La preparacion e implantacion del Protocolo de
Violencia Domeéstica estd a cargo de la Oficina de Recursos Humanos en
conjunto con un comité de las diferentes Oficinas como Seguridad Interna y
oficinas descentralizadas.

PROGRAMA “ON THE JOB TRAINING PROGRAM” (OJT) - Contamos con el
programa OJT, programa con fondos federales dirigidos a adiestrar mujeres y
jovenes en los proyectos de construccion de la Autoridad de Carreteras.
Los(as) participantes se adiestran en clasificaciones directamente
relacionadas a la construccion, clasificaciones que tradicionalmente eran
ocupados por hombres como Obreros(as) no Diestros(as), Auxiliar de
Carpintero(a), Auxiliar de Varillero(a), Operador(a) de Rolo, Auxiliar de Albanil,
entre otras.

INTERNADO DE VERANO EN LA ACT - Este internado de verano le brinda la
oportunidad Unica de adquirir experiencia prdctica mediante la inmersidn en
proyectos de construccion. Va dirigido a jovenes estudiantes de bachillerato
en Ingenieria en estas concentraciones:  Civil, Ambiental, Industrial,
Mecdnica, Eléctrica, Quimica, también en Agrimensura, Geologia, que
muestren interés en el servicio PUblico. Este verano contamos con 8
participantes, 2 de ellos, féminas. A estos participantes se les estd pagando
un estipendio de $3,000 mensuales por los meses de junio y julio 2025.
PARTICIPACION DE CAMPANAS SOCIALES COMO EL DIA INTERNACIONAL DE LA
MUIJER Y DE NO MAS VIOLENCIA CONTRA LA MUJER - EI 10 de marzo de 2025
se ofrecid un taller titulado Mujer sin Limites, donde impactamos a 81 mujeres
(42 de ACT y 39 de DTOP) ofrecido por una motivadora y personal del
Departamento de Recreacion y Deportes. El 9 de abril de 2025 se ofrecid una
actividad sobre Bienestar del Programa de Ayuda al Empleado (PAE) y el plan
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médico MCS. Asistieron un total de 31 personas, 18 de ellas, mujeres.
Participamos el 30 de abril de 2025 a la campana de la OPM del Denim Day.
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B. Identificacion de dreas problematicas cuantitativas: Andlisis de
Grupo Ocupacional y Clase

El andlisis de grupo ocupacional es una descripcion de la fuerza laboral
de las agencias publicas en donde convergen aquellas clases o puestos
similares (Véase tabla | ACT y DTOP). El andlisis del grupo ocupacional es el
instrumento bdsico para la elaboracion de las metas cuantitativas.

El término baja utilizaciéon, deficiencia y drea del problema que aparecen

en esta seccidn son términos requeridos por los reglamentos del gobierno a

ser utilizados por la Agencia. Los criterios utilizados con relacion a esos términos

son aquellos especificados por el gobierno. Estos términos no tienen
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significado legal de manera independiente. Aunque la Agencia utiliza estos
términos de buena fe en conexidn con el Programa de Accion Afirmativa
(PAA), no significa que la Agencia estd de acuerdo en que estos términos se
estan utilizando apropiadamente en relacién con los hechos.

Aungue no se establecen reglas ni féormulas para la identificacion de los
grupos ocupacionales, estos deben incluir o considerar aquellas clases que
tengan similar contenido, destrezas requeridas, oportunidades de ascenso y
salarios. Es importante que al completar la Tabla 1, la Oficina de Recursos
Humanos (ORH) de su agencia se refiera al Plan de Clasificacion y Retribucidn,
utilizando como guia las nueve categorias de grupos ocupacionales que
provee el DTRH (ver Apéndice 5). En este Plan se utilizd el registro de empleados
al 31 de mayo de 2025.

En la tabla |, Personas empleadas por grupo ocupacional y género, se
identifica el niUmero de personas empleadas en la ACT y el DTOP por grupo
ocupacional y género y el por ciento de participacion femenina y masculina
en cada grupo. Enla tabla I, Andlisis de Disponibilidad, se hace un andlisis de
la disponibilidad externa, utilizando la tabla 6 del Departamento del trabajo y
Recursos Humanos, donde se incluyen las personas empleadas por grupo
ocupacional y género. Por su parte la tabla lll, Andlisis de Utilizacién, se
establece si hay subutilizacion de féminas en algun grupo ocupacional.

Tabla I. Personas Empleadas por Grupo Ocupacional y Género - ACT

En los grupos ocupacionales de Administradores, gerenciales y
supervisores, Profesionales, contamos con un 42% y 45% de féminas,
respectivamente. Son posiciones de liderazgo y de toma de decisiones.

Cabe senalar que, en los grupos de Ocupaciones Técnicas contamos con
un 10% de féminas, Trabajadores Diestros un 15%, Semi-Diestros un 5%, y en el
de Servicio, un 7% de féminas. Con el estudio de reclasificacion, desaparece
el grupo de no diestros, ya que muchos pasaron al grupo de Servicio, en la
clasificacion de Auxiliar de Servicios.
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1. Administradores, gerenciales y 72 30 42% 42 58%
supervisores

2. Profesionales 271 122 45% 149 55%

3. Ocupaciones Técnicas 166 17 10% 149 90%

4. Ventas y Relacionadas -- -- -- -- --

5. Oficinescas, Ayudantes 106 79 75% 27 25%
Administrativos

6. Trabajadores Diestros 52 8 15% 44 85%
7. Trabajadores Semi-Diestros 21 1 5% 20 95%
8. Trabajadores No-Diestros -- -- -- -- --

9. Trabajadores de Servicio 59 4 7% 55 93%
10. Totales 747 261 35% 484 65%

Tabla 1. Personas Empleadas por Grupo Ocupacional y Género — DTOP

En los grupos ocupacionales Administradores, gerenciales y supervisores vy
Profesionales, contamos con una representacion de féminas para un 39% y 58%,
respectivamente. Son posiciones de liderazgo y de toma de decisiones.

En el grupo ocupacional de Trabajador Semi-Diestro, no contamos con féminas y en
Trabajadores Diestros y No Diestros, solo contamos con una fémina en cada grupo.
Adicional de esto, el DTOP se acogié al programa de retiro incentivado y hubo
muchas bajas de féminas en los diferentes grupos ocupacionales.

1. Administradores, 154 60 39% 94 61%
gerenciales y supervisores

2. Profesionales 238 137 58% 101 42%

3. Ocupaciones Técnicas 19 3 16% 16 84%

4. Ventas y Relacionadas - -- -- -- -

5. Oficinescas, Ayudantes 404 302 75% 102 25%
Administrativos

6. Trabajadores Diestros 48 1 2% 47 98%

7. Trabajadores Semi- 113 0 0% 113 100%

Diestros

8. Trabajadores No-Diestros 178 1 1% 177 99%

9. Trabajadores de Servicio 22 6 27% 16 73%

10. Totales 1,176 510 43% 666 57%
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TABLAII

ANALISIS DE DISPONIBILIDAD - ACT

FECHA: 5/30/2025

GRUPO OCUPACIONAL: ADMINISTRADORES, GERENCIALES Y SUPERVISORES

FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
1. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de 44 40 A8
trabajo donde |la agencia puede reclutar.
2. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .25 .60 As
promovidas o trasladadas.
Total _.33
GRUPO OCUPACIONAL: PROFESIONALES
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
3. Ladisponibilidad de mujeres gue tienen
las destrezas requeridas en areas de .50 .30 As
trabajo donde |la agencia puede reclutar.
4. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional gque pueden ser .10 .70 07
promovidas o trasladadas.
Total 22
GRUPO OCUPACIONAL: OCUPACIONES TECNICAS
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
5. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de .36 .75 2T
trabajo donde la agencia puede reclutar.
6. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .05 .25 .01
promovidas o trasladadas.
Total .28

* Derivacion del Valor Cuantitativo
Factor 1: Datos del Departamento del Trabajo
Factor 2: Grupo de Insumo
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TABLAII
ANALISIS DE DISPONIBILIDAD - ACT

FECHA: 5/30/2025

GRUPO OCUPACIONAL: OFICINESCAS Y AYUDANTES ADMINISTRATIVAS

FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
1. La disponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de .80 .25 .20
trabajo donde la agencia puede reclutar.
2. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .40 .75 .30
promovidas o trasladadas.
Total .50
GRUPO OCUPACIONAL: TRABAJADORES DIESTROS
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
3. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de .01 .85 .01
trabajo donde la agencia puede reclutar.
4. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser 01 0.5 .00
promovidas o trasladadas.
Total .01
GRUPD OCUPACIONAL: TRABAJADORES SEMI DIESTROS
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVD* DECIMAL PONDERADO
5. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de .01 .95 01
trabajo donde la agencia puede reclutar.
El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .01 .05 .00
promovidas o trasladadas.
Total .01

* Derivacion del Valor Cuantitativo
Factor 1: Datos del Departamento del Trabajo
Factor 2: Grupo de Insumo
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TABLA 11
ANALISIS DE DISPONIBILIDAD - ACT

FECHA: 5/30/2025

GRUPO OCUPACIONAL: TRABAJADORES DE SERVICIO

FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
1. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en dreas de .20 .90 A8
trabajo donde la agencia puede reclutar.
2. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional gue pueden ser .05 .10 .01
promovidas o trasladadas.
Total .19
GRUPO OCUPACIONAL:
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
3. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de
trabajo donde la agencia puede reclutar.
4. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional gue pueden ser
promovidas o trasladadas.
Total

* Derivacion del Valor Cuantitativo
Factor 1: Datos del Departamento del Trabajo
Factor 2: Grupo de Insumo
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TABLA 11
ANALISIS DE DISPONIBILIDAD - DTOP

FECHA: 5/30/2025

GRUPO OCUPACIONAL: ADMINISTRADORES, GERENCIALES Y SUPERVISORES

FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVD* DECIMAL PONDERADO
1. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de A4 40 A8
trabajo donde la agencia puede reclutar.
2. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .20 .60 A2
promovidas o trasladadas.
Total _.30
GRUPO OCUPACIONAL: PROFESIONALES
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
3. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de 57 .20 A1
trabajo donde la agencia puede reclutar.
4. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser A0 .80 .08
promovidas o trasladadas.
Total .19
GRUPO OCUPACIONAL: OCUPACIONES TECNICAS
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
5. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en dreas de .36 .80 .29
trabajo donde la agencia puede reclutar.
El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .05 .20 .0
promovidas o trasladadas.
Total .30

* Derivacion del Valor Cuantitativo
Factor 1: Datos del Departamento del Trabajo
Factor 2: Grupo de Insumo
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TABLA 11
ANALISIS DE DISPONIBILIDAD - DTOP

FECHA: 5/30/2025

GRUPO OCUPACIONAL: OFICINESCAS Y AYUDANTES ADMINISTRATIVAS

FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO

1. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en dreas de - 11] .20 A6
trabajo donde la agencia puede reclutar.

2. El porciento de las mujeres del total del

grupo ocupacional que pueden ser .40 B0 32
promovidas o trasladadas.
Total .48
GRUPO OCUPACIONAL: TRABAJADORES DIESTROS
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR

CUANTITATIVO" DECIMAL PONDERADO

3. La disponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de 01 .95 01
trabajo donde la agencia puede reclutar.

4. El porciento de las mujeres del total del

grupo ocupacional que pueden ser .01 0.5 .00
promovidas o trasladadas.
Total .01
GRUPO OCUPACIONAL: TRABAJADORES SEMI DIESTROS
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR

CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO

5. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de .01 .95 .01
trabajo donde la agencia puede reclutar.

6. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional gue pueden ser .01 .05
promovidas o trasladadas.

.00

Total .01

* Derivacion del Valor Cuantitativo
Factor 1: Datos del Departamento del Trabajo
Factor 2: Grupo de Insumo
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TABLA 11
ANALISIS DE DISPONIBILIDAD - DTOP

FECHA: 5/30/2025

GRUPO OCUPACIONAL: TRABAJADORES NO DIESTROS

FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
1. La disponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de .05 .95 .05
trabajo donde la agencia puede reclutar.
2. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .01 0.5 .00
promovidas o trasladadas.
Total .05
GRUPO OCUPACIONAL: TRABAJADORES DE SERVICIO
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
3. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de .20 .95 19
trabajo donde la agencia puede reclutar.
4. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .05 .05 .00
promovidas o trasladadas.
Total
GRUPO OCUPACIONAL:
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
5. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en dreas de
trabajo donde la agencia puede reclutar.
6. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser
promovidas o trasladadas.
Total

* Derivacion del Valor Cuantitativo
Factor 1: Datos del Departamento del Trabajo
Factor 2: Grupo de Insumo
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TABLATI
ANALISIS DE DISPONIBILIDAD - ACT

FECHA: 5/30/2025

GRUPO OCUPACIONAL: ADMINISTRADORES, GERENCIALES Y SUPERVISORES

FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVOD" DECIMAL PONDERADO
1. La disponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de 44 .40 A8
trabajo donde la agencia puede reclutar.
2. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .25 .60 A5
promovidas o trasladadas.
Total _.33
GRUPO OCUPACIONAL: PROFESIONALES
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVD* DECIMAL PONDERADO
3. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de .50 .30 A5
trabajo donde la agencia puede reclutar.
4. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser A0 .70 07
promovidas o trasladadas.
Total .22
GRUPO OCUPACIONAL: OCUPACIONES TECNICAS
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
5. La disponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas regueridas en areas de .36 .75 27
trabajo donde la agencia puede reclutar.
El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .05 .25 .01
promovidas o trasladadas.
Total .28

* Derivacion del Valor Cuantitativo
Factor 1: Datos del Departamento del Trabajo
Factor 2: Grupo de Insumo
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TABLATI
ANALISIS DE DISPONIBILIDAD - ACT

FECHA: 5/30/2025

GRUPO OCUPACIONAL: OFICINESCAS Y AYUDANTES ADMINISTRATIVAS

FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
1. La disponibilidad de mujeres gue tienen
las destrezas requeridas en areas de .80 .25 .20
trabajo donde la agencia puede reclutar.
2. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .40 .75 30
promovidas o trasladadas.
Total .50
GRUPO OCUPACIONAL: TRABAJADORES DIESTROS
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
3. La disponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en dreas de .01 .85 .0
trabajo donde la agencia puede reclutar.
4. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .01 0.5 .00
promovidas o trasladadas.
Total .01
GRUPO OCUPACIONAL: TRABAJADORES SEMI DIESTROS
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVOD* DECIMAL PONDERADO
5. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en dreas de .01 .85 .01
trabajo donde la agencia puede reclutar.
El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional que pueden ser .01 .05 .00
promovidas o trasladadas.
Total .01

* Derivacion del Valor Cuantitativo
Factor 1: Datos del Departamento del Trabajo
Factor 2: Grupo de Insumo
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TABLA I
ANALISIS DE DISPONIBILIDAD - ACT

FECHA: 5/30/2025

GRUPO OCUPACIONAL: TRABAJADORES DE SERVICIO

FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVOD" DECIMAL PONDERADO
1. Ladisponibilidad de mujeres gue tienen
las destrezas requeridas en areas de .20 .80 A8
trabajo donde la agencia puede reclutar.
2. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional gue pueden ser .05 .10 .01
promovidas o trasladadas.
Total .19
GRUPO OCUPACIONAL:
FACTOR VALOR ESTIMACION VALOR
CUANTITATIVO* DECIMAL PONDERADO
3. Ladisponibilidad de mujeres que tienen
las destrezas requeridas en areas de
trabajo donde la agencia puede reclutar.
4. El porciento de las mujeres del total del
grupo ocupacional gue pueden ser
promovidas o trasladadas.
Total

* Derivacion del Valor Cuantitativo
Factor 1: Datos del Departamento del Trabajo
Factor 2: Grupo de Insumo
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PREPARACION DE LAS METAS Y EL ITINERARIO DE
CUMPLIMIENTO

El propdsito de las metas es corregir las situaciones de discrimen
enconfradas luego de haber redlizado los respectivos andlisis para la
identificacion de deficiencias y dreas problemdticas cualitativas y cuantitativas.
Las mismas deben elaborarse en términos del esfuerzo y la buena fe que se
pondrdn en la realizacion de todo el Plan. Esto se hace mediante la preparacion
de metas y un itinerario para su cumplimiento. La participacién de la gerencia
alta e infermedia es fundamental en este proceso. De esta forma, se integran las
necesidades y preocupaciones de todos los sectores en la agencia,
instrumentalidad publica o municipio.

Las metasy elitinerario de cumplimiento le permiten a la gerencia visualizar
concretamente los pasos a seguir para eliminar la deficiencia. Las metas pueden
ser cuantitativas o cualitativas. Las cuantitativas proyectan una proporcion
numérica para mejorar y hasta eliminar el problema de inequidad. Por su parte,
las metas cualitativas, que pueden ser independientes o complementarias a las
cuantitativas, proyectan una accidn o esfuerzo pertinente a la eliminacion de
dreas problemdaticas en prdcticas o politicas que afectan el empleo de la mujer.
Tales metas cualitativas pueden estar dirigidas a mejorar las condiciones de
trabajo desarrollando centros de cuidado infantil, implantando politicas flexibles
de horario de trabajo y todas aquellas gestiones encaminadas a mejorar las
condiciones de trabajo de las mujeres.

Las metas deben tener correspondencia con las deficiencias
identificadas. En su diseno habrd de tomarse en cuenta la magnitud de las
deficiencias y dreas problemdticas que requieran accidén correctiva. Las metas
y los itinerarios de cumplimiento deben establecerse de conformidad con la
realidad de la organizacion para que dentro de un tiempo razonable pueda
evidenciarse progreso. Los itinerarios de cumplimiento son tan Utiles como las
metas porque ellos nos ayudan a evaluar los avances en cuanto a eliminar el
discrimen.

Aunque en algunos aspectos pudiese resultar apropiado definir y
establecer metas generales de aplicacidén a toda la organizacion, lo mds
conveniente desde el punto de vista de logros afirmativos son las metas
especificas. Estas son las que aplican directamente a un grupo ocupacional, a
una unidad o departamento de la organizacion.
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A. Metas cuantitativas

Para establecer las metas cuantitativas la agencia, instrumentalidad
pUblica o municipio deberd considerar los datos recogidos en la Tabla 1, Tabla 2
— Andlisis de Disponibilidad y la Tabla 3 — Andilisis de Utilizacion de ACTy DTOP que
evalla tanto la data interna como la data provista por el Departamento del

Trabajo y Recursos Humanos (Personas Empleadas por Grupo Ocupacional).

Ademds,

se estard promoviendo

la participacidon de

las mujeres

empleadas en la matricula de cursos, programas academicos, entre otros para
qgue cumplan con los requisitos y que puedan ser promovidas y/o ascendidas,
tanto en ACT como en el DTOP.

METAS CUANTITATIVAS DE LA ACT

Ocupaciones
Técnicas

Los resultados del
andlisis de grupo
ocupacional y
género y el andlisis
de disponibilidad
demuestran que
en este grupo
ocupacional hay
un 10% de mujeres
empleadas y una
deficiencia de 29
féminas.

Nombrar 2
mujeres
calificada en

las posiciones

vacantes

De publicarse
convocatorias
de los puestos en
este grupo, se
incluird una
cldusula
indicando que el
puesto es uno
donde la mujer
estd subutilizada
y exhortando a
las mujeres a
que la soliciten.
Se orientard a los
supervisores a
cargo de las
plazas vacantes
sobre la
subutilizacion de
la mujer en este
grupo
ocupacional e
informarle sobre
nuestra meta.

La Oficina de
Derechos
Civiles y
Recursos
Humanos
trabajardn
en conjunto
para
encaminar
todos los
esfuerzos y
cumplirla
meta
establecida.

Durante
la
vigencia
del Plan
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Trabajadores(as)
De Servicio

Los resultados del
andlisis de grupo
ocupacional y
géneroy el
andlisis de
disponibilidad
demuestran que
en este grupo
ocupacional hay
un 7% de mujeres
empleadas y una
deficiencia de 7
féminas.

Nomlbrar 2
mujeres

calificadas en
las posiciones

vacantes.

De publicarse
convocatorias
de los puestos en
este grupo, se
incluird una
cldusula
indicando que el
puesto es uno
donde la mujer
estd subutilizada
y exhortando a
las mujeres a
que la soliciten.
Se orientard a los
supervisores a
cargo de las
plazas vacantes
sobre la
subutilizacion de
la mujer en este
grupo
ocupacional e
informarle sobre
nuestra meta.

La Oficina de
Derechos
Civiles y
Recursos
Humanos
trabajardn
en conjunto
para
encaminar
todos los
esfuerzos y
cumplirla
meta
establecida.

Durante
la
vigencia
del Plan

METAS CUANTITATIVAS DEL DTOP

Para establecer las metas cuantitativas del DTOP, se consideraron los datos

tomados de la Tabla 1 - Empleados en la DTOP por grupo ocupacional y, la Tabla 2 -

Andlisis de Disponibilidad) y la Tabla 3 - Andlisis de Utilizacion que evalia, tanto data

interna como data provista por el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos

(Personas Empleadas por Grupo Ocupacional).
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Ocupaciones
Técnicas

METAS CUANTITATIVAS DEL DTOP

Los resultados del
andlisis de grupo
ocupacional y
géneroy el
andlisis de
disponibilidad
demuestran que
en este grupo
ocupacional hay
un 16% de mujeres
empleadas y una
deficiencia de 2
féminas.

Nombrar 2
mujeres

calificadas en
las posiciones

vacantes.

De publicarse
convocatorias
de los puestos en
este grupo, se
incluird una
cldusula
indicando que el
puesto es uno
donde la mujer
estd subutilizada
y exhortando a
las mujeres a
gue la soliciten.
Se orientard a los
supervisores a
cargo de las
plazas vacantes
sobre la
subutilizacion de
la mujer en este
grupo
ocupacional e
informarle sobre
nuestra meta.

La Oficina de
Derechos
Civiles y
Recursos
Humanos
trabajardn
en conjunto
para
encaminar
todos los
esfuerzos y
cumplir la
meta
establecida.

Durante
la
vigencia
del Plan
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Trabajadores(as) | Los resultados del | Nombrar 1 De publicarse La Oficina de | Durante
Semi Diestros(as) | andlisis de grupo mujer convocatorias Derechos la
ocupacional y calificada en de los puestos en | Civiles y vigencia
géneroy el las posiciones | este grupo, se Recursos del Plan
andlisis de vacantes. incluird una Humanos
disponibilidad cldusula trabajardn
demuestran que indicando que el | en conjunto
en este grupo puesto es uno para
ocupacional hay donde la mujer encaminar
un 0% de mujeres estd subutilizada | todos los
empleadas y una y exhortando a esfuerzos y
deficiencia de 1 las mujeres a cumplir la
féminas. que la soliciten. meta
Se orientard alos | establecida.
supervisores a
cargo de las
Trabajadores(as) | Los resultados del | Nombrar 2 De publicarse La Oficina de | Durante
no Diestros(as) | andlisis de grupo | mujeres convocatorias Derechos la
ocupacional y calificadas en | de los puestos en | Civiles y vigencia
género vy el las posiciones | este grupo, se Recursos del Plan
andlisis de vacantes. incluird una nota | Humanos
disponibilidad donde se trabajardn
demuestran que indique que es en conjunto
en este grupo un puesto para
ocupacional hay subutilizado y encaminar
un 1% de mujeres exhortando alas | todos los
empleadas y una mujeres a esfuerzos y
deficiencia de 7 solicitarlo. Se cumplirla
féminas. orientard a los meta
supervisores a establecida.

cargo de las
plazas vacantes
sobre la
subutilizacion de
la mujer en este
grupo
ocupacional e
informarle sobre
nuestra meta.
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B. Metas cualitativas

Aungue no se encontraron deficiencias, continuaremos con los esfuerzos
dirigidos a mejorar las condiciones de trabajo de las mujeres tales como:

+

PLAN

Divulgar a todo el personal las politicas publicas favorables alas mujeres
en el empleo y los planes de accidon afirmativa a través del ofrecimiento
de una charla educativa sobre Discrimen por Género en el Empleo y los
Plan de Accion Afirmativa 2025-2030 del DTOP y ACT.

Ofrecer talleres sobre Prohibicion del Hostigamiento Sexual en el
Empleo, Ley NUm. 17-1988.

La implantacion de politicas flexibles de horario de trabajo y todas
aqguellas gestiones encaminadas a retener y atraer al personal
femenino.

Ofrecer adiestramientos a empleados(as) y supervisores(as)que
ayuden a la mujer en cuanto al rol de la mujer trabajadora en el
escenario laboral y la necesidad de ofrecer alternativas a la
problemdtica de la doble jornada.

Distribuir material escrito sobre los obstdculos que confronta la mujer
trabajadora por causas del discrimen y las maneras en que éstos se
pueden eliminar.

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

DE TRABAJO PARA LOGRAR LAS METAS

ESTABLECIDAS

Se trata de la fase de implantacién del Plan de Accidén Afirmativa que
constituye parte esencial de la responsabilidad gerencial para cumplir con la Ley
NUm. 212-1999 y demds politicas publicas favorables a las mujeres en el empleo.

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

+ Divulgacion de metas e itinerarios de cumplimiento;
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+ Asignaciéon de obligaciones de cumplimiento;

+ Esfuerzos gerenciales afirmativos

encaminados a

integrar la

participacién del personal y de aspirantes a empleo. De lo que se trata
es de hacer que se cumplan las metas propuestas a través de la
implantacion de las actividades acordadas en el tiempo establecido.

La oficina de Derechos Civiles, oficina a cargo de la preparacion del Plan,
trabajard en conjunto con la Oficina de Recursos Humanos, oficina responsable

de la implantacién, y la alta gerencia.

Plan de trabajo para lograr las metas establecidas Aho: 2025-2030

Metas Cualitativas

META ACTIVIDAD

Divulgar las politicas favorables
para la mujer. Ofrecer taller
Discrimen por Género en el
Empleo

Opusculos, carta de
Derechos de la Mujer

Ofrecer taller sobre Plan de
Accion Afirmativa 2025-2030 del
DTOP y ACT

Ofrecer taller

Ofrecer el primer ano del Plan

taller sobre Hostigamiento Sexual Talleres y Opusculos

Continuamos
ofreciéndolo

Politicas flexibles de horario de
trabajo

Adiestramientos a
empleados(as) y supervisores(as)
que ayuden a la mujer

Adiestramientos

Enviar Postmaster con
temas para la mujer

Distribuir material sobre temas
para la mujer

Promover seminarios sobre

. .. Seminarios
temas relacionados con familia
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Orientaciones, talleres,

Recurso

OPM, Lcdo.
Reinaldo
Maldonado

Lcdo.
Reinaldo
Maldonado

OPM, Lcdo.
Reinaldo
Maldonado

Oficina de
Recursos
Humanos

Lcdo.
Reinaldo

Maldonado,

OPM

Agencia

PAEy OPM

Fecha

Pendiente
coordinar

Pendiente
coordinar

Pendiente
coordinar

Segun
solicitado

Pendiente
coordinar

Pendiente
coordinar

Pendiente
coordinar



SISTEMA INTERNO PARA ATENDER QUERELLAS DE
DISCRIMEN POR GENERO

EI DTOP y la ACT cuentan con el Reglamento NUmero 01-004, Reglamento
para Presentar Querellas por Actuaciones Discriminatorias, que incluye entre las
modalidades, el discrimen por género. En el mismo se detallan los términos para
realizar la investigacion y otros pormenores importantes. Se incluye copia del
Reglamento (Anejo 2).

Las querellas relacionadas con el incumplimiento de la implantacion del
Plan de Accidon Afirmativa de la Agencia deberdn dirigirse por escrito a la Oficina
de Recursos Humanos de la Agencia pertinente, oficina responsable de la
implantacion del Plan de Accidn Afirmativa.

CUMPLIMIENTO CON LA LEY PARA PROHIBIR EL HOSTIGAMIENTO
SEXUAL EN EL EMPLEO

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

La Ley NUm. 17 de 22 de abril de 1988, segun enmendada por la Ley 196
de 18 de agosto de 2002, prohibe el hostigamiento sexual en el empleo vy le
impone al patrono, entre otras cosas, establecer un procedimiento inferno
adecuado y efectivo para atender querellas de Hostigamiento Sexual
(Apéndice 7).

Se incluye copia del Reglamento para Presentar Querellas por
Actuaciones Discriminatorias de la Agencia que incluye el Hostigamiento Sexual
como una de las modalidades de discrimen. (Anejo 2)

El DTOP y la ACT tienen publicada la declaracién de la politica publica
contra el Hostigamiento Sexual, en las oficinas centrales (Centro Gubernamental
Roberto Sdnchez Vilella) y en todas las oficinas descentralizadas. Se han
ofrecido adiestramientos a empleados(as) y supervisores(as) de ambas
agencias.
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Gobierno de Puerto Rico
DEPARTAMENTO DE TRANSPORTACION Y OBRAS PUBLICAS
Y SUS AGENCIAS ADSCRITAS

Politica Administrativa
CONTRA EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL

La Ley Ndm. 17 del 22 de abril de 1988, segln enmendada, prohibe el hostigamiento sexual en el empleo.

El Departamento y sus agencias adscritas prohiben, terminantemente, el hostigamiento sexual, como parte
de su politica administrativa sobre igualdad de oportunidad en el empleo.

Por hostigamiento sexual en el empleo se entiende cualquier tipo de acercamiento sexual no deseado,
requerimienta no deseado de favores sexuales y cualguier conducta no deseada de naturaleza sexual, ya
sea verbal o fisica, o que sea reproducida utilizando cualguier medio de comunicacion incluyendo, pero sin
limitarse, al uso de herramientas de multimedios a través de la red cibernética o por cualquier medio
electrénico, cuando se da una o mas de las siguientes circunstancias:

¢ el someterse a dicha conducta se convierte en forma implicita o explicita en un término o condicién
de empleo de una persona;

e el sometimiento o rechazo a dicha conducta por parte de la persona se convierte en fundamento
para la toma de decisiones en el empleo que afecta a esa persona;

¢ esa conducta tiene el efecto o propésite de interferir de manera irrazonable con el desempefio del
trabajo de esa persona, o cuando crea un ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.

Como Secretario del Departamento de Transportacion y Obras Pablicas, exigiré el cumplimiento estricto de
esta politica. Actuaré enérgicamente con la aplicacion de las medidas correctivas que correspondan a
cualguier miembro de la gerencia, supervisor, empleado o terceras personas, incluyendo visitantes, gque en
su proceder o conducta incurran en violacion a esta politica administrativa.

El hostigamiento sexual es incompatible con un ambiente de trabajo adecuado, toda vez que crea unas
condiciones de trabajo intolerables, lo que afecta adversamente fa moral y productividad de los empleados.
Es obvio que este tipo de conducta puede afectar, significativamente, la capacidad de esta Agencia para
llevar a cabo su funcidn.

Estamos comprometidos firmemente en mantener un lugar de trabajo libre de hostigamiento sexual.
Esperamos pues, con la participacion de todos, darle fiel cumplimiento a esta politica y erradicar asi el
hostigamiento sexual en el Departamento y sus agencias adscritas.

Para cualguier comunicacion sobre este asunto puede dirigirse a la Oficina de Derechos Civiles, ubicada en
el Centro Gubernamental Roberta Sdnchez Vilella, Edificio Sur, Piso 18, Santurce, Puerto Rico; con direccidn
postal PO Box 42007, San Juan, Puerto Rico 00940-2007 / teléfonos (787) 721-8787, ext. 517400 51742, 0 8
través del correo electronico derechosciviles@act.pr.gov.

D

Dr. Edwin E. Gonzalez Montalvo, P.E.
Secretario

{Rev. 1/2025)
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CUMPLIMIENTO CON LA LEY DEL PROTOCOLO SOBRE EL
MANEJO DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL EMPLEO

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

La Ley NUm. 217-2006, conocida como ‘“Ley del Protocolo sobre Manejo
de Violencia Domestica en el Empleo” requiere la promulgacion e
implementacion de un protocolo para manejar las situaciones de violencia
doméstica enlos lugares de trabajo o empleo, en reconocimiento y armonia con
la politica publica del gobierno de Puerto Rico, conforme la Ley 54 del 15 de
agosto de 1989, segun enmendada, conocida como la “Ley para la prevencion
e intervencion con la Violencia Domestica”.

En cumplimiento con la responsabilidad de establecer e implantar un
Protocolo para manejar situaciones de violencia doméstica en el lugar de
trabajo se incluye copia del Protocolo que utiliza la Agencia para esos fines y el
Plan de Trabajo de ambas agencias para el periodo que comprende este Plan.
(Anejo 4). Actualmente el Protocolo de violencia doméstica de ACT, se
encuentra en revision.

El DTOP y la ACT tienen publicada la declaracion de la politica publica
contra la Violencia Domestica, en todos los pisos donde ubican las oficinas
centrales (Centro Gubernamental Roberto Sdnchez Vilella) y en todas las oficinas
descentralizadas.
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GOBIERNO DE PUERTO RICO
AUTORIDAD DE CARRETERAS Y TRANSPORTACION

DECLARACION DE POLITICA PUBLICA DE LA LEY NUM. 217 DE 29 DE SEPTIEMBRE DE 2006 PARA
ESTABLECER EL PROTOCOLO PARA EL MANEJQ DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL
LUGAR DEL TRABAJO

La Autoridad de Carreteras y Transportacion (Autoridad) estd comprometida con la politica del Gobierno
de Puerto Rico, de no tolerar la violencia doméstica en los lugares de trabajo. A estos fines se adopta el
“Protocolo Para el Manejo de Situaciones de Violencia Doméstica en el lugar de Trabajo”. El mismo tiene
como propdsito desarrollar medidas preventivas v de seguridad efectivas para el manejo adecuado de
casos que puedan traer elementos de peligrosidad al ambiente de trabajo. Ademas, de garantizar a sus
empleados un ambiente libre de violencia doméstica, acecho, agresion y hostigamiento sexual.

El disfrute de un lugar de trabajo seguro es nuestro compromiso por lo gue de conformidad con esta
politica y en cumplimiento con la Ley Num. 217 de 29 de septiembre de 2006, conocida como Ley del
Protocolo para Manejar Situaciones de Violencia Doméstica en Lugares de Trabajo o Empleo, la
Autoridad adoptara un plan de trabajo que garantice los esfuerzos de prevencion e intervencion en casos
de violencia doméstica. Nuestra agencia reconoce su obligacion como patrono de velar por el bienestar
de sus empleados, especialmente por el personal que es objeto de violencia doméstica.

La Autoridad reconoce la importancia de promover un ambiente en el que se brinde seguridad, se
respete la dignidad y el libre albedrio de todas las personas gue interactdan en nuestra agencia.

La Autoridad rechaza toda manifestacion de violencia domeéstica, ya que estos actos constituyen una
agresion y un acto criminal contra la persona empleada. La Autoridad de igual manera, reconoce que la
violencia doméstica es manifestacion de discrimen por razén de género.

La Autoridad se reafirma en el compromiso de mantener un ambiente de trabajo libre de violencia
doméstica, agresidn sexual y acecho para todo el personal. Ademds, se reafirma en el compromiso con
todo aquel personal que esté enfrentande las consecuencias de actos de violencia doméstica (previa la
identificacion de la situacion), se apoyara y se le ayudara en |a bisqueda de los recursos y remedios que
necesite.

La Autoridad se compromete a tomar accion adecuada para prevenir, corregir y disciplinar cualquier
comportamiento en violacion a las leyes estatales o federales, politicas y procedimientos. En esta tarea
se brindara especial atencion a las necesidades de las personas sobrevivientes de la violencia, se
garantizardn los derechos de las personas querelladas y los principios de confidencialidad dirigidos a
proteger la intimidad y dignidad de |as personas involucradas.

La Autoridad establece que no se tomard ninguna accién perjudicial o discriminatoria hacia un/una
empleado o empleada debido a que esté enfrentando una situacién de violencia doméstica v exhorta a
los(as) empleados(as) a que informen cualquier situacidn o incidente relacionado con violencia
domeéstica con la mayor brevedad posible. En caso de que ocurra alguna intervencidn relacionada con
violencia doméstica, agresion sexual o acecho, se le garantizard el derecho a la confidencialidad para
proteger la integridad de las personas involucradas,

La Autoridad invita a todos(as) sus empleadosias) a apoyar esta encomienda con el propdsito de
mantener un ambiente seguro y confiable.

Las dudas, sugerencias, consultas o querellas relacionadas con el cumplimiento de esta politica deberan
dirigirse verbalmente o por escrito al Coordinador del Comité para el Manejo de Situaciones de Violencia
Doméstica en el Lugar de Trabajo, Sr. Angel Padilla Mufioz o a la Coordinadora del Programa de Ayuda al
Empleado, Sra. Aida |. Rossy Clemente.

En San Juan, PuertoRico,a_1 ' de _rmav 2o de 2025,
7 T = =
B luf fotan—s

Dr. Edwin E. Gonzalez Montalvo, PE
Director Ejecutivo
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CUMPLIMIENTO CON LAS DISPOSICIONES SOBRE LA LACTANCIA

La lactancia es crucial para la supervivencia, salud, crecimiento y desarrollo
delrecién nacido. Sus beneficios, tanto para el infante como para la madre, son
diversos e irrefutables. La leche materna es el alimento ideal para el desarrollo
Sptimo del bebé, fomenta su desarrollo sensorial y cognitivo y lo protege de
enfermedades cronicas e infecciosas lo que en consecuencia disminuye la
mortalidad infantil.3 Asimismo, promueve el apego entre la madre y su bebé.
Ademds, las madres lactantes presentan un riesgo menor de padecer
enfermedades.4

Conforme a estudios de la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) vy el
United Nations Children’s Fund (UNICEF), las prdacticas éptimas de lactancia y
alimentaciéon complementaria son tan transcendentales que pueden salvar
anualmente la vida de mds de 820,000 ninos menores de cinco (5) anos, la
mayoria (87%) menores de 6 meses.> Por ello, tanto la OMS y UNICEF, como el
Centro para el Control y Prevencion de Enfermedades (CDC, por sus siglas en
inglés) y otras entidades reconocidas promueven que se comience con la
lactancia desde la primera hora de vida del bebé vy se le continUe brindando
exclusivamente leche materna hasta que cumpla los 6 meses.¢ A partir de los 6
meses se recomienda la intfroduccién de alimentos complementarios seguros y
nutricionalmente adecuados, continuando con la lactancia hasta los 24 meses
o md&s.”

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

Caribe. 2020. Recuperado en:
https://www.unicef.org/lac/media/13931/file/Maternidad y paternidad en el lugar de trabajo en ALC.pdf

+ Véase, Breastfeeding: Achieving the New Normal, The Lancet, Vol 387, pdg. 404, 2016.
Recuperado en: https://www.thelancet.com/pdfs/journals/lancet/PIIS0140-6736(16)00210-5.pdf

s Véase, UNICEF, WHO. Capture the Moment — Early initiation of breastfeeding: The best start for

every newborn. New York: UNICEF; 2018. Recuperado en:
https://www.unicef.org/media/48491 /file/%20UNICEF WHO Capture the moment EIBF 2018-ENG.pdf

6 Véase, WHO, Lactancia materna exclusiva, recuperado en:
https://www.who.int/nutrition/topics/exclusive breastfeeding/es/

7 Ibid.
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Los beneficios que genera la lactancia materna no sélo para el nino vy su
familia, sino también para las sociedades que promulgan politicas publicas en
favor de la lactancia, son irrefutables. Por ello, la Asamblea Legislativa aprobd
la Ley NUm. 427-2000, segun enmendada, mejor conocida como la “Ley para
Reglamentar el Periodo de Lactancia o de Extraccion de Leche Materna”. Dicha
Ley reglamenta el periodo de lactancia o extraccion de leche materna,
proveyéndole a las madres trabajadoras que se reintegran a sus labores después
de disfrutar su licencia por maternidad la oportunidad de lactar a su criatura
durante una hora dentro de cada jornada de tiempo completo, que puede ser
distribuida en dos periodos de treinta (30) minutos cada uno o en tres periodos
de veinte (20), para acudir al lugar en donde se encuentra la criatura a lactarla,
en aquellos casos en que la empresa o el patrono tenga un centro de cuido en
sus facilidades o para extraerse la leche materna en el lugar habilitado a estos
efectos en su taller de frabajo (Apéndice 11). Asimismo, mediante la Ley NUm.
107-2020, segun enmendada, conocida como “Cddigo Municipal de Puerto
Rico”, se dispuso de una licencia especial con paga a los fines de proveerle a la
madre trabajadora el espacio para lactar a su hijo o hija, o para extraerse la
leche materna (Apéndice 12).

La ACT y el DTOP promueven y garantizan a las madres lactantes, que asi
lo soliciten, el derecho de lactar a su criatura o extraerse la leche materna.  El
Reglamento 02-018 para el Establecimiento de Espacios Designados y Regular el
Periodo de Lactancia o Extraccion de la Leche Materna establece el periodo de
una (1) hora para que la empleada o funcionaria lactante, dentro de cada
jornada de trabajo, lo utilice para el propdsito antes indicado, habiéndolo
solicitado. El mismo puede dividirlo en dos (2) periodos de treinta (30) minutos
cada uno o en tres (3) periodos de veinte (20) minutos, durante la jornada de
trabajo. La Oficina de Seguridad Interna lleva un control de las mujeres que
utilizan el centro de lactancia. Las Agencias cumplen con dicho Reglamento,
ver certificacion de cumplimiento y copia del Reglamento NUm. 02-018 - Para
el Establecimiento de Espacios Designados y Regular el Periodo de Lactancia o
Extraccion de Leche Materna y certificaciéon de cumplimiento (Anejo 5)

CUMPLIMIENTO CON LA LEGISLACION QUE DECRETA LA
DESIGNACION DE ESPACIOS PARA LA LACTANCIA

Como se sabe, la Ley NUm. 427, supra, reconoce el derecho de toda madre
trabajadora a lactar a su hijo o hija en un espacio adecuado. Por tanto, la Ley
NUm. 155-2002, segun enmendada, conocida como “Ley para Designar Espacios
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para la Lactancia en las Entidades Publicas del Gobierno de Puerto Rico”, asi
como el Cddigo Municipal de Puerto Rico, supra, ordena a designar espacios
para la lactancia que salvaguarden el derecho a la intimidad de toda madre
lactante en las dreas de trabagjo. Ademds, todas y todos los jefes de aquellas
unidades obligadas por las disposiciones de estos estatutos deberdn informar a
cada una de sus empleadas sobre los derechos que en la misma se le reconocen
a toda empleada en materia de lactancia (Apéndices 11, 12y 13).

El DTOP y la ACT cuentan con un Centro de Lactancia (desde 2005) para
empleadas de ambas agencias y visitantes, ubicado en el sétano del edificio sur,
del Centro Gubernamental Roberto Sdnchez Vilella (Oficina Central). Se ha
incrementado el uso del cuarto de lactancia ya que se han mudado ofras
agencias al edificio y la utilizacidon por parte de visitantes, ha incrementado
grandemente. El cuarto de lactancia es uno codmodo y acogedor y cuenta con
un refrigerador pequeno (exclusivo para guardar leche materna), silla comoda,
mesa cerca de receptdculo, para el uso de mdquinas de extraccion eléctricay
hoja de registro de las usuarias. La Oficina de Derechos Civiles realiza
inspecciones a las oficinas descentralizadas para asegurarse que cumplen con
los requerimientos de los cuartos de lactancia. Ademas, se cred el Reglamento
NUm. 02-018 (Anejo 5) para el uso del Centro y se ha distribuido en las diferentes
oficinas que cuentan con sus Centros de Lactancia.

En el mes de marzo de 2025, el Secretario del DTOP, envidé un Memorando
Circular a todos(as) los Directores(as) y Jefes(as) de Oficina del DTOP y la ACT
indicando cuales son los requisitos del cuarto de lactancia y ddndole la
encomienda a los(as) empleados(as) a cargo de este, para que realizaran una
evaluacion de este, bajo las nuevas guias de la OPM de agosto 2024. Estamos
realizando inspecciones a los diferentes cuartos para asegurar su cumplimiento.

CUMPLIMIENTO CON LA LEY NUM. 84-1999

Conlafirmade laLey NUm. 26 del 29 de abril de 2017, Ley de Cumplimiento
con el Plan Fiscal, el beneficio econdmico que se otorgaba para el cuido de
ninos menores de 5 anos, fue cancelado tanto para la ACT como para el DTOP.
Ademds, la ACT se encuentra acogida al Titulo lll de la Ley de quiebra, lo que
agrava mads su situacion fiscal. A raiz de la situacion fiscal de las Agencias se tomo
la decision de cancelar (Apéndice 14).
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CUMPLIMIENTO CON LA LEY NUM. 11-2009

La Ley NUm. 11-2009, segun enmendada, conocida como ‘“Ley de los
Programas de Adiestramiento y Educacion Encaminados a Garantizar Igual
Paga por Igual Trabajo” establece, en su Articulo 1, que serd politica publica del
Gobierno de Puerto Rico que todos los departamentos, agencias vy
dependencias estatales y municipales preparen e implanten programas de
adiestramiento y educacién dirigidos a ninos, ninas, hombres y mujeres,
encaminados a garantizar igual paga por igual frabajo (Apéndice 15).

En cumplimiento con la Ley 11-2009, tanto la ACT como el DTOP han
establecido su programa de adiestramiento y educacion encaminados a
garantizar igual paga por igual trabajo. A continuacidn, se incluye el Programa
de Adiestramiento y Educacion de la ACT y el DTOP para el periodo del 2025 -
2030.

PROGRAMA DE ADIESTRAMIENTO ACT/DTOP

_ ; X X Fecha de Actividad
Objetivos Titulo del Adiestramiento Recursos
Mes Afo
Oficina de la Procuradora de la Mujer
Orientacidn al personal sobre la Ley 16 Depende del recurso que ofrezca la orientacién Universidad de Puerto Rico
del 8 de marzo de 2017 P g MAYO 2026 OATRH
. .. Oficina de la Procuradora de la Mujer
Orientacion al personal de Recursos . . .
. . ., Universidad de Puerto Rico
Humanos sobre los requerimientos de Depende del recurso que ofrezca la orientacién NOV 2026 OATRH
lal
aley Colegio de Abogados
OficinadelaP dora de la Muj
Talleres sobre el empoderamiento de la . .. NOV 2025 cina .e a' rocuradora de 'a wer
X Depende del recurso que ofrezca la orientacion Universidad de Puerto Rico
mujer AGO 2027 OATRH

CUMPLIMIENTO CON LA LEY NUM. 22-2013

La Ley NUm. 22-2013, conocida como ‘“Ley para Prohibir el Discrimen por
Orientacién Sexual e Identidad de Género en el Empleo”, establece que serd
politica publica del Gobierno de Puerto Rico el repudio al discrimen por
orientaciéon sexual o identidad de género en el empleo, publico o privado. De
esta forma, se reafiirma el axioma constitucional de que la dignidad del ser
humano es inviolable, y que todas las personas son iguales ante la ley. Se
establece, ademds, la prohibicidon particular de que ningun patrono podrd
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suspender, rehusarse a emplear, despedir o de cualquier ofro modo o forma
perjudicar en su empleo a una persona por razdn de cualquiera de las
caracteristicas protegidas antes mencionadas (Apéndice 16).

El DTOP y la ACT certifican cumplir acorde a los lineamientos de la Ley 22,
supra. Es preciso indicar, que como parte de las normas establecidas para el
cumplimiento de la politica administrativa sobre Igualdad de Oportunidades en
el Empleo, la cual incluye la modalidad de prohibicidn de discrimen por
orientacion sexual e identidad de género en el empleo, las agencias realizan
actividades en la forma de talleres y orientaciones, dirigidas a todos los
empleados independientemente de su categoria. Igualmente, se mantiene
actualizacion de las politicas publicas, a fravés de la pdgina digital oficial de la
agencia y de “Bulletin boards”, estratégicamente visibles, tanto a nivel central
como regional.

CUMPLIMIENTO CON LA LEY 16 DE IGUALDAD SALARIAL
DE PR

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

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

Dicho Articulo, establece, ademds que el patrono quedard liberado de la
penalidad adicional dispuesta en esta Ley, y no asi del pago de la cantidad
dejada de percibir por el empleado discriminado salarialmente por razén de

70



sexo, si demuestra que dentro del ano previo a presentarse la reclamacion
salarial completd o inicid, de buena fe, un proceso de autoevaluacion sobre sus
prdcticas de compensaciéon y ha logrado un progreso razonable para eliminar
las diferencias salariales a base de sexo. A estos efectos, el secretario del DTRH
preparard y distribuird las guias uniformes por las cuales se regirdn los programas
de autoevaluacion que se disenen por el patrono, o un tercero, sin que se
entienda que el patrono quede exento de la penalidad adicional por cumplir
solamente con las guias establecidas por el Secretario. Para que un patrono
pueda quedar exento, los programas de autoevaluaciéon serdn disenados de
forma tal que contengan un detalle y cubierta razonable y exponga metas
claras a corto plazo, tomando en consideracidn el tamano y recursos
econdmicos del patrono (Apéndice 14).

A estos efectos, el DTOP vy la ACT certifican el cumplimiento con los
requerimientos de la Ley NUm. 16, supra. Cabe senalar, qgue ambas agencias
ahora se rigen por las convocatorias y solicitudes de empleo de la Oficina de
Administracion y Transformacion de los Recursos Humanos (OATRH). La ACT y
DTOP ya completaron sus estudios de clasificacidn y compensacion, para
beneficio de los empleados.

CUMPLIMIENTO CON LA LEY PARA PROHIBIR Y PREVENIR
EL ACOSO LABORAL

Mediante la Ley NUm. 90-2020, conocida como “Ley para Prohibir y Prevenir
el Acoso Laboral en Puerto Rico” se establece una vigorosa politica publica
contra todo tipo de acoso laboral que afecte el desempeno del trabajador,
altere la pazindustrial y atente contra la dignidad de los trabajadores, no importa
cudl sea su categoria o clasificacion de empleo (Apéndice 17).

Conforme a los lineamientos de la Ley, todo pafrono que incurra, fomente o
permita el acoso laboral, serd civimente responsable frente a las personas
afectadas. Asi, pues, serd responsabilidad de todo patrono tomar las medidas
necesarias para eliminar o reducir al minimo la ocurrencia del acoso laboral en
el lugar de frabagjo. Habida cuenta lo anterior, todo patrono adoptard e
implementard las politicas internas necesarias a los fines de prevenir, desalentar
y evitar el acoso laboral en sus centros de trabajo, asi como también investigard
todas las alegaciones sobre el particular e impondrd las sanciones
correspondientes en aquellos casos en que procedan.
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A tenor con lo antes dispuesto, el DTOP y la ACT certifican el cumplimiento
con las disposiciones de la Ley 90, supra, al divulgar la politica publica (se
ofrecieron talleres a empleados, incluyendo supervisores) y adoptar guias
uniformes para la implantaciéon de los protocolos en el manejo de querellas en el
lugar de trabajo relacionadas a las disposiciones de dicha Ley.
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SISTEMA DE EVALUACION E INFORMES

El aspecto final del desarrollo cronolégico del Plan para Garantizar la
lgualdad de Oportunidades de Empleo por Género es la evaluacion de
resultados. Este paso conlleva el establecimiento de sistemas de evaluacion o
auditoria interna que le permita a las Agencias detectar peridédicamente la
manera en que se cumplen o no los objetivos del Plan. La evaluacion de
resultados serd fundamental para continuidad de los esfuerzos afirmativos.

Durante el proceso de la implantacion del Plan la fase de evaluacion
comprenderd:

+ Auditorias a algunas especificaciones de puestos subutilizados.

+ Verificar nombramientos en los grupos de frabajo subutilizados (donde se
reclutaron hombres).

+ Comunicaciones a Directores Regionales, Recursos Humanos y dreas
donde hay subutilizacidn de mujeres, para orientarlos sobre los resultados
del Plan y ofrecerle alternativas, para lidiar con la subutilizacion y nos
ayuden a cumplir con las metas establecidas.

A contfinuacioén, algunas funciones que se estardn implantando para la
preparacion de los informes anuales:

4+ Prepararinstrumentos para la recopilacion de informacién e identificacion
de dreas problemdticas, tales como: encuestas, entrevistas y evaluaciéon
de formularios que se utilizan en la administracion de los recursos humanos.

+ La oficina de Recursos Humanos de las Agencias mantendrd informacion
sobre la canfidad de solicitantes, nhombramientos, ascensos, traslados,
cesantias y ofras transacciones de personal clasificados por clase y por
género.

+ El coordinador y coordinadora deberd informar a la autoridad
nominadora de la agencia o instrumentalidad publica, sobre la accion
tomada para el logro de las metas, de acuerdo con el plan.

+ La autoridad nominadora revisard el Informe Anual del Plan para
Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el Empleo por Género. El
mismo serd discutido en las reuniones del personal gerencial.

Conforme lo establece la Ley NUm. 212-1999, el DTOP y la ACT rendirdn a la OPM
un Informe Anual sobre el progreso logrado en el desarrollo e implantacion del
plan de accidon afirmativa, a partir de su fecha de implantacion. Ademds,

ambas agencias, individualmente y en las fechas establecidas, entregardn el
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Informe Anual de la Ley 217-2006 y el Informe Anual de la Ley NUm. 11-2009, segun
enmendada.

CERTIFICACION DE CUMPLIMIENTO CON PROHIBICIONES
DE DISCRIMEN POR RAZON DE GENERO EN EL EMPLEO

El DTOP y la ACT cumplen con las disposiciones legales, reglamentarias y
constitucionales (locales y federales) que prohiben el discrimen por razén de
género. Los empleados(as) y supervisores(as) tienen conocimiento de esta
Politica. En los talleres que se ofrecen a los empleados(as) y supervisores(a) se
explica sobre las Politicas de Igualdad de Oportunidades en el Empleo y contra
el Hostigamiento Sexual y el compromiso enérgico que tiene la Agencia para
prevenir el discrimen en todas sus modalidades y el hostigamiento sexual en el
empleo.

CERTIFICACION DE CUMPLIMIENTO CON PROHIBICIONES
DE DISCRIMEN POR RAZON DE GENERO EN EL EMPLEO

El Departamento de Transportacion y Obras PUblicas y la Autoridad de
Carreteras y Transportacion, certifican que cumplen con todas las disposiciones
legales, reglamentarias y constitucionales, a nivel estatal y federal que prohiben
el discrimen en todas sus modalidades, asi como, con los requerimientos de la
Ley NUm. 212-1999, que prohibe el discrimen por razén de género en Puerto Rico
y reafirma la equidad en el empleo mediante la implantacién de un Plan de
Accion Afirmativa a estos efectos.

Separabilidad

Si cualquier disposicion de este Plan o su aplicacidn a cualquier persona
fuera declarada nula o inconstitucional por un fribunal con jurisdiccion, ello no
afectard niinvalidard las disposiciones restantes, las cuales continuardn en pleno
vigor.

Derogacion

Este Plan deroga cualquier otra guia, norma u orden administrativa,
memorando o circular que esté en conflicto con sus disposiciones.
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Vigencia

Este Plan comenzard a regirinmediatamente después de su aprobacion.

Aprobado en San Juan, Puerto Rico a de de 2025.

Dr. Edwin E. Gonzdlez Montalvo, P.E.
Secretario DTOP
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Anejo 1

DEPARTAMENTO DE TRANSPORTACION
Y OBRAS PUBLICAS

GOBIERNO DE PUERTO RICO

Secnetano | Hon. Edwin Edgando Gonzshes Montabo

9 de junio de 2025

Lcda. Yomarie Pacheco Sénchez
Directora
Oficina de Derechos Civiles

Lo 9 fwr—
Dr. Edwin E. Gonzdlez Montalvo,/P.E.

Secretario

DESIGNACION — COOR
LEY 212-1999

s

ADORA DE ACCION AFIRMATIVA

La Oficina de Derechos Civiles es la encargada de la redaccidn del Plan de Accién Afirmativa del DTOP y de
la ACT. La Ley 212-1999, conocida como la Ley para Garantizar la igualdod de Oportunidad de Empleo por
Género, requiere la designacion oficial de un(a) Coordinador(a) de Accidn Afirmativa. A tales efectos, la
designo como Coordinadora, o la persona en quien usted delegue, conforme a lo dispuesto por ley, y sus
responsabilidades seran las siguientes:

1. Desarrollar el plan para el desarrollo e implantacion de politicas puablicas favorables a las
mujeres en el empleo.

2. Asesorar a la autoridad nominadora de la agencia, al alcalde o alcaldesa en lo relacionado con
el cumplimiento de la Ley Ndm. 212-1999 y en la implantacién del Plan de Accién Afirmativa.

3. Desarrollar estrategias para la divulgacion interna y externa de la politica publica de la agencia,
o municipio.

4, Identificar las dreas probleméticas cualitativas y cuantitativas que presentan subutilizacién de
la mujer y que requieren accidn correctiva.

5. Proponer metas a corto y largo plazo para corregir las deficiencias identificadas.

6. Disefiar e Implantar estrategias para dar seguimiento y evaluar esfuerzos realizados con el
proposito de implantar y cumplir con la Ley Nam. 212-1999.

7. Requerir informes periddicos al personal designade en la agencia pablica 0 municipio que
tienen la responsabilidad para el cumplimiento del plan de trabajo.

8. Preparar y someter informes anuales a la autoridad nominadora de la agencia publica, al
alcalde o alcaldesa sobre el progreso logrado en el cumplimiento del Plan de Accién Afirmativa.

9.  Servir de enlace con otras agencias, organizaciones de mujeres, grupos gue tengan relacién
directa con mujeres, universidades, institutos vocacionales para lograr el cumplimiento del
Plan.

10. Servir de enlace entre la agencia pablica o municipio y la OPM con respecto al cumplimiento
de la Ley Num, 212-1959,

CENTRO GUBERNAMENTAL ROBERTO SANCHEZ VILELLA, 300 AVENIDA JOSE DE DIEGO, EDIF, SUR P1sO 10, SAN JUAN, PR 0091
PO BOX 41269, SAN [UAK PR 00940-1269 - 787-T22-2929 - WWW.DTOPPRGOV
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11. Mantener informados a la autoridad nominadora de la agencia pudblica, al alcalde o alcaldesa,
gerentes y personal de supervision sobre los Gltimos adelantos en materia de igualdad de
oportunidad en el empleo de la mujer y planes de accion afirmativa.

12. Evaluar y hacer recomendaciones a los formularios y otros documentos gue se utilizan en la
administracion de los recursos humanos para eliminar preguntas que puedan ser
discriminatorias por razon de género.

13. Crear el Archivo del Plan de Accidn Afirmativa y mantenerlo actualizado con los documentos
que evidencian las actividades realizadas para cumplir con la implantacién del Plan.

Agradeceremos su colaboracion en todos los asuntos relacionados a garantizar la igualdad de oportunidad
de empleo por género, conforme a la Ley 212-1999, antes mencionada.
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Leda, Yomarie Pacheco Sénchez
Directora AL
Oficina de Derechos Civiles

RESPONSABILIDADES — AUTORIDAD NOMINADORA - LEY 212-1999

A continuacion, se detallan las responsabilidades de la Autoridad Nominadora del DTOP y la ACT,
conforme a las Gulas para el Desarrollo e Implantacion del Plan de Accion Afirmativa 2025-2030,
en cumplimiento con la Ley 212-1999, conocida como la Ley para Garantizar la Igualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género:

1.

Establecer y dirigir la implantacion del Plan de Accion Afirmativa para el logro de las metas
trazadas. Cabe destacar, que el Plan de Accién Afirmativa se redacta en la Oficina de
derechos Civiles; no obstante, la responsabilidad de la implantacion del mismo recae en
las oficinas de Recursos Humanos del DTOP vy la ACT, junto con sus Directores y
Jefes(as) de Oficina,

Desarrollar y reafirmar la politica de la agencia respecto a la Ley Nim. 212-1998 para
garantzar la igualdad de oportunidades en el empleo por género.

Propiciar una actitud activa entre el personal gerencial para la divulgacion formal de la
politica de agencia publica o municipio sobre la Ley Nam. 212-1989.

Efectuar reuniones con el personal gerencial y de supervision para exponer el proposito
de la politica de la agencia con relacion a la Ley Num. 212-1999 e informar de su
responsabilidad en el desarrollo e implantacion del Plan de Accion Afirmativa.

Celebrar reuniones con el personal gerencial para dar seguimiento al plan de trabajo.

Revisar y aprobar anualmente las metas propuestas en el Plan de Accion Afirmativa y
asegurarse que se lleven a cabo las actividades segl(n el calendario o itinerario de
cumplimiento.

Uno de los criterios que se utilizara para la evaluacion del trabajo de |a gerencia sera su
desempefio en desarrollo @ implantacién del Plan.

Evaluar periédicamente el progreso de las metas propuestas por la agencia,
instrumentalidad ptiblica o municipio para disminuir o eliminar la subutilizacion de la mujer
en los distintos puestos.

CEMTIO GUBERNAMENTAL ROBERTO SANCHEZ VILELLA, 300 AVENIDA |OSE DE DIFGO, EDIE SUR IS0 10, SAN JUaN, PR O0%I

PO ROt 1269, Sam Juas PIU 00B0-1269 - TRT-722-1929 « WWW.DTORMLGOY
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9. MNombrar un coordinador o coordinadora de accion afirmativa y hacer la designacion oficial
a través de un comunicado.

10. Dar respaldo moral y presupuestario al coordinador o coordinadora para que pueda
realizar sus funciones con la eficiencia que amerita la Ley Nam. 212-1998. Ello implica
gque se le asignard presupuesto, personal y autoridad necesaria para lograr su
cumplimiento a todos los niveles de la agencia.

11, Enviar a la OPM un informe anual de la agencia sobre el progreso en el cumplimiento de
la Ley Nam. 212-1999 y del Plan de Accidn Afirmativa. Debo mencionar gue este Informe
lo prepara la Oficina de Derechos Civiles para el DTOP y la ACT.

Es fundamental que el DTOP y la ACT cumplan con estas responsabilidades para asegurar un

entorno laboral equitativo y libre de discriminacién por razén de género. De requerir informacion
adicional, puede comunicarse con la suscribiente al teléfono (787)721-8787 X-51740.
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Anejo 2

Gobierno de Puerto Rico
Departamento de Transportacion y Obras Publicas
AUTORIDAD DE CARRETERAS Y TRANSPORTACION

NUMERO: 9581

Fecha: 21 de agosto de 2024

Aprobado: Omar J. Marrero Ortiz
Secretario de Estado

Departamento de Estado
Gobierno de Puerto Rico

REGLAMENTO NUMERO 01-004
“PRESENTAR QUERELLAS POR ACTUACIONES
DISCRIMINATORIAS”

|3 de L‘Lnﬂo de 2024
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Gobierno de Puerto Rico

Depatamento de Transportacion y Obras Pablicas Reglamento Nuim.; 01-004
AUTORIDAD DE CARRETERAS ¥ TRANSPORTACION Fecha de
Aprobacién: | 3' 19 fﬁ]
MANUAL DE SISTEMAS ¥ PROCEDIMIENTOS .
ADMINISTRATIVOS Y OPERACIONALES ~ Aprobado por: i

Asunto: PRESENTAR QUERELLAS POR ACTUACIONES DISCRIMINATORIAS

Reglamento derogado: Reglamenta 01-004 del 18 de diciembre de 2008 Péag. 2 de 37

TABLA DE CONTENIDOS

I.  NOMBRE DEL REGLAMENTO........ T, e e e 3
. INTRODUGCION .ottt ee et e an sttt ettt et essesen s e s 3
Bl PROPOSITE Y DB IETING s s i s S0 e e s s 4
N BEE B e e R e R T e T SR 5
V. DEFINICIONES ..o oot iiiis it eesesisissessss e ssssssssssassssasssasassssssessssssssssssinsssssssessssase 6
VI. ABREVIATURAS Y SIGLAS ........cooooveiviininnes A SRR — T — 11
Vil. DISPOSICIONES GENERALES ........coioiisinmmessisssionioneniasiossaisrssnisibasiisismsnsiiiie 12
VIIl. PROCESO PARA LA ELABORACION Y REVISION DE REGLAMENTOS ......... 15
3 RESPONSABILIDAUES. ..conummmanmmunimmnn i e aisimisson
. BB s e R e B e S 29
Xl.  CLAUSULA DE SEPARABILIDAD ........o.oooiiieiieiiciiisesieseiessisiesesnes e 32
Xl HITERPRETAGCIDN . cconvsmsmmsmmsscitos s v i s s csaisi 33
ML NI NI i b T B S e T B T o 33
XIV. WIGENCIA Lottt ee ettt eb et b et en b ben bttt 33
X REVISION: FINAL Y PIRMA s oossissiotssss s s i i s e siithassis 34
XV, ANEJOS YIO REFERENCIAS & i e st o s i R 34

83



84



Gobiemno de Puerlo Rico 7
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. NOMBRE DEL REGLAMENTO

PRESENTAR QUERELLAS POR ACTUACIONES DISCRIMINATORIAS

INTRODUCCION

El Departamento de Transportacion y Obras Publicas (DTOP) y la Autoridad de
Carreteras y Transportacién (ACT) estan comprometidos con ofrecer, tanto a
funcionarios y empleados como a aspirantes a empleo, igualdad de oportunidad en
el empleo, sin discrimen por razon de edad (segln ésta se define mas adelante),
raza, color, sexo, estado civil, embarazo, orientacion sexual, identidad de género,
origen social o nacional, impedimento fisico o mental, condicion social, afiliacion
politica, o ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser percibida como victima
de violencia doméstica, agresion sexual o acecho, por ser militar, ex militar, servir o
haber servido en las Fuerzas Armadas de los Estados Unidos o por ostentar la
condicion de veterano.

El discrimen puede darse, ademas, contra empleados, aspirantes a empleo,
visitantes de las dependencias o personas que participen o se vean afectadas por
alguno de los programas o servicios ofrecidos por parte de las dependencias objeto
de este Reglamento.

En virtud de lo anterior, es politica publica del DTOP y la ACT que todo acto
discriminatorio en cualguiera de sus modalidades debe ser erradicado de forma
inmediata.

Por su parte, la practica del hostigamiento sexual en el empleo, en cualquiera de
sus formas, infringe la inviolabilidad del ser humano y constituye un claro discrimen
contra el hombre o mujer en el trabajo. De igual manera, obstaculiza |a labor de la
persona, privandola del goce y disfrute de una vida plena a la cual tiene derecho
todo ser humano en igualdad de condiciones ante |a ley.

Por otro lado, se ha adoptado la Ley 90 de 7 de agosto de 2020, mejor conocida
como “Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”. El acoso
laboral puede tener el efecto de subvertir de forma implicita o explicita los términos
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M.

o condiciones del emplec de una persona; interferir de manera irrazonable con el
desempefio de su trabajo, su salud fisica o emocional, su estabilidad o seguridad
en el empleo, su progreso profesional y/o salarial, y la paz o sosiego del empleado
y su entorno familiar.

El DTOP y la ACT reconocen la necesidad de promover entre sus empleados un
ambiente de trabajo cordial y de respeto para todas las personas, que a su vez
propicie el desempefic eficiente de cada empleado o funcionario. A estos efectos,
mediante este Reglamento se establecen las normas que han de regir los procesos
relacionados con los diversos conceptos de discrimen bajo la jurisdiccion de la
Oficina de Derechos Civiles (ODC).

PROPOSITO Y OBJETIVO

Este Reglamento serd aplicable a los funcionarios, agentes, empleados, aspirantes

a empleo y visitantes en el DTOP y la ACT.

Los propositos y objetivos de este Reglamento son |os siguientes:

A.  Reiterar la politica publica del Departamento de Transportacién y Obras
Publicas (DTOP) y la Autoridad de Carreteras y Transportacion (ACT) del
Gobierno de Puerto Rico, con respecto a los actos de discrimen en el empleo
por los diversos aspectos reconocidos por ley, establecer los deberes,
responsabilidades y obligaciones de los empleados, representantes vy
funcionarios con respecto a esta conducta.

B. Establecer las normas a seguir cuando cualquier persona considere haber
sido objeto de acoso laboral, discrimen u hostigamiento sexual en el DTOP o
en la ACT, y para el procedimiento investigativo a ser efectuado.

C. Erradicar todo tipo de comportamiento adverso, relacionado a represalias, en
contra de cualquier querellante o testigo que participe en el proceso. Para ello
se disponen las medidas afirmativas y de proteccion a seguir, al igual que la

ventilacion del correspondiente reclamo por este concepto.
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IV. BASE LEGAL

Se adopta este Reglamento en virtud de las disposiciones generales de, entre otras:

A.  Carta de Derechos de la Constitucién del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico, Art. Il, Secciones 1y 8, Const. ELA., LP.RA., Tomo 1.

B. Ley 74 del 23 de junio de 1965, segun enmendada, conocida como “Ley de la
Autoridad de Carreteras y Transportacion de Puerto Rico",

C. Plan de Reorganizacién Nam. 6 de 1971, segin enmendado, el cual
reorganiza al DTOP,

D. Ley Num. 17 del 22 de abril de 1988, seglin enmendada — Ley que prohibe el
hostigamiento sexual;

E. Ley Num. 22 del 29 de mayo de 2013 — Ley gue prohibe el discrimen por
orientacion sexual e identidad de género;

F. Ley NOim. 16 del 8 de marzo de 2017 — Ley de igualdad salarial de Puerto
Rico;

G. Ley Num. 69 del 6 de julio de 1985, segiun enmendada — Ley para Garantizar
la Igualdad de Derecho al Empleo;

H. Ley Num. 212 del 3 de agosto de 1999 — Ley para Garantizar la Igualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género;

. Ley Num. 9 del 3 de enero de 2019 — Carta de Derechos de la Mujer
Trabajadora;

J. Ley Num. 3 del 13 de marzo de 1942, segun enmendada — Ley de Madres
QObreras;

K. Ley Num. 83 del 1 de agosto de 2019 — Ley de Licencia Especial para
Empleados con Situaciones de Violencia Doméstica o de Género, Maltrato de
Menores, Hostigamiento Sexual en el Empleo, Agresién Sexual, Actos
Lascivos o de Acecho en su Modalidad Grave.

L. Ley 90 del 7 de agosto de 2020 (Acoso Laboral)

M. Ley 100, de 30 de junio de 1958, segln enmendada (Discrimen en el empleo)
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N. Determinaciones jurisprudenciales emitidas tanto por el Tribunal Supremo de
Puerto Rico, como por cualquier otro foro, administrativo o judicial, que
interprete o aplique el contenido de las piezas legislativas que prohiben el
hostigamiento sexual o cualquier acto de discrimen, segun tipificado.
V. DEFINICIONES

Los términos que se definen en este articulo se expresan de acuerdo y en el

contexto de las disposiciones establecidas en este documento.

A,

Acoso Laboral: Aquella conducta malintencionada, no deseada, repetitiva y
abusiva; arbitraria, irrazonable y/o caprichosa; verbal, escrita y/o fisica; de
forma reiterada por parte del patrono, sus agentes, supervisores o empleados,
ajena a los legitimos intereses de la agencia del patrono, no deseada por la
persona, que atenta contra sus derechos constitucionales protegidos, tales
como: la inviolabilidad de la dignidad de |la persona, la proteccion contra
ataques abusivos a su honra, su reputacion y su vida privada o familiar, y la
proteccion 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 ofensivo, no apto para que la persona
razonable pueda ejecutar sus funciones o tareas de forma normal.

Agencias (Dependencia): Para efectos de este articulo, se entendera
comprendida dentro de esto concepto tanto a la ACT, como al DTOP. De igual
forma se entendera aquel centro de trabajo el cual, por disposicion legal o
reglamentaria, el empleado estd desempefnando funciones o prestando
servicios relacionados a los puestos de la ACT y/o el DTOP. Lo anterior
incluye, pero no se limita a, personal destacado, personal prestando funciones
en virtud de acuerdos de entendimiento o de colaboracion, entre otros.
Agente; Persona que actla en representacion de la Agencia, segln los
tramites que le han sido designados, ya sea por designacién expresa o

implicita.
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D.

Agotamiento de Remedios: Acudir a los foros seguin el orden establecido en
la Ley v en el presente Protocolo para canalizar las inquietudes del empleado.
Dicha doctrina determina la etapa oporiuna en la cual la persona
alegadamente afectada y/o victima de discrimen puede acudir a los tribunales
para ejercer sus derechos.

Ambiente Hostil: Condicién en el area de trabajo que haga sentir al
empleado(a) incémodo(a) por razén de la naturaleza sexual de comentarios,
avances, gestos, material impreso, fotografia o cualquier otra expresion fisica
o verbal del contenido o connotacion sexual.

Contratista Independiente: Persona que no forma parte de la estructura
organizacional de empleados de la Agencia, pero que presta servicios
profesionales a la institucion por medio de un contrato de servicios a esos
fines. Para efectos de esta definicion, se incluye tanto al contratista en
caracter individual, asi como a su entidad, entiéendase persona natural o
juridica,

Departamento: Departamento de Transportacion y Obras Publicas (DTOP).
Director Ejecutivo: Director ejecutivo de la ACT, El termino incluye tanto el
genero masculino comao al femenino.

Discrimen: Actuacion patronal que despida, suspenda o discrimine contra un
empleado suyo en relacién a su sueldo, salario, jornal o compensacion,
términos, categorias, condiciones o privilegios de su trabajo, o que deje de
emplear o rehlise emplear o re emplear a una persona, o limite o clasifique
sus empleados en cualquier forma que tienda a privar a una persona de
oportunidades de empleo o que afecten su status de empleado, por razon de
edad, segln ésta se define mas adelante, raza, color, sexo, orientacion
sexual, identidad de género, origen social o nacional, estado civil,
impedimento fisico 0 mental, embarazo, condicion social, afiliacion politica, o

ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser percibida como victima de
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violencia doméstica, agresion sexual o acecho, por ser militar, ex militar, servir

o haber servido en las Fuerzas Armadas de los Estados Unidos o por ostentar

la condicion de veterano.

J. Empleado o Funcionario: Toda persona gue trabaja, presta servicios en
virtud de algun acuerdo interagencial, memorando de entendimiento u otros
formatos, para las Agencias objeto de este Reglamento. Incluye tanto al
género masculino como al femenino. Para efectos de la proteccion que se
confiere mediante esta Ley, el término empleado se interpretara en la forma
mas amplia posible,

K. Hostigamiento Sexual en el Empleo: Cualquier tipe de acercamiento sexual
no deseado, requerimiento no deseado de favores sexuales y cualquier otra
conducta no deseada, ya sea verbal o fisica, o que sea reproducida utilizando
cualquier medio de comunicacion, incluyendo, pero sin limitarse, al uso de
herramientas de multimedios a través de la red cibernética o por cualguier
medio electronico, cuando se da una o mas de las siguientes circunstancias:
1. Cuando el someterse a dicha conducta se convierte, de forma implicita o

explicita, como condicion del empleo de una persona.

2. Cuando el sometimiento o rechazo a dicha conducta por parie de la
persona, se convierte en fundamento para la toma de decisiones en el
empleo o respecto del empleo, que afecta a esa persona.

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

L. Impedimento Irrelevante: Impedimento fisico o mental gue no interfiera
sustancialmente con las tareas y funciones esenciales gue el funcionario o
empleado lleva a cabo en los niveles esperados, con o sin acomodo

razonable.
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M.

Investigador: Persona designada por la Oficina de Derechos Civiles (ODC)
para realizar investigacion formal, si luego de la investigacion preliminar se
determina continuar con la investigacion,

Investigacion Formal: Investigacion sobre los hechos presentados ante la
ODC, que refiere ésta a un investigador para que indague a fondo sobre los
hechos, entrevistando testigos bajo juramento y examinando evidencia.
Investigacion Preliminar: Investigacion por parte de la ODC de los datos
que presenta un querellante o persona con interés, de conformidad con los
parametros y normas establecidas por la ODC para determinar si constituye
actos discriminatorios, y proceder de esta forma con la investigacion formal
del reclamo.

Maliciosa: Declaracion falsa con total desprecio a la verdad, hecha con el
animo de perjudicar a una parte u ocultar informacion, que pueda impedir &l
alcanzar una solucién justa y correcta en el proceso.

Mediacion: Es un proceso de intervencion no adjudicativo mediante el cual
un interventor(a) neutral asiste o ayuda a las partes en conflicto a lograr un
acuerdo gue les resulte mutuamente aceptable.

Medida Afirmativa o Provisional: Aquella medida tomada por parte de |a
autoridad nominadora que se entienda propende para la mejor solucion del
caso y la situacion presentada bajo investigacion. La misma puede ser
tomada previo a comenzar en los procesos investigativos, durante éstos o una
vez culminados los mismos, como parte de una recomendacion a ser
efectuada y aplicada por parte de |a autoridad nominadora. La anterior medida
no se considerara, para fines de administracion de recursos humanos, coma
una medida disciplinaria, asi como tampoco una adjudicacion de los hechos
presentados.

Medida Disciplinaria: Accidn tomada por parte de la autoridad nominadora,

aplicada a un empleado, por incumplimiento para con las normas establecidas
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y aplicables a sus deberes y funciones. Las mismas podran ser en la forma
de amonestacion verbal, reprimenda escrita, suspension de empleo y sueldo,
y separacion definitiva de empleo (destitucian).

T. Querella: Planteamiento escrito ante la ODC, realizado por un funcionario o
empleado, aspirante a empleo, clientes o visitantes de las Agencias
(dependencias) objeto de este Reglamento, cuando entiende que se ha
discriminado, segun la definicion provista en este Reglamento o por
disposicion de ley. Las quejas sobre discrimen pueden hacerse verbalmente
o por escrito. No obstante, si la queja es verbal, se exhortara a la persona a
presentarla por escrito. Si la persona se niega, la Agencia preparara la queja
o guerella escrita basada en el informe verbal del empleado denunciante v
éste debera firmar el documento afirmando gue el contenido es correcto. Se
dispone que, a pesar de que el empleado no solicite que se inicia proceso de
investigacion, queda a la discrecion de la Agencia comenzar el mismo, a tenor
con su prerrogativa administrativa.

U. Querellado: Persona natural o juridica que alegadamente llevo a cabo el acto
de discrimen. El término incluye tanto el género masculino como al femenino.
De igual forma, su interpretacion puede ser para fines singulares o plurales.

V.  Querellante: Persona que presenta una querella por discrimen en cualquiera
de sus modalidades por parte de empleados o funcionarios de las Agencias
(dependencias) sujetas a este Reglamento, ya sea en calidad de victima,
testigo o persona con interés. El término incluye tanto el género masculino
como al femenino. De igual forma, su interpretacion puede ser para fines
singulares o plurales.

W. Reglamentos de Conducta: Todo reglamento o Politica establecido en la
Agencia que atienda las conductas tipificadas en este Reglamento, asi como
las medidas disciplinarias y correctivas a ser impuestas por su violacion.
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X.

Represalias: Accion cobijada por la ley NOm, 115-1991, la cual dispone que
“ningln patrono podra despedir, amenazar, o discriminar contra un empleado
con relacion a los términos, condiciones, compensacion, ubicacion, beneficios
o priviiegios del empleo porque el empleado ofrezca o intente ofrecer,
verbalmente o por escrito, cualquier testimonio, expresion o informacion ante
un foro legislativo, administrativo o judicial en Puerto Rico, cuando dichas
expresiones no sean de caracter difamatorio ni constituyan divulgacion de
informacién privilegiada establecida por ley.”

Secretario: Secretario del DTOP. El término incluye tanto el género
masculino como al femenino.

Testigo: Persona gue de una u otra forma posee informacién relacionada al
asunto a ser considerado como parte del proceso presentado ante la ODC ya
sea a favor de la parte querellante o de la parte querellada. El término incluye
tanto el género masculino como al femenino. De igual forma, su interpretacion
puede ser para fines singulares o plurales.

Visitantes: Incluira a cualquier persona que no sea empleada de las Agencias
(dependencias) sujetas a este Reglamento e incluird a contratistas,
consultores y personas en busca de servicio o informacion, acompafantes,
que se encuentren en los predios de las Agencias (dependencias), sus
facilidades o actividades relacionadas a las dependencias aqui incluidas o
que se relacionen de alguna forma, o que el acto o actuacion impugnada sea
efectuada por parte de algin empleado, funcionario, o agente de las
dependencias aqui incluidas en este Reglamento. Incluye también a
beneficiarios o personas afectadas por cualquier programa de las Agencias

sujetas a este Reglamento.

ABREVIATURAS Y SIGLAS

A
B.

ACT: Autoridad de Carreteras y Transportacion
DTOP: Departamento de Transportacién y Obras Publicas
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C.

0DC: Oficina de Derechaos Civiles

DISPOSICIONES GENERALES

A

Toda persona que solicite orientacion en la ODC y de los alegados hechos se
desprenda gue se constituye acoso laboral, dicha persona sera referida al
Area de Recursos Humanos para la investigacion correspondiente.

En todo lugar en este Reglamento en que se utilice un termino en masculino
o femenino, el texto aplicara exactamente igual al género opuesto. Es decir,
cuando se utilice en el término masculino (empleado, agente, supervisar, etc.)
incluira al género femenino.

Las Agencias (dependencias) objeto de este Reglamento mantendran sus
areas de frabajo (va sea dentro del centro de trabajo habitual o fuera de éste)
libre de discrimen, en cualquiera de sus modalidades, asi como garantizara
gue los funcionarios, agentes, empleados y visitantes puedan trabajar o
solicitar servicios en un clima de respeto y dignidad, el cual es inviolable para
todo ser humano cobijado bajo la Constitucion del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico.

Todos los empleados, agentes o funcionarios deben mantener una conducta
responsable para asi proveer un ambiente de trabajo agradable y libre de
actos de discrimen u hostigamiento sexual en el empleo.

Es responsabilidad de todo el personal gerencial y de supervision, asi como
demas agentes realizando labores a nombre y en representacion de las
dependencias aqgui incluidas, no incurrir, y velar que no se incurra, en actos
discriminatorios ni de hostigamiento sexual en el empleo, en ninguna de sus
modalidades, segun aqui definidas, en su area de trabajo o cualquier area de
las Agencias (dependencias), tanto dentro o fuera de las dependencias, por
parte de otros empleados, visitantes, agentes, terceros, entre otros.
Cualquier empleado, agente o funcionarioc que incurra en un acto por

discrimen u hostigamiento sexual en el empleo, lo hara en violacion a la
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politica administrativa establecida en las Agencias (dependencias) que
taxativamente prohibe este tipo de conducta. Quien asi actie no lo hara como
agente de las Agencias (dependencias) ni esta investido de autoridad como
oficial, agente o supervisor para cometer tal acto, ni en forma alguna
representa a las Agencias (dependencias). Por el contrario, habra de ser
sancionado disciplinariamente o con la medida correctiva que se estime
pertinente de conformidad con las disposiciones reglamentarias aplicables.

G. Esresponsabilidad de cualquier empleado o funcionario, a quién otra persona
se le haya quejado por un acto por discrimen en cualquiera de sus
meodalidades o que tenga conocimiento de esto, informarlo de forma inmediata
ala ODC, al Area de Recursos Humanos o a su supervisor inmediato. El Area
de Recursos Humanos o los supervisores deberan advertir, a quien haga el
planteamiento, que es su obligacion presentar una querella en la ODC, asi
como es su propia obligacién dar parte y notificar a la ODC lo acontecido.
Toda persona (victima, guerellante, testigo, querellado, supervisor, entre
otros) podra solicitar crientacion a la ODC. En dicha oficina se atendera el
asunto de inmediato tomando las medidas preventivas necesarias, si alguna,
para proteger a la alegada victima y de ser posible, resolver internamente la
situacién. No actuar o no informarlo inmediatamente, asi como ocultar
informacién o mentir en el proceso, en cualquiera de sus etapas, constituira
un acto de indisciplina y conllevara la aplicacion de las medidas disciplinarias,
segln dispuesto en los Reglamentos de Conducta y demas politicas o
reglamentacion aplicable.

H. Toda guerella que se reciba por actos de discrimen en cualquiera de sus
modalidades sera investigada inmediatamente segln dispuesto en este
Reglamento. La informacion relativa a la identidad de las partes no sera
divulgada a personas o entidades no vinculadas con el proceso, a no ser que

las partes lo autoricen por escrito,
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I.  Silos actos por discrimen en cualguiera de sus modalidades provienen de
empleados, agentes o funcionarios de las Agencias (dependencias), se
aplicara la sancion segun dispuesto en los Reglamentos de Conducta o
cualguier otra medida gque la administracion determine pertinente., Silos actos
provienen de visitantes, se tomaran las medidas necesarias para evitar que
vuelva a ocurrir, dependiendo del grado de exposicion que tengan los
empleados a situaciones similares en el futuro.

J. Las Agencias (dependencias) tendran publicado en un sitio visible, para
empleados, aspirantes a empleo, clientes o visitantes, su politica
administrativa sobre discrimen en todas las modalidades pertinentes.

K. La ODC, por si 0o en coordinacién con el Area de Recursos Humanos,
implementarad un programa de educacién y capacitacion sobre el contenido
de este Reglamento, el cual incluira no tan solo orientacion en torno a lo que
constituyen los actos discriminatorios, sino las consecuencias de incurrir o
encubrir los mismos.

L. La ODC ofrecera orientacion a todos los empleados de las Agencias
(dependencias) sobre la prevencion y alerta de actos por discrimen en
cualguiera de sus modalidades y sobre el tramite de querellas establecido en
este Reglamento. Ademas, orientara a los nuevos empleados sobre aspectos
del discrimen u hostigamiento sexual tan pronto sean nombrados.

M. La ODC velara por que se cumpla la politica ptblica que han establecido las
Agencias (dependencias) en los casos donde se haya presentado una
querella por actos de discrimen en cualquiera de sus modalidades.

M. La ODC velara por el fiel y estricto cumplimiento para con todas las
disposiciones aqui contenidas, y las que de tiempo en tiempo puedan surgir
a tenor con la evolucidén del derecho obrero-patronal y su jurisprudencia
interpretativa.
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0.

La administracion se reserva el derecho de interpretar este Reglamento de
conformidad con la buena marcha de las operaciones, y a tenor con las
disposiciones laborales gue permea tanto dentro del ambiente laboral

gubernamental como en el sector privado.

VIIl. PROCESO PARA LA ELABORACION Y REVISION DE REGLAMENTOS

A.

Solicitud Orientacion

Conforme fuera indicado anteriormente, la ODC no tan sélo atiende el proceso
desde su inicio y emite las recomendaciones correspondientes, sino que
también ofrece orientacion en diversas formas con respecto a los temas de
discrimen en cualquiera de sus modalidades incluyendo, pero no limitando, el
hostigamiento sexual, acoso laboral, entre otros, Estos procesos podran ser
efectuados por medio de capacitacién, talleres, reuniones informales, asi
como por medio de llamadas telefonicas previamente coordinadas por la
persona interesada con el coordinador de la QDC,

A estos efectos, cualquier persona que considere que esta siendo victima de
discrimen en cualquiera de sus modalidades, o simplemente interese aclarar
dudas sobre el particular, puede contactar a la ODC para efectos de recibir la
orientacion correspondiente, al igual que obtener copia de este Reglamento
de asi desearlo. Siluego de la orientacion, la persona entiende que existe una
situacion de discrimen e interesa someter una querella, puede hacerlo en ese
momento o someterla posteriormente. Si hubiesen pasado diez (10) dias
laborables después de haber recibido la orientacién y la persona no ha
sometido una guerella, personal de la CDC le dirigira una comunicacion
indicando que de no someter una querella en los proximos treinta (30) dias
calendario, se procederd con el archivo del asunto.

En aquellos escenarios en que se someta la querella y la ODC la evalla e
indique que no posee méritos, asi se le indicara al querellante, en donde de

igual forma se le indicaran los procesos ulteriores a ser efectuados, si alguno.
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Cuando se trate de consultas o querellas que planteen un asunto de
seguridad para la alegada victima u otras personas en el area de trabajo, el
director de la ODC notificara a las areas pertinentes, aun cuando la persona
afectada no quiera presentar una guerella o retire la que haya presentado. Si
el asunto fue planteado al Area de Recursos Humanos por la parte afectada,
dicha Area continuara con los procesos necesarios para garantizar la
seguridad en el area de trabajo. De imputarse delito, se orientara a la alegada
victima que puede denunciar al alegado ofensor.
Ningln supervisor o funcionario podra prohibir que sus empleados reciban
orientacion en la ODC, sujeto a que no se afecte la prestacion de los servicios.
Tampoco se tomaran represalias contra los empleados gue se guerellan o sus
testigns. Cualquier violacion a esta disposicion estara sujeta a |la aplicacion
de la medida disciplinaria correspondiente, luego del proceso investigativo de
rigor.
Se indica de forma afirmativa gue, todo el proceso aqui establecido, podra ser
efectuado de forma virtual, por los métodos gue sean consignados vy
acordados entre las partes, considerando en todo momento las salvaguardas
de confidencialidad correspondientes. Por lo tanto, de ser este el escenario,
la autoridad nominadora, por medio de la ODC, nofificara oportunamente
cumpliendo con las garantias requeridas.

Presentacion de Querellas (Proceso Formal)

1. Toda persona gue considere que ha sido objeto de discrimen en
cualquiera de sus modalidades, incluyendo el hostigamiento sexual, podra
presentar una querella ante la ODC durante el termino de diez (10) dias
laborables, contado a partir de la fecha del dltimo acto de discrimen,
utilizando el formulario "Radicacién de Querella por Actos de Discrimen”
(Anejo 1) o mediante cualquier otro documento que contenga la siguiente
informacion:
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a.

Mombre del querellante;

Nombre y puesto de la persona que cometié el alegado discrimen;
Direccion postal, correo electronico y numero de teléfono del
querellante;

Indicacion del puesto, si el querellante es empleado de la Agencia;
indicar area y oficina o denominacion exacta del lugar de trabajo, asi
como nombre de su supervisor inmediato;

Descripcion de los hechos, incluyendo nombre, teléfono y direccion de
testigos, lugar de los eventos, personas presentes, fecha y hora;

Tipo de discrimen;

Firma — Si la persona no sabe o no puede escribir, debera tener un
testigo que le ayude a completar la querella y le certifique la legitimidad
de la marca en el formulario "Certificacion de Testigo en Caso de que

la Persona no Pueda Leer o Escribir” (Anegjo 2),

Si la querella esta relacionada con una violacion a la reglamentacion
federal, la misma debera ser sometida por el querellante al
Departamento de Transportacion Federal, en el plazo de 180 dias a
partir del alegado acto por discrimen. La querella ante la Agencia
Federal sera separada de |a presentada ante la ODC.

2. La ODC orientara a las partes sobre este Reglamento

3. Toda querella sobre actos por discrimen en cualquiera de sus

modalidades sera investigada objetivamente con la seriedad y la atencion

especial que merece,

4. Tan pronto la ODC reciba la querella, se realizaran los tramites

pertinentes, se registrara la fecha de recibo y se realizara una evaluacion

de los asuntos planteados, para determinar preliminarmente si existen los

elementos necesarios para configurar una actuacion de discrimen. Dicha
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evaluacion debera completarse en el plazo de dos (2) dias laborables,
contados a partir de |a fecha de recibo de la querella en la ODC.

5. Si la ODC determina, dentro del plazo antes sefialado, que no existe
causa por actos de discrimen u hostigamiento sexual, preparara una carta
suscrita por el director de la ODC, notificandole al querellante su
determinacion, sobre los fundamentos en los que se basa la misma, asi
como demas circunstancias particulares aplicables a su reclamo, si
alguna.

6. Si en el proceso se determina que la querella fue presentada
maliciosamente, se recomendara evaluar de acuerdo a la categoria de
empleados, segun se dispone en el Seccién VIl Parte D Inciso 1. La

ODC evaluara, de acuerdo con la evidencia sostenida de cada caso, la
medida administrativa a ser aplicada, dentro de las cuales no se descarta
la separacion definitiva de empleo, a tenor con el debido proceso de ley.

7. De encontrar que en los hechos sefalados se aduce alegados actos de
discrimen u hostigamiento sexual, luego de efectuada la evaluacion, la
persona designada por el director de la ODC citara por el medio mas
rapido a las personas que entienda pertinente, incluyendo al querellante,
para una investigacion preliminar. Dicha investigacion debera ir dirigida a
determinar si las alegaciones tienen la posibilidad de ser ciertas. La fecha
para el comienzo de la investigacion debera fijarse para un término no
mayor de cinco (5) dias laborables de haberse expedido la citacion, sujeto
a la disponibilidad de las personas involucradas en el proceso. Debera
advertirse al querellante que de no comparecer o no notificar la
imposibilidad de comparecer mediante excusa razonable, se expone al
archive de la querella. Si la persona a citarse es el querellado, debera
advertirsele que su incomparecencia podria dar lugar a gque se tomen las
acciones correspondientes, sin escuchar su version.
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8. Al momento de determinar gue surge una alegacion por actos de

discrimen, en cualguiera de sus modalidades, la ODC podra recomendar

al supervisor del querellante, en cualquier etapa de los procesos, que se

tomen aguellas medidas necesarias para evitar conflicto entre las partes
involucradas, y/o para minimizar el riesgo de exposicién, entre ofros.

Estas medidas afirmativas o provisionales pueden ser una o mas de las

siguientes;

a. Reubicar a una de las personas en un area en la cual no se relacione
con el querellante. Esto debe ser en consulta con la parte querellante
y no debe ser una medida impuesta. Tampoco puede ser considerado
una medida disciplinaria.

b. Designar a una persona distinta para que supervise al querellante, o
madificar el ambito de la supervision, de ser esto viable, en caso de
que la persona que se alega lleva a cabo el discrimen sea su
supervisar.

c. Aprobar vacaciones a una de las partes, o agotar el balance
acumulado, lo que ocurra primero, hasta tanto se culmine la
investigacion. Esto no debera ser impuesto, sino consultado con el
querellante.

d. Gestionar el traslado temporal o permanente de una de las partes, en
consulta con el querellante. El traslado no implicara que se deje sin
efecto la investigacion, la cual continuara su curso. Eltraslado no sera
oneroso ni representara una medida disciplinaria. Cualguier
transaccion que involucre cambios en el puesto o lugar de trabajo,
debera ser consultada con el Area de Recursos Humanos, pero dicha
consulta no podra representar dilacion en el tramite, el cual debe
llevarse a cabo en proteccion de la parte querellante. Bajo

101



Departamento de Transportacion y Obras Poblicas
AUTORIDAD DE CARRETERAS ¥ TRANSPORTACION Fecha de

MANUAL DE SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS
ADMINISTRATIVOS Y OPERACIONALES Aprobado por: /4—-\.,, ,’.H»mv
Asunto: PRESENTAR QUERELLAS POR ACTUACIONES DISCRIMINATORIAS Pag. 20 de 37

Gobiatna 6 Pusria Rloo Reglamento Nam.: 01-004

Aprobacion: -ﬂl‘dw

9.

circunstancias normales la consulta no debera demorar mas de dos
(2) dias laborables.

e. Cualguier otra gque se estime conveniente a los fines de evitar
conflictos entre las partes y evitar que se afecte el clima de trabajo,
Una vez se cite a las partes para investigacion preliminar o en cualquier
momento durante el proceso, la persona a quien se le delegue la misma
podra, por iniciativa propia o a peticién del guerellante, celebrar una
reunién con miras a llegar a una solucién amistosa entre las partes
involucradas. De ser asi, se preparara el correspondiente documento
para la firma del querellante y de ser aceptado se dara por terminada la

gestion con respecto a la querella.

10.Si no se llega a acuerdo alguno entre las partes, la persona designada

11.

para llevar a cabo la investigacion completara la misma en un plazo de
cinco (5) dias laborables a partir de |a fecha de las entrevistas. Si luego
de culminada la investigacion preliminar se determina que no hay hechos
constitutivos de un posible acto de discrimen u hostigamiento sexual, asi
se les notificara a las partes y se les advertiran los procesos ulteriores a
ser efectuados, si alguno.

La fase de investigacion preliminar no debera demorar mas de veinte (20)
dias laborables, contados a partir de la fecha en que el querellante

presentd su querella en la ODC.

12. Completada la investigacion preliminar y habiéndose encontrado que hay

base para configurar actos por discrimen en cualquiera de sus
modalidades, de no poder resclverse el caso en ese momento, se
sometera el expediente a un investigador bajo la supervision de la ODC
para que realice una investigacion formal. Dicha investigacion formal

debera completarse por parte del investigador en el plazo de treinta (30)
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dias laborables a partir del recibo de los documentos. Dicho periodo
podra ser prorrogado mediante solicitud al director de la ODC.

13.La incomparecencia de la parte guerellante a una de las citas para
entrevista, se entendera como una renuncia a los términos dispuestos
para llevar a cabo la investigacion. Del mismo modo, si la parte
querellante no proporciona la informacion necesaria para la investigacion,
podra ser base para desestimar la querella.

14.La parte querellante podra desistir de proseguir con la querella en
cualquier etapa de la investigacion. No obstante, la persona a cargo de
la fase correspondiente de la investigacion debera asegurarse de que
dicha renuncia es una voluntaria y que la parte querellante no ha sido
coaccionada para desistir de la querella. De encontrarse que ha habido
coercion o intimidacién, la persona responsable de la investigacion
sometera el caso de acuerdo con la categoria de empleados para la
aplicacion de medida disciplinaria gque corresponda segln se dispone en
el Seccién VIl Parte D Inciso 1.

15.Todos los términos aqui establecidos podran ser prorrogados por justa
causa, por medio de comunicacién que asi lo establezca, dirigida al
director de la ODC, quien aquilatara la misma y emitira respuesta.
Investigacion Formal
De entender que existen meritos suficientes para entablar el proceso, se
asignara el mismo a un investigador, el cual sera asignado por parte de la
ODC. El mismo podrda ser un agente, contratista de las Agencias
(dependencias) o por medio de algtin acuerdo colaborativo o memorando de
entendimiento (acuerdo interagencial) o quien designe la ODC.
Una vez recibidos los documentos de la ODC, el investigador llevara a cabo
una investigacion formal de la querella. Dicha investigacion debera ser
grabada, bajo juramento. El investigador tendra facultad para realizar
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entrevistas, dentro y fuera de las Agencias (dependencias), grabar
testimonios, tomar declaraciones juradas, y efectuar los tramites que entienda
pertinentes para el curso de la investigacion, lo cual al final tendra lugar a la
recomendacion correspondiente, dentro de las cuales se encuentran, pero no
se limitan, a medidas de proteccion de los derechos de las partes
involucradas.
El proceso a ser efectuado por parte del investigador sera bajo su criterio,
aungue podra solicitar la colaboracion de personal de la ODC para fines de
acceso a procesos de la asignacion (entrevistas, citaciones, efc.). Podra
incluir, entre otros aspectos, entrevista a la parte querellante y al querellado.
Ademas, sujeto al contenido de los posibles testimonios, podra entrevistar a
demas personas con conocimiento de los hechos, segln mencionados por
las partes en el proceso, y a todos aquellos que el investigador estime tengan
conocimiento de los hechos o puedan aportar informacion en torno a los
hechas obhjeto de la querella. La investigacion debera garantizar los siguientes
derechos:

1. Tanto la parte querellante, como la persona a quien se le imputa la
comision por actos de discrimen en cualguiera de sus modalidades
tendran derecho a estar representados por abogado o por representantes
de organizaciones laborales, si asi lo desean, aunque no sera una vista
administrativa, ni habra derecho a contrainterrogar.

2. La parte querellada tendra derecho a conocer la naturaleza de las
imputaciones que se le hacen, incluyendo, pero no limitado, a fechas,
lugares vy expresiones hechas.

3. Queda expresamente establecido que la proteccion constitucional de
presuncion de inocencia no sera de aplicacion en los procesos
establecidos en este Reglamento.
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D.

Determinacion Final

Finalizado el proceso investigativo, el investigador preparara un informe

detallado, por conducto del director de la ODC, que contenga determinaciones

de hechos y conclusiones de derecho, incluyendo recomendaciones al

director ejecutivo de la ACT o al secretario. Dichas recomendaciones podran

ser una o mas de las siguientes:

1. Archivo:
En caso de que no haya evidencia por actos de discrimen u hostigamiento
sexual, se recomendara el archivo de la querella. La persona designada
comao investigador preparara una comunicacion por conducto del director
de la ODC para la firma del director ejecutivo en los casos de la ACT y al
secretario en los casos del Departamento, notificando a las partes el
archivo y advirtiendo sus respectivos derechos, si alguno, de conformidad
con las disposiciones reglamentarias pertinentes.
En el caso de determinarse que la querella fue radicada de forma
maliciosa, se recomendara a la oficina correspondiente la aplicacion de
medidas disciplinarias.

2, Desistimiento:
En caso de que la parte querellante desista voluntariamente, el
investigador preparara la correspondiente notificacion cursando copia de
la misma a todas las partes, incluyendo a la ODC, dejando establecido que
el mismo fue de forma libre y voluntaria, con pleno conocimiento de las
consecuencias que conlleva tal actuacién.

3. Referido;
Cuando la investigacion refleje que hubo actos por discrimen en cualquiera
de sus modalidades, por parte de un empleado o funcionario de una de
las Agencias, de ser aprobado el informe por el director ejecutivo o el

secretario, la persona a cargo de la investigacion sometera el expediente

105



Departamento de Transportacién y Obras Pablicas
AUTORIDAD DE CARRETERAS ¥ TRANSPORTACION I Fecha de

MANUAL DE SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS —
ADMINISTRATIVOS Y OPERACIONALES Aprobado por:

Asunto: PRESENTAR QUERELLAS POR ACTUACIONES DISCRIMINATORIAS Pag. 24 de 37

Gobierno de Puerto Rico Reglamento Nim.: 01-004

Aprobacion: gr k) ||1-"|

4.

de la investigacion del empleado o funcionario para que este sea notificado
de la intencion de aplicar medidas disciplinarias.

La persona a cargo de la investigacion preparara la notificacion a la parte
querellante, que sera firmada por el director de la ODC. No sera necesario
llevar a cabo investigacion adicional, por lo que se procedera a notificar
segun lo dispuesto en los Reglamentos de Conducta de las respectivas
Agencias.

Actos por discrimen cometidos por visitantes en la Agencia

Cuando de la investigacion se desprenda que hubo actos por discrimen
en cualguiera de sus modalidades, por parte de visitantes, la persona a
cargo de la investigacion preparara comunicacion para la firma del director
de la ODC notificando al querellante del hallazgo, asi como al supervisor
del area concerniente. Se adoptaran las medidas pertinentes para
descontinuar la practica y la proteccion de la parte guerellante, incluyendo

solicitar reubicacion si el empleado accede.

E. Procesos Generales

1.

Se indica de forma expresa que todo tramite relacionado a la notificacion
de la determinacién por parte de la autoridad nominadora, y sea final o
provisional, sera canalizado por medio del director de la ODC.

Todo término indicado en este documento, podra ser prorrogado, sujeto a
la razonabilidad y la totalidad de las circunstancias, teniendo como norte
el resolver el asunto de forma justa, rapida y efectiva para todas las partes
involucradas.

Cualquier persona a quien se le notifica una accion sobre una querella ya
bien sea desestimando, archivando, denegando o tomando una
determinacion que entienda afecta sus derechos, en el comunicado oficial
a ser emitido por parte de la autoridad nominadora, se le apercibira que
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5.

6.

derechos, si alguno, le asiste para presentar su reclamo, de conformidad
caon el debido proceso de ley, de ser aplicable.
Publicacién; Personal de la ODC suministrara a todos los empleados la
informacion necesaria relacionada con esta politica en donde se establece
la conducta prohibida y el procedimiento que habra de seguirse para
atender las querellas relacionadas con la misma.
La Agencia publicara el afiche y/o aviso en un lugar visible para todos los
empleados en la Oficina Central y las Descentralizadas, y de igual forma
enviara el mismo por correo electrénico para beneficio de los empleados
que se encuentran trabajando remoto. La presente politica estara
disponible en la pagina electronica de la ODC. De usted tener alguna duda
en cuanto a esta politica o el proceso de presentacion de querella, puede
comunicarse con el representante de la ODC.

Deberes de la Agencia:

a. Investigar oportunamente las traidas a la atencion del personal
encargado del framite correspondiente.

b. Promover un ambiente de trabajo libre de cualquier acto discriminatorio
donde impere el respeto.

c. Adiestrar anualmente a los empleados para que se pueda ejecutar
efectivamente la politica y se minimicen los acercamientos de esta
indole.

d. Adiestrar al personal gerencial y de supervision en tormo al manejo de
la presente politica y protocolo, sus efectos, implementacion,
ejecucion, como y donde reportar las querellas que reciban vy la
prohibicion de incurrir en represalias.

Deberes del empleado;
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IX.

a. Cumplir a cabalidad con las politicas organizacionales, el manual de
empleados, las normas generales y los procedimientos establecidos
por la Agencia,

b. Responsabilidad de proveer la informacion y/o testimonio requerido
por la Agencia en materia de investigacién relacionadas a discrimen.

c. Informar oportunamente cualquier actuacion o conducta constitutiva
de discrimen.

d. Agotar los remedios establecidos en la presente politica sobre
prohibicion de discrimen.

e. Estara obligado a presentar su queja o querella de forma detallada,
precisa y minuciosa. De presentar la queja o querella de manera
verbal, el empleado acepta y consciente a que el representante de la
ODC levantara una minuta fiel y exacta que refleje las aseveraciones

gue indica el empleado.

RESPONSABILIDADES

A continuacion, se identifican las distintas partes relacionadas al Reglamento, y las

responsabilidades de cada uno.

A,

Agencias (Dependencias): Mantendran sus areas de trabajo (ya sea dentro
del centro de trabajo habitual o fuera de éste) libre de discrimen, en cualquiera
de sus modalidades, asi como garantizaran que los funcionarios, agentes,
empleados y visitantes puedan trabajar o solicitar servicios en un clima de
respeto y dignidad. Investigaran oportunamente las traidas a la atencion del
personal encargado del tramite correspondiente. Promoveran un ambiente de
trabajo libre de cualguier acto discriminatoric donde impere el respeto.
Adiestraran anualmente a los empleados para que se pueda ejecutar
efectivamente la politica y se minimicen los acercamientos de esta indole.
Adiestraran al personal gerencial y de supervision en torno al manejo de la

presente politica y protocolo, sus efectos, implementacién, ejecucion, como y
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donde reportar las querellas que reciban y la prohibicion de incurrir en
represalias.

Area de Recursos Humanos: E| Area de Recursos Humanos debera advertir
al empleado que tenga conocimiento de un acto por discrimen en cualguiera
de sus modalidades, que es su obligacion presentar una guerella en la ODC,
asi como es su propia obligacion dar parte y notificar a la ODC lo acontecido,
Director de la ODC: Cuando se trate de consultas o querellas que planteen
un asunto de seguridad para la alegada victima u otras personas en el area
de trabajo, el director de la ODC notificara a las areas pertinentes, aun cuando
la persona afectada no quiera presentar una querella o retire la que haya
presentado. Sino existe causa por actos de discrimen u hostigamiento sexual,
firmara la carta generada por la ODC en donde le notifican al querellante su
determinacién, sobre los fundamentos en los que se basa la misma, asi como
demas circunstancias particulares aplicables a su reclamo, si alguna. De
encontrar que en los hechos sefalados se aduce alegados actos de discrimen
u hostigamiento sexual, la persona designada por el director de la ODC citara
por el medio mas rapido a las personas gue entienda pertinente, incluyendo
al guerellante, para una investigacion preliminar. Finalizado el proceso
investigativo, el investigador preparara un informe detallado, por conducto del
director de la ODC, que contenga determinaciones de hechos y conclusiones
de derecho, incluyendo recomendaciones al director ejecutive de la ACT o al
secretario.

Empleados, agentes o funcionarios: Deberan mantener una conducta
responsable para asi proveer un ambiente de trabajo agradable y libre de
actos de discrimen u hostigamiento sexual en el empleo. De tener
conocimiento de un acto por discrimen en cualquiera de sus modalidades, el
empleado informara de forma inmediata a la ODC, al Area de Recursos
Humanos o a su supervisor inmediato, Cumpliran a cabalidad con las
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politicas organizacionales, el manual de empleados, las normas generales y
los procedimientos establecidos por la Agencia. Proveeran la informacién y/o
testimonio requerido por la Agencia en materia de investigacion relacionadas
a discrimen. Informaran oportunamente cualquier actuacion o conducta
constitutiva de discrimen. Agotaran los remedios establecidos en la presente
politica sobre prohibicion de discrimen. Estaran obligados a presentar su
gueja o querella de forma detallada, precisa y minuciosa.

Investigador: Realizara la investigacion formal de la querella, si luego de Ia
investigacion preliminar se determina continuar con la investigacién. Como
parte de la investigacion formal, el investigador indagara a fondo sobre los
hechos, entrevistando testigos bajo juramento y examinando evidencia.
Finalizado el proceso investigativo, el investigador preparard un informe
detallado, por conducto del director de la ODC, que contenga determinaciones
de hechos y conclusiones de derecho, incluyendo recomendaciones al
director ejecutivo de la ACT o al secretario.

Oficina de Derechos Civiles (ODC): Atendera el proceso de querella desde
su inicio y emitird las recomendaciones correspandientes. Tan pronto recibe
la querella, realizara los tramites pertinentes, registrara la fecha de recibo, y
realizara |la investigacion preliminar, para determinar si existen los elementos
necesarios para configurar una actuacion de discrimen. Completada la
investigacion preliminar y habiéndose enconfrado que existe base para
configurar actos por discrimen en cualquiera de sus modalidades, y de no
poder resolverse el caso en ese momento, se sometera el expediente a un
investigador bajo la supervision de la ODC para que realice una investigacion
formal. Implementaran un programa de educacion y capacitacion, el cual
incluira no tan solo orientacion en torno a lo que constituyen los actos
discriminatarios, sino las consecuencias de incurrir o encubrir los mismos.

Ofreceran orientacion a todos los empleados de las Agencias (dependencias)
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sobre la prevencion y alerta de actos por discrimen en cualquiera de sus
modalidades y sobre el tramite de querelias establecido en este Reglamento.
Orientaran a los nuevos empleados sobre aspectos del discrimen u
hostigamiento sexual fan pronto sean nombrados. Velaran por que se cumpla
la politica publica que han establecido las Agencias (dependencias) en los
casos donde se haya presentado una querella por actos de discrimen en
cualquiera de sus modalidades. Velaran por el fiel y estricto cumplimiento para
con todas las disposiciones aqui contenidas, y las que de tiempo en tiempo
puedan surgir a tenor con la evolucion del derecho obrero-patronal y su
jurisprudencia interpretativa.

G. Personal gerencial y de supervision: Mo incurriran, y velaran gue no se
incurra, en actos discriminatorios ni de hostigamiento sexual en el empleo, en
ninguna de sus modalidades, en su area de trabajo o cualquier area de las
Agencias (dependencias), tanto dentro o fuera de las dependencias, por parte
de otros empleados, visitantes, agentes, terceros, entre otros.

RIESGO
Mediante la evaluacion y revision de nuevos reglamentos tomados en consideracion
e integrando los controles internos apropiados en este Reglamento, se encontraron

los siguientes posibles riesgos:
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Riesgo
El empleado o funcionario, a
quién ofra persona se le haya
quejado por un acto de
discrimen en cualquiera de
sus modalidades o que tenga
conocimiento de esto, no lo
informe de inmediato a la
0DC, al Area de Recursos
Humanos o a su supervisor
inmediato

Si la persona victima de
discrimen no somete una
guerella dentro de los diez

(10) dias laborables después
de haber recibido la
orientacion, ni en los

préximos treinta (30) dias
calendario luege de que la
ODC le dirija una
comunicacion.

Si la persona que considere
que ha sido objeto de
discrimen, no someta una
querella a la ODC utilizando
el formulario “Radicacion de
Querella por Actos de
Discrimen” (Anejo 1) con
toda la informacion
requerida.

Efecto
El acto de discrimen hacia la
victima continte,

Mo actuar o no informario
inmediatamente, asi como
ocultar informacion o mentir
en el proceso, en cualquiera
de sus etapas, constituird un
acto de indisciplina y
conllevara la aplicacion de las
medidas disciplinarias, segun
dispuesto en los Reglamentos
de Conducta y demas politicas
o reglamentacion aplicable.
La ODC proceda a archivar el
asunto y la persona victima de
discrimen pierda la
oportunidad de someter la
guerella y tenga que volver a
comenzar el proceso.

La ODC no pueda comenzar
con la investigacion preliminar
¥ no proceda la querella.
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Accion de Mitigacion
El empleado o funcionario debe
informar inmediatamente a la
ODC, Recursos Humanos y/o
supervisor inmediato sobre el
alegado acto de discrimen, para
atender el asunto de inmediato
tomando las medidas
preventivas necesarias, si
alguna, para proteger a la
alegada victima y de ser posible,
resolver internamente la
situacién. Referirse a la Seccion
VIl Parte G.
La persona victima de discrimen
debe someter la querella dentro
de los diez (10) dias laborables
después de haber recibido la
orientacion de parte de la ODC,
0 en los proximos treinta (30)
dias calendario luego de que la
ODC le dirija una comunicacion.
Referirse a la Seccion VIl Parte
A,

La persana victima de discrimen
debe someter una querella a la
QODC utilizando el formulario
“Radicacion de Querella por
Actos de Discrimen” (Anejo 1) o
mediante cualquier otro
documento que contenga toda la
informacion requerida, Referirse
a la Seccion VIl Parte B Inciso 1.




Efecto
No proceda la querella ya que
toda guerella relacionada con
una violacion a la
reglamentaciaon federal debe
ser sometida por &l
querellante al Departamento
de Transportacion Federal. La
querella ante la Agencia
Federal es separada de la
presentada ante la ODC,
El supervisor del querellante
no sea informado sobre el
asunto y no tome las medidas
necesarias para evitar
conflicto entre las partes
involucradas.

Riesgo
Si la querella esta
relacionada con una
violacién a la reglamentacion
federal, y el querellante
somete la misma a laODC y
no al Departamento de
Transportacion Federal, en el
plazo de 180 dias a partir del
alegado acto por discrimen,

Si luego de determinar que
surge una alegacién por
actos de discrimen, la ODC
no le recomienda al
supervisor del querellante
que se tomen aquellas
medidas necesarias para
evitar conflicto entre las
partes involucradas, y/o para
minimizar el riesgo de
exposicion, entre otros.
Que personal de la ODC no
celebre una reunién con
miras a llegar a una solucién
amistosa entre las partes
involucradas.

Se continue con el proceso de
la querella, sin primero evaluar
la alternativa de solucionar
amistosamente la querella,
especialmente si el
querellante solicita la reunion
amistosa.

Si la fase de investigacion
preliminar se demora mas de
veinte (20) dias laborables,
contados a partir de la fecha
en que el querellante
presento su querella en la
0oDC

la querella se atrase.
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Accion de Mitigacion

El querellante debe someter la
querella relacionada con una
violacion a la reglamentacion

federal al Departamento de

Transportacion Federal para el
debido proceso. Referirse a la

Seccion VIl Parte B Inciso 1.

Una vez se determine que surge
una alegacion por actos de
discrimen, la OCD debe
informarle de inmediato al
supervisor del querellante.
Referirse a la Seccion Vil Parte
B Inciso 8.

Personal de la ODC debe
celebrar una reunion entre las
partes con miras a llegar a una

solucion amistosa entre las
partes involucradas. Referirse a
la Seccion VIl Parte B Inciso 9.

La fase de investigacion
preliminar por parte de la ODC
no debe demorar mas de veinte
(20) dias laborables, contados a

partir de la fecha en que el
guerellante presentd su querella

en la ODC. Referirse a la
Seccion VIl Parte B Inciso 11.
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Riesgo
Si el investigador no
completa la investigacion
formal en el plazo de treinta
{30) dias laborables a partir
del recibo de los
documentos por parte de la
oDcC.

El investigador prepare la
notificacion de
determinacion final o
provisional de la
investigacion, y no sea
canalizada por medio del
director de la OCD.

Personal de la ODC no
suministre a todos los
empleados la informacién
necesaria relacionada con
esta politica en donde se
establece la conducta
prohibida y el procedimiento
que habra de seguirse para
atender las querellas
relacionadas con la misma.

Efecto
El proceso de investigacion de
la querella se atrase, mientras
no se resuelve la misma.

No proceda la notificacion y se
atrase el proceso de
determinacion provisional o
final.

Los empleados de la ODC no
estén debidamente
informados sobre el

procedimiento que habra de

seguirse para atender las
guerellas relacionadas con la
misma. Los empleados no
sepan las conductas
prohibidas en el area de
frabajo.

Accion de Mitigacion
El investigador debe completar la
investigacion farmal en el plazo
de treinta (30) dias laborables a
partir del recibo de los
documentos por parte de la
ODC. Referirse a la Seccion VI
Parte B Inciso 12.

Todo tramite relacionado a la
notificacion de la determinacion
por parte de la autoridad
nominadora, y sea final o
provisional, sera canalizado por
medio del director de la ODC.
Referirse a la Seccion VIl Parte
E Inciso 1.

Personal de la ODC debe
suministrar a todos los
empleados la informacion
necesaria relacionada con esta
politica en donde se establece la
conducta prohibida y el
procedimiento que habra de
seguirse para atender las
querellas relacionadas con la
misma. Referirse a la Seccion
Vil Parte E Inciso 4.

Se recomienda que sea considerada la implantacion de las medidas de mitigacién

sugeridas y cualquier otra gque pueda ser identificada, de manera que se puedan

atender los riesgos antes mencionados y los efectos gue estos puedan causar.

Ademas, sera pertinente realizar orientaciones con el personal correspondiente

para la implantacion de las iniciativas de mitigacion.

Xl. CLAUSULA DE SEPARABILIDAD
Si cualquier palabra, oracion, seccion, inciso o articulo de este Reglamento fuese

impugnado por cualquier razon ante el tribunal de justicia y lo declarasen

inconstitucional o nulo, tal declaracidon no afectard o menoscabara las restantes
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XIl.

Xl

XIv.

disposiciones o paries de este Reglamento, sino que su efecto se limitara a la
palabra, oracion, seccion, inciso o articulo especifico declarado inconstitucional o
nulo. La nulidad o invalidez de cualguier palabra, oracion, seccion, inciso o articulo
de algin caso, no se entenderd que afecta o perjudica en sentido alguno su
aplicacién o validez en cualquier otro caso.

INTERPRETACION

Tanto el DTOP como la ACT se reservan el derecho de interpretar el contenido de
este Reglamento, y aplicar el mismo, de conformidad con la buena marcha de la
administracién, asi como a tenor con los requerimientos obrero-patronales

establecidos para el sector gubernamental de nuestro pals.

ENMIENDA

Este Reglamento puede ser enmendado, modificade o derogade en cualquier
momento de acuerdo a las disposiciones de ley aplicables. En caso de surgir o
identificarse cambios necesarios en el Reglamento para Presentar Querellas por
Actuaciones Discriminatorias que requieran de revision y/o enmienda de este, la
ODC se encargara de someter el borrador de la enmienda, revision o peticion de
esta a la Oficina de Organizacion y Métodos del Area de Administracién. Esto debe
efectuarse conforme con lo establecido en el Procedimiento 09-06-02, Disefo,
Enmienda y Revision de Reglamentos, Seccion XIl Enmienda.

VIGENCIA

Las disposiciones incluidas en este Reglamento entraran en vigor treinta (30) dias
después de su radicacién en el Departamento de Estado y dejan sin efecto el
Reglamento Namero 01-004, "Reglamento para Presentar Querellas por Actos de

Discrimen u Hostigamiento Sexual”, aprobado el 18 de diciembre de 2008.
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XV. REVISION FINAL Y FIRMA

Aprobado por;
Q"" _/4’114 %‘H\—' 19~ 'a"'IMQD- 2024
Dr. Edwin E. Gonzalez Montalvo, P.E. Fecha

Director Ejecutivo
Autoridad de Carreteras y Transportacién

Aprobado por:

=" T

" e . Vilksz Vesan Fecha

Secretaria de DTOP
Presidenta de Junta de Directores de la ACT i

XVI. ANEJOS Y/O REFERENCIAS
Anejo 1: "Radicacion de Querella por Actos de Discrimen”

Anejo 2: "Certificacion de Testigo en Caso de gue la Persona no Pueda Leer o

Escribir”

116



Gobierno de Puerlo Rico
Departamento de Transportacion y Obras Pablicas

Reglamento Num.:

01-004

AUTORIDAD DE CARRETERAS Y TRANSPORTACION

Fecha de
Aprobacian:

3194

MANUAL DE SISTEMAS ¥ PROCEDIMIENTOS
ADMINISTRATIVOS ¥ OPERACIONALES

Aprobado por:

A Y

Aszunto: PRESENTAR QUERELLAS POR ACTUACIONES DISCRIMINATORIAS

Pag. 35 de 37

ANEJO 1

Estado Libre Asociado de Puerto Rico
Departamento de Transportacion y Obras Publicas

AUTORIDAD DE CARRETERAS Y TRANSPORTACION

Oficina de Derechos Civiles

RADICACION DE QUERELLA POR ACTOS DE DISCRIMEN

(Favor de utilizar letra de molde o miaquina, Llénese en original y (1) una copia. Sila
persona no puede leer o escribir, se requiere la firma de un testigo que indigue que
completd la informacion a nombre del (de la) querellante.)

Nombre: -
Apellido Paterno Apellido Materno Nombre
Direccion Postal:
Lona Telefono
Postal
Direccion Residencial:
;Esta actualmente empleado? Si Mo
A En caso afirmativo indique lo siguiente:
a) Oficina o lugar de
trabajo
Teléfono
b}  Nombre y dirececion del
patrono
Teléfono
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Causa del discrimen:

a, Edad

L1 g
b Raza [ ] h.
3 Color ] i
d. Sexo :l J
€. Origen Nacional EI
f. Ideas Politicas k.
L Identidad de género = m.
n. olros [:]

Condicidn Social
[mpedimento Fisico o Mental

Matrimonio

]
—
-

Condicion de Veterano o Miembro de algin E
cuerpo de las fuerzas armadas de los Estados

Unidos

Ideas Religiosas

Acoso laboral

L]

Explique en breves palabras la accion injusta cometida en su contra y la forma en que el trato
6. recibido por usted difiere del trato recibido por otros en condiciones similares (Utilice hoja

adicional de ser necesario),

7. Yo afirmo que he leido la informacion contenida en este documento y que son veridicos segtin
mi mejor saber, entender, informacion y creencia. Estoy consciente que ofrecer informacion

falsa constituye un acto ilegal,

Firma o marca* del (fa] querellante
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ANEJO 2

IEstado Libre Asociado de Puerto Rico
Departamento de Transportacion y Obras Pablicas
AUTORIDAD DE CARRETERAS Y TRANSPORTACION
Oficina de Derechos Civiles
Centro Gubernamental Roberto Sanchez Vilella - Edificio Sur
Avenida de Diego
Santurce, Puerto Rico

CERTIFICACION DE TESTIGO EN CASO DE QUE LA PERSONA
NO PUEDA LEER O ESCRIBIR

Yo, certifico que completé
{en letra de molde)

el formulario ACT-254 “Radicacion de Querella por Actos de Discrimen™a favor de

porque dicha persona no puede

|:| leer escribir y lo completé de acuerdo a sus instrucciones.

Certifico ademas como testigo de la marca del (de la) querellante.

Firma

Fecha
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Anejo 3

PARA EL CUMPLIMIENTO CON LA LEY PARA PROHIBIR EL
HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEO, PUEDE VER EL ANEJO 2
DONDE SE ENCUENTRA EL REGLAMENTO PARA PRESENTAR QUERELLAS
POR ACTUACIONES DISCRIMINATORIAS, QUE INCLUYE TODAS LAS
MODALIDADES DE DISCRIMEN, INCLUIDO HOSTIGAMIENTO SEXUAL.
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I. INTRODUCCION

La viclencia doméstica y de parejas, ademds de la violencia de género, es un mal social y
problema de salud publica serio que confrontamos como sociedad, Ninguna conducta u
acto violento es justificable; se trata de violaciones a los derechos y a la dignidad de las
victimas y constituyen delitos.

La violencia no se circunscribe solamente al hogar y, anualmente, se reportan cientos de
incidentes en los ambientes laborales de las victimas. Estos eventos incluyen perseguir a
la persona en los alrededores del drea de trabajo, acecharla, llamadas telefénicas y otros
tipos de comunicaciones (constantes e intimidantes), agresiones y hasta la prohibicién a
la victima de asistir a su lugar de trabajo. Estos actos no solo afectan a la victima, sino que
también tiene efecto scbre el resto del personal y puede poner en riesgo a la ciudadania
que en ocasiones acude a las agencias e instrumentalidades del Gobierne en biisqueda de
servicios,

Consciente del problema que encaramos como sociedad, el Departamento de
Transportacién y Obras Piiblicas (DTOP) se une al esfuerzo del Gobierno de Puerto Riro
de prevenir e intervenir en casos de violencia doméstica y de género en el lugar de trabajo,
y establece una politica de cero tolerancia a la violencia. Acorde con la politica expuesta,
se promulga el presente protocolo para combatir los actos de violencia de pareja y de
género en el lugar de trabajo, propiciande un ambiente laboral segure, armonioso ¥y
estable para los empleados v la ciudadanfa general.

Ii. BASE LEGAL
Este Protocolo se adopta y promulga al amparo de las siguientes leyes:

i Ley Num. 74 del 23 de junio de 1965, Ley de la Autoridad de Carreteras y
Transportacidn de Puerto Rico.

2 Ley Niim, 217-2006, Ley de! Protocolo para Manejar Situacicnes de Violencia
Doméstica en Lugares de Trabajo o Emplec.

3 Ley Nim. 38-2017, segin enmendada, Ley de Procedimiento Administrativo
Uniforme del Gobierno de Puerto Rico,

4, Ley Niim. 54 de 15 de agosto de 1989, segin enmendada, Ley para la Prevencidn e
Intervencidn con la Violencia Domésticn,

5. Ley Nim. 16 de 5 de agosto de 1975, segtin enmendada, Ley de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

De SMENTDIOE
e ]
DTOP
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10.

Ley Nim, 284- 1999, segtin enmendada, Ley Contra el Acecha en Puerto Rico.
Constitucién del Estado Libre Asociado de Puerto Rico

Ley Nam. 17 de 22 de abril de 1988, segiin enmendada, conocida como la Ley para
Prevenir el Hostigamiento Sexual en el Empleo

Ley Nim. 83-2019, Ley de Licencia Especial para Empleados con Situaciones de
Violencia Doméstica o de Género, Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual en el
Emplev, Agresién Sexual, Actos Lascivos o de Acecha en su Modalidad Grave,

Ley de Seguridad y Salud Ocupacional del Gobierno Federal de 1970
(Occupational Safety and Health Act of 1970, en adelante, OSHA, por sus siglas en
inglés).

L. ALCANCE

El presente protocolo aplica a todo el personal del Departamento ya sean empleados de
carrera, de confianza, transitorio, a tiempo parcial, temporero, por jornal o cualguier otro
tipo de nombramiento dentro del esquema de la Agencia; como también a los cludadanos
que visiten alguna de las facilidades o proyectos.

IV. PROPOSITOS

El presente protocolo se promueve con los siguientes fines:

%

V. VISION

"R |
DTOP

Cumplir con los estindares y regulaciones de ley que buscan preveniry manejar
la violencia de género, doméstica y de pareja.

Establecer la Polltica Pblica de la Agencia sobre la violencia de género, doméstica
y de pareja en el lugar de trabajo.

Ofrecer orlentacién al personal y dotarlo de herramientas para atender las
situaciones de violencla que puedan surgir.

Dar uniformidad a las medidas y procedimientos a seguir cuando un em pleado sea
victima de violencia de género, doméstica o de pareja dentro o fuera del lugar de
trabajo.
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Mantener un ambiente laboral seguro, libre de estresores, tanto externos como internos,
que afecten a los empleados de la agencia. Ademds, el Departamento busca poder brindar
ayuda y proteccitn a victimas potenciales de violencia de género, doméstica o de pareja.

VL. POLITICA PUBLICA SOBRE VIOLENCIA DE GENERO, DOMESTICA Y DE PAREJA

El Departamento de Transportacidn y Obras Piblicas (el Agencia, Departamento o DTOP)
establece una politica de cero tolerancia a la violencia de génere, doméstica o de pareja
en el lugar del trabajo. El Departamento estd comprometido con sus empleados y
proveerd apoyo y ayuda en la bisqueda de recursos y remedios necesarios para las
victimas de este mal y hard cumplir sus protocolos.

VIIL

DEFINICTONES

Para los efectos de este protocolo, las siguientes palabras tienen los significados que se
expresan a continuacidn:

1.

oo

s it
- DToPp

Acecho; Significa un patrén de conducta mediante el cual se mantiene constante o
repetidamente una vigilancia o proximidad fisica o visual sobre determinada
persona; se envian repetidamente amenazas escritas, verbales o implicitas a
determinada persona; se efectiian repetidamente actos de vandalismo dirigidos a
determinada persona; se hostiga repetidamente mediante palabras, gestos o
acciones dirigidas a molestar, perseguir o perturbar a Ja victima o a miembros de
su familia. Puede llevarse a cabo mediante llamadas telefénicas continuas a la
victima; visitas no anunciadas o injustificadas al lugar de trabajo de la victima;
envio de cartas, telefacsimiles, correos electrénicos u otras comunicaciones a la
victima,

Agresor: Persona que emplea fuerza fisica o violencia psicolégica, intimidacién,
acecho o persecucidn contra su pareja.

Amenaza: Dar a entender, con actos o palabras, que se quiere hacer algin mal a
una persona. Toda persona que amenazare con causarle dafio a su cnyuge, ex
cdnyuge, a la persona con quien cohabita o con quien haya cohabitado o con quien
sostiene o haya sostenido una relacidn consensual, o la persona con quien haysa
procreado un hijo o hija, independientemente del sexo, estado civil, orientacién
sexual, Identidad de género o estatus migratorio de cualquiera de las personas
involucradas en la relacidn, alos bienes apreciados por ésta, excepto aquéllos que
pertenecen privativamente al ofensor, o a la persona de otro,

Cohabitar: Significasostener una relacién consensual simflar ala de los cdn yiuges,
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5.

10,

11

14

13.

14,

HiaRe l

Confidencialidad: La no divulgacién de la informacién expresada por, o0
relacionada con la persona sobreviviente de violencia doméstica, violencia entre
parejas, agresion sexual y acecho,

Dafio Emocional: Significa y surge cuando, como resultado de la violencia
doméstica, haya evidencia de que la persona manifiesta en forma recurrente una
o varias de las caracterfsticas sigulentes: miedo paralizador, sentimientos de
desamparo o desesperanza, sentimientos de frustracion y fracaso, sentimlentos
de inseguridad, aislamiento, autoestima debilitada u otra conducta similar,
cuando sea producto de actos u omisiones refteradas.

Directar: Se refiere al Director de Recursos Humanos, oficial designado para la
administracién y gerencia del Plan de Accidn,

Emergencia: Un suceso o combinacién de circunstancias en las que esté bajo
inminente peligro la vida, la seguridad o la propiedad de cualguier persona y
requiere accidn o remedio inmediato.

Empleado; Toda persona que preste servicios a cambio de salario, sueldo, jornal
o cualquier tipo de remuneracién, como empleado de carrera, de confianza,
transitorio, a tiempo parcial, temporero, por jornal o cualquier otre tipo de
nombramiento dentro de la Agencia. '

Entorno Laboral: Cualquier espacio en el que una persona realiza funciones como
empleado o empleada y los alrededores de ese espacio. Cuando se trata de una
edificacién o estructura fisica incluye los espacios circundantes, como los jardines
y el estacionamiento,

Informante: Persona que, por su proplo conocimiento, o le es referido a través de
terceros o por creencla, entiende que un empleado es sobreviviente de violencia
doméstica, violencia entre parejas, agresion sexual y/o acecho, y alerta al pers onal
de la ACT.

Intimidacién: Significa toda accién o palabra que manifestada en forma recurrente
tiene el efecto de ejercer una presién moral sobre el 4nimo de una persona.

Medidas Cautelares: Significa aquellas acclones de respuesta inmediata qgue
procuran brindar un auxilio pronto o urgente y no necesariamente contendran el
universo total de medidas o estrategias que se adoptardn para proteger a la
perscna victima o para apoyarla.

Orden de Proteceién: Significa tode mandato expedide por escrito bajo el sello de
un tribunal, en el cual se dictan medidas a un agresor prohibiéndele incurrir en
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15,

16,

17.

-18,

19,

20.

I ma e et e e e ey

actos de violencia doméstica e imponiéndoles restricciones o limitaciones de
accidn de alpuna naturaleza y en proteccién de una victima.

Pareja: Significa la relacion entre cdnyuges, excényuges, las personas que
cohabitan o han cohabitado, las que sostienen o han sostenido una velacidn
consensual (ntima, las que han procreado un hijo o hija entre 51y las que sostienen
o han sostenido una relacién de noviazgo. Incluye lIas relaciones entre personas
del sexo opuesto y personas del mismo sexo.

Persona Sobreviviente o Afectada: Cualquier persona que haya sido objeto de
violencia doméstica, violencia entre parejas, agresién sexual y acecho, sepin
definidos en este Protocole, independientemente de su sexo o género.

Persecuciy o Perseguir: Significa mantener a una persona bajo vigilancia

constante o frecuente con presencia en los lugares inmediatos o relativamente
cercanos al hogar, residencia, lugar de trabajo u en otros lugares que frecuente
esa persona, o en el vehiculo en el cual se encuentre la persona, de forma tal que
pueda infundir temor o miedo en el dnimo de una persona promedio,

Plan de Seguridad: Significa aquel conjunte de medidas o estrategias disefiadas
para atender a mediane o largo plazo el escenario de violencia que confronita la
persona victima y que puede estar dirigido a la proteccién de ésta y de los
empleados a su alrededor, Este Plan de Seguridad deberd disefiarse y ponerse en
gjecucidn dentro del plazo de setenta y dos {72) horas laborables y todo el
personal del Departamente deberd respetarlo, cumplirlo ¥ reportar cualquier
transgresidn al mismao,

Victima: Cualquier persona gue haya sido objeto de actos constitutivos de
violencia doméstica o de pareja.

Violencia Doméstica o de Parefa: Significa un patrén de conducta constante de
empleo de fuerza fisica o violencia psicoldgiea, intimidacién o persecucién contra
una persona por parte de su cényuge, ex cdnyuge, una persona con quien cohabita
o haya cohabitado, con quien sostiene o haya sostenido una relacién consensual o
una persona con quien se haya procreado una hija o un hijo, independientemente
del sexo, estado civil, orientacidn sexual, {dentidad de género o estatus migratorio
de cualquiera de las personas involucradas en la relacién, para causarle dafio
fisico a su persona, sus bienes o a la persona de olro o para causarle grave dafio
emocional.

Viclencia Psicelégica: Significa un patrdn de conducta constante ejercitada en
deshonra, descrédito o menosprecio al valor personal, limitacidn irrazonable al
acceso ¥y manejo de los bienes comunes, chantaje, vigilancia constante,

128



PROTOCOLD PARA LA PREVENCION Y MANEJO DE CASOS DE VIOLENCIA DOM ESTICAY DE PAREJA EN
EL AMBIENTE LABORAL

T e T e e L A e T S T e T e W e e et e e A S e e T I

aislamiento, privacién de acceso a alimentacidn o descanso adecuado, amenazas
de privar de la custodia de los hijos o hijas, o destruccién de objetos apreciados
por la persona, excepto aquellos que pertenecen privativamente al ofensor.

VIIL SENALES DE VIOLENCIA DE GENERG, DOMESTICA O DE PAREJA

A

1

TOP

No existen caracterfsticas de la personalidad que indiguen que alguna persona
incurre en actos de violencia doméstica o es victima/sobreviviente. En lugar de tratar
de determinar si un empleado se ajusta a un estereotipo, el supervisor debe
determinar si existe un patrén de sefiales de maltrato.

Las siguientes son sefiales que pueden ayudar a determinar si un Empleado puede
estar atravesando por una situacién de violencia doméstica: -

(1) Solicitud de cambio de érea de trabajo.
2.

Tiene moretones o marcas y ofrece explicaciones que no coinciden con sus golpes.
(3) Parece distrafda o distrafdo, o tiene problemas al concentrarse.
4. Recibe llamadas telefénicas frecuentemente de su pareja que le causan ansiedad
o gue lo ponen nervioso
(5) Tiene tardanzas y ausencias frecuentes justificadas o injustificadas.
(&) Refleja estrés, temores, preocupacion, ansiedad, frustracién o depresién.
7. La calidad del trabajo disminuye sin razén aparente.
8. Manifiesta incomodidad al comunicarse con otras personas.
9. Refleja una tendencia a permanecer aislada de sus compaiieros y compaiieras de
trabajo o se muestra renuente a particlpar en eventos sociales.
10. §1 se observa un deterioro fisico o cambio en su apariencia personal,
11, Uso de vestimenta y accesorios inadecuados (gafas dentro del edificio o camisas
encubridoras aun cuando hace calor).
12, Frecuentes problemas financieros que puede ser indicativo de poca accesibilidad
de dinero, i
13. Padece de ataques de panico y utiliza tranquilizantes o medicamentos para el
dolor.
14, Visitas abruptas de su expareja o pareja actual que provocan intranguilidad.

Las siguientes son algunas sefiales del comportamiento de una persona agresora:

1, Llamar o visitar el lugar de trabajo de la victima sin autorizacidn,

2. La persona merodea las dreas de entrada y salida, las dreas de los
estacionamientos y cualquier otra drea frecuentada por la victima.

3. Lapersona se altera al negarle o prohibirle el acceso ala victima,

4, La persona trata de burlar la seguridad para acceder el lugar de trabajo por
entradas que no sean las principales o autorizadas al piblico en general o trata de
entrar en horas fueras del horario laborable. :
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6.

La persona habla de forma despectiva de la victima con sus supervisores y/o
compaiieros de trabajo.

La persona pregunta a otros empleados informacidn relacionada a los horarios de
1z victima,

IX. COMITE DE PREVENCION DE VIOLENCIA DE GENERO, DOMESTICA 0 DE PAREJA

A, Comité de Prevencidn de Violencia de Género, Doméstica o de Pareja en el Ambiente
Laboral

1

Se conforme el Comité de Prevencidn y Manejo de Casos de Violencia Doméstica o

. de Pareja en el Ambiente Laboral para atender y manejar las situaciones de

I

violencia que surjan en el lugar de trabajo.

El Comité estard compuesto por los siguientes funcionarios:

{a] Coordinador del grupo a ser designado por el Director de Recursos Humanos
del Departamento.

(b) Elencargado de seguridad a nivel central,

(¢} El personal a carge de coordinar Jos talleres v de dar seguimiento a la
capacitacién del personal,

(d) Abogado u otro empleado con conocimiento legal designado por la Divisién
Legal o por el Secretario,

Los miembros del Comité coordinaran con el personal y supervisores que
interactiien con victimas o potenciales victimas para poder cumplir con lo
establecido en el presente documento,

Cada regidn, directorfa, centro u oficina noe central contenidas bajo la estructura
organizacional de la Agencia deberd identificar una persona que sirva como
Subcoordinador para gue pueda apoyar en el cumplimiento del presente
protocolo.

El Coordinador deberd estar adlestrado en los siguientes temas:

1.

2.

dindmica psicoldgica y social de la violencia de pareja;
reconocimiento de las sefales de maltrato;

manera apropiada de acercarse a la victima;
evaluacién de la situacidn particular de la victima;

creaciém de un plan de sepuridad para el lugar de trabaje.
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X. ROLES Y RESPONSABILIDADES DEL PERSONAL

1. Responsabilidades del Coordinador:

p &

Trabajandoe en conjunto con los miembros del Comité, velar y procurar por la
implementacién y el cumplimiento con la polftica piblica del DTOP establecida en
el presente protocolo,

Servir de enlace interagencial para facilitar 1a provision de servicios a las victimas,
asf como para salvaguardar su seguridad,

Coordinar para la obtencién de solicitudes de 6rdenes de proteccién cuando la
situacién lo amerite.

Evaluar la respuesta del personal en los incidentes relacionados a violencia
doméstica o de parefa.

Coordinar talleres educativos y adiestramientos sobre violencla de pareja para
concienciar sobre ] problema.

Apoyar al personal de supervision para el manejo de situaciones de violencia de
pareja.

Preparar planes de seguridad para las victimas de violencia de pareja que se
[dentifiquen.

Referir a las victimas de violencia de pareja a los servicios legales y de apoyo del
Directorio de Recursos de la Oficina de la Procuradora de la Mujer.

Coordinar con los supervisores de las victimas de violencia de pareja y con el
personal de seguridad y con cualquier otra persona dentro de la Agencia que sea
necesario, las ubicaciones, cambios, medidas de seguridad y otras medidas de
proteccién apropiadas.

10. Investigar cuando una victima informa que no se han cumplido con las medidas

cautelares o de proteccidn establecidas conforme al protocalo,

11, Informar al Director de Recursos Humanos de todas las victimas identificadas o

que se sospecha pudieran serlo, asf como de todos les planes y medidas cautelares
adoptadas. ; '

2, Responsabilidades del personal de Recursos Humanos

ot

DTOP

|
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1, Realizarlos cambios en la ubicacién, unidad, oficina u otros cambios relacionados
al trabajo o 4rea de trabajo de la victima que se determinen como medidas
cautelares o de proteccidn,

2. Orientaralavictima sobre las licencias a las que podria acogerse de as{ necesitarlo
y contribulr con su reintegracién a las actividades laborales de la Agencia.

3. Responsabilidades de Subcoordinadores en Regiones, Directorfas y CESCOs

1. Recibir el adiestramiento que se programe para su capacitacion,

2. Atender preliminarmente aguellos asuntos relacionados con viclencia
doméstica o de pareja que le informen los supervisores o empleados o que €l
mismo detecte.

3. Establecer comunicacién con el Coordinador sobre los asuntes referidos y
coordinar las citas entre los empleados, supervisores y el coordinador,

4. Responsabilidades de Supervisores

1 Notificar, inmediatamente, al Coordinador o al Subcoordinader y al Director
de Recursos Humanos sobre la situacidn identificada o de su sospecha.

2. Atender aquellos asuntos relacionados con viclencia doméstica que atraviese
o sufra cualquier empleado que se esté viendo afectado por ese tipo de
situacidn, aunque se trate de personas que no estan bajo su supervisién.

3. Velar gue se cumpla con cualquier medida cautelar que se establezca como
parte de un plan de seguridad,

4. Mantener la confidencialidad sobre cualquier asunto relaclonado a una
situacién de viclencia de pareja.

5, Promover la participacién del personal bajo su supervisién de los taileres de
orientacién o charlas que se ofrezean,

XL CONFIDENCIALIDAD

A. El Departamento manejard toda la informacidn ofrecida o relacionada a la victima
respetando su derecho a la confidencialidad, siempre y cuando ello sea consistente

DERAATAMERID Iﬁ%, -t
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con la proteccién de la vida, integridad fisica y seguridad de la victima y de las
personas a su alrededor,

Cuando un componente deba divulgar alguna informacién para coordinar apoyo,
medidas de seguridad o cautelares y otros servicios solicitados por y para la victima,
salo se divulgaré la informacién minima necesaria para que se brinde el servicio.

Las comunicaciones de la victima con sicélogos, trabajadores soclales, consejeros o
médicos se mantendrin confidenciales conforme a las leyes aplicables y los
privilegios evidenciarios.

Solo podri manejar la informacién el personal de apoyo que esté brindando algiin -
servicio a la victima, como también las entidades gubernamentales y autoridades de
orden piblico cuyo acceso esté permitido por ley o reglamento,

XI1. ENTREVISTAS CON POSIBLES VICTIMAS O VICTIMAS

A

- DTOP

El supervisor promoverd un ambiente en el que la persona victima/sobreviviente se
sienta cémoda y segura para discutir la situacion de violencia domeéstica o de pareja.

El ambiente donde se lleve a cabo la entrevista debe ser privado y sin la presencia de
terceras personas a menos que asf lo desee o autorice la victima de violencia de
pareja.

La entrevista serd efectuada por el Coordinador o Subcoordinador o una persona
capacitada para ello. Se tratard de que la victima se sienta comoda con su
entrevistador, Fl entrevistador levantard una minuta en que incluird con relacién ala
victima: (1) el nombre completo; (2) puesto que ocupa; (3} lugar preciso de trabajo;
(4) horario de trabajo; (5) niimera telefénico; (6) direccién fisica de la victima; (7)
descripcién fisica de la victima -altura, peso, edad, complexién, color de pelo, ojos y
piel, cicatriz o tatuaje- y cualquier otro dato que ayude a identificarle. Ademds, la
minuta incluird de la manera mis detallada gque sea posible dentro de las
circunstancias, el relato de la victima. Si la victima lo autoriza, podréd grabarse la
entrevista, En la entrevista debe indagarse quién es la persona agresora, y con
relacién a la persona agresora la minuta debe incluir: (1) el nombre completo; (2) si
es empleada de la Agencia y de ser asl, puesto que ocupa; (3) lugar preciso de trabajo;
(4) horaric de trabajo; (5) mimero telefénico; (6) direccién fisica de la persona
agresora; (7) descripcién fisica de la persona agresora -altura, peso, edad,
complexién, color de pelo, ojos y plel, cleatriz o tatuaje- y cualquier otro dato que
ayude a identificarle. Se explorard sila victima puede proveer fotografia de la persona
agresora,

|
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. Sila persona ha expresado ser victima/sobreviviente de violencia doméstica se
deberd:

5. Respetar su necesidad de confidencialidad,

6. Escuchar a la persona sin juzgar, Debe validarse su experiencia haciéndole
saber que nadie merece ser agredido ¥ que todas las personas tienen derecho
de vivir en paz, que no es su culpa y gue existen personas que pueden ayudarle.

7. Preguntar si ha recibido amenazas o agresiones [{sicas y si necesita ayuda
médica. De ser asl, debera orientdrsele para que reciba ayuda médica y brindar
orientacién en lo relativo a la posibilidad de preparar un Plan de Seguridad, en
el cual podr4 utilizarse como parte de las estrategias, las licencias disponibles
a la victima, as{ como de otras alternativas,

8. Explorar si las agresiones han producido alglin impedimento temporero o
permanente, que conlleve considerar alguna accién administrativa (horarios
flexibles, reubicacidn etc.)

9. Explorar el nivel de riesgo, preguntando si existen armas de fuego en la casa, o
si ]a persona agresora las puede obtener con facilidad, si ha recibido amenazas
de muerte, ya sea dirigido a si, a sus hijos, a otros familiares o mascotas; si la
persona que le agrede usa alcohol o drogas; si le manifiesta celos; si ha
aumentado la frecuencia y la severidad de las agresiones; si amenaza con
suicidarse si lo abandonan; si es desafiante a las autoridades como la Policta o
los Tribunales; si tiene arrestos previos por violencia doméstica u otro tipo de
agresiones,

210, Preguntar si la victima tiene una orden de proteccién vigente o si necesita una
y desea solicitarla. Debe orientdrsele sobre lo que es una orden de proteccion
vy el procedimiento para solicitarla.

11, Preguntar si el empleado vive con su pareja y explicarle la necesidad de actuar con
cautela, ademés de referirlo a una agencia de servicio,

X111, Procedimiento cuande un empleado es agresor en el ambiente laboral

A, Bsto puede ocurrir cuando se originan actos desde el centro de trabajo dirigido a otra
persona fuera o dentro del centro de trabajo, a través del usc del fax, teléfono, correo
electrénico, entre otros, para acechar, intimidar o amenazar a su pareja o expareja,

B. Tanpronto como el supervisor, el enlace o el coordinador tenga conocimiento de que
algtin empleado estd haciendo uso de matertal o equipo de la Agencia para llevar a
caho este tipo de conducta, deberd informarlo a Recursos Humanos, a la persona
Coordinadora, quienes de inmediato coordinardn con el drea de informatica para
inmediataimente salvar y preservar toda evidencla de manera segura ¥ bajo la
custodia personal del jefe o director de informdética o de recursos humanos, lo que
resulte mas conveniente para la preservacidn de dicha evidencia.

GeRAATs B4 ;ﬁh' .
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€. En los casos en que la persona agresora y la persona victlma trabajen para el
Departamento, la Oficina de Recursos Humanos, en coordinacién con el supervisor,
dispondrdn de inmediato medidas cautelares y el Comité preparard un Plan de
Seguridad.

D. Seevaluard las posibles medidas disciplinarias a ser aplicadas.

E. Deber4 ser denunciado aquel empleado que utilice su autoridad en el drea de trabajo
para cometer o ayudar a cometer actos de violencia doméstica o para afectar
negativamente a una persona sobreviviente,

XIV. PLAN DE SEGURIDAD

A. Cuando un superviser tiene conecimiento de que algin empleado bajo su
supervisidn es posible victima/sobreviviente de violencia doméstica, debe tomar
accién inmediata, Deberd inmediatamente notificar al Director de Recursos
Humanos y al Coordinador del Comité y/o Subcoordinador y brindarles toda la
informacién que sea de su conocimiento personal o que le haya sido referida por
la victima o por otras personas.

B. Entre estos se determinard las medidas cautelares inmediatas que debe tomarse

' en favor de la persona victima, Ademds, el Coordinador o Subcoordinador, en

conjunto con los integrantes del Comité y en consulta con el Director de Recursos

Humanos preparard un Plan de Seguridad dentro o en un miximo de las 72 horas
siguientes a gue se tenga conocimiento de la situacion,

C. Lasmedidas cautelares y el Plan de Seguridad pueden incluir medidas tales como,
pero no limitadas ni en el preciso orden de: (1) referir a la victima a la Oficina de

" la procuradora de la Mujer, aungue no podré obligar o exigir a la victima que
acuda; (2) invitar ala victima a gque explore la p4ginas de internet o WebSite de la
Oficina de la Procuradora de la Mujer, y para ello concederd libre acceso a una
computadora cuya ubicacién sea privada y desde la cual la victima pueda realizar
ese ejercicio; (3) ofrecerle Informacién sobre posible albergues, terapias o
servicios disponibles para la victima y sus hijos; (4) reportar y denunciar ante la
Policfa de Puerto Rico cualquier acto de agresién ocurride en las facilidades del
Departamento; (5) procurar un cambio en el niimero de teléfono o extensitn de
la persona victima; (6) procurar un cambio en la direccidn del correo electrdnico
de la persona victima; (7) asignar a la victima un 4drea de estaclonamiento o
modificar su drea de estacionamiento; (8] acudir al Tribunal de Justicia y solicitar
y obtener una orden de proteccién imponiendo restricciones a la persona

mﬁiﬁ
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agresora; (9) reubicar a la victima en otra drea de trabajo; (10) reportar a Ia
guardia de seguridad la situacién y requerir que vigilen la entrada y salida de la
victima y de ser posible, le escelten a su vehiculo o al drea en que se encuentre su
transportaci6n; (11) reubicar a la persona agresora en otra oficina o edificio de
trabajo; (12) imponer medidas disciplinarias a la persona agresora consistentes
con la normativa y reglamentos del departamento; (13) conceder licencia a la
persona victima que necesite efectuar trémites legales; (14) coordinar con el
Departamento de Justicia el apoyo de fiscales para la persona victima.

D. Una vez establecidas medidas cautelares y/o disefiado el Plan de Seguridad serd
responsabilidad del. Coordinador o Subcoordinador notificar al persenal que
directamente tenga que ver con su implantacion.

~E. No serd un requisito que exista una orden de proteccién emitida a favor de la
victima/sobreviviente para que se prepare el plan de seguridad.
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Acuerdo de Confidenclalidad, Autorizacion y Relevo

El empleadofa) abajo firmante informa que e encuentra ante una situacidn cublerta bajo la "Politica

Publica
1.

para et Manejo de Situaciones de Viclencla Doméstica” y acuerdo y autoriza como sigue:

Reconnzeo que he recibido copia de la "Politica Publica para el Manejo de Situaciones de Violencia
Doméstica” [en adelante "Politica") ¥ el "Protocolo Para la Prevencidn y Manejo de Casos de
Violencia Doméstica y de Pareja” (en adelante, "Protocole”) del patrona,

Reconozco que conforme a la "Politica” y el "Protocolo”, el patrono estd disponible para
ofrecerme ayuda o apoyo de la manera descrita en esta Polftica. Dicha disposicion para
ayudarme, sin embargo, no implica queel patrone asume responsabilidad alguna para
inmiscuirse en situaciones o problemdticas personales de las pargjas. También reconozco que
el patrono no ha asumido las responsabilidades que tienen tanto el gobierno como las parejas,
para responder y atender situaciones de conflicto entre las parejas, salvo por lo expuesto en la
"Politica” y el "Protocola”,

Reconozeo que compartiré informacién gue pudiera ser confidenclal con representantes del
patrono, quienes mantendrdn la confidencialidad y podrdn utilizar la misma conforme a lo
dispuesto en la "Politica" y el "Protocalg”,

También reconozea que el patrono podrd elaborar un Plan de Seguridad [ndividual para atender
mi situacién, Reconozeo que el establecimiento y operacién del Plan no constituye una garantla
por parte del patrono de que no se producird un incidents de viclencia doméstica.

Autorizo a los representantes del patrone con quien he compartido la informaclén suplida a
gestionar serviclos con organizaciones privadas v agenclas piblicas pertinentes para atender mi
situacidn,

A cambio de la disposicién del patrono para ayudarme ante esta situacién, por la presente relevo
al patrono, al Coordinador y a los empleados y representantes del patrono gue intervengan en el
proceso, de cualquier responsabllidad, reclamacién o demanda basada en las gestiones que ellos
puedan realizar bajo la "Polltica” y el "Protocolo®,

MNombre empleado Mombre de coordinador
Firma de empleado Firma de coordinador
Facha
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1. Nombre completo:

2, Puesto que ocupa;

3. Lugar preciso de trabajo:

4, Horario de trabajo:

De. a en el horario de

5. Supervisor inmediato:

6, Direccidn postal de la victima:

7. Direccidn fisica de la victima:

8. Namero de teléfono: o celular;

9. Edad:

Descripcion fisica de la victima (altura, peso, complexién color de pelo, ojos y piel, cicatriz o
tatuaje, etc.):

10. De tener menores bajo su custodia, por favor indique:

Cuéntos: v sus Edades:
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11. Condiciones especial del empleado;

{1 Discapacidad fisica O Discapacidad mental 1 Embarazada O Inmigrante

O Otra:

12. Referiﬁ&{aj por
[ Supervisor [1Iniciativapropla [ Anénimo [ Otro (especifique):

IR Inc‘ideme. y Situacién de Violencia Doméstica

Enel ':lguiente espacio describa el incidente ocurrido en el lugar de trahaja:

2, Al momento de Ja entrevista, ;la persona afectada tiene una orden de proteccidn vigente que

cubra el drea de trabajo?

osi O No
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3. 4Se completd y firmé un Acuerdo de Confidencialidad entre el/la empleado(a) y
la Agencia?

[ st O No

1. Nombre completo:

2. Apodo sialguno:

3, Edad:

B Descripcion fisica de la victima (altura, peso, complexidn color de pelo, ojos y pf-_aI, cicatriz o
tatuaje, etc.):

4, Ocupacidn:

5. Direccidn donde reside actualmente:

6. Nimero de teléfono o celular

7. 1Es el Agresor empleado del DTOP o alguna de sus dependencias?
ONe DOSf  Desersi, jdonde? Puesto:

8. De no ser empleado del DTOP o de sus dependencias, indigue:

Lugar de trabajo:

Horario: De a en el horario de a

9, Relaclén con el victimario:

10. Posee armafs) de fuego:
0O si [l No

11. ;Tiene licencia para la posesién o portacién de armas?

O Si O No
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12. 51 posee aummdv_{], par favar indigue:

Marca: Modelo:

Afio:___ Color

IV, Validacién:

Nombre del empleado

Firma empleado

Fecha

Nombre de entrevistadar

Firma de entrevistador
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PLAN DE TRABAJO IMPLANTACION PROTOCOLO VIOLENCIA DOMESTICA DTOP 2025-2030

ACTIVIDADES RECURSO FECHA LUGAR
Orientacion al persFm_aI sobre las PENDIENTE A OFICINA CENTRAL
normas y procedimientos para | OFICINA DE LA COORDINAR OFICINAS REGIONALES
informar sobre situaciones de | PROCURADORA DE LA
violencia doméstica en el centro de | MUIER (OPM) PUEDEN SER VIRTUALES
trabajo y sobre las medidas de
seguridad gue se implantaran en la
agencia para su prevencion.

Orientacion al personal designado PENDIENTE A

(Comité) sobre sus | OFICINA DE LA COORDINAR OFICINA CENTRAL
responsabilidades ¥ los | PROCURADORA DE LA PUEDE SER VIRTUAL
procedimientos a seguir para el | MUJER / OFICINA DE

manejo de las situaciones de | RECURSOS HUMANOS

violencia domestica en el centro de

trabajo.

Adiestramiento al personal de PENDIENTE A

supervision sobre como manejar | OFICINA DE LA COORDINAR OFIC. CENTRAL
situaciones de violencia domeéstica | PROCURADORA DE LA OFIC. REGIONAL

en el drea de trabajo. MUJER PUEDE SER VIRTUAL
Adiestramiento al personal de | OFICINA DE LA PENDIENTE A

recepcion sobre como identificar | PROCURADORA DE LA COORDINAR

situaciones de peligrosidad de | MUIER (OPM) OFIC. CENTRAL
violencia doméstica en el area de OFIC. REGIONAL
trabajo y como canalizarlas. POLICIA DE PUERTO RICO

Adiestramiento a todo el personal | OFICINA DE LA PENDIENTE A

sobre los aspectos psico-sociales y | PROCURADORA DE LA COORDINAR QOFIC. CENTRAL

legales de la violencia doméstica.

NMUJER

OFIC. REGIONAL
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PROTOCOLO PARA EL MANEJO DE SITUACIONES
DE VIOLENCIA DOMESTICA EN LAS FACILIDADES DE

LA AUTORIDAD DE CARRETERAS Y

TRANSPORTACION
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INTRODUCCION:

Vivimos en una sociedad de desarrollo y cambios constantes que nos
obligan a realizar ajustes para lidiar efectivamente con el ambiente que nos
rodea. En la complejidad de individuo, tanto en el aspecto fisico como en
lo emocional, las tensiones generadas-en el diario vivir afectan el
componeite familiar, su entorno social y iaboral. Estas tensiones muchas
veces generan violencia en el niicleo familiar poniendo en riesgo todo su

componente.

La violencia doméstica es un serio problema que afecta anuaimente a
miles de mujeres en nuestro pais. Las estadisticas reflejan un aumento
sustancial en este delito, afio tras afio. De otro lado, las manifestaciones y
efectos del maltrato contra la pareja transcienden el espacio doméstico o
privado del hogar afectando el escenario laboral. :

El Gobierno de Puerto Rico en su compromiso de velar por la salud
integral de su fuerza trabajadora, ha establecido como politica ptblica, que
cada Agencia o dependencia gubernamental tiene la responsabilidad de
establecer un protocolo para el Manejo de Situaciones de Violencia

Doméstica en el ambito laboral.

¢ i La Autoridad de Carreteras y Transportacion ha disefiado un Manual
de Procedimiento para &l Manejo de Situaciones de Violencia Doméstica en
el dmbito laboral que serd distribuido a todos los empleados.

El(La) Director(a) Ejecutivo(a) Auxiliar de la Directoria de Recursos
Humanos y Seguridad Industrial o el(la) Director(a) de Recursos Humanos
serd el oficial designado para la Administracion y Gerencia del Plan de
Accién; sera responsable de velar por su fiel cumplimiento y adiestramiento
de todo el personal que labora en la ACT. Todo personal de gerencia y
supervision es responsable de velar por su area de trabajo para que se
_mantenga un ambiente agradable, educado y seguro, '

Este Reglamento hace mandatario a los empleaEiDs de informar
cualquier acto de violencia doméstica en el area de trabajo.
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PROPOSITO:

v Cumplir con los estandares y regulaciones de ley para implantar el
Protocelo para el Manejo de Situaciones de Violencia Doméstica en

los escenarios de trabajo.

—

v" Promulgar y publicar la Declaracién de la Politica Piblica sobre la
violencia doméstica en el lugar de trabajo.

v Ofrecer capacitacién continua a todos los empleados relacionados
con el asunto de violencia doméstica.

v’ Establecer guias de desalojo y manejo de situaciones de violencia
doméstica.

VISION:

- Mantener el lugar de trabajo responsablemente libre de tensiones y
temores tanto externos como internos-hacia aquellas victimas potendiales
de violencia doméstica, de manera tal que los(las) empleados(as)
produzcan a capacidad y logren la consecucién de las metas y objetivos

operacionales de la institucion.
BASE LEGAL:

v El Articulo I, Seccién 1 de la Constitucién del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico, dispone que la dignidad del ser humano
es inviolable, que todas las personas son iguales ante las leyes y
prohibe que se establezca discrimen alguno por razdn de sexo, entre

otras.

¥ El Articulo I, Seccion 16 de la Constitucion del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico, reconoce el derecho a foda persona que
traba]e a estar protegida de riesgos para su salud 0 integridad
personal en su trabajo. _
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v'La Ley Num. 20 del 11 de abril de 2001, segiin enmendada, Ley
de la Oficina de la Procuradora de la Mujeres, crea la Oficina de la
Procuradora de las Mujeres. Expresa como politica publica del Estado
Libre Asociado de Puerto Rico garantizar el pleno desarrollo y respeto
de los derechos humanos de las mujeres y el ejercicio y disfrute de
sus libertades; dispone gue la Oficina de la Procuradora tendra como
prioridad el logro de acciones afirmativas de organizaciones publicas
y privadas para garantizar la equidad de género en areas donde
persiste la violencia doméstica, entre otras manifestaciones de
inequidad y opresion; dispone que la agencia tendrd la funcién de
fiscalizar el cumplimiento con la politica puiblica establecida en esta
Ley, velar por los derechos de las mujeres y asegurar que las agencia
plblicas cumplan y adopten programas de accién afirmativa o

correctiva.

v La Ley para la Prevencion e Intervencion con la Violencia
Doméstica, Ley Nim. 54 del 15 de agosto de 1989, segin
enmendada, establece la politica piiblica del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico con relacién a la violencia doméstica, donde se reconoce
que se trata de uno de los problemas mas complejos y graves que
confronta nuestra socledad y se repudia enérgicamente. Ademas,
reconoce gue ‘la violencia domestica es una manifestacion de la
inequidad entre los sexos que afecta particularmente a las mujeres.
La Ley provee remedios legales, civiles y criminales para las personas
que son objeto de actos constitutivos de violencia doméstica.

v La Ley Niim. 184 del 3 de agosto de 2004, seg(in enmendada,

~ conocida como Ley para la Administracién de los Recursos Humanos
del Servicio Publico, establece el principiv de mérito y Ia prohibicién
de discrimen por razon de sexo. Uno de sus objetivos es mantener
un clima de armonia y satisfaccion en el trabajo que redunde en un
alto grado de motivaciéon y espiritu de servicio en los(as)
empleados(as). Dispone sobre licencias y beneficios marglnales de
las personas que trabajan en el servicio publico.

v La Ley de Seguridad y Salud en el trabajo, Ley Niim. 16 del 5

de agosto de 1975, segiin enmendada, dispone que cada patrono
debe proveer, a cada una de las personas que emplea, un lugar de
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empleo libre de riesgos reconocides que estén causando o que
- puedan causar muerte o dafio fisico a las personas que emplea.

v'La Ley Ndm. 100 del 30 de junio de 1959, seglin enmendada,
protege a las personas empleadas y aspirantes a empleo contra
discrimenes por razén de sexo, entre otras razones. Esta ley aplica a
agencias de gobierno que funcmnan como negocios privados o

-  empresas pnvadas

v’ La Ley Nim. 69 del 6 de julio de 1985, segiin enmendada,
requiere el estricto cumplimiento de la igualdad de derechos de
empleo, tanto del hombre como de la mujer, y prohibe el discrimen
por razén de sexo. Esta ley aplica tanto a patronos como a las
agencias e instrumentalidades del Gobierno.

v" El Titulo VII de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964,
prohibe el discrimen en el empleo por razén de sexo, entre otras
razones. El Tribunal Supremo de los Estados Unidos ha interpretado
gue el hostigamiento sexual en el trabajo es una manifestacién de

discrimen cubierto por esta Ley.

-,

v El Occupational Safety and Health Act of 1970 (OSHA),
dispene que todo patrono es responsable de ofrecer a las personas
que emplea un lugar de trabajo libre de peligros conocidos que estén
causando o que con probabilidad puedan causar la muerte o serio

dano fisico.

v La Ley Nim. 165 del 10 de agosto de 2002, aumenta la licendia
de maternidad, establece licencias espediales entre las cuales se
encuentran la licencia para’ comparecer a procedimientos
administrativos y judiciales por situaciones de violencia doméstica,
hostigamiento sexual en el empleo o discrimen por razén de género.

v"La Ley contra el Acecho en Puerto Rico, Ley Niim..284 del 24
de agosto de 1999, segiin enmendada, define acecho como una
“una conducta mediante la cual se ejerce una vigilancia sobre
determinada persona, se envian comunicaciones verbales y escritas |
no deseadas a una determinada persona, se realizan amenazas
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escritas, verbales o implicitas a determinada persona, se hostiga
repetidamente mediante palabras, gestos o acciones dirigidas a
intimidar, amenazar o perseguir a.la victima o a miembros de su
familia”. La Ley de Acecho provee una orden de proteccién similar a
la que dispone la Ley Nam. 54, ante. El Proceso para obtenerla es el
mismo y se puede solicitar en el tribunal formulario para presentar la

solicitud.

v La Ley Nam. 538 del 20 de septiembre de 2004, enmienda la
" ley N(m. 54, ante, y dispone que un patrono puede solicitar una
orden de proteccién a favor de uno de sus empleados(as), visitantes
o cualquier otra persona en el lugar de trabajo si uno(a) de sus
empleados(as) es o ha sido victima de violencia doméstica o de
conducta constitutiva de delito segtin tipificado en la Ley Nim. 54, y
los actos de conducta constitutivos de violencia doméstica han
ocurrido en el lugar de trabajo. Antes de iniclar este procedimiento,
el patrono’ deberd notificar de su- intencién de solicitar [a orden de
proteccién a el(la) empleado(a) que es o ha sido victima de violencia
doméstica o de conducta constitutiva de delito segiin tipificado en la

Ley Nim. 54, ante.

v La Ley Niam. 542 del 30 de septiembre de 2004, enmienda la
Ley N(m. 54, ante, y dispone que cuando el tribunal asi lo entienda o
cuando emita una orden de proteccion o de acecho, de inmediato
ordenard ala parte promovida a entregar ala Policia de Puerto Rico
para su custodia, cualquier arma de fuego perteneciente al
promovido y sobre la cual se la haya expedido una licencia de tener o
poseer, o de portacion, o de tiro al blanco, de caza o de cualquier
tipo, segtin fuere el caso. La orden de entrega de cualquier arma de
fuego se pondrd en vigor de forma compulsoria.  Asimismo, al
emitirse dicha Orden por un Tribunal, dicho dictamen tendra el efecto
de suspender la licencia correspondiente atin cuando forme parte del
desempefio profesional del imputado. Dicha restriccion se aplicara
como minimo por el mismo periodo de tiempo en que se extienda la

Qrden. _

/ Prohibicién Federal de Armas de Fuego, 18 U.S.C. & 922 (g)
(8); 18 U.S.C. & 922 (g) (9). El Violence Against Women Act

5
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of 1994 (VAWA) es una legislacion federal que provee protecciones
legales para mujeres maltratadas. . La misma prohibe que una
persona contra la que se haya emitido una orden de proteccién y
cualquier persona que haya sido convicta de un delito menor de
violencia. doméstica posea armas de fuego y municiones.  Sin
embargo, existen excepcidnes por “uso oficial” a dichas prohibiciones,
El estatuto federal es retroactivo, por lo que aplica a mmncmnnes que
hayan ocurrido antes de que ia Iey entrara en vigor.

DEFINICIONES:

Para los efectos de este protocolo las siguientes palabras tienen los

significados que se expresan a continuacion:

Relacion de pareja — Significa la relacion entre conyuges,
exconyuges, lds personas que cohabitan o han cohabitado, las que
sostienen o han sostenido una relacién consensual intima, las que
han procreado un hijo(a) entre si y las que sostienen o han sostenldn
una relacion de noviazgo. Incluye las relaciones entre personas del
sexo opuesto o personas del mismo sexo.

Cohabitar — Significa sostener una relacion consensual similar a la
de los conyuges.

Persona que incurre en actos de violencia doméstica —
Personas que emplea fuerza fisica o violencia psicoldgica,
intimidacion o persecucién contra su pareja.

Lugar de trabajo — Cualquier espacio en el que una persona realiza
funciones como empleado(a) y los alrededores de ese espacio.
Cuando se trata de una edificacién o estructura fisica incluye los

- espacios circundantes, como los jardines y el estacionamiento.

Persecucion o perseguir - Significa mantener a una persona bajo
vigilancia constante o frecuente con presencia en los lugares
inmediatos o relativamente cercanos al hogar, residencia, escuela,
trabajo u en otros lugares que frecuente esa persona o en el vehiculo
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en el cual se encuentre la persona, de forma tal que pueda infundir -
temor o miedo en el animo de una persona promedio.

6. Grave dafio emocional — Significa y surge cuando, como resultado
de la violencia doméstica, la persona que es objeto de la conducta,
manifiesta de forma recurrente una o varias de las siguientes
caracteristicas: miedo paralizador, sentimientos de desamparo o
desesperaiiza, sentimientos de frustracion o fracaso, sentimientos de
inseguridad, desvalidez, aislamiento, autoestima debilitada u otra
conducta similar, cuando sea producto de actos u omisiones

reiteradas.

7. Intimidaciéon — Significa toda accién o palabra que manifestada en
forma recurrente tiene el efecto de ejercer una presion moral sobre
el animo de una persona, la que por temor o suffir algin dafio fisico
o emocional-en su persona, sus bienes o en la persona de otra o de
otro, es obligada a llevar a cabo un acto contrario a su voluntad.

8. Orden de Proteccion — Significa todo mandato expedito por escrito
bajo el sello de un tribunal, en el cual se dictan medidas a una
persona que incurre en actos de violencia doméstica para que se
abstenga de incurrir o llevar a cabo los mismos.

9. Victima/sobreviviente — Cualquier persona que haya sido. objeto
de acto constitutivos de viclencia doméstica.

10. Violencia doméstica - El empleo de fuerza fisico, violencia
psicoldgica o sexual, intimidacién o persecucién contra una persona
por parte de su pareja para causarle dafo fisico a sus bienes o a
terceras personas para causarle grave dafic emocional.

11. Violencia psicolégica - Significa un patrén de conducta constante
ejercida en deshora, descrédito o menosprecio al valor personal,
limitacidn irrazonable al acceso y manejo de los bienes comunes,
chantaje, vigilancia constante, aislamiento, privacién de acceso a
alimentacién o descanso adecuado, amenazas de privar de la
custodia de los hijos o hijas, o destruccion de objetos preciados por la
persona,
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PROCEDIMIENTO:

La Autoridad de Carreteras y Transportacion ha establecido un

protocolo para atender las situaciones de violencla doméstica en el

.grea de trabajo. Se ha constituido un Comité que tendra la

responsabilidad de activar el Plan de Accién ante la eventualidad de
~ @activacion de violencia doméstica.

v El (La) Director (a) Auxiliar de la Directoria de Recursos
Humanos y Seguridad Industrial o el Director (a) de Area de
Recursos Humanos serd la persona a cargo del comité para
atender las situaciones de vicfem:la domeéstica en el escenario
de trabajo.

v Coordinard los adiestramientos y las orientaciones de este
protocolo y los asuntos relacionados a la violendia dnmestlca a
todos los empleados de la agencia.

v’ Preparara el plan de accién y seguridad individualizada en cada
situacion particular. :

v Coordinara la ayuda necesaria tanto interna como externg para
el empleado (a) afectado (a) por la violencia doméstica en el
ambito labofal. :

RESPONSABILIDADES DEL PERSONAL DE SUPERVISI&N:

v Ef Personal de supervision tendrd la responsabilidad de recibir
informacion y-estar al tanto de situacion de violencia doméstica
que afectan al empleado (a) en el &mbito laboral.

v’ Deberd notificar la situacidn de forma inmediata a la Directorfa

de Recursos-Humanos y Seguridad Industrial, quién activara el
~ comité de violencia doméstica para atenderla de forma urgente,
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v El personal del PAE, como componente del comité de violenca
entrevistara al empleado (a) afectado y presentara su andlisis al
comité, guién establecera el plan de accion y sequridad que
amerite la situacién tratada.

v Se insta al personal que pueda recurrir a cualquier supervisor

(a) para iniciar y recibir el apoyo y ayuda que necesita para

- manejar la situacion de violencia doméstica y prevenir su
impacto en el area de trabajo.

CLAUSULA DE SEPARABILIDAD:

Si cualquier palabra, inciso, oracién, articulo, seccién, o parte del
presente fuese declarado inconstitucional o nulo por un tribunal, tal
declaracion no afectard, menoscabard o invalidard, las restantes
disposiciones y partes del mismo, sino que su efecto se limitard a la
palabra, inciso, oracion, articulo, seccién o parte especifica declarada.
inconstitucional o nula y la invalidez de cualquier palabra, inciso, oracion,
articulo, seccién o parte de algin caso, no se entendera que afecta o
perjudicard en sentido alguno su aplicacién o validez en cualguier otro

Caso.

VIGENCIA:

Este procedimiento sobre el Manejo de Situaciones de Violencia
Doméstica en el escenario de trabajo comenzara a regir inmediatamente y.
ser efectivo entre las partes, una vez sea firmado por el Director Ejecutivo -
de la Autoridad de Carreteras y Transportacion.

?/3/4?
Ing. Lilis M. TTinidad Garay Fecha
Director Ejecutivo '
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GOBIERNO DE PUERTO RICOQ
AUTORIDAD DE CARRETERAS Y TRANSPORTACION

DECLARACION DE POLITICA PUBLICA DE LA LEY NUM. 217 DE 29 DE SEPTIEMBRE DE 2006 PARA
ESTABLECER EL PROTOCOLO PARA EL MANEJO DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DOMESTICA EN EL
LUGAR DEL TRABAJO

La Autoridad de Carreteras y Transportacién (Autoridad) estd comprometida con la politica del Gobierno
de Puerto Rico, de no tolerar la violencia doméstica en los lugares de trabajo. A estos fines se adopta el
“protacolo Para el Manejo de Situaciones de Violencia Domeéstica en el lugar de Trabajo”. El mismo tiene
como propasito desarrollar medidas preventivas y de seguridad efectivas para el manejo adecuado de
casos que puedan traer elementos de peligrosidad al ambiente de trabajo. Ademas, de garantizar a sus
empleados un ambiente libre de violencia doméstica, acecho, agresién y hostigamiento sexual.

El disfrute de un lugar de trabajo seguro es nuestro compromiso por lo que de conformidad con esta
politica y en cumplimiento con la Ley Num. 217 de 29 de septiembre de 2006, conocida como Ley del
Protocolo para Manejor Situaciones de Violencia Doméstica en Lugares de Trobajo o Empleo, la
Autoridad adoptard un plan de trabajo que garantice los esfuerzos de prevencidn e intervencion en casos
de violencia doméstica. Nuestra agencia reconoce su obligacién como patrono de velar por el bienestar
de sus empleados, especialmente por el personal que es objeto de violencia doméstica.

La Autoridad reconoce la importancia de promover un ambiente en el que se brinde seguridad, se
respete la dignidad y el libre albedrio de todas |as personas gue interactian en nuestra agencia.

La Autoridad rechaza toda manifestacion de violencia doméstica, ya que estos actos constituyen una
agresién y un acto criminal contra la persona empleada. La Autoridad de igual manera, reconoce que la
violencia doméstica es manifestacion de discrimen por razén de género.

La Autoridad se reafirma en el compromiso de mantener un ambiente de trabajo libre de violencia
doméstica, agresion sexual y acecho para todo el personal. Ademas, se reafirma en el compromiso con
todo aquel personal que esté enfrentande las consecuencias de actos de violencia domestica (previa la
identificacién de la situacidn), se apoyard y se le ayudard en |a busqueda de los recursos y remedios gue
necesite,

La Autoridad se compromete a tomar accién adecuada para prevenir, corregir v disciplinar cualquier
comportamiento en violacion a las leyes estatales o federales, paliticas y procedimientos. En esta tarea
se brindard especial atencion a las necesidades de las personas sobrevivientes de la violencia, se
garantizarén los derechos de las personas querelladas y los principios de confidencialidad dirigidos a
proteger la intimidad v dignidad de las personas involucradas.

La Autoridad establece que no se tomard ninguna accidn perjudicial o discriminatoria hacia un/una
erpleado o empleada debido a que esté enfrentando una situacidn de violencia doméstica v exhorta a
los{as) empleados(as) a que informen cualguier situacidn o incidente relacionado con violencia
doméstica con la mayor brevedad posible. En caso de que ocurra alguna intervencion relacionada con
violencia doméstica, agresion sexual o acecha, se le garantizard el derecho a la confidencialidad para
proteger la integridad de las personas involucradas.

La Autoridad invita a todos(as) sus empleados{as) a apoyar esta encomienda con el propdsito de
mantener un ambiente seguro y confiable.

Las dudas, sugerencias, consultas o querellas relacionadas con el cumplimiento de esta politica deberdn
dirigirse verbalmente o por escrito al Coordinador del Comité para el Manejo de Situaciones de Violencia
Doméstica en el Lugar de Trabajo, Sr. Angel Padilla Mufioz o a la Coordinadora del Programa de Ayuda al
Empleadg, Sra. Aida |. Rossy Clemente.

Ern SanJuan, PuertoRico,a_| ' de_rmav 2o de 2025.

7 My S
/‘é//ﬁ,‘;ﬁ //é,'ﬂ "
Dr. Edwin E. Gonzédlez Montalvg, PE

Director Ejecutivo >
1] v 7
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PLAN DE TRABAJO PARA IMPLANTACION PROTOCOLO VIOLENCIA DOMESTICA ACT 2025-2030

ACTIVIDADES

RECURSO

FECHA

LUGAR

Orientacion al personal sobre las
normas y procedimientos para
informar sobre situaciones de

PERSOMNAL DEL CENTRO DE

OPERACIONES Y

PROCESAMIENTOS DE

| AGOSTO 2025

DE CONTINUIDAD

OFICINA CENTRAL

: 2 i ANUALMENTE
violencia domeéstica en el centro de | ORDENES DE PROTECCION
trabajo y sobre las medidas de | (COPOC).
seguridad que se implantardn en la | POLICIA DE PUERTO RICO
agencia para su prevencion.
Actualizar el Protocolo de Violencia
Domestica de acuerdo con el | PERSONAL PROGRAMA PAE | JUNIO 2025 OFICINA CENTRAL
modelo de la OPM de 2021
Orientacion al personal designado
(Comite) sobre sus | PERSOMNAL PROGRAMA PAE | CADA 6 MESES OFICINA CENTRAL
responsabilidades ¥ los
procedimientos a seguir para el
manejo de las situaciones de
violencia doméstica en el centro de
trabajo. |
Adiestramiento al personal de | OFICINA DE LA | aGosTO 2025
supervision sobre como manejar | PROCURADORA DE LA
situaciones de violencia domeéstica | MUIER / PERSONAL DEL AMUALMENTE DE | OFICINA CENTRAL
en el area de trabajo. CENTRO DE OPERACIONES Y | CONTINUIDAD DE

PROCESAMIENTOS DE ACUERDO CON

ORDENES DE PROTECCION

(COPOC)

DISPONIBILIDAD

| DE FECHAS

Adiestramiento al personal de
seguridad sobre cémo identificar
situaciones de peligrosidad de
violencia doméstica en el area de
trabajo y como canalizarlas.

PERSOMNAL DEL CENTRO DE

OPERACIONES Y

PROCESAMIENTOS DE
ORDENES DE PROTECCION
(COPOC POLICIA DE PUERTO

RICO

| SEPTIEMBRE 2025

DE CONTINUIDAD
ANUALMENTE

OFICINA CENTRAL
OFICINAS REGIONALES

Adiestramiento al personal de
recepcion sobre como identificar

OFICINA DE LA

PROCURADORA DE LA

DE CONTINUIDAD

situaciones de peligrosidad de | MUIER (OPM) OCTUBRE 2025 OFICINA CENTRAL
violencia doméstica en el 4drea de | POLICIA DE PUERTO RICO OFICINA REGIOMALES
trabajo y como canalizarlas. PERSOMAL PROGRAMA PAE.

Adiestramiento a todo el personal | OFICINA DE LA SEPTIEMBRE 2025 | OFICINA CENTRAL

sobre los aspectos psico-sociales y
legales de la violencia doméstica.

PROCURADORA DE LAS
MUJERES / PERSONAL

PROGRAMA PAE

DE CONTINUIDAD
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Anejo 5

S S TR TEN

Estado Libre Asociado de Puerto Rico
Departamento de Transportacion y Obras Publicas
AUTORIDAD DE CARRETERAS Y TRANSPORTACION

REGLAMENTO NUMERO 02-018
“PARA EL ESTABLECIMIENTO DE ESPACIOS

DESIGNADOS Y REGULAR EL PERIODO DE
LACTANCIA O EXTRACCION DE LECHE MATERNA”

20 de abril de 2007

o T B r
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Estado Libre Asociado de Puerto Rico ACT-2
{Rev. 1/

Departamento de Transportacion y Obras Publicas
AUTORIDAD DE CARRETERAS Y TRANSPORTACION

MANUAL DE NORMAS BASICAS DE FUNCIONAMIENTO

Para el Establecimiento de Espacios Reglamento Num. : 02-018

Asunto: Dasignados y Regular el Periodo de

Lactancia o Exiraccion de la Leche

Materna

TABLA DE CONTENIDO
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10

Articulo IX. Vigencia

Anejo — “Solicitud de Tiempo para Lactancia o Extraccidon de Leche Materna”
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Estado Libre Asociado de Puerto Rico
Departamento de Transportacion y Obras Publicas
AUTORIDAD DE CARRETERAS Y TRANSPORTACION

MANUAL DE NORMAS BASICAS DE FUNCIONAMIENTO

Asunto:  Para el Establecimiento de Espacios Reglamento Mom. : 02-018 Pagina 1 De 10
Designados y Regular el Periodo de
Lactancia o Extraccion de la Leche
Matema
Fecha de Aprobacion: Normas Derogadas: j Aproba w
Articulo .  Introduccién

En Puerto Rico, segun ha ido avanzando el nuevo siglo, se ha logrado aprobar
legislacion de avanzada que favorece al sector laboral, concediendo a los empleados
beneficios y medios que les permiten determinados privilegios y derechos. Un ejemplo
de ello son las leyes aprobadas en beneficio de la mujer trabajadora, grupo del sector
Jaboral que ha ido creciendo aceleradamente en los Ultimos 30 afos, en nuestro pals.

Para las madres lactantes que forman parte del sector laboral, se ha establecido
nueva legislacion que concede el derecho al periodo de lactancia o de extraccion de
leche materna, una vez se reintegran a sus labores después de haber disfrutado su
licencia por maternidad.

En cumplimientc de las leyes del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, la
Autoridad de Carreteras y Transportacion promulga este reglamento para establecer
las normas que regiran el periodo de tiempo para la extraccion de leche materna que
se concedera a las madres lactantes trabajadoras que laboren a jornada completa en la
Agencia, por un periodo de doce meses a partir del reingreso a sus funciones.

Se establece, ademas, las normas para la operacion de los lugares o espacios
designados para la lactancia o extraccion de leche materna, a ser utilizados por todas

las madres lactantes, en salvaguarda del derecho a la intimidad.
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fsunio:  Para el Establecimiento de Espacios Reglamento MNom.: 02-018 ) Pagina 2 De 10

Designados y Regular el Pericdo de
Lactancia o Extraccion de la Leche

Materna

o Fecha: J Aprobado,por:
4120107 Lttt A F2F

Es obligacion de la Autoridad de Carreteras y Transportacion el garantizar a toda
madre frabajadora lactante, que trabaje a tiempo completo, que asi lo salicite, la
concesion del derecho al periodo de lactancia o de extraccion de |a leche materna.
Articulo Il. Base Legal

Este reglamento se promulga en virtud de las facultades conferidas por la Ley
Namero 74 de 23 de junio de 1965, segun enmendada, conocida como “Ley de la
Autoridad de Carreteras y Transportacion de Puerto Rico". La misma faculta a la
Autoridad para adoptar, proclamar, enmendar y derogar aquellas reglas y reglamentos
que fueren necesarios para desemperiar sus poderes y deberes. Este reglamento esta
a tenor con las disposiciones de la Ley Namero 427 de 16 de diciembre de 2000, seguin
enmendada, por la Ley Nimero 239 de 6 de noviembre de 2006, conocida como “Ley
para Reglamentar el Periodo de Lactancia o de Extraccion de Leche Materna”; y de la
Ley Numero 155 de 10 de agosto de 2002, conocida como “Ley de Espacios para la
Lactancia en Agencias del Gobierno”.

Articulo Ill. Aplicabilidad

Las disposiciones de este reglamento aplicaran a todas las madres lactantes
trabajadoras, funcionarias y empleadas que laboren a tiempo completo para la
Autoridad de Carreteras y Transportacion, asi como al personal responsable de la
operacion de los lugares o espacios designados para la lactancia o la extraccion de

leche materna, de manera que se salvaguarde el derecho a la intimidad de toda

trabajadora lactante.
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Asunto:

. Reglamenta NGm.: 02-018 Pagina 3 De 10

Para el Establecimiento de Espacios
Designados y Regular el Periodo de
Lactancia o Extraccién de la Leche

Materna

2007 EwY,

Articulo IV. Propdésito

Establecer las normas para acceder al derecho de la utilizacion del periodo de

lactancia o extraccion de leche de las madres lactantes, en las facilidades destinadas

para ello en las distintas dependencias de la Autoridad de Carreteras y Transportacion,

y la operacion de dichos lugares o espacios, garantizando la privacidad y la seguridad

de las usuarias.

Articulo V. Definiciones

Para fines de este reglamento, los términos que a continuacion se expresan

tendran los siguientes significados:

A.

B.

Autoridad — Autoridad de Carreteras y Transportacion.

Extracciéon de leche materna — Proceso mediante el cual la madre con
el equipo adecuado se extrae de su organismo la leche materna.

Director Ejecutivo — El Director Ejecutivo de la Autoridad.

Jornada de trabajo — Es la jornada de tiempo completo que labora la
empleada y funcionaria en la Autoridad.

Lactar — Acto de amamantar a un infante con leche materna.

Madre lactante — Toda mujer que ha parido una criatura por el método
natural o por cirugia y que esté alimentando a su bebé con leche materna;
asi como aquella que haya adoptado una criatura y mediante intervencion
de métodos cientificos tenga capacidad de amamantar.

Periodo para la extracciéon de leche materna — Tiempo concedido en la

utilizacion del derecho para extraer la leche materna, a la madre lactante
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Para el Establecimiento de Espacios

Reglameanto Num.: 02-018 Pagina 4 De 10

Asunto:
Designados y Regular el Periodo de
Lactancia o Extraccion de la Leche
Matermna
Fecha: j Aprobado por:
4/20/07 P i 727;"
(empleada o funcionaria) que asi lo solicite, dentro de cada jornada de
trabajo, a su regreso de haber disfrutado la licencia por maternidad, con
una duracion maxima de 12 meses.
H. Registro Uso Saldn de Lactancia - Registro (manual o elecirénico), en

el cual se anotan los datos de la empleada usuaria de las facilidades (su
nombre, lugar de trabajo, extension telefonica) y tiempo concedido para

utilizar las facilidades (fechas y horas).

Secretario — Secretario del Departamento de Transportacion y Obras

Publicas.
— El espacio o lugar designado en las distintas

Salén de Lactancia
dependencias de la Autoridad, para lactar o extraerse la leche materna,
salvaguardando el derecho a la intimidad de toda madre lactante y de ser
factible, donde se guardara la leche materna temporalmente en un
refrigerador o nevera. Dicho espacio no ha de conllevar la construccion
de estructura fisica v estara supeditado a la disponibilidad de los recursos
de la Agencia.

Tiempo disponible para lactar o extraccion de leche materna — El
periodo concedido y dispuesto de una (1) hora para que la empleada o
funcionaria lactante, dentro de cada jornada de trabajo, lo utilice para el
propésito antes indicado, habiéndolo solicitado; el mismo puede dividirlo

en dos (2) periodos de treinta (30) minutos cada uno o en tres (3)

periodos de veinte (20) minutos, durante la jornada de trabajo.
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Asunto:

Para el Establecimiento de Espacios
Designados y Regular el Perfodo de

Reglamento Nom.: 02-018 Pagina 5 De 10

Lactancia o Extraccidn de la Leche

Materna

Fecha: J Apruha:y;%k

4/20/07

Articulo V1.

A,

Disposiciones Generales

Se concedera tiempo a las madres lactantes (empleadas y funcionarias)
para que después de disfrutar de su licencia de maternidad tengan
oportunidad para lactar o extraerse la leche materna durante una hora,
dentro de cada jornada de trabajo de tiempo completo. La hora
concedida puede ser distribuida en dos (2) periodos de treinta (30)
minutos cada uno, o en tres (3) periodos de veinte (20) minutos. EI
horario a utilizar para dicho proposito sera previamente acordado entre la
empleada o funcionaria lactante y el representante autorizado de la
Autoridad y no se cambiara sin el consentimiento expreso de ambas
partes. El tiempo concedido no se utilizara para acortar la hora de salida
en la jornada de trabajo. Este beneficio se concedera a la madre lactante
gue asi lo solicite y que pueda o requiera lactar o extraerse la leche
materna en el espacio habilitado a esos efectos en el lugar de trabajo.

El tiempo concedido por ley no excedera de una hora, por lo que el
tiempo adicional para este proposito, sera descontado del balance de
licencia regular acumulada por la empleada. De no contar con dicho
balance, el tiempo adicional utilizado sera descontado de su salario.

Toda madre lactante que desee hacer uso de este beneficio debera
presentar a la Autoridad una certificacion médica, durante el periodo

correspondiente al cuarto (4to) y octavo (8vo) mes de edad del infante,

donde se acredite y certifique que estd lactando a su bebé. Esta
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- Asunto:

Para el Establecimiento de Espacios

Designados y Regular el Periodo de
Lactancia o Extraccion de la Leche

Reglamento Nim.: 02-018 Pagina & De 10

Materna

Fecha: probado por:
4/20/07 .(%ﬁ..-t 4Pt

certificacion debera presentarse no mas tarde de cinco (5) dias de cada
periodo (4to. y 8vo. mes) del infante.

La empleada o funcionaria, debera solicitar el formulario P-02-01-04,
Solicitud de Tiempo para Lactancia o Extraccion de Leche Materna, el
cual completara en todas sus partes, para que se le conceda el periodo
de lactar o de extraccion de la leche materna. El tiempo concedido a la
empleada para estos propositos, no excedera de un periodo de doce (12)
meses, a partir del reingreso a sus funciones, luego de haber disfrutado
de su licencia de maternidad.

El formulario P-02-01-04, Solicitud de Tiempo para Lactancia o Extraccién
de Leche Materna, estara disponible en la “INTRANET", en el Area de
Recursos Humanos, en las dependencias donde ubican las facilidades o
salon de lactancia en las oficinas descentralizadas. El mismo debera ser
entregado (debidamente completado) junto a la certificacion médica en la

que se evidencia que la empleada estd lactando a su bebé. Dichos

documentos seran entregados al personal responsable en los

correspondientes salones de lactancia, o en la Oficina de Seguridad
Interna, segln corresponda.

El formulario P-02-01-04 completado por la empleada v |a certificacion del
médico, seran enviados al Area de Recursos Humanos de la Autoridad,
por el personal responsable. Dicha Area ser4 la encargada de referir a la

Oficina de Derechos Civiles, la informacion que ésta requiera sobre este
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tema, a fin de rendir los informes correspondientes a la Oficina de la
Procuradoria de la Mujer, del Estado Libre Asociado de Puerto Rico.

Una vez acordado el horario para el proceso de lactancia o de extraccion
de leche materna, entre la empleada o funcionaria y el representante
autorizado de la Autoridad, el mismo no se cambiara sin el consentimiento
expreso de ambas partes.

La Autoridad identificara y asignara un lugar o espacio en las Oficinas
Centrales y en las Oficinas o sus dependencias descentralizadas, que
garantice a la madre lactante, privacidad, seguridad e higiene en el
proceso de lactancia o de la extraccion de leche materna, sin que ello
implique construir alguna estructura fisica. Dichos lugares o espacios no

tendran otro uso que el mencionado para garantizar la privacidad

requerida en estos casos. En el caso de las Oficinas Centrales, el

personal autorizado o responsable, sera el designado por el Director de la
Oficina de Seguridad Interna o representante autorizado. En el caso de
las Oficinas descentralizadas, el Director del Area, Director Regional o
representante autorizado designara al personal responsable.

El espacio o lugar designado para el proposito antes descrito, debera
contar preferiblemente con un refrigerador, para que la empleada o
funcionaria pueda guardar el producto y conservarlo temporalmente hasta

la hora de salida. De ser factible, el espacio o lugar designado deberia
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contar con un lavabo cercano que le permita mantener las condiciones de
higiene necesarias en estos casos.

Las empleadas o funcionarias que hacen uso de este derecho, ademas
de informar al supervisor inmediato sobre el tiempo a utilizar en el
proceso antes descrito, tendran que programar el tiempo con las
personas responsables o autorizadas de llevar el registro de uso del lugar
o espacio, en las distintas dependencias de la Autoridad donde exista
este tipo de facilidad fisica.

Ademas de establecer y facilitar una coordinacion para la disponibilidad
del lugar entre las distintas usuarias, el proposito del registro de uso del
lugar o espacio es el de recopilar los datos para llevar las estadisticas de
la cantidad de mujeres que hacen uso de este derecho. Esta informacion
le sera provista a la Oficina de Derechos Civiles, oficina responsable de
informar a su vez a la Oficina de la Procuradoria de la Mujer. La
informacién debera ser suministrada por el personal responsable del lugar
en cada una de las dependencias de la Autoridad, donde ubican estas
facilidades.

Aquellas madres lactantes que no cumplen con los requisitos de ley para
beneficiarse del derecho del periodo de lactancia o extraccion de leche
materna, por no tener una jornada de trabajo a tiempo completo, podran
utilizar las facilidades provistas para los propositos antes descritos,

siempre que no sea utilizando el tiempo de la jornada de trabajo ni esté
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en conflicto con la utilizacion de las facilidades por parte de una
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Asunto:

empleada con jornada de trabajo a tiempo completo. Para ello tendran
que hacer los arreglos con el personal responsable de los salones de
lactancia, quienes deberan hacer la coordinacion necesaria para proveer
acceso a los mismos.

En aquellas dependencias de la Autoridad que se presten servicios al
plblico y que no represente un peligro a la seguridad o interfiera con el
uso de las facilidades por parte de las empleadas de la Autoridad, ésta
podra permitir que mujeres lactantes trabajadoras de otras agencias u
organismos, puedan hacer uso de las facilidades.

Cualquier empleada o funcionaria a la cual le fuera negada la concesién
del derecho a lactar o de la extraccion de leche materna, podra

querellarse ante la Oficina de Derechos Civiles y los foros

administrativos correspondientes.

Articulo VII. Clausula de Separabilidad

Si cualquier palabra, oracién, seccién, inciso o articulo del presente reglamento
fuese declarado inconstitucional o nulo por un tribunal, tal declaracion no afectara,
menoscabara o invalidara las restantes disposiciones y partes de este reglamento, sino
que su efecto se limitara a la palabra, oracion, seccion, inciso o articulo especifico
declarado inconstitucional o nulo. La nulidad o invalidez de cualquier palabra, oracidn,

seccion, inciso o articulo en algdn caso, no se entendera que afecte o perjudica en

sentido alguno su aplicacién o validez en cualquier otro caso.
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Articulo VIII. Enmiendas

Las enmiendas a este reglamento seran procesadas por la Oficina de
Organizacion y Métodos y estaran sujetas a la aprobacion del Secretario previa
recomendacion del Director,

Articulo IX. Vigencia

Este reglamento entrara en vigor 30 dias después de su aprobacion.

Recomendado por:

(1 pere o7

Fecha

Carlos J. Gonza iranda Ph.D.
Director Ejecuti

Aprobado por:

el 1 T A

Fecha Fernando |. Pont Marchese
Secretario Interino, Departamento
de Transportacion y Obras Publicas
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PARA EL CUMPLIMIENTO CON LA LEY DE IGUALDAD SALARIAL, PUEDE
VER EL ANEJO 2 DONDE SE ENCUENTRA EL REGLAMENTO PARA
PRESENTAR QUERELLAS POR ACTUACIONES DISCRIMINATORIAS, QUE
INCLUYE TODAS LAS MODALIDADES DE DISCRIMEN.
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NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO
PREVENCION Y MANEJO DE ACOSO LABORAL DE LA AUTORIDAD DE
CARRETERAS Y TRANSPORTACION

PROPOSITO Y OBJETIVO

La Autoridad de Carreteras y Transportacion (ACT), en proteccion de sus empleados,
crea el presente procedimiento de prevencion y manejo de acoso laboral. El mismo
es creado al amparo de la Ley Num, 90 del 7 de agosto de 2020, conocida como la
"Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico" (en adelante, Ley Num.
90-2020). La Autoridad de forma expresa prohibe y repudia de manera energica el
acoso laboral en el empleo. Nos reafirmamos en que el ambiente de trabajo que debe

imperar es uno de respeto, cordialidad y profesionalismo.

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 al ambito laboral. De hecho, la propia
Constitucién de Puerto Rico establece en su Articulo |1, Seccion 16, que toda persona
tiene derecho a escoger libremente su ocupacion, a renunciar a ella, a recibir igual
paga 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 ambito laboral.

La Ley Num. 90-2020 fue aprobada por el Gobierno de Puerto Rico con el proposito
de establecer una politica publica contra el acoso laboral. Conforme a la misma, el
acoso laboral consiste en aquella conducta abusiva verbal, escrita o fisica de forma
reiterada por parte del patrono, sus supervisores o empleados, ajena a los legitimos
intereses de la empresa del patrono, no deseada por la persona, que atenta contra
sus derechos constitucionales protegidos. Cuando la situacion de acoso laboral se
suscita entre empleados de diversos patronos, tales como empleados de agencias

de empleos temporeros, empresas de seguridad, empresas de mantenimiento u ofros
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contratistas indepedientes, quienes interactiian en un centro de trabajo comun, todos
los patronos involucrados tendran la obligacion de investigar la alegacion de acoso
laboral (independientemente si son o no patrono directo del empleado quereliante).

Al respecto, la Unidad Antidiscrimen del Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos recibe las querellas correspondientes relacionadas al discrimen en el
empleo por razén de edad, raza, color, sexo, origen o condicion social, origen
nacional, ideas politicas o religiosas, matrimonio e impedimentos al amparo de, entre
otras, las siguientes disposiciones legales: Ley Num. 3 de 12 de marzo de 1942,
seglin enmendada; Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segin enmendada; Ley
NGm. 69 de 6 de julio de 1985; Ley Num. 44 de 2 de julio de 1985, segun enmendada;
Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, seglin enmendada; Ley 427-2000, segun
enmendada; Ley 217-2006, seglin enmendada; Ley 271-2006, segin enmendada;
Ley 4-2017, segiin enmendada y la Ley 16-2017. Asimismo, la Unidad Antidiscrimen,
como agencia delegada de la “Equal Employment Opportunity Commission”, recibe
reclamaciones presentadas al amparo del Titulo VIl de la Ley de Derechos Civiles de
1964, el "Equal Pay Act" de 1963, el “American with Disabilities Act” de 1990 (ADA) y
la Ley Federal sobre Discrimen en el Empleo por Edad Avanzada de 1967 (ADEA).
Tales disposiciones prohiben el discrimen en el empleo en todas las fases de empleo,
reclutamiento, ascensos, sueldos, salarios, compensacion, categorias, cesantias,
reempleos, represalias, términos y condiciones de empleo y condiciones de empleo
y otros beneficios marginales — mas no contemplan de manera expresa una de las
peores situaciones que un empleado puede enfrentar en el ambito profesional: el
acoso laboral o "mobbing” como se le conoce en el idioma inglés. Particularmente,
cuando el acoso laboral en el empleo no esta vinculado a actos discriminatorios o de

represalias contemplados en las leyes antes sefialadas.

El acoso laboral va en contra de los principios mas basicos de igualdad y dignidad
reconocidos en el Articulo I Seccion 1 de la Carta de Derechos de la Constitucion del
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Estado Libre Asociado de Puerto Rico, y del derecho que tiene todo trabajador contra
riesgos a su salud y seguridad en el empleo, segtin dispuesto en el Articulo Il Seccion
16 de la Carta de Derechos de la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico. Por lo cual, la Asamblea Legislativa entendié necesario e imperativo promulgar
la Ley Nim. 90-2020 estableciendo asi una politica plblica contra todo tipo de acoso
laboral.

La Autoridad tiene como politica y deber afirmativo el mantener un ambiente de
trabajo libre de acoso laboral y de cualquier otro dnimo discriminatorio vetado por ley.
A su vez, tiene un interés genuino de que no se afecte el desempefio, salud y
seguridad del empleado, uno de los principios consagrados en nuestra Constitucion,
Cénsono con lo anterior, se implementa el presente procedimiento en aras de
promover la paz laboral, el desarrollo profesional y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales a tenor con los valores del negocio, buscando conseguir el buen y
normal funcionamiento de la Autoridad. Como institucidn, reconocemos que todo ser
humano tiene el derecho fundamental a que no se le violente su dignidad, y es por tal
razon gue se ejecutaran las medidas mas enérgicas y contundentes para atacar de
raiz este lamentable problema social que lacera la integridad, intimidad y salud

ocupacional, entre otros factores.

En virtud de lo anterior, la Autoridad establece este procedimiento para la de
prohibicién y prevencién de acoso laboral en el empleo con el fin de salvaguardar la
salud y seguridad de todos los empleados, y cumplir a cabalidad con las disposiciones
relacionadas a este concepto legal. Este documento tiene el proposito de disponer
definiciones claras de los conceptos incluidos en la prohibicion de acoso laboral, las
reglas que gobiernan el proceso, el procedimiento a seguir para reportar conducta
prohibida de acoso laboral, definir los deberes y responsabilidades de los empleados

que sean victimas, testigos y demas personal incluido en el proceso, asi como
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establecer las obligaciones, tanto patronales como de los empleados, para en

conjunto combatir este mal social.

BASE LEGAL

Los criterios legales que establecen las bases para la creacion y/o revision e

implementacién de este documento son los siguientes:

A.

Ley 74 del 23 de junio de 1965, seglin enmendada, conocida como la “Ley de la
Autoridad de Carreteras y Transportacion de Puerto Rico”.

. Estatutos Corporativos (“By-Laws”) de la Autoridad de Carreteras ¥y

Transportacion de Puerto Rico del 1 de agosto de 1979, segun enmendado,
Ley Nam. 90 del 7 de agosto de 2020, conocida como la “Ley para prohibir y
prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”.

. La Constitucién de Puerto Rico, Articulo Il Seccion 1 y Seccion 16 de la Carta

de Derechos.

Ley Num. 8 del 4 de febrero de 2017, segiin enmendada, conocida como la
“Ley para la Administracion y Transformacion de los Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico".

Carta Normativa Especial Num. 1, del 4 de mayo de 2021, conocida como

"Guias Sobre el Acoso Laboral en el Gobierno de Puerto Rico”.

. Reglamento Nim, 02-005 (Departamento de Estado 8111) del 16 de abril de

2014, segiin enmendado, conocido como “ Reglamento de Personal de la
Autoridad de Carreteras y Transportacion®.

Ley Num. 115 del 10 de diciembre de 1991, segun enmendada, conocida
como la "Ley de Represalias contra Empleados por Ofrecer Testimonios y
Causa de Accién”.
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VI

_Transportacidn

APLICABILIDAD

Este procedimiento sera de aplicacion a todos los empleados de la Autoridad o
contratista independientemente de su categoria, clasificacion, nivel juridico y duracion
en el empleo. Cualquier miembro del equipo de trabajo que observe ylo sufra
conducta constitutiva de acoso laboral, tiene el deber de notificarlo oportunamente en
los mecanismos internos correspondientes los cuales comenzaran un proceso

investigativo robusto para tomas las medidas afirmativas y correctivas que ameriten,
De surgir alguna querella en contra de un miembro de una unidad apropiada,
completada la investigacion y previo a la imposicion de cualguier medida disciplinaria,
se atendera las disposiciones del Convenio Colectivo, si alguna, siempre y cuando

éstas no sean incompatibles con las leyes vigentes.

ABREVIATURAS Y SIGLAS

A. ACT: Autoridad de Carreteras y Transportacion

B. O&M: Oficina de Organizacion y Métodos

C. OATRH: Oficina de Administracién y Transformacion de los Recursos Humanos
del Gobierno de Puerto Rico

D. SOP: “Standard Operating Procedure"

DEFINICIONES
Para efectos de este procedimiento, las palabras, frases o términos utilizados en el
género femenino incluirdn el masculino y viceversa. De igual manera, el lenguaje

expresado en singular incluira el plural y viceversa.

Los siguientes términos, frases o palabras tendran los significados que a continuacion

se expresan, excepto donde el contexto claramente indique otra cosa:
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A. Acoso Laboral: se define como la conducta malintencionada, no deseada,
repetitiva y abusiva; arbitraria, irrazonable o caprichosa; verbal, escrita o fisica;
que se realiza de forma reiterada, ya sea por el patrono, sus agentes, supervisores
o empleados; que es ajena a los legitimos intereses de la ACT, no deseada por la
persona, que atenta contra sus derechos constitucionales protegidos, tales como:
la inviolabilidad de la dignidad de la persona, la proteccion contra ataques
abusivos a su honra, su reputacion y su vida privada o familiar, y la proteccion del
trabajador contra riesgos para su salud o integridad personal en su trabajo o
empleo. La referida conducta crea un entorno de trabajo intimidante, humillante,
hostil u ofensivo, no apto para que la persona razonable pueda ejecutar sus
funciones o tareas de forma normal.

B. Autoridad: Autoridad de Carreteras y Transportacion.

C. Autoridad Nominadora: director ejecutivo de la ACT, o su representante
autorizado.

D. Conducta constitutiva de acoso laboral: se considerara conducta que pudiera
considerarse como haostigamiento laboral, la siguiente:

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

ii. Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional
expresados en presencia de los comparieros de trabajo.

i. Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los
companieros de trabajo.

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

v. La descalificacion humillante sobre propuestas u opiniones de trabajo.

vi. Los comentarios o burlas dirigidos al empleado sobre la apariencia fisica o
la forma de vestir, formuladas en publico.
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wii.

viii.

La alusién puablica a hechos pertenecientes a la intimidad personal y familiar
del empleado afectado.

La imposicién de deberes patentemente extrafios a las obligaciones
laborales, las exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el
cumplimiento de la labor encomendada y el brusco cambio del lugar de
trabajo o de la labor contratada sin ningn fundamento objetivo referente al
negocio o servicio a que se dedica el patrono.

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

Las acciones o actos arriba enumerados, asi como cualguier otro debe cumplir

con todos los requisitos de la definicion que provee la Ley Num. 90-2020 para que

puedan constituir acoso laboral. Para que se consideren acoso laboral, los actos

deben ocurrir de forma reiterada o ser habituales y no tratarse de hechos aislados.

E. Conducta que NO se considera acoso laboral: No se considerara conducta
constitutiva de acoso laboral, sin ser un listado taxativo, actos como los que se
desglosan a continuacion:

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

La formulacién de exigencias para proteccion de la confidencialidad en los
servicios a los gue se dedica el patrono o la lealtad del empleado hacia su
patrono.

La formulacién o promulgacion de reglamentos o memorandos para
encaminar la operacion, maximizar la eficiencia y la evaluacion laboral de
los empleados en razon a los objetivos generales del patrono.

La solicitud de cumplir deberes adicionales de colaboracion cuando sea
necesario para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones

dificiles en la operacion y servicios que ofrece el patrono.
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v. Las acciones administrativas dirigidas a la culminacién de un contrato de
trabajo, con justa causa o por periodo fijo de tiempo, previsto en el
ordenamiento juridico de Puerto Rico,

vi. Las acciones afirmativas del patrono para hacer cumplir las estipulaciones
contenidas en los reglamentos de administracion de recursos humanos o
de clausulas de los contratos de trabajo.

viiL, Las acciones afirmativas del patrono para que se cumplan con las
obligaciones, deberes y prohibiciones que rigen por ley.

Debido a la naturaleza dinamica de los trabajos y las diferentes realidades
administrativas, existen numerosos escenarios adicionales que podrian no ser
considerados acoso laboral. La Autoridad puede tomar aquellas decisiones y
acciones razonables de administracion del negocio y de recursos humanos gue
no estén prohibidas por ley, para efectos de determinar la accion administrativa
procedente.

F. Contratista Independiente - Persona que no forma parte de la estructura
organizacional de empleados de la Autoridad, pero que presta servicios
profesionales a la institucion por medio de un contrato de servicios a esos fines.
Para efectos de esta definicion, se incluye tanto al contratista en caracter
individual, asi como a su entidad, entiéndase perscona natural o juridica.

G. Coordinador: se refiere al coordinador de asuntos de acoso laboral, que sera el
director del Area de Recursos Humanos o la persona que este designe.

H. Empleado: toda persona que preste servicios a la ACT y que reciba
compensacion por ello; no importa la naturaleza del empleo, su categoria,
jerarquia o clasificacion, ni la duracién del contrato de empleo. Expresamente se
excluye de esta definicion a los contratistas independientes. Para efectos de la
proteccion que se confiere mediante la Ley Nam. 90-2020, el término "empleado”

se interpretara en la forma mas amplia posible.
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Oficial Investigador: se refiere al recurso designhado por la ACT para realizar una
investigacién de un alegado caso de acoso laboral. Este podra ser un empleado
o recurso externo asignado.

Patrono: se refiere a la Autoridad de Carreteras y Transportacion.

Protocolo: se refiere al presente procedimiento “Prevencion y Manejo de Acoso
Laboral de la Autoridad de Carreteras y Transportacion”.

Querella: Es una reclamacion formal efectuada por un empleado, de manera
verbal o por escrito, mediante |a cual solicita que se inicie una investigacion sobre
situaciones de acoso laboral en el empleo que estan afectando su desempefio y
productividad. Las quejas de acoso laboral pueden hacerse verbalmente o por
escrito. No obstante, si la queja es verbal, se exhortara a la persona a presentarla
por escrito. Si la persona se niega, la Autoridad preparara la queja o querella
escrita basada en el informe verbal del empleado denunciante y éste debera firmar
el documento afirmando que el contenido es correcto. Se dispone que, a pesar de
que el empleado no solicite se inicia proceso de investigacién, queda a la
discrecion de la Autoridad comenzar el mismo, a tenor con su prerrogativa
administrativa.

Querellado: persona que es acusada de acoso laboral. Persona contra quien se
presenta la querella.

. Querellante: persona que acusa a otra(s) persona(s) de acoso laboral. Persona
que presenta la querella.

Represalias: accion cobijada por la ley Nam. 115-1891, la cual dispone que
"ninglin patrono podra despedir, amenazar, o discriminar contra un empleado con
relacibn a los términos, condiciones, compensacion, ubicacion, beneficios o
privilegios del empleo porque el empleado ofrezca o intente ofrecer, verbalmente
o por escrito, cualquier testimonio, expresion o informacién ante un foro legislativo,
administrativo o judicial en Puerto Rico, cuando dichas expresiones no sean de
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caracter difamatorio ni constituyan divulgacion de informacion privilegiada
establecida por ley."

P. Supervisor ylo Gerente: Es la persona designada para supervisar los trabajos
que realicen los empleados de la Autoridad. Son los encargados de ejecutar con
su equipo de trabajo la politica de prohibicion de acoso laboral y demas

reglamentos institucionales.

VIl. DISPOSICIONES GENERALES

A. La determinacion de una conducta de acoso laboral en el empleo dependera de
la totalidad de las circunstancias y los hechos probados en cada caso en
particular. Ante ello, no toda conducta que cumpla con ciertas caracteristicas de
las definidas en la Ley Nim. 90-2020 cumple con la categoria de acoso laboral.
Esto significa que, para determinar si la conducta es constitutiva de acoso laboral,
se deberan evaluar todos los hechos y las circunstancias en las que estos
ocurrieron para identificar la presencia de cada uno de los factores que, seguin la
Ley Nam. 80-2020, definen lo que es acoso laboral.
1. Conforme a la Ley Num. 90-2020, se considerara conducta constitutiva de

acoso laboral, entre otros, las siguientes acciones o actos:

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

b. Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional
expresados en presencia de los compafieros de trabajo.

c. Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los
compafieros de trabajo.

d. Las mdltiples denuncias disciplinarias de cualguiera de los sujetos activos
del acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los
respectivos procesos disciplinarios.

e. La descalificacion humillante sobre propuestas u opiniones de trabajo.
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f. Los comentarios o burlas dirigidos al empleado sobre la apariencia fisica o
la forma de vestir, formuladas en publico.

g. Laalusién publica a hechos pertenecientes a la intimidad personal y familiar
del empleado afectado.

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

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

B. La Ley Num. 90-2020 requiere que la ocurrencia sea repetida y reiterada. Esto
implica que un solo acto no sera constitutivo de acoso laboral. La conducta debera
ser ajena a los legitimos intereses de la corporacion. Si los actos se realizan de
manera razonable con el propésito de fomentar el buen-funcionamiento de la ACT,
no seran considerados acoso laboral.

Por otra parte, conforme al Articulo 8 de la Ley NGm. 80-2020, no se considerara

conducta constitutiva de acoso laboral los siguientes actos, pero no limitados a:

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

2. La formulacion de exigencias para proteccién de la confidencialidad en los
servicios a los que se dedica el patrono o la lealtad del empleado hacia su
patrono.

3. Laformulacién o promulgacion de reglamentos o memorandos para encaminar
la operaci6n, maximizar la eficiencia y la evaluacion laboral de los empleados

en funcion de los objetivos generales del patrono.
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4. La solicitud de cumplir deberes adicionales de colaboracion cuando sea
necesario para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles
en la operacion y servicios que ofrece el patrono.

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

6. Las acciones afirmativas del patrono para hacer cumplir las estipulaciones
contenidas en los reglamentos de administracion de recursos humanos o de
clausulas 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,

C. En cuanto a las partes envueltas, la Ley Num. 90-2020 dispone que el acoso
laboral puede ocurrir por parte y hacia empleados de cualquier nivel jerarquico, ya
sea por parte del patrono, supervisores y/o empleados. Tambien incluye actos
realizados por terceros o personas no empleadas por la ACT dirigidos a cualquier
empleado de esta.

D. La Autoridad de forma expresa prohibe y repudia de manera enérgica el acoso
laboral en el empleo. Nos reafirmamos en gue el ambiente de trabajo que debe

imperar es uno de respeto, cordialidad y profesionalismo.

FLUJOGRAMA

Como parte del procedimiento para la prevencion y manejo de acoso laboral de la
ACT, se desarrollé una representacion grafica de la secuencia de actividades o
acciones que forman parte de la radicacion de una querella. Referirse a flujograma
Anejo 1: Flujograma del proceso de radicacion, evaluacion y disposicion de querella

por acoso laboral en la Autoridad.

PROCEDIMIENTO
A. Coordinador de Asuntos de Acoso Laboral en el Empleo
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1. El director del Area de Recursos Humanos designara a una persona con

conocimiento y capacidad sobre la materia como coordinador de asuntos de

acoso laboral. Este tendra entre sus responsabilidades las siguientes

funciones:

a.

\elara por el cumplimiento del Pracedimiento, disposiciones de la Ley Num.
90-2020, asi como la Carta Normativa Especial 1-2021 de la OATRH.
Dirigira un programa continuo para promover y educar sobre acoso laboral
a todos los niveles de la ACT.

Participara en los adiestramientos ofrecidos por la OATRH sobre
“Prohibicién y Prevencion del Acoso Laboral en el Empleo” y coordinara
para que los empleados participen del referido taller periodicamente.
Orientara y asesorara sobre acoso laboral al personal y candidatos a
empleo que lo soliciten.

Dara seguimiento a los casos de guerellas sobre acoso laboral en la
Autoridad y velara por que se cumplan las investigaciones y procesos
correspondientes.

Recomendara medidas provisionales y cautelares necesarias para evitar
que la persona querellante contintie expuesta a la conducta denunciada o
para protegerla de posibles actos de represalia por la queja, y asegurar que
estas continten en efecto hasta dilucidado el asunto.

Mantendra los expedientes de investigacion en el archivo bajo llave en la

oficina del director del Area de Recursos Humanos.

B. Procedimiento Interno de Querellas

1. Radicacion de Querella

a.

Cualquier empleado, o aspirante a empleo, que tenga conocimiento o
considere que ha sido objeto de acoso laboral en el empleo, en cualquiera
de sus modalidades, debera radicar una querella siguiendo el proceso aqui

establecido (ver Anejo 2: Formulario ACT-38 "Formulario de Querella por
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Acoso Laboral”). Una vez radicada la querella, esta y todo el procedimiento
posterior hasta la decisién final seran de caracter confidencial.

La querella sera radicada por el aspirante a empleo, empleado o
supervisor inmediato de este (querellante) ante el Area de Recursos
Humanos. Si la querella es presentada por un empleado del Area de
Recursos Humanos, la misma sera radicada o referida a la Oficina del
Director Ejecutivo.

La querella debera ser escrita y contendra un resumen de los hechos,
testigos y evidencia (ver Anejo 2: Formulario ACT-38 "Formulario de

Querella por Acoso Laboral”), A esos efectos debera contener, como

minimo, la siguiente informacion:

1) Nombre del funcionario, empleado o contratista indepentiente a quien
se le imputa la alegada conducta constitutiva de acoso laboral.

2) Area, oficina, division o seccién donde labora dicho funcionario o
empleado.

3) Resumen de los alegados hechos, especificando la conducta o
circunstancia que motiva la guerella.

4) Lugar y fecha donde ocurrieron los hechos o conducta.

5) Evidencia sobre los hechos, ya sea documental o testifical. De ser
testifical, incluir un narrativo de los hechos conocidos por el testigo.

6) Nombre de los testigos o personas que tengan conocimiento ©
informacion adicional de los hechos e informacion de contacto.

Una vez radicada la querella, ésta y todo el procedimiento posterior hasta

la decision final seran de caracter confidencial. No obstante, se notificara

al coordinador quien orientard al querellante sobre sus derechos Yy

remedios disponibles bajo la Ley NGam. 90-2020.
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e,

La querella sera referida inmediatamente a un oficial investigador
designado por la Autoridad Nominadora para atender este tipo de asuntos.
La misma sera considerada y se atendera con prioridad.

El querellado debera ser informado por escrito de la querella dentro del
término de cinco (5) dias laborables, contados a partir de la radicacion de
la querella. Se le proveera copia de la querella radicada en su contra, al
igual que de cualquier documento radicado para apoyar la misma. El
qguerellado contara con el término de cinco (6) dias laborables, contados a
partir de la notificacién de la querella, para contestar por escrito las
alegaciones y someter su evidencia, documental y su listado de testigos o
personas con conocimiento.

El querellado, una vez notificada la querella, no debera tener contacto con
el querellante y los testigos durante la investigacion. Se debera exhortar a
ambas partes a que eviten todo tipo de contacto durante el tiempo que se
conduzca la investigacion,

Se tomaran las medidas necesarias para proteger a las partes, querellante

y querellado, al igual que a los testigos de posibles represalias.

2. Proceso de Investigacion

a.

El oficial investigador, designado por la Autoridad Nominadora, debera
comenzar la investigacion de inmediato, teniendo un término no mayor de
quince (15) dias laborales a partir de la radicacion de la querella para
comenzar su investigacion. Eltérmino para el procedimiento no debera ser
mayor de treinta (30) dias laborables desde la radicacion hasta que el
investigador rinda su informe, por escrito, a la Autoridad Nominadora. Los
términos podran ser variados por decision de la Autoridad Nominadora en
aquellos casos en que sea debidamente justificado, previa notificacién a

todas las partes interesadas.
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b.

Una vez recibido el informe, la Autoridad Nominadora tendra quince (15)
dias laborables para evaluar y tomar una determinacion final.

La investigacion atendera todos los hechos denunciados y defensas
alegadas, e incluiré la toma de declaraciones juradas a la parte querellante,
querellado y testigos o personas que deban tener conocimiento de los
alegados hechos y/o defensas presentadas. Estas declaraciones y la
evidencia recopilada formaran parte del expediente de investigacion.

La investigacion se realizara con todo rigor, independientemente de que el
acoso haya cesado o que la persona querellante desista. El proceso de
investigacion sera confidencial, salvaguardando la intimidad de las partes
afectadas. Violentar la confidencialidad podria afectar la investigacion y
conllevar acciones disciplinarias.

Cualquiera de las partes podra solicitar por escrito la inhibicion de la
persona designada para realizar la investigacion y de solicitar un nuevo
investigador cuando entienda que existe conflicto de intereses, prejuicio,
parcialidad, pasion o cualquier otra situacion por la gue se entienda que la
investigacion no se esté realizando o se pueda realizar con objetividad e
imparcialidad que se requiere, La solicitud, debidamente fundamentada, se
le cursara al coordinador, quien examinara el planteamiento y sometera su

recomendacion a la Autoridad Nominadora, quien emitira |a decision final.

3. Informe, Recomendaciones y Determinaciones

a.

Una vez finalizada la investigacion de la querella, el oficial investigador
informara por escrito sus hallazgos y formulara las recomendaciones
correspondientes a la Autoridad Nominadora. En su informe incluira: (1)
una determinacion de hechos, sustentada por la evidencia recopilada; (2)
un listado de evidencia documental y testifical; y (3) su recomendacion a la
Autoridad Nominadora. En conjunto con el informe, el investigador remitira

el expediente de la querella, en el cual incluira: (1) la querella, (2) carta
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notificando al querellado, con hoja de tramite; (3) evidencia provista por el
querellante, querellado y testigos o recopilada durante la investigacion; (4)
todas las declaraciones juradas; (5) borrador de la comunicacion a las
partes de los resultados de la investigacion. Este listado no es taxativo y
dependiendo de la investigacion el expediente puede contener informacion
adicional.

Si se determina que los actos de acoso laboral en el empleo provienen de
terceras personas, no empleadas o ajenas a la ACT, la Autoridad
Nominadora podra tomar aquellas medidas que estén a su alcance y que
procedan en derecho.

La Autoridad Noeminadora no esta obligada a adoptar la recomendacion del
investigador. Esta puede maodificar o prescindir de las recomendaciones,
sustentado en la determinacion de hechos, la naturaleza o gravedad de la

conducta imputada.

4. Reconsideracion

a.

Las partes, querellante y querellado, tendran derecho a presentar una
solicitud de reconsideracion a la Autoridad Nominadora en un plazo de
veinte (20) dias calendarios, contados desde la fecha en que se notifica la
determinacion final.

De ello resultar infructuoso, el empleado podra acudir al Negociado de
Métodos Alternos para la Solucién de Conflictos de la Rama Judicial y

posteriormente al Tribunal de Primera Instancia.

5. Medidas Provisionales para Proteger al Querellante

a.

Una vez radicada una querella por acoso laboral en el empleo, la ACT
tomara medidas provisionales para proteger a la parte querellante de
posibles actos de represalia a fin de evitar que continie expuesta a la

conducta denunciada. Las medidas provisionales se estableceran a base
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de los hechos de cada caso. Las medidas provisionales no deberan
considerarse como una sancion o accion disciplinaria contra el querellado.
El coordinador, a iniciativa propia o a solicitud del supervisor del
querellante, del oficial investigador que atiende la querella o, del
querellante, sera responsable de recomendarle a la Autoridad Nominadora
la medida provisional que sea pertinente y de su debida implementacion,

segln fuere autorizado.

6. Proteccion para Personas que Reporten el Acoso Laboral

da.

Cualquier persona que denuncie actos constitutivos de acoso laboral estara
protegida por la Ley Num. 115 del 10 de diciembre de 1991, segin
enmendada, conocida como la "Ley de Represalias contra Empleados por
Ofrecer Testimonios y Causa de Accion”. Elle mientras que sus
expresiones no sean de caracter difamatorio ni constituyan divulgacion de
informacién privilegiada establecida por ley.

Por su parte, la Ley Num. 90-2020 dispone que ningun patrono podra
despedir, amenazar, o discriminar contra un empleado con relacion a los
términos, condiciones, compensacion, ubicacion, beneficios o privilegios
del empleo porque el empleado ofrezca o intente ofrecer, verbalmente o
por escrito, cualguier testimonio, expresion o informacién ante una unién,
una oficina de recursos humanos u oficina del patrono, un foro legislativo,
administrativo o judicial en Puerto Rico, cuando dichas expresiones no
sean de caracter difamatorio ni constituyan divulgacion de informacién
privilegiada establecida por ley.

El empleado debera probar la violacion mediante evidencia directa o
circunstancial. El empleado podra, ademas, establecer un caso “prima
facie" de violacién a la ley probando que denuncié un acto de acoso laboral
y que fue subsiguientemente despedido, amenazado o discriminado

negativamente en su empleo. Una vez establecido lo anterior, el patrono
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debera alegar y fundamentar una razén legitima y no discriminatoria para
el despido. Si el patrono alega y fundamenta dicha razén, el empleado
debera demostrar que la alegada razon por el patrono era un mero pretexto
para el despido.

A tenor con lo dispuesto por el Articulo 5 de la Ley Num. 90-2020, la Oficina
de Administracién y Transformacién de los Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico (OATRH) reconoce que todo patrono que incurra,
fomente o permita el acoso laboral, sera civilmente responsable frente a las
personas afectadas. De esta manera insta a la Autoridad para que se
comprometa a cumplir con sus responsabilidades de tomar las medidas
necesarias para eliminar o reducir al minimo la ocurrencia del acoso laboral
en el lugar de trabajo. Asi también, para que se comprometa a adoptar e
implementar las politicas internas necesarias a fines de prevenir,
desalentar y evitar el acoso laboral en su centro de trabajo, asi como
también investigar todas las alegaciones sobre el particular y a imponer las

sanciones correspondientes en aquellos casos que procedan.

COMUNICACION Y/O ADIESTRAMIENTO
Dentro de las responsabilidades de la Oficina de Organizacién y Métodos (O&M) de

la ACT estan el difundir y comunicar a la Autoridad el establecimiento de mejores

practicas,

a fin de que los procedimientos y reglamentos cumplan con la uniformidad

y estandarizacion que se requiere.

Luego de

la aprobacién del procedimiento, la Oficina de O&M recomendara que el

Area de Recursos Humanos coordine, desarrolle y realicen la capacitacion adecuada

para aseg

urar su implantacion efectiva.

ENMIENDA Y/O REVISION
En caso de surgir o identificar la necesidad de cambios a este procedimiento, el Area

de Recursos Humanos se encargara de presentar el borrador de la enmienda,
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revision o peticién a la Oficina de O&M, segun se establece en la Seccion Xl
Enmienda y/o Revision del documento P 09-06-08 — "Disefio, Revision y Codificacion
de Procedimientos”.

PUBLICACION

Copia del presente protocolo sera colocada en todos los tablones de avisos de la
ACT, en un lugar visible y accesible a todos los empleados. Igualmente, copia sera
entregados a todos los contratistas independientesm, empleados y funcionarios de la
ACT y a toda persona reclutada o contratada posteriormente. En el caso de los
empleados de oficina que tengan cuenta de intranet, podra remitirsele a su correo

electronico oficial.

CLAUSULA DE DEROGACION
Se deja sin efecto toda orden administrativa, normativa, manual o reglamento,

que seacontraria o esté en conflicto con la presente.

VIGENCIA
Este procedimiento comenzara a regir treinta (30) dias después de la aprobacion y

firma del director ejecutivo.

REVISION FINAL Y FIRMA

Con la aprobacién de este procedimiento, se reafirma que la dignidad del ser humano
es inviolable. Es decir, reiteramos que el acoso en el contexto laboral va en contra de
los principios mas basicos de igualdad y dignidad reconocidos en el Articulo 11,
Seccion 1, de la Carta de Derechos de nuestra Constitucion, y del derecho que tiene
todo trabajador contra riesgos a su salud y seguridad en el empleo segun dispuesto
en el Articulo Il, Seccion 16. De esta forma, reafirmamos y asumimos nuestra postura
en torno a establecer por este medio una vigorosa politica piblica contra todo tipo de

acoso laboral que afecte el desempeiio del trabajador, altere la paz industrial y atente
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contra la dignidad de los trabajadores, no importa cual sea su categoria o clasificacion

en el empleo.

Aprobado por:

ﬁdt,nqiodb&mm{

g S Lo

Dr. Edwin E. Gonzalez Montalvo, P.E.
Director Ejecutive
Autoridad de Carreteras y Transportacion

XVI. ANEJOS Y/O REFERENCIAS

Fecha

Anejo 1: Flujpgrama del proceso de radicacion, evaluacion y disposicién de querella

por acoso laboral en la Autoridad

Anejo 2 Formulario ACT-38 "Farmulario de Querella por Acoso Laboral”
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ANEJO 2
FORMULARIO ACT-38: FORMULARIO DE QUERELLA POR ACOSO LABORAL
ACT-38
(Rev. 323
Gohierno de Puerio Rica

Departzments ge Transportacion y Doms Plitics
AUTOMDAD DE CARRETERAS ¥ TRANSPORTACHON

Formulario de Querella por Acoso Laboral
Fecha sometida:

Lug.:r:
Hora:

By, Ry e R R

Nombre del Querellante: |
Funcion yo Trulo: |
Area; Oficina:
Divisian: Seccitn:
Informacion de Contacto: prouya teefonos, girecciones y comes siecTinics donds o¢ ie pusde Iecakzar)

Nombre del Querellado: |

Funcion yfo Tiulo:

Area: Oficina:
Division: Seocibn:

[] Empleado [ Funcionario [] Cantratisia

Informacion de Contacios inciuy titfoncs, grectiones y comen esecTanics aonds s¢ I puede ipcalizan

Page| 1
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{1} [ Las expresiones injunosas, difamatonas o lesivas sobre |a persona, con
utilizacién de palabras soeces.

{2} O Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados
en presendia de fos compafieros de trabajo.

{3} [ Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los
compafieros de trabajo.

{4) [JLas miitiples denuncias disciplinarias de cualquiers de los sujetos activos del
ac0s0, cuya temendad quede demostrada por el resultado de los respectives
procesos disciplinarios.

{5) [] La descalificacion humillante sobre propuestas u opiniones de trabajo.

{8} [] Los comentarios o burlas dingidos al empleado sobre la aparendia fisicao la
forma de vestir, formuladas en plblico.

{7} [] La alusién plblica a hechos perienecientes a la infimidad personal y familiar del
empleado afectado.

{8} O La imposicién de daberes patentemente extrafios a las obligaciones laborales,
las exigencias abledtamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la
labor encomendada y el brusco cambio del lugar de trabajo o de |a labor
contratada, sin ningdn fundamento objetivo referente al negocio o senvicio a que
se dedica el patrono.

{8) [] La negativa del patrono u ofros empleados a proveer materiales e informacion de

naturaleza periinente e indispensable para el cumplimiento de labores.

{10} ] Otro (Deseriba):

Page | 2
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ACT-3B
(Re. 0a/23]

Testigos:
Nombre:
Informacién de Contacto:

Nombre:
informacion de Contacto:

Nombre:
Informacién de Contacto:

Listado de Documentacion Incluida:

Fecha Referido a Coondinador de Acoso Laboralk
Fecha Referido a Oficial Investigsdor (Max. 30
dias para investigacion):

Fecha Investigacidn Recibida con sus
conclusiones:

Fecha de Revisién, Evaluacion y Determinacion
Fimak:

Fecha de Reconsideracion:

Fecha de Cieme de Querella:
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ACT
BOLETIN INFORMATIVO

Numero:  2025-002 Fecha: 9 de agosto de 2024

Asunto:  PROCEDIMIENTO 02-06-13 “PREVENCION Y MANEJO DE ACOSO LABORAL
DE LA AUTORIDAD DE CARRETERAS Y TRANSPORTACION”

Se les informa que el pasado 5 de agosto de 2024, se aprobo el Procedimiento 02-06-13
“PREVENCION ¥ MANEJO DE ACOSO LABORAL DE LA AUTORIDAD DE CARRETERAS Y
TRANSPORTACION”. Con la aprobacion de este nuevo procedimiento, la Autoridad de
Carreteras y Transportacion establece este procedimiento para la prohibicion y prevencién de
acoso laboral en el empleo con el fin de salvaguardar la salud y seguridad de todos los empleados,
y cumplir a cabalidad con las disposiciones relacionadas a este concepto legal.

Copia de este nuevo procedimiento estard disponible en la Intranet en la seccion de
procedimientos. La Seccién de Manejo de Procedimientos de la Oficina de Administracion es la
encargada de la elaboracion y revision de la reglamentacion de la agencia por lo que cualquier
solicitud de creacion o actualizacion de procedimientos debe ser trabajado con esta seccion.

Se exhorta a los directores de oficinas y oficinas asesoras a ir identificando las necesidades de

actualizacién de reglamentos y procedimientos de sus respectivas areas operacionales para
establecer prioridades. Cualquier duda relacionada a este asunto, la pueden dirigir a la Seccion

de Manejo de Procedimientos.
J At
Dr. Edwin E. G

onzalez Montalvo, P.
Director Ejecutivo
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DEPARTAMENTO DE |

PROTOCOLO PARA EL MANEJO DE SITUACIONES DE ACOSO LABORAL
ARTicULO I - TITULO

Este documento se conocerd como “Protocolo para el Manejo de Situaciones de Acoso
Laboral del Departamento de Transportacion y Obras Publicas”.

ARTICULO I1 - POLITICA PUBLICA

El Departamento de Transportacion y Obras Publicas, en cumplimiento con la Ley 90-2020,
seglin enmendada, conocida como “Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto
Rico”, adopta este Protocolo a los fines de garantizar un ambiente laboral libre de todo tipo
de acoso que afecte el desempefio del trabajador, altere la paz industrial y atente contra la
dignidad de los trabajadores, no importa cual sea su categoria o clasificacién de empleo.

Al promulgar el presente Protocolo, el Departamento censura cualquier conducta de acoso
laboral que lacere la dignidad de los empleados, interfiera de manera irrazonable con el
desempefio de su trabajo, afecte su salud fisica o0 emocional, su estabilidad o seguridad en el
empleo, y la paz o sosiego del empleado. A su vez, el Departamento cumple con implementar
una politica inequivocamente dirigida a prevenir y desalentar el acoso laboral en todos sus
oficinas y unidades administrativas, mediante la promulgacién de las medidas de
prevencion, procesamiento, investigacion y adjudicacién de querellas por alegaciones de
acoso laboral y las sanciones correspondientes en aquellos casos en que procedan.

Serd responsabilidad de todo empleado del Departamente conocer la politica sobre acose
laboral. Ademas, es responsabilidad de todo empleado reportar, oportunamente, aquellas
conductas que afecten el ambiente laboral y que sean constitutivas de acoso laboral, como
también cooperar con las investigaciones que el personal a cargo realice. De otra parte, las
querellas presentadas se tramitaran con premura y eficacia.

ARTiCULO 111 - BASE LEGAL

Este Protocolo se adopta de conformidad con la Ley 90-2020, segiin enmendada, conocida
como “Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”. De igual manera, se
adopta en consideracion al Articule 11, Seccion 1 de la Carta de Derechos de la Constitucidn
de Puerto Rico; el Articulo 2 de la ley 8-2017, seglin enmendada, conocida como “Ley para la

Centro Cubernamental Roberto Sanchez Vilells, Torre Sur [ PO Bax 41269, San Juan, PR 002401269
Telefona! (787) 729-2929 / wwwdtop prgov
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Administracién y Transformacién de los Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico”; la
Seccion 2.20 de la Ley 38-2017, seglin enmendada, conocida como "Ley de Procedimientos
Administrativos Uniforme del Gobierno de Puerto Rico"; y la Carta Normativa Especial Num.
1-2021 de la Oficina de Administracién y Transformacién de los Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico.

ARTICULO IV - APLICABILIDAD

Este Protocolo aplicard a todos los funcionarios y empleados del Departamento de
Transportacion y Obras Publicas, sin distincion de su nivel jerarquico, estatus o clasificacion
de empleo, asi como a los contratistas, suplidores, visitantes y estudiantes que se encuentren
realizando précticas o internados en el Departamento.

ARTICULO V - DEFINICIONES

Para efectos de este Protocolo, los términos aqui utilizados tendrdn el significado que se
establece a continuacion:

A. Acoso Laboral - Aquella conducta malintencionada, no deseada, repetitiva y abusiva;
arbitraria, irrazonable y/o caprichosa; verbal, escrita y/o fisica; de forma reiterada
por parte del patrono, sus agentes, supervisores o empleados, ajena a los legitimos
intereses de la empresa del patrono, no deseada por la persona, que atenta contra sus
derechos constitucionales protegidos, tales como: la inviolabilidad de la dignidad de
la persona, la proteccién contra ataques abusivos a su honra, su reputacion y su vida
privada o familiar, v la proteccién 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 ofensivo, no apto para que la
persona razonable pueda ejecutar sus funciones o tareas de forma normal.

B. Autoridad Nominadora - Secretario del Departamento de Transportacion y Obras
Piblicas.

C. Confidencialidad - Derecho que tienen las personas implicadas en una conducta
constitutiva de acoso laboral, para que la informacion que provean no sea divulgada
a terceras personas, salvo aquellas instancias en que sea necesario para hacer cumplir
las disposiciones del presente Protocolo; que exista alguna situacion que ponga en
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peligro la vida de estas o de cualquier otra persona; o segin ordenado por una ley o
mediante orden judicial de un tribunal competente,

Contratista — Persona natural o juridica que preste servicios bajo contrato para el
Departamenta.

Coordinador sobre Asuntos de Acoso Laboral - Persona designada por la
Autoridad Nominadora para que esté a cargo de velar por el fiel cuamplimiento del
presente Protocolo.

Departamento - Departamento de Transportacion y Obras Publicas, incluyendo sus
oficinas y unidades administrativas.

Empleado - Toda persona que preste servicios para el Departamento y que reciba
cualquier tipo de compensacion por ello, no importa la naturaleza del empleo,
jerarquia, estatus, clasificacion, ni la duracion del empleo. Para efectos de la
proteccién que confiere la Ley 90-2020, seglin enmendada, conocida como “Ley para
Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico” y este Protocolo, el término
empleado se interpretara en la forma mas amplia posible.

. Investigador - Persona designada para que realice la investigacion de una querella

sobre acoso laboral o represalias, la cual podra ser un empleado o recurso externo.

Patrono - Para fines de este Protocolo, serd el Departamento de Transportacion y
Obras Piblicas.

Privacidad - Proteccién que cobija toda informacion relacionada con las personas en
una conducta constitutiva de acoso laboral, la cual solo podra compartirse con el
personal a cargo de la atencion e investigacion de una querella.

Protocolo - Protocolo para el Manejo de Situaciones de Acoso Laboral del
Departamento de Transportacion y Obras Piablicas.

Querella - Escrito presentado conforme las disposiciones de este Protocolo,
mediante el cual se le imputa a una persona el haber incurrido en conducta
constitutiva de acoso laboral o represalias.

M. Querellado - Persona a la que se le imputa acosar laboralmente o tomar represalias

confra otra persona.
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N. Querellante - Persona que presente una querella conforme las disposiciones de este
Protocolo, en la cual imputa a otra persona una conducta constitutiva de acoso laboral
o represalias.

0. Represalias - Accién de despedir, amenazar o discriminar contra un empleado, con
relacion a los términos, condiciones, compensacién, ubicacion, beneficios o
privilegios, segin aplique, cuando éste ofrezca o intente ofrecer, verbalmente o por
escrito, cualguier testimonio, expresion o informacién ante un foro administrativo,
legislativo o judicial en Puerto Rico, relacionado a la presentacion de una querella por
acoso laboral.

P. Supervisor - Persona que ejerce algin grado de control, dirija, evalie o cuya
recomendacién sea tomada en consideracion para la contratacion, clasificacion,
medida disciplinaria, despido, ascenso, traslado, fijacion de compensacion o sobre el
horario, lugar o condiciones de trabajo, sobre tareas o funciones que desempefia o
pueda desempefiar el empleado.

ARTICULO VI - ACOSO LABORAL Y SUS MODALIDADES

Para que una conducta sea considerada como acoso laboral, la misma debe ser
malintencionada, no deseada, que genere un ambiente hostil; intimidatoria, humillante u
ofensiva para el empleado, de forma tal que impida su sana estadia en el trabajo y que sea
originada por un motivo ajeno al legitimo interés de salvaguardar el efectivo desempefio en
el empleo; o que contenga expresiones claramente difamatorias o lesivas que atenten contra
la dignidad de su persona.

La determinacién de si una conducta constituye acoso laboral, dependera de la totalidad de
las circunstancias y los hechos probados en cada caso en particular. No se tomaran en
consideracion conjeturas o interpretaciones frivolas e infundadas.

Sin que se considere una lista taxativa, las siguientes acciones se consideraran conductas
constitutivas de acoso laboral:

A. Expresiones injuriosas, difamatorias o lesivas sobre la persona, que incluyen palabras
soeces,

B. Comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados frente
a otros comparieros de trabajo.
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C.

Amenazas injustificadas de despido, expresadas en presencia de otros comparieros
de trabajo.

Multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de parte de cualquiera de los sujetos
activos en el acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los
respectivos procesos disciplinarios.

Descalificacion humillante sobre propuestas u opiniones del trabajo del empleado.

Comentarios o burlas hechos en publico y dirigidos al empleado sobre la apariencia
fisica, forma de vestir, o peonados protectores y texturas de cabello que regularmente
se asocian con identidades de raza y origen nacional particulares.

Aludir publicamente a hechos relacionados a la intimidad personal y familiar del
empleado afectado.

Imponer deberes patentemente extrafios a las obligaciones laborales, las exigencias
abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor encomendada y
el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada, sin ningin fundamento
objetivo referente a las labores que se realizan en el Departamento.

Negarse a proveer al empleado aquellos materiales o informacion de naturaleza
pertinente ¢ indispensable para el cumplimiento de sus labores.

Sin que se considere una lista taxativa, las siguientes acciones NO serin consideradas
conductas constitutivas de acoso laboral

A.

B.

C.

D.

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

La formulacién de exigencias para proteccion de la confidencialidad en los servicios
a los que se dedica el Departamento o la lealtad del empleado hacia éste.

La formulacién o promulgacién de reglamentos o memorandos para encaminar la
operacién, maximizar la eficiencia y la evaluacion laboral de los empleados en funcion
de los objetivos generales del Departamento.

La solicitud de cumplir deberes adicionales de colaboracién cuando sea necesario

para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles en la operacion
y servicios que ofrece el Departamento.
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E.

F.

G.

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

Las acciones afirmativas del Departamento para hacer cumplir las estipulaciones
contenidas en los reglamentos de administracion de recursos humanos o de clausulas
de los contratos de trabajo.

Las acciones afirmativas del Departamento para que se cumpla con las obligaciones,
deberes y prohibiciones que rigen por ley.

ARTiCULO VII - COORDINADOR SOBRE ASUNTOS DE ACOSO LABORAL

Con el fin de poner en prictica los métodos necesarios para crear conciencia y dar a conocer
la prohibicién de acoso laboral en el Departamento, la Autoridad Nominadora designard un
Coordinador sobre Asuntos de Acoso Laboral.

Las funciones del Coordinador son:

A,

Velar por la implementacién y cumplimiento de la politica institucional establecida
en este Protocolo.

Desarrollar un programa continuo para la divulgaciéon de este Protocolo y de
educacidon sobre acoso laboral a todos los niveles del Departamento. Todo empleado
deberd participar al menos una vez al afio del adiestramiento sobre prohibiciones y
prevencion del acoso laboral.

Ofrecer asesoria y orientacion sobre el acoso laboral en el empleo a los empleados

Velar porque el Departamento cumpla con las disposiciones de la Ley 90-2020, segtin
enmendada, conocida como “Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto

Rico”,

Dar seguimiento a los casos de querellas sobre acoso laboral en el Departamento y
velar porque se cumpla la reglamentacién interna al respecto.

Recomendar las medidas provisionales que sean procedentes para evitar que la
persona que presenta la querella contintie expuesta a la conducta denunciada o para
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protegerla de posibles actos de represalia una vez radicada la querella, y asegurarse
de que las mismas estén en efecto durante el término establecido.

ARTICULO VIII - CONFIDENCIALIDAD

Los procesos investigativos y los expedientes de los casos de acoso laboral serdn de cardcter
confidencial. Cuando por motive de la investigacién o por razones de seguridad, resulte
necesario compartir la informacion con personal del Departamento, el usc de la misma
estard limitado a aquel personal que necesite tener conocimiento de la situacion. Las
personas al tanto, deberdn mantener discrecion en el manejo de dicha informacion,
respetando a las personas involucradas en el proceso.

Los expedientes de investigacion se guardaran en un archive especificamente designado
para ello en la Oficina de Recursos Humanos. Los informes rendidos deben permanecer en
estos expedientes y no debe circularse copia de éstos a ninguna oficina del Departamento,
salvo en casos que se requiera la elevacion del expediente como parte de un proceso
apelative o un proceso judicial.

Una vez se notifique la determinacion final de la Autoridad Nominadora imponiendo la
medida disciplinaria, si alguna, el expediente y el informe de investigacién no seran
confidenciales y estaran sujetos a inspeccion, por cualquiera de las partes, previa solicitud
escrita.

No se podra ofrecer informacion a terceros sobre querellas por acoso laboral presentadas
que estuvieran en la etapa de investigacién o que hubiesen sido desestimadas o archivadas
en cualquier etapa del procedimiento.

ARTICULO IX - PRESENTACION DE QUERELLAS

Todo empleado que tenga conocimiento o considere que ha sido objeto de acoso laboral
debera radicar una querella por escrito con su supervisor inmediato, el Coordinadoroenla
Oficina de Recursos Humanos, segin el empleado entienda apropiado conforme a las
circunstancias particulares del caso. En caso de presentarse la querella ante el supervisor
inmediato, éste tendri la responsabilidad de referirlo de manera inmediata al Coordinador.

Si la persona contra quien se radica la querella es el Coordinador, el Director de Recursos
Humanos o algin empleado relacionado a éstos, la querella se referira a la Autoridad
Nominadora.

204



Protocolo para el Manejo de Situaciones de Acoso Laboral Pagina 8 de 14

La querella debera contener la siguiente informacién:

A. Nombre del querellante, asi como el drea, oficina o division donde trabaja.

B. Informacion de contacto del querellante, tal como: nimero de teléfono, correo
electrénico y persona contacto en caso de emergencia.

C. Nombre del querellado, entiéndase, la persona a quien se le imputa la conducta
constitutiva de acoso laboral, asi como el drea, oficina o division en que labora dicha
persona.

D. Descripcion detallada de los hechos y la conducta o circunstancias que motiva la
querella.

E. Fechay lugar en que ocurrieron los hechos o conducta.
F. Cualquier evidencia que pueda apoyar las alegaciones.

G. Nombre de testigos o personas que tengan conocimiento o informacion adicional de
los hechos.

Una vez radicada la querella, el supervisor inmediato debera referirla al Coordinador para
gue éste pueda supervisar y dar seguimiento al proceso de investigacion. Ademas, debera
comunicarse de inmediato con el querellante para informarle sobre el proceso que se llevara
a cabo, asi como sobre sus derechos bajo la Ley 90-2020, segiin enmendada, conocida como
“Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”.

Toda querella andénima se entendera como no presentada.

Luego de la presentacion de la querella, los procedimientos posteriores seran de caracter
confidencial, salvaguardando les derechos de las personas invelucradas.

ARTICULO X - NOTIFICACION DE LAS QUERELLAS

La Oficina de Recursos Humanos notificard al querellado, por escrito junto con copia de la
querella, dentro de un término de cinco (5) dias laborables, contados a partir de su
presentacién. La notificacién debe indicar al querellado que cuenta con un término de cinco
(5) dias laborables, a partir de la misma, para contestar la querella por escrito, admitiendo o
negando las alegaciones. Ademads, se le advertira al querellado que, de no presentar su
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contestacion a la querella, la investigacién continuara sin su participacion, asi como de las
posibles consecuencias de corroborarse las alegaciones contenidas en la querella.

La notificacion también apercibira al querellado que, durante el proceso de investigacion, no
debera tener contacto con la persona que presentd la querella, ni ninguno de los testigos.

ARTICULO XI - INVESTIGACION DE QUERELLAS

La querella sera referida inmediatamente a un Investigador para hacer la correspondiente
investigacidn, dentre de un plazo no mayor de quince (15) dias laborales a partir de la
presentacién de la querella. Este término podra extenderse segiin las circunstancias de cada
caso o cuando medie justa causa.

La investigacién se conducira de forma confidencial, salvaguardando la intimidad de las
partes afectadas. Violentar la confidencialidad podria afectar la investigacion y pudiera
conllevar acciones disciplinarias contra los empleados que atenten contra la misma, de
conformidad con el Reglamento Interno de Normas de Conducta y Medidas Disciplinarias,
Nimero DTOP-2023-002 o su reglamento sucesor. De igual manera, la investigacion se
realizard de manera objetiva, rigurosa e imparcial y continuara independientemente de que
el acoso haya cesado o de que el querellante desista de la querella.

La investigacién abarcard todos los hechos denunciados y podra incluir la toma de
declaraciones juradas a las partes involucradas como también, a todas las personas que
conozcan algo sobre los hechos alegados o que puedan ser potenciales testigos. Cuando sea
necesario tomar declaraciones juradas, a la persona a jurar se le deben realizar todas las
advertencias de rigor, incluyendo orientar sobre los elementos constitutivos del delito de
perjurio. Todas las declaraciones, como también cualquier documento que se recopile
durante el curso de la investigacion, formard parte del expediente de investigacién. Ademas,
toda persona que tenga conocimiento sobre los alegados hechos o conducta constitutivos de
acoso laboral debera cooperar al maximo con la investigacion que se realice.

Durante el curso de los procedimientos, ante cualquier alegacion de posibles represalias, se
tomaran medidas para proteger a los testigos y a las personas que colaboren con la
investigacién, como el que no conste en el expediente del empleado su patlicipacion en la
investigacion. Ademads, el testigo o colaborador podra presentar una querella cuando se
tomen decisiones sobre sus condiciones de empleo o cuando se vean afectados por acciones
de supervisores o compaiieros de trabajo, debido a su participacion en la investigacion.

Cualquiera de las partes podra solicitar por escrito la inhibicién de la persona designada para
realizar la investigacion y de solicitar un nuevo Investigador, cuando entienda que existe
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conflicto de intereses, o parcialidad, que pueda provocar algin tipo de perjuicio indebido, o
por cualquier otra situacion en la que se entienda que no se esté realizando o que no se pueda
realizar la investigacion con la objetividad e imparcialidad que se requiere. La solicitud,
debidamente fundamentada, se le cursard al Coordinador, quien examinara el planteamiento
y someter4 su recomendacion a la Autoridad Nominadora, quien emitira la decision final.

ARTICULO XII - INFORME DE RECOMENDACIONES Y DETERMINACION

El Investigador presentard su informe de la investigacion a la Autoridad Nominadora, en el
término de treinta (30) dias laborables, contados a partir de la fecha en que se haya
comenzado la investigacion. Este término podra extenderse cuando las circunstancias del
caso asi lo ameriten y previa notificacién a todas las partes.

El informe del Investigador incluirda sus hallazgos y formulara las recomendaciones
correspondientes a la Autoridad Nominadora. El informe incluira determinaciones, a base de
lainformacion disponible y los hechos alegados, de si existe 0 no causa suficiente para iniciar
el procedimiento de acciones disciplinarias u otros procedimientos aplicables, conforme a
derecho. El informe estard acompanado del expediente del caso y de las comunicaciones que,
a tenor con lo recomendado, deben cursarse a las partes para notificarles la accion
procedente.

La Autoridad Nominadora podra adoptar, modificar o prescindir de las recomendaciones
que le formule el Investigador, tomando en consideracion las determinaciones de hechos y
la naturaleza o gravedad de la conducta imputada que lo justifiquen. Ademas, de probarse
las alegaciones se la querella, se podra sancionar al querellado, de conformidad con el
Reglamento Interno de Normas de Conducta y Medidas Disciplinarias, Nimero DTOP-2023-
002 o su reglamento sucesor. La Autoridad Nominadora también podra imponer tales
medidas disciplinarias también todo empleado que obstruya una investigacion relacionada
con una querella de acoso laboral.

En caso de que los actos de acoso laboral provinieran de terceros no empleados del
Departamento, se tomaran aquellas medidas correctivas necesarias que estén
razonablemente en alcance del Departamento y que procedan en derecho para el cese
inmediato de esa conducta, incluyendo, pero sin limitarse, a la cancelacion de contratos y la
participacion en adiestramientos por el querellado.

Las partes tendran derecho a presentar una solicitud de reconsideracion ante la Autoridad
Nominadora, en un término de veinte (20) dias, contados a partir de la fecha en que se
notifico la determinacion final a todas las partes. Si esta gestion resultara infructuosa, el
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empleado podra acudir ante el Negociado de Métodos Alternos para la Solucién de Conflictos
de la Rama Judicial y, posteriormente, al Tribunal de Primera Instancia, de conformidad con
las disposiciones de la Ley 90-2020, segin enmendada, conocida como "Ley para Prohibir y
Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”.

ARTICULO XIII - MEDIDAS PROVISIONALES PARA PROTEGER AL QUERELLANTE

Después de radicada una querella por acoso laboral, se tomaridn medidas provisionales,
cuando éstas resulten necesarias para proteger al querellante, a los fines de evitar posibles
actos de represalia o que contintie expuesto a la conducta denunciada, en situaciones como
las siguientes:

A. Cuando el imputado o el querellado sea el supervisor directo de la persona que
presento la querella.

B. Cuando el imputado o el querellado trabaje en la misma area que la persona que
presentd la querella.

C. En casos de agresion.
Las medidas provisionales se estableceran a base de los hechos de cada caso.

El Coordinador, a iniciativa propia o a solicitud del supervisor del querellante, del
Investigador o del propio querellante, sera responsable de recomendarle a la Autoridad
Nominadora la medida provisional que estime pertinente y como debe llevarse a cabo su
debida implementacion. Las medidas provisionales no seran consideradas como una
sancion o accion disciplinaria contra el querellado.

ARTICULO XIV - PROTECCION CONTRA CUALQUIER PERSONA QUE REPORTE ACTOS
DE ACOSO LABORAL

A tenor con las disposiciones de la Ley 90-2020, segin enmendada, conocida como “Ley para
Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”, cualquier persona que denuncie actos
constitutivos de acoso laboral estara protegida, de acuerdo con las disposiciones de la Ley
115-1991, segin enmendada, conocida como “Ley de Represalias contra Empleados por
Ofrecer Testimonios y Causa de Accidn”. Ello procedera mientras las expresiones no sean de
caracter difamatorio ni constituyan divulgacion de informacion privilegiada establecida por
ley. Tal proteccién le impone responsabilidad al Departamento que realice cualquier acto
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que afecte las oportunidades y condiciones de empleo de cualquier persona que se haya
opuesto a practicas constitutivas de acoso laboral, que haya denunciado, testificado,
colaborado o de cualquier forma o participado en una investigacion o procedimiento
relacionado con el acoso laboral, o cuando omita tomar las medidas necesarias para
brindarle adecuada proteccion.

Conforme estatuido y reiterado por la Ley 90-2020, ningiin patrono podrd despedir,
amenazar, o discriminar contra un empleado con relacion a los términos, condiciones,
compensacién, ubicacion, beneficios o privilegios del empleo porque el empleado ofrezca o
intente ofrecer, verbalmente o por escrito, cualquier testimonio, expresién o informacion
ante la union, Oficina de Recursos Humanos o cualquier otra oficina del Departamente, un
foro legislativo, administrativo o judicial de Puerto Rico, cuando dichas expresiones no sean
de caradcter difamatorio ni constituyan divulgaciéon de informacion privilegiada establecida
por ley.

El empleado deberd probar la violacién mediante evidencia directa o circunstancial y
establecer un caso prima facie de violacion de ley probande que denuncié un acto de acoso
laboral y que fue subsiguientemente despedido, amenazado o discriminado negativamente
en su empleo. Una vez establecido lo anterior, el patrono debera alegar y fundamentar una
razén legitima y no discriminatoria para el despido. Si el patrono alega y fundamenta dicha
razon, el empleado debera demostrar que la razén alegada por el patrono era un mero
pretexto para el despido.

ARTICULO XV - DISPOSICIONES GENERALES

A. La presentacion intencional de una querella falsa constituye un comportamiento
deshonesto y ser4 considerado una violacion a las politicas del Departamento, por lo
cual, aplicardn las sanciones disciplinarias establecidas en el Reglamento Interno de
Normas de Conducta y Medidas Disciplinarias, Nimero DTOP-2023-002 o su
reglamento sucesor.

B. Todo supervisor o empleado que conozca de un acto de acoso laboral en el
Departamento tendra la obligacién de someter inmediatamente la informacidén al
Coordinador sobre, segin lo dispuesto en el Articulo ___ del presente Protocolo. El
no infermar prontamente estos actos ¢ conductas se entendera como una viclacion al
Protocalo y acarreara la accion disciplinaria correspondiente.
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C.

Las disposiciones de este Protocolo no alteran la facultad de la Autoridad Nominadora
para activar los procedimientos de suspensién sumaria de algin empleado, conforme
la reglamentacidn aplicable.

Cualquier empleado que tenga conocimiento directo o que haya sido testigo de un
acto de acoso laboral tendra la obligacion de informar inmediatamente dicha
situacion al supervisor inmediato o al Coordinador. El no informar prontamente estos
actos o conductas se entenderd como una violacion al Protocolo y acarreara la accidn
disciplinaria correspondiente.

En cualquier momento, el querellante podré retirar por escrito su querella, pero ello
no conllevara la paralizacién de los procedimientos y/o el archivo de la querella. El
Departamento podra continuar la investigacion sin su participacion.

El cese de la conducta constitutiva de acoso laboral no sera causa suficiente para no
proceder y/o paralizar la investigacion.

Toda persona a quien se le requiera prestar testimonio o algtn tipo de evidencia por
el Investigador tiene el deber y obligacion de cooperar proveyendo ésta.

Toda persona que participe en un proceso para dirimir una querella de acoso laboral
o represalia serd informado por el Investigador de sus derechos bajo las leyes y
reglamentos aplicables.

ARTICULO XVI - DIVULGACION

Copia del presente Protocolo y de la Politica Publica sera colocada en todos los tablones de
avisos del Departamento, en un lugar visible y accesible a todes los empleados. Igualmente,
copia de ambos documentos serdn entregados a todos los contratistas, empleados y
funcionarios del Departamento y a toda persona reclutada o contratada posteriormente. En
el caso de los empleados que tengan cuenta de intranet, podrd remitirsele a su correo
electrénico oficial.

ARTICULO XVII - INTERPRETACION

La interpretacion de las disposiciones de este Protocolo corresponderd en primera instancia
a la Oficina de Asesorfa Legal, para resolver cualquier controversia relacionada con sus
disposiciones o situaciones no previstas en el mismo.
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Este Protocolo serd interpretado de acuerdo con las disposiciones de ley y reglamentos que
confieren autoridad, de modo que garanticen a las partes promoventes y demas funcionarios
la pronta consideracion de las querellas por acoso laboral, el debido proceso de ley y la justa
y rapida disposicién de todo asunto presentado.

ARTICULO XVIII - CLAUSULA DE SEPARABILIDAD

Si cualquier articulo o segmento de este Protocolo fuese declarado inconstitucional, invalido
o nulo por un tribunal de justicia o autoridad con jurisdiceion para ello, tal determinacion no
afectara, menoscabara ni invalidara las restantes disposiciones o partes de este Protocolo,
sino que su efecto se limitara al articulo o segmento declarado inconstitucional o nule.

ARTICULO XIX - DEROGACION

Se deja sin efecto toda orden administrativa, normativa, manual o reglamento contrario o
que esté en conflicto con este Protocolo.

ARTICULO XX - VIGENCIA

Las disposiciones de este Protocolo entrardn en vigor inmediatamente después de su
aprobacion.

Aprobado en San Juan, Puerto Rico, hoy, 23 de septiembre de 2024.

Eileen M. Vélez Vega, P.E.
Secretaria
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Apéndice 1
Ley NUm. 212 de 3 de agosto de 1999

“Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el Empleo por
Género”

EXPOSICION DE MOTIVOS

En Puerto Rico la dignidad y los derechos de las personas trabajadoras son
inviolables en virtud de las garantias y de la proteccién que ofrece la Carta de
Derechos de nuestra Constitucion. Por ello, el principio de igualdad entre los seres
humanos prepondera en los esfuerzos de nuestro Gobierno para robustecer una
sociedad democrdtica, justa vy libre de discrimen. La presente legislacion, que
serd conocida como la Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el
Empleo por Género, reafirma la politica publica del Gobierno de Puerto Rico de
eliminar el discrimen por razén de género, en especifico en el dmbito laboral.

La Secciéon 1 del Articulo Il de nuestra Constitucion, al igual que otras leyes
locales y federales, prohibe el discrimen por género. Sin embargo, las diferencias
en retribucidon y opciones de trabajo para la mujer, en comparacion con el
hombre, continUan latentes, ignordndose asi el aumento en la participacion de
la mujer en la fuerza laboral a través de los Ultimos anos.

Por ejemplo, en el 1989, las mujeres comprendian el 39 por ciento de las
personas empleadas en Puerto Rico y los hombres el 61 por ciento. En el 1997, las
mujeres representaban el 41 por ciento de las personas empleadas en la Isla y los
hombres el 59 por ciento. En cuanto al por ciento de empleados asalariados, en
el 1989, las mujeres representaban un 43 por ciento y los hombres un 57 por
ciento, cifra que apenas varid en el 1997 (mujeres un 44 por ciento y hombres un
56 por ciento). En la fuerza laboral del sector puUblico, en el 1989, la mujer
representaba el 49.8 por ciento, y en el 1997, el 52.8 por ciento. En el sector
privado, en el 1989, la participacion de la mujer era de un 39.20 por ciento y de
los hombres 60.80 por ciento; en el 1997, un 39.80 por ciento eran mujeres
trabajadoras y un 60.20 por ciento eran hombres.

Sin embargo, las mujeres no lograron avanzar con igual fuerza en
ocupaciones no tradicionales y de mayor jerarquia. En el 1997, la segregacion
por género se manifestd en la participacion de hombres y mujeres en los diversos
grupos de trabajo. Por ejemplo, la participaciéon de hombres y mujeres fue:

a. en el grupo de profesionales, ejecutivos y gerenciales, los hombres un 52
por ciento y las mujeres un 48 por ciento;
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b. en el grupo técnico, de apoyo, administrativo y ventas, los hombres un
35 por ciento y las mujeres un 65 por ciento;

c. en el grupo de artesanos, capataces y otros relacionados, los hombres
un 97 por ciento y las mujeres un 3 por ciento;

d. en el grupo de los operarios y relacionados, los hombres un 69 por ciento
y las mujeres un 31 por ciento;

e. en ocupaciones de servicio, los hombres un 61 por ciento y las mujeres
un 39 por ciento;

f. en el trabajo agricola, los hombres un 98 por ciento y las mujeres un 2
por ciento.

Por otro lado, diversas formas de discrimen obstaculizan el progreso de la
mujer en el dmbito laboral. Estas manifestaciones de discrimen contra la mujer
fueron plasmadas en el Informe de los Derechos de la Mujer (1978). Casi veinte
anos mas tarde, el informe del Glass Ceiling Commission, una comision federal
creada al amparo de la Ley de Derechos Civiles Federal de 1991 reveld que
aungue en los Estados Unidos las minorias, y en particular las mujeres, han
aumentado su participaciéon en la fuerza laboral, los puestos ejecutivos
pertenecen en su inmensa mayoria a los hombres. Por ejemplo, un 95 por ciento
de las principales posiciones ejecutivas de las mds importantes companias
industriales y de servicio son ocupadas por hombres.

Barreras sociales relacionadas con oportfunidades educativas, estereotipos,
prejuicios y discrimen impiden el avance de las mujeres a posiciones de poder y
de liderato. Las prdcticas de reclutamiento y las culturas corporativas tienden a
aislar a las mujeres, quienes tfambién carecen de mentores, adiestramientos y
oportunidades de desarrollo profesional. En cuanto a las responsabilidades, a las
mujeres se les ofrece poco o ningun acceso a tareas y/o comités de relevancia
y visibilidad, y son evaluadas con criterios diferentes a los ufilizados en la
evaluacion del tfrabajo de los hombres. Las mujeres usualmente tienen poco o
ningUn acceso aredes informales de informacidn, las cuales son necesarias para
un avance profesional real, y se enfrentan a situaciones de hostigamiento sexual
que afectan su desempeno y movilidad en los empleos. Ofras modalidades de
discrimen asociadas a la condicion de mujer se relacionan con el
funcionamiento reproductivo, el embarazo y alumbramiento, la crianza de los
hijos, y la llamada doble jornada de trabagjo junto a las obligaciones sociales y
familiares atribuidas al género.

Conforme a la politica de nuestro Gobierno hay que luchar contra toda
forma de discrimen que pueda interferir en los derechos de la mujer en el dmbito

214



laboral. Es necesario reforzar las leyes que las acercan al ideal de igualdad y
respeto en el trabagjo. Asi, la Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades
en el Empleo por Género fortalecerd los mecanismos adoptados en la Orden
Ejecutiva 5066 de 8 de marzo de 1988, que ordena a las agencias e
instrumentalidades publicas desarrollar e implantar Planes de Accion Afirmativa
para garantizar que no se discrimine contra ninguna persona empleada o aspirante
a empleo por razén de género.

Decretase por la Asamblea Legislativa de Puerto Rico:

Articulo 1.- Titulo.

Esta Ley se conocerd como “Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades
en el Empleo por Género".

Articulo 2.- Politica Publica.

Es politica del Gobierno de Puerto Rico proveer igualdad de oportunidades en el
empleo, independientemente de su género. Se ordena a las agencias e
instrumentalidades antes senaladas y éstas tienen la obligacién de desarrollar e
implantar Planes de Accidon Afirmativas para garantizar que no se discrimine
contra ningun empleado o aspirante a empleado por razones de su género,
conforme se dispone en el Articulo 3 (d) de la presente Ley. Esta Ley fortalecerd
esta politica, imponiéndole a la Comisidon para los Asuntos de la Mujer, Oficina
del Gobernador, en adelante “la Comision”, la responsabilidad de velar por el
cumplimiento de la Ley.

Articulo 3.- Comision para los Asuntos de la Mujer, Oficina del Gobernador;
Funciones.

La Comisidn tendrd las siguientes funciones:

a. Desarrollar un Programa para Garantizar la Igualdad de Oportunidades
en el Empleo por Género, de acuerdo a las leyes locales y federales
que prohiben el discrimen en el empleo.

b. Proponer criterios para el diseno de los planes para la igualdad de
oportunidades en el empleo por su género en las agencias,
instrumentalidades publicas y municipios o sus entidades vy
corporaciones, en adelante “agencias”. Los planes serdn programas
gerenciales que, de modo integral, implantardn las medidas necesarias
para identificar, evaluar, corregiry erradicar el trato discriminatorio a las
mujeres trabajadoras y aspirantes a empleo en el servicio publico.
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C.

Desarrollar y ofrecer adiestramiento a las agencias sobre la preparacion
de Planes para Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el Empleo
por Género.

Ofrecer asesoria a las agencias que estardn obligadas a desarrollar y a
poner en vigor Planes que garanticen la igualdad de oportunidades en
el empleo por género, los cuales deberdn incluir los mecanismos
apropiados para eliminar barreras arbitrarias en los procedimientos de
reclutamiento, seleccidn, nombramiento, exdmenes, fraslados,
ascensos, antigledad, lineas de progreso y otros términos y condiciones
de empleo, fortaleciendo el principio de mérito que rige el empleo
publico en Puerto Rico.

Los planes de las agencias deberdn incluir lo siguiente:

1. declaracién expresa del compromiso de la agencia,

2. nombramiento de un(a) Coordinador(a), a ser designado(a) por

el(la) Secretario(a) o Director(a) de cada agencia,

divulgacion del Plan,

evaluacion estadistica,

metas e itinerarios para el cumplimiento del Plan,

planificacidon de acciones afirmativas para eliminar el llamado

fendbmeno de techo de cristal, examinando las prdcticas para

promover mujeres cualificadas a posiciones de liderazgo,

7. desarrollo de programas para lograr las metas establecidas, tales
como el desarrollo de sistemas internos de informacién para el
seguimiento, revision y evaluacion de todos los aspectos del plan
y la resolucién de querellas de discrimen por razén de género a
nivel de agencia,

8. presentacion de un informe anual del progreso habido en el
desarrollo e implantacion del Plan a la Comision.

oW

e. Solicitar a las agencias concernidas cualquier informacién y/o

f.

estadisticas sobre los Planes desarrollados y las prdcticas vy
procedimientos relativas a las condiciones de empleo de la mujer en el
servicio publico.

Supervisar el progreso de los Planes para Garantizar la Igualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género en el servicio publico.
Preparar y presentar al Gobernador de Puerto Rico un informe anual
sobre el progreso de los Planes de las agencias.

Ofrecer adiestramiento en las entidades privadas, que asi lo soliciten,

para promover la implantacion de planes en el sector privado, con el
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fin de que se eliminen barreras artificiales que impiden el desarrollo
profesional de la mujer.

Articulo 4.- Sanciones.

a)

b)

c

d)

e

Las autoridades nominadoras serdn responsables de dar cumplimiento a las
disposiciones de esta Ley y a las normas para su implantaciéon. Los/as jefes/as
de personal o de recursos humanos serdn responsables de orientar a las
autoridades nominadoras correspondientes de las disposiciones de la Ley.

La Comisiéon realizard auditorias periddicas para asegurar el cumplimiento de
las agencias con esta Ley.

Si como resultado de las auditorias realizadas se encontraran irregularidades
o violaciones, esta Ley faculta a la Comisidon para los Asuntos de la Muijer,
Oficina del Gobernador, a imponer a las autoridades nominadoras multas
administrativas de cien ddlares ($100.00) y hasta un mdximo de quinientos
dolares ($500.00) y multas a los/as jefes/as de personal o de recursos humanos
de cincuenta ddlares ($50.00) y hasta un mdximo de doscientos cincuenta
ddlares ($250.00) por cada incumplimiento detectado. Ademds, la Comisidn
mantendrd informados a la Oficina de Gerencia y Presupuesto y a la Oficina
del Contralor de Puerto Rico. En caso de determinarse preliminarmente que
las acciones constituyen delito publico referird la evidencia al Secretario de
Justicia para la accidn correspondiente.

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

1. nUmero de incumplimientos de la legislaciéon y de normas vigentes
cometidos durante el periodo evaluado,

2. gravedad de los incumplimientos,
3. patrones anteriores de incumplimiento,
4. funcionario o empleado objeto de multas.

Servirdn de atenuantes en la imposicidén de multas, ya sea para rebajarla o
eliminarla, la posibilidad de soluciones rdpidas que presente la agencia en
cuestion; el hecho de que sea la primera ocasidon en que violan el estatuto o
sus normas y que inmediatamente corrigieron la situacion; o el acuerdo escrito
de la autoridad nominadora de que estard pendiente de que no ocurrirdn
mas incumplimientos de esta indole. Disponiéndose, que de ocurrir
incumplimientos adicionales las multas serdn establecidas al mdximo
permitido en la legislacion, sin considerar atenuantes.
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f) Si mediare intencién o negligencia por parte del funcionario que autorizare
cualqguier accion ilegal con relacion a esta Ley, estard sujeto a las
penalidades establecidas por la Seccidén 10 de la Ley NUm. 57 de 30 de mayo
de 1973, segun enmendada.

g) Los recaudos por concepto de las multas establecidas en esta Ley ingresardn all
Fondo General del Tesoro Estatal para ser asignados a la Unidad Anfi-discrimen del
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos.

Articulo 5.-Vigencia

Esta Ley comenzard a regirinmediatamente después de su aprobacion.
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Apéndice 2
Ley NUm. 9-2020

“Carta de Derechos de la Mujer Trabajadora”
EXPOSICION DE MOTIVOS

Anualmente, el 8 de marzo se conmemora el “Dia Internacional de la Mujer”.
Este dia fue inspirado por las luchas de miles de mujeres en el mundo laboral. Por
anos, las mujeres sostuvieron protestas por las condiciones de trabajo
infrahumanas a las que eran sometidas y a los bajos salarios. El 8 de marzo de
1857, trabajadoras de la industria de la aguja organizaron una protesta en
Manhattan, Nueva York. Entre las condiciones senaladas durante las protestas
se enconfraban los bajos salarios, extensas horas de trabajo y el hacinamiento
en los lugares de frabajo. Medio siglo mds tarde, en la misma fecha, estas
obreras volvieron a marchar con las mismas denuncias sobre sus lugares de
empleo.

El primer “Dia Internacional de la Mujer” fue celebrado en Europa en el ano
1970, durante la celebracion del Primer Congreso Internacional de la Mujer. En
Puerto Rico, con la aprobacion de la Ley 102 de 2 de junio de 1976, se reconocid
oficialmente el 8 de marzo de cada ano como el “Dia Internacional de la Mujer”.

Numerosas leyes en Puerto Rico reconocen una gama de derechos a las
mujeres trabajadoras, entre estas, la Ley 3 de 13 de marzo de 1942, segin
enmendada, conocida como, “Ley de Proteccion de Madres Obreras”, la Ley
NUm. 427-2000, segun enmendada, conocida como “Ley para Reglamentar el
Periodo de Lactancia o de Extraccidon de Leche Materna”, entre otras. Sin
embargo, a pesar de todos los derechos que las cobijan, aln se les hace cuesta
arriba hacer valer esos derechos, muchas veces por el desconocimiento, ya que
se encuentran dispersos a través de varias leyes.

Si bien es cierto lo anterior, fambién es cierto que carecemos de una carta
de derechos en la que se declaren los derechos de la mujer en su lugar de
empleo. La carta de derechos que proponemos puede ser utilizada como una
herramienta para educar a la mujer sobre sus derechos en su lugar de empleo.
Constituyendo la misma un mecanismo para ayudar a erradicar el discrimen en
contra de la muijer.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
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Articulo 1.- Titulo

Esta Ley se conocerd y podrd citarse como “Carta de Derechos de la Mujer
Trabajadora”.

Articulo 2.- Definiciones

Muijer frabajadora, a los fines de esta Ley, significard toda mujer empleada
mediante sueldo, salario, jornal o cualquier otra forma de compensacion.

Articulo 3.- Derechos de la Mujer Trabajadora

Esta Carta de Derechos es una compilacidon general no exhaustiva de los
derechos gque le son reconocidos a las mujeres trabajadoras del sector publico y
privado de Puerto Rico, segun corresponda con el fin de orientar y que se les
facilite el conocer todas las protecciones con las que cuentan por ley para
poder hacer mds efectivos estos derechos. De ninguna manera se entenderd
que menoscaba o limita los derechos concedidos mediante las distintas leyes
especiales.

La mujer trabajadora gozard de todos los derechos consignados en la
Constitucion de Puerto Rico y enlas leyes y reglamentos que les sean aplicables,
en especifico tendrdn derecho a:

(a) no serdiscriminada en su empleo, ni salariaimente por razén de su sexo;

(b) no ser despedida de forma injustificada;

(c) recibir el pago de mesada ante la eventualidad de que sea despedida
injustificadamente;

(d) que se le garantice que se desarrollardn e implementardn medidas
para evitar que sean objeto de discrimen en su lugar de empleo;

(e) cuando se encuentre en estado de embarazo, a una licencia por
maternidad de cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y cuatro
(4) semanas después. A su eleccion, podrd optar por tomar hasta una
(1) semana de descanso prenatal y siete (7) semanas de descanso
postnatal; en el caso de las empleadas del Gobierno de Puerto Rico en
estado gravido, estas tendrdn derecho a un periodo de descanso de
cuatro (4) semanas antes del alumbramiento y cuatro (4) semanas
después. Disponiéndose que podrd disfrutar consecutivamente de
cuatro (4) semanas adicionales para la atencidon y el cuido del menor.
La empleada podrd optar por tomar hasta solo una (1) semana de
descanso prenatal y extender hasta siete (7) las semanas de descanso
post-partum al que tiene derecho o hasta once (11) semanas, de
incluirse las cuatro (4) semanas adicionales para el cuido y atencién del

220



(m)

(o)

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

cuando adopte un menor de edad preescolar, entiéndase un menor
de cinco (5) anos o0 menos que no esté matriculado en una institucion
escolar, tendrd derecho a los mismos beneficios de la licencia de
maternidad que goza la empleada que da a luz;

durante el periodo de licencia de maternidad recibird la totalidad de
su salario, sueldo, jornal o compensacidon que estuviere recibiendo por
su trabajo;

cuando disfrute de una licencia por maternidad tendrd derecho a que
su patrono le reserve su empleo;

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 ventilacion y
energia eléctrica para lactar a su bebé o extracciéon de leche materna
en un lugar habilitado a esos efectos en su taller de trabajo y dicha drea
no podrd coincidir con el drea destinada para los servicios sanitarios,
comuUnmente conocidos como banos;

disfrutar de un periodo de lactancia o extraccion de leche materna de
una (1) hora por jornada de frabagjo a fiempo completo. El referido
periodo podrd ser distribuido en dos (2) periodos de treinta (30) minutos
o tres (3) periodos de veinte (20) minutos;

disfrutar de un periodo de freinta (30) minutos de lactancia o extraccion
de leche materna por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas
de trabagjo, en caso de que la jornada diaria de trabajo sea parcial y
exceda las cuatro (4) horas;

extender los periodos de lactancia o extraccidén de leche materna
hasta doce (12) meses contados a partir del regreso a sus funciones;
tener un ambiente de trabajo libre de comportamiento hostil, ofensivo
o intimidante relacionado a alguna causal de discrimen;

no recibir acercamientos de indole sexual como condicidén para ser
reclutada o retener su empleo;

221



(p) no tolerar conducta verbal, fisica o por medios electréonicos 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 investigacidon, proceso o juicio por prdcticas
discriminatorias en el empleo;

(r)  ser protegida contra la violencia doméstica en su lugar de empleo;

(s) que el patrono mantenga el centro de trabagjo libre de hostigamiento
sexual e intimidacion;

(t) que el patrono establezca un procedimiento interno adecuado y
efectivo para atender querellas de hostigamiento sexual.

Articulo 4.- Publicidad

Todas las oficinas, agencias gubernamentales, corporaciones publicas,
municipios y patronos privados con dos (2) empleados o mds, estardn obligados
a exhibir las disposiciones del Articulo 3 en un lugar accesible a todos sus
empleados y visitantes.

Articulo 5.- Reglamentacion

La Oficina de la Procuradora de las Mujeres podrd adoptar reglamentacion
con el propdsito de implementar el contenido de la presente Ley. Ademds,
disenard los formatos de la informacién que estardn obligadas a exhibir todas las
oficinas, agencias gubernamentales, corporaciones publicas, municipios y
patronos privados, conforme a lo dispuesto en el Articulo 4. Los formatos
disenados pueden variar segun su aplicabilidad al sector publico, privado o
municipal, y estardn disponibles en la pdgina electrénica de la Oficina de la
Procuradora de las Mujeres. El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos,
la Oficina de Administracidon y Transformacion de los Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico, y la Oficina de Gerencia y Presupuesto colaborardn
con la Oficina de la Procuradora de las Mujeres para el desarrollo del formato de
la informacidén y brindardn el asesoramiento necesario, segin corresponda bajo
su jurisdiccion. En el desarrollo de la informacién, estas agencias podrdn incluir
derechos adicionales a los enumerados en el Arficulo 3 o modificar su redaccion
utilizando su pericia. Ademds, podrdn actualizar el listado conforme se enmiende
la legislacion pertinente o se aprueben nuevos derechos que beneficien a las
mujeres.

En sus gestiones ante el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos, los
patronos del sector privado deberdn certificar que cumplen cabalmente con las
disposiciones de la presente Ley. A esos fines, el Departamento del Trabajo y
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Recursos Humanos podrd emitir aquellas directrices dirigidas a habilitar el caball
cumplimiento con esta disposicion.

Articulo 6.- Causas de Accion 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, constituirdn causa de accion en danos y perjuicios y estardn
sujetas a toda causa de accidn civil o penal que conlleve tales violaciones,
segun el ordenamiento juridico vigente.

Articulo 7.- Disposiciones Generales

Esta Ley no limitard los derechos adquiridos mediante cualquier oftra
disposicion estatuaria o reglamentaria. El contenido de la Carta de Derechos de
la Mujer Trabajadora tiene un propdsito informativo y no crea derechos
sustantivos exigibles ante foros judiciales, administrativos o de cualquier otra
indole, adicionales a los concedidos por la legislacion protectora del trabajo.
Ademds, los derechos enumerados estardn sujetos a la aplicabilidad y
excepciones del estatuto laboral correspondiente.

Articulo 8.- Separabilidad

Si cualquier palabra, frase, oracién, seccidn, inciso o parte de esta Ley fuere
por cualquier razén impugnada ante el tribunal y declarada inconstitucional o
nula, tal declaracidon de inconstitucionalidad o nulidad no afectard,
menoscabard o invalidard las restantes disposiciones de esta Ley.

Articulo 9.- Vigencia

Esta Ley comenzard a regirinmediatamente después de su aprobacion.
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Apéndice 3

Ley sobre la Politica Publica del Cuidado Informal del Estado Libre Asociado
de Puerto Rico.
Ley Num. 82 de 8 de agosto de 2023

Para crear la “Ley sobre la Politica Publica del Cuidado Informal del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico” a los fines de declarar la politica publica del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico respecto al cuidado informal; establecer la Carta de
Derechos del Cuidador Informal; crear el Registro de Cuidadores Informales en
Puerto Rico; enmendar el Articulo 8, de la Ley Num. 379 del 15 de mayo de 1948,
a los fines de permitir que los cuidadores informales certificados puedan solicitar un
cambio de itinerario de trabajo en sus empleos sin laborar regularmente para el
patrono treinta (30) horas semanales y sin haber cumplido el término de un (1) afio
en el empleo, seglin requiere la ley actualmente; y para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

“Solo hay cuatro tipos de personas en el mundo: (1) los que han sido cuidadores,
(2) los que actualmente son cuidadores, (3) los que seran cuidadores y (4)
aquellos que necesitaran cuidadores" (Rosalynn Carter).

El sistema de salud del Estado Libre Asociado de Puerto Rico compuesto por sus
distintos grupos de interés debe coordinar esfuerzos para reconocer, atender y
proteger la salud de todas las poblaciones. En virtud de asegurar el derecho que tiene
toda persona de disfrutar de un nivel de vida adecuado, es indispensable reconocer
el cuidado informal como uno de los pilares que sostiene el sistema de salud en con
relacion al cuidado prolongado. El cuidado informal es una practica fundamental
que preserva y perpetia la salud de la poblacidon, en especial la de los adultos
mayores y personas con discapacidad. Los cuidadores informales asisten a
familiares, amigos, vecinos y otras relaciones significativas en las actividades diarias
sin recibir ningun tipo de remuneracion econdmica. La magnitud de personas que se
dedica a brindar este tipo de apoyo es vasta, cerca del 14% o 440,000 personas de la
poblacion de Puerto Rico ha sido identificada como cuidador informal. Algunas de
las actividades en las que el cuidador apoya a la persona recipiente de cuidado se
encuentran la alimentacion, higiene bésica, transportacion, asuntos financieros,
manejo de medicamentos, entre otras. La aportacion social que realizan los
cuidadores informales ha sido valorada en miles de millones de ddlares.

Debido a cambios naturales que ocurren durante etapas tardias en el desarrollo
humano, los adultos mayores tienen mayor probabilidad de requerir la asistencia de
un cuidador. Alrededor del 16.8% del cuidado es prestado a adultos mayores de 50
afos, sin embargo, como consecuencia de los cambios demograficos acelerados que
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enfrenta Puerto Rico se espera que aumente la cantidad de personas que requieren
de cuidado informal. Puerto Rico tiene una de las proporciones mas altas de personas
mayores en todos los Estados Unidos de América, 21.13% de la poblacion son
adultos mayores de 65 afios o més. Multiples proyecciones estiman que la poblacién
de adultos mayores continuara incrementando, para el afio 2040 se espera que
representen casi el 35.4% de la poblacion total. El aumento de personas que
necesitan de cuidado se enfrentard con una disminucion en personas disponibles para
proveer este servicio. Un estudio de la Asociacion Americana para Personas
Retiradas (AARP, por sus siglas en inglés) proyecta una disminucién significativa
en la proporcidon de cuidadores informales por cada recipiente de cuidado de 10.1%
en el 2010, a 4.1% en el 2030. Este cuadro es sumamente alarmante considerando
que los cuidadores informales ofrecen el 80% de todo el cuidado prolongado.
Consecuentemente la Asamblea Legislativa de Puerto Rico debe repensar las
politicas econdmicas y sociales de la cotidianidad con el objetivo de prepararse para
los cambios demograficos drasticos que se avecinan. Esta preparacion debe
reconocer y nombrar el cuidado informal como una préctica central para los sistemas
de salud y el funcionamiento econémico.

Igualmente, se realiza una contribucion indispensable a la sociedad, el cuidado
informal es una relacion caracterizada por el sacrificio personal. Los cuidadores
informales invierten en promedio 20 horas semanales en el cuidado de sus seres
queridos. La inversion de tiempo, acompaiiado por otros factores sociales y
economicos asociados al cuidado coloca la salud de los cuidadores en una posicion
particularmente vulnerable. Estudios realizados demuestran que los cuidadores
informales tienen un mayor riesgo de desarrollar enfermedades relacionadas al estrés
y sufren de depresion al doble de la tasa en los Estados Unidos de América. Ademas,
no tan solo enfrentan dificultades emocionales, sino que también experimentan
dificultades fisicas y estan mas en riesgo de desarrollar enfermedades
cardiovasculares y fragilidad. Para aquellos cuidadores mayores de 60 afios que
reportan desgaste emocional, la tasa de mortalidad aumenta por un 63%. Otros
autores han documentado la relacion entre factores de riesgo y salud en el cuidado
informal. Los efectos que el proceso de cuidado va a tener sobre la salud del cuidado
en gran parte estdn mediados por factores socioecondmicos, la edad del cuidador y
el nivel de apoyo que tenga el cuidador. Entiéndase, los cuidadores que tienen mayor
edad, menor nivel socioecondémico y menos apoyo reportan tener peor salud
psicoldgica que conduce a una peor salud fisica.

La pobre salud en el cuidador informal también perjudica la salud de los
recipientes de cuidado. Un andlisis sistémico de 81 investigaciones sobre la relacion
entre angustia en cuidadores informales y salud en recipientes de cuidado con
demencia encontr6 que la angustia en los cuidadores informales estaba asociada con
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la institucionalizacidn de los pacientes, empeoramiento de los sintomas conductuales
y psicoldgicos relacionados a la demencia y el maltrato de adultos mayores. Por lo
tanto, es meritorio concebir al cuidador informal no solo como individuo sino
entramado en una relacion bilateral entre cuidador informal y recipiente de cuidado.
De tal forma que cuando se disponen las condiciones para mejorar la calidad de vida
de una de las partes de la diada, también mejora la calidad de vida de la otra.

Aunque los cuidadores informales realizan una contribucion social y sacrificio
personal incuestionable, la poblacion de cuidadores en Puerto Rico ha sido
desatendida. La poca literatura existente apunta a que los cuidadores informales son
principalmente mujeres, con escasos recursos econdomicos, sin empleo asalariado,
sin ayuda econdmica de familiares y que cuidan al menos un adulto mayor durante
un promedio de 1 a 5 afios. Ademas, aquellas personas que han asumido el rol
reportan tener menos energia y tener niveles de ansiedad entre leve y severo.
El Behavioral Risk Factors Surveillance System publicé resultados que indican que
los puertorriquefios cuidadores tienden a reportar su salud peor que sus contrapartes
no cuidadoras y que 1 de cada 3 personas cuidadores reporta tener salud pobre.

A lo anterior se afiade el enfrentar riesgos en su salud donde muchos cuidadores
informales no cuentan con la preparacion necesaria para ofrecer cuidado. Un estudio
realizado con 300 cuidadores informales en Puerto Rico reveld que el 95.2% no
contaban con la preparacion relacionada con el cuidado de adultos mayores o en
areas de la salud. La preparacion, capacitacion y adiestramiento de los cuidadores
informales con respecto a sus funciones y servicios disponibles es una forma de
empoderar al cuidador informal para promover que el cuidador asuma
adecuadamente la relacion de cuidador. El mismo estudio confirma las
preocupaciones que afectan a los cuidadores sobre la preparacion, el 83.6% de los
participantes reportd preocupacion con relacion a no proveer el cuidado necesario.
Por lo cual se requiere establecer alguna preparacion que facilite el cuidado
informal.

De otra parte, los costos asociados a cubiertas de salud que incluyen cuidado
prolongado, son en muchas ocasiones, demasiado costosas para las familias.
Ademas, Medicare no cubre el cuidado prolongado, ni tampoco ofrece apoyo en
actividades diarias, solamente cubre estadias breves en un asilo de ancianos o
cantidades limitadas de atencion médica domiciliaria cuando requiera enfermeria
especializada o rehabilitacion. Por su parte y contrario a los estados, Medicaid Puerto
Rico no cubre servicios de cuidado prolongado. Los programas de respiro son
limitados y sujeto a disponibilidad de fondos por medio de amas de llaves en los
municipios y por medio de la Oficina del Procurador de Personas de Edad Avanzada.
Cabe destacar que estos programas no ofrecen ningln tipo de apoyo a los miles de
cuidadores informales de personas menores de 65 afios que tienen alguna
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discapacidad. Es meritorio fortalecer y apoyar el cuidado informal ante un sistema
de cuidado formal cuyos servicios no son accesibles para la mayoria de la poblacién
que los necesita.

Las disposiciones legales que existen para proteger a la poblacion solamente
abordan algunos aspectos relacionados al cuidado. La Ley 180-1998, seglin
enmendada, conocida como “Ley de Vacaciones y Licencia por Enfermedad de
Puerto Rico”, permite que los trabajadores puedan utilizar hasta 5 dias de su licencia
de enfermedad para atender situaciones de enfermedad suyas o de sus hijos,
conyuges, adulto mayor o persona con impedimentos de los cuales sean responsable.
Por otra parte, la Ley 227-2015, conocida como “Ley de Capacitacion, Asesoria y
Registro de Cuidadores”, requiere que los hospitales les permitan a los pacientes
identificar un cuidador y esta informacion ha de permanecer en su expediente con el
proposito de entrar en comunicacion con el cuidador para establecer el plan del
paciente para cuando sea dado de alta o transferido a otra facilidad para asi lograr un
cuidado post-hospitalario 6ptimo.

Ante un marco legal que no interpela la complejidad del cuidado informal y en
preparacion para los cambios demograficos proyectados, los esfuerzos politicos se
han de mover hacia visibilizar al cuidador informal como un componente esencial
del sistema de salud de Puerto Rico. A tales efectos se debe comenzar estableciendo
una estructura legislativa que reconozca y tipifique el rol del cuidador informal, al
igual que abogue, recopile e investigue las necesidades de la poblacién con la
finalidad de mejorar la calidad de vida de esta. En aras de garantizar protecciones
sobre la facultad de un ser humano de cuidar sobre sus seres queridos y consono con
el derecho que tiene toda persona para lograr un nivel de vida adecuado, es necesario
declarar los derechos que tiene la figura del cuidador informal para proteger sobre
su propio bienestar y el de sus seres queridos. El reconocimiento y cuantificacion
del rol del cuidado informal en Puerto Rico conducird a la recomendacion de
politicas basadas en fundamentos evidenciables circunscritos al contexto
puertorriqueio. De esta forma, se puede garantizar la firmeza de los cuidadores
informales y a su vez dignificar la generosidad que prestan los cuidadores
informales.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo 1. - Titulo

Esta ley se conocera como “Ley sobre la Politica Publica del Cuidado Informal de
Puerto Rico”.

Articulo 2. - Propésito
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El proposito de esta ley es el establecimiento de una politica publica que reconozca
y defina el cuidado informal y el rol del cuidador informal para las politicas,
programas y actividades gubernamentales relacionadas con aspectos sociales,
econdmicos, entre otros. Esta ley también declara los derechos del cuidador informal
en Puerto Rico, establece un registro de la poblacion de cuidadores en en el pais y le
establece responsabilidad al Departamento de Familia en identificar las necesidades
de estos para coordinar servicios directos o de referidos dirigidos a atenderles en el
ejercicio de su rol como cuidador informal.

Articulo 3. - Definiciones

Para propdsitos de esta ley, las frases y términos utilizados tendran el siguiente
significado:

(a) Actividades Esenciales del Diario Vivir. - Constituyen todas aquellas
actividades o destrezas que realiza una persona de manera independiente para
valerse y cuidarse por si las cuales se clasifican en Actividades Basicas del Diario
Vivir y Actividades Instrumentales del Diario Vivir, y el que una persona no pueda
realizar una o mas de estas actividades le afecta su salud, seguridad y calidad de
vida.

(I) Las Actividades Basicas del Diario Vivir son todas aquellas actividades o
destrezas requeridas para manejar las necesidades fisicas basicas de una persona la
cuales incluyen, pero no se limitan a:

(1) Alimentacion: Capacidad de una persona de alimentarse por si.

(2) Ambular: El grado de capacidad de la persona para moverse de una posicion a
otra y caminar de forma independiente.

(3) Continencia: Es la capacidad de controlar la funcion de la vejiga y el intestino.

(4) Higiene personal: Es el conjunto de cuidados que necesita el cuerpo para
mantenerse saludable y aumentar su vitalidad el cual incluye bafiarse diariamente,
arreglarse, mantener la higiene dental, el cuidado de las uias y lavado del cabello,
acudir a un establecimiento de salud en caso de enfermedad, asi como cambio diario
y limpieza de prendas de vestir.

(5) Ir al bafio: Capacidad de la persona para realizar por si las funciones de orinar
y evacuar.

(6) Vestirse: Es la capacidad de seleccionar y ponerse la ropa adecuada.

(IT) Las Actividades Instrumentales del Diario Vivir son aquellas que requieren
habilidades de pensamiento mas complejas las cuales incluyen, pero no se limitan a:
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(1) Administrar las finanzas: esto incluye la capacidad de pagar facturas y
administrar sus activos financieros.

(2) Compras: posibilidad de adquirir viveres, también cubre la compra de ropa y
otros articulos necesarios para la vida diaria.

(3) Gestion de la comunicacion con otros: la capacidad para expresarse y tratar con
otros mediante el leguaje o el uso de mecanismos o dispositivos electrénicos como,
por ejemplo, el teléfono.

(4) Limpieza y mantenimiento del hogar: la capacidad de realizar por si todas las
actividades relacionadas con el cuidado y organizacion del hogar, asi como de la
vestimenta.

(5) Manejo de medicamentos: capacidad para obtener medicamentos y tomarlos
segun las indicaciones.

(6) Preparacion de comidas: todo lo necesario para preparar alimentos, incluyendo
su adquisicion.

(7) Transporte: posibilidad asistir a eventos y gestionarse el transporte, ya sea en
automoévil o mediante la organizacidon de otros medios alternativos.

(b) Adulto Mayor. — Toda persona con la edad de sesenta (60) afios 0 mas.

(c) Cuidado Informal. - Actividad o practica no profesional y no remunerada
realizada por integrantes de la familia, amigos, o cualquier relacion significativa,
que consiste en asistir y apoyar a personas con actividades esenciales del diario vivir.

(d) Cuidado Prolongado. - Son aquellos servicios que incluyen, pero no se limitan
al cuidado de salud en el hogar, cuidado de descanso, cuidado de hospicio, cuidado
diurno para adultos o cuidado en el hogar para adultos mayores, a una persona que
sufre una enfermedad fisica, incapacidad o impedimento el cual requiere de ayuda
parcial o permanente con sus actividades o necesidades diarias.

(e) Cuidador Informal o Cuidador. - Persona natural, tutor o persona encargada
que asista y apoye a un recipiente de cuidado en una o mas de las actividades
esenciales del diario vivir sin recibir remuneracion econémica. El término “Cuidador
Informal o Cuidador” puede incluir, pero no se limita a un pariente, pareja, amigo,
vecino o cualquier persona que guarde una relacion significativa con el recipiente de
cuidado. Este concepto no aplicara a personas juridicas (entiéndase, entre otras, a
corporaciones, entidades o negocios con o sin fines de lucro que provean servicios
de cuidadores a pacientes). Tampoco aplica a padres, madres, ni guardianes legales
que cuidan de un menor cuyas necesidades de apoyo coinciden con aquellas
normalmente asociadas a la etapa de desarrollo en curso.
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(f) Departamento. - Se refiere al Departamento de la Familia del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico creado en virtud de la Ley Num. 171 de 30 de junio de
1968, segin enmendada, conocida como “Ley Organica del Departamento de la
Familia”, asi como las oficinas, agencias, administraciones o dependencias adscritas
a este en virtud del Plan de Reorganizaciéon Num. 1 de 1995, segiin enmendado,
conocido como “Plan de Reorganizacion del Departamento de la Familia”, o
cualquier ley sucesora a tales fines.

(g) Recipiente de Cuidado. - Persona que necesita y recibe asistencia en las
actividades esenciales del diario vivir por un cuidador informal, entiéndase una
persona adulto mayor con necesidades de cuidado prolongado, persona con
impedimentos o con deficiencias en el desarrollo.

(h) Residencia. - Aquel domicilio que un recipiente de cuidado considere como su
lugar de vivienda u hogar habitual. El término “residencia”, para propdsitos de esta
ley, no incluird los centros de rehabilitacién, los hospitales, las casas de
convalecencia, las instalaciones de vida asistida o los hogares de cuidado licenciados
por el Departamento de la Familia del Estado Libre Asociado de Puerto Rico.

(1) Secretario. - Se refiera a la persona que ocupe el cargo de secretario del
Departamento de la Familia del Estado Libre Asociado de Puerto Rico.

Articulo 4. — Declaracion de la Politica Publica sobre el Cuidado Informal

El crecimiento continuo de la poblacion de adultos mayores en Puerto Rico requiere
de acciones gubernamentales integradas donde se planifique a corto, mediano y largo
plazo cémo se atendera este cambio demografico con implicaciones en todos los
ambitos de la sociedad. La finalidad debe ser una sociedad preparada para hacerle
frente a los mencionados cambios y la existencia de servicios de calidad donde se
tenga en consideracion todas aquellas areas esenciales de servicios para el mejor
bienestar, la seguridad y seguridad econdmica, la salud y calidad de vida de la
poblacion de adultos mayores, de quienes se dan a la tarea de cuidarles y de toda la
poblacion en general.

Por tales razones, se declara politica publica del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico el cuidado informal y al cuidador informal como una parte importante dentro
del cuidado prolongado, asi como un grupo de interés dentro del sistema de salud.
El reconocimiento del cuidado informal implica el analisis y evaluacion continua de
esta practica considerando todos los factores que, incluyen, pero no se limitan a los
estresores y el desgaste fisico y emocional que implica su ejercicio, los cuales
pudieran tener efectos nocivos sobre la salud de estos. Se establece, ademas, la
importancia de promover politicas piblicas mediante las cuales no solo se promueva
el cuidado informal, sino que también haya protecciones al ejercicio de la practica
en donde exista un balance entre las necesidades, bienestar y calidad vida de los
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cuidadores informales y el mejor bienestar de la poblacion a la cual le sirven. Esto
incluye el establecer la Carta de Derechos del Cuidador Informal en Puerto Rico
como parte de las estrategias e iniciativas relacionadas a los objetivos de esta politica
publica.

La consecucion e implementacion de esta politica publica requiere que todas las
entidades del Gobierno, incluyendo los municipios, en colaboracién con el sector
privado incorporen como parte de sus normativas, reglamentacion y procedimientos
la figura del cuidado informal y del cuidador informal. A tales fines, todos los
departamentos, agencias, corporaciones y demds entidades del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico atemperardn sus procedimientos, reglamentacion y
normativas para dar fiel cumplimiento a esta ley.

El Departamento de la Familia en colaboracion con el Departamento de Salud, la
Oficina del Procurador de las Personas de Edad Avanzada del Estado Libre Asociado
de Puerto Rico, la Defensoria de las Personas con Impedimentos, la Administracion
de Servicios de Salud Mental y Contra la Adiccion, asi como la Oficina del
Procurador del Paciente del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, seran
responsables de promover y crear iniciativas para proteger, fortalecer y desarrollar
la practica del cuidado formal y del cuidador informal en Puerto Rico. Lo anterior
no deberd interpretarse como una limitacion para que el Departamento de la Familia
pueda establecer cualquiera otra modalidad de acuerdo colaborativo con otras
entidades publicas y privadas para la implementacion de las disposiciones
contenidas en esta ley.

Articulo 5. — Carta de Derechos del Cuidador Informal

Un cuidador informal como persona gozara de todos los derechos consignados en la
Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico. Ademas, tendra derecho a:

(a) Se le reconozca como una parte importante dentro del cuidado de la poblacién
a la cual le sirve y como una practica importante para el éxito y funcionamiento
adecuado de un sistema de salud.

(b) A recibir capacitacion, adiestramiento y educacidon continua en temas
relacionados a las mejores practicas para la provision de servicios cuidado salubre.
Lo anterior incluye, pero no se limita a la capacitacion, adiestramiento y educacion
continua para que en el ejercicio de la practica como cuidador informal pueda
cuidarse a si frente a cualquier situacion que pueda implicar un riesgo a su salud
fisica, mental y emocional o calidad de vida.

(c) Con el objetivo de garantizar el mejor servicio y practica de cuidado, recibira
acceso 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
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cumplimiento con la Ley Publica Num. 104-191 de 21 de agosto de 1996, conocida
como “Health Insurance Portability and Accountability Act of 1996 (HIPAA).

(d) En virtud de las disposiciones contenidas en la Ley 227-2015, conocida como
la “Ley de Capacitacion, Asesoria y Registro de Cuidadores”, y habiéndose
cumplido la formalidad de designérsele como cuidador informal por el recipiente del
cuidado o su tutor legal, este tendra acceso a recibir toda informacion sobre buenas
practicas de cuidado por parte de los proveedores de cuidado de salud y cualquier
otro ente que atienda los aspectos relacionados a la salud y el bienestar del recipiente
de cuidado, asi como de aquellas para que este pueda proveer un cuidado dptimo que
abarque las necesidades de cuidado y promueva la calidad de vida del recipiente de
cuidado.

(e) A solicitar conciliar el ejercicio de la practica del cuidado informal con su vida
profesional. Un cuidador informal tiene el derecho a solicitar cambios en sus
itinerarios de trabajo tal como dispone la Ley Num. 379 de 15 de mayo de 1948
conocida como “Ley para Establecer la Jornada de Trabajo en Puerto Rico”, segiin
enmendada, y de conformidad con el Articulo 10 de esta ley. Ademas, estaran
protegidos en el uso de la licencia por enfermedad para el cuidado de aquellos
recipientes de cuidado a su cargo, sujeto a las disposiciones y la aplicabilidad de la
Ley 180-1998, segiin enmendada, conocida como la “Ley de Vacaciones y Licencia
por Enfermedad de Puerto Rico”.

(f) A ser escuchados y tomados en consideracion en el contexto del desarrollo de
politicas publicas dirigidas a su proteccion, el ejercicio de sus derechos y el ejercicio
de la practica de cuidado informal. De existir u organizarse entidades que
representen los intereses de la practica del cuidado informal, se promueve sean
involucradas en el proceso de desarrollo de politicas publicas relacionadas a mejorar,
fortalecer y desarrollar la practica.

Articulo 6. — Registro de Cuidadores Informales de Puerto Rico

(a) Se crea el Registro de cuidadores informales, adscrito al Departamento de la
Familia. El Departamento serd la entidad responsable de procesar, analizar y
divulgar la informacién relacionada a la prevalencia de personas que sean cuidadores
informales en Puerto Rico. Para realizar el Registro, la persona que ocupe el cargo
de secretario del Departamento de la Familia podrda establecer acuerdos
colaborativos formales con distintas entidades gubernamentales y no
gubernamentales, incluyendo, pero sin limitarse a, universidades, organizaciones sin
fines de lucro, proveedores de salud, aseguradoras, grupos de apoyo para cuidadores
informales con el fin de llevar a cabo el registro de la forma mas efectiva y eficiente
posible. El Registro mantendra una base de datos de los cuidadores informales en el
pais, a fin de llevar estadisticas oficiales y crear un perfil de cuidadores informales
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de Puerto Rico. Anualmente, el Departamento de la Familia con el apoyo de
cualquier otra entidad colaboradora, sometera un informe al Instituto de Estadisticas
de Puerto Rico a los fines de promover la investigacion cientifica y social para
conocer y entender de forma maés abarcadora las aportaciones y a su vez las
necesidades de los cuidadores informales que apoye la planificacion de servicios.

(b) EI Departamento de la Familia registrara a cada cuidador informal luego de,
presentar una solicitud de ingreso voluntariamente al Registro, acompafiada de la
debida certificacion médica que acredite la necesidad de asistencia del recipiente de
cuidado al que sirve. Asimismo, entidades colaboradoras podran recolectar y
someter informacion para registrar a algin cuidador informal siguiendo los
protocolos y reglamentacion que establezca el Departamento de la Familia y con el
debido consentimiento del cuidador. Luego de registrar al cuidador, el Departamento
de la Familia estara a cargo de notificar y certificar de forma escrita a las personas
que sean identificadas como cuidadores informales.

(c) Losinformes y estadisticas elaboradas y recopiladas en virtud de esta ley, seran
confidenciales. Disponiéndose, que estos podran ser utilizados en estudios
epidemiolodgicos, estadisticos, investigaciones cientificas y con fines educativos,
siempre y cuando no se divulgue la identidad del cuidador y del recipiente de
cuidado. Todas las personas que tengan acceso a la informacion contenida en el
Registro, ya sean empleados o colaboradores que laboren o aporten en el
funcionamiento y operacion de este, y todos los investigadores que tengan acceso a
dichos datos, deberan firmar acuerdos de confidencialidad bajo los cuales seran
legalmente responsables por cualquier brecha en esta. Estos acuerdos continuaran
vigentes, aun después de que el empleado, colaborador o investigador haya
concluido su relacidon con el Registro.

(d) Dentro de los noventa (90) dias siguientes al cierre de cada afio fiscal, el
Departamento de la Familia, junto a entidades colaboradoras, someteran a la persona
que ocupe el cargo de gobernador del Estado Libre Asociado de Puerto Rico y a la
Asamblea Legislativa un informe conjunto, detallando las actividades realizadas en
virtud de esta ley.

Articulo 7. — Reglamentacion del Registro de Cuidadores Informales

El Departamento de la Familia promulgara un reglamento que definira las normas y
procedimientos en atencién a todos los asuntos relacionados con la debida
implementacion de esta ley. Este reglamento se promulgard en conformidad con las
disposiciones contenidas en la Ley 38-2017, segun enmendada, conocida como “Ley
de Procedimiento Administrativo Uniforme del Gobierno de Puerto Rico”. Estas
normas y procedimientos podran incluir mecanismos para determinar la magnitud
de la informacion a ser recopilada, administracién de los datos, mecanismos
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apropiados para el registro, certificacion, seguimiento, y referido de los cuidadores
informales, asi como los procesos para la revision y evaluacion de las actividades a
ser realizadas conforme a esta ley. También, deberd proveer para definir, facilitar y
coordinar la colaboracion del Departamento de la Familia con entidades
gubernamentales y no gubernamentales.

Articulo 8. — Adiestramiento y Capacitacion de Cuidadores Informales

El Departamento de la Familia serd la agencia responsable de identificar y referir a
los cuidadores informales a participar de talleres educativos dirigidos al desarrollo
de las destrezas necesarias para proveer el cuidado adecuado a sus recipientes de
cuidado y hacia la proteccion y preservacion de la salud fisica y mental en el
desempeiio de su rol. El Departamento de la Familia dard seguimiento a los
cuidadores informales registrados para que participen de al menos dos (2) talleres al
afo para que cuenten con destrezas como: primeros auxilios, seguridad en el hogar,
tratamiento de enfermedades cronicas mas comunes, higiene y cuidado personal,
maltrato del adulto mayor, nutriciéon, manejo y conocimiento de equipo asistido,
autocuidado, entre otros. Asimismo, el Departamento de la Familia serd la agencia
responsable de ofrecer o de coordinar referidos para talleres dirigidos a cuidadores
informales en conjunto con programas afines existentes en el Departamento de
Salud, la Oficina de la Procuradora de Personas de Edad Avanzada del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico, la Defensoria de Personas con Impedimentos y la
Administracion de Servicios de Salud Mental y Contra la Adiccion.

Articulo 9. — Oportunidades de Respiro para Cuidadores Informales

El Departamento de la Familia sera la agencia responsable de identificar, coordinar
o referir a los cuidadores informales a participar de oportunidades de respiro, en
conjunto con programas afines existentes en el Departamento de Salud, la Oficina
de la Procuradora de Personas de Edad Avanzada del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico, la Defensoria de Personas con Impedimentos y los municipios, segin
el caso, requisitos aplicables y sujeto a disponibilidad de fondos. De igual forma, el
Departamento de la Familia podra identificar, coordinar o referir a los cuidadores
informales a participar de oportunidades de respiro en organizaciones privadas con
o sin fines de lucro.

Articulo 10. — Se enmienda el Articulo 8 de la Ley Num. 379 de 15 de mayo de
1948, segun enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 8 —

Un empleado podré solicitar por escrito un cambio de itinerario, la cantidad de horas
o el lugar donde deba realizar su trabajo. La solicitud escrita del empleado tendra
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que especificar el cambio solicitado, 1a razon para la solicitud, la fecha de efectividad
y la duracién del cambio.

El patrono vendra obligado a proveer una contestacion dentro de un término de
veinte (20) dias calendario contados a partir de haber recibido dicha solicitud. En los
casos de un patrono con mas de quince (15) empleados, la contestacion requerida
serd por escrito. Si el patrono se reune con el empleado dentro del término de los
veinte (20) dias calendarios de haber recibido la solicitud de cambio, su contestacion
podra notificarse dentro del término de catorce (14) dias calendarios siguientes a
dicha reunion.

En su contestacion el patrono podré conceder o denegar la solicitud del empleado.
Una concesion puede quedar sujeto a las condiciones o requisitos que el patrono
estime apropiados. Una denegatoria debera contener las razones para la decision y
cualquier alternativa a la solicitud presentada. El patrono tratara con prioridad las
peticiones por parte de jefes de familia que tengan la patria potestad o custodia tnica
de sus hijos menores de edad, asi como de los cuidadores informales debidamente
certificados por el Departamento de la Familia.

Las disposiciones de este Articulo solamente seran aplicables a empleados que
laboran regularmente treinta (30) horas o mas a la semana y que hayan trabajado
para el patrono por lo menos un (1) afio, con excepcion de los cuidadores informales
quienes con la presentacion de su certificacion emitida por el Departamento de la
Familia podran solicitar un cambio de itinerario sin contar con las treinta (30) horas
semanales y sin haber cumplido el término de trabajo de un afio. Ademas,
las disposiciones de este Articulo no seran de aplicacion a otra solicitud presentada
dentro del término de seis (6) meses de recibida la decision escrita del patrono o la
concesion del cambio, lo que sea mayor.”

Articulo 11.—. Acuerdos de Colaboracion y Fondos

El Departamento de la Familia tendra la responsabilidad de formalizar acuerdos de
colaboracidn con agencias gubernamentales, organizaciones o entidades que puedan
contribuir a la implementacion de esta ley y establecera los mecanismos
correspondientes para presentarle a la Oficina de Gerencia y Presupuesto la peticion
de fondos o el presupuesto correspondiente para cumplir con sus disposiciones.

Se autoriza al Departamento de la Familia recibir, peticionar, aceptar, redactar y
someter propuestas para donativos y aportaciones de recursos de fuentes publicas y
privadas; parear cualesquiera fondos disponibles con aportaciones municipales,
estatales, federales o del sector privado; asi como a establecer acuerdos
colaborativos con cualquier entidad, publica o privada, con la disposicion de
participar o colaborar en la implementacion de las disposiciones de esta ley.
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Articulo 12. —. Interpretacion de Disposiciones Legales

Se ordena que al maximo grado posible se interpreten, implementen y administren
todas las politicas publicas, programas, planes, leyes, reglas y reglamentos, y
ordenes ejecutivas vigentes y futuras en estricta conformidad con la politica publica
enunciada en esta ley.

La politica publica y otras disposiciones de esta ley se interpretaran y aplicaran de
forma complementaria a la politica publica de la Ley 227-2015, conocida como “Ley
de Capacitacion, Asesoria y Registro de Cuidadores”, segun enmendada.

Articulo 13. — Deberes de Entidades Gubernamentales

En un periodo no mayor de dieciocho (18) meses siguientes a la vigencia de esta ley,
todas las agencias, departamentos, municipios, corporaciones y demas entidades del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico deberan revisar su autoridad estatutaria
actual, sus reglamentos administrativos, politicas y procedimientos para asegurarse
que estos no sean inconsistentes o estar en conflicto con los propositos de esta ley.

Articulo 14.— Clausula de separabilidad —

Si cualquier cldusula, parrafo, subparrafo, oracidon, palabra, letra, articulo,
disposicidn, seccidn, subseccion, titulo, capitulo, subcapitulo, acapite o parte de esta
ley fuera anulada o declarada inconstitucional, la resolucion, dictamen o sentencia a
tal efecto dictado no afectara, perjudicard, ni invalidara el remanente de esta ley. El
efecto de dicha sentencia quedard limitado a la cldusula, pérrafo, subparrafo,
oracidn, palabra, letra, articulo, disposicion, seccidon, subseccion, titulo, capitulo,
subcapitulo, acépite o parte de la misma que asi hubiere sido anulada o declarada
inconstitucional.

Articulo 15. — Vigencia. — Esta ley entrard en vigor inmediatamente.
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Apéndice 4

Ley de Trabajo a Distancia del Gobierno de Puerto Rico.
Ley Num. 36 de 9 de abril de 2020

Para crear la “Ley de Trabajo a Distancia del Gobierno de Puerto Rico”, a los fines de
ordenar a las agencias, instrumentalidades y corporaciones publicas del Gobierno de
Puerto Rico a adoptar las medidas necesarias para implementar un Programa de
Teletrabajo, mediante el cual se les permitira a los empleados participantes cumplir,
parcial o totalmente, desde sus hogares u otras oficinas satélites de la entidad
gubernamental a la cual pertenece, con los deberes y responsabilidades que les
requiere su puesto; para enmendar el inciso (2) de la Seccion 4.3 del Articulo 4 de
la Ley 8-2017, segun enmendada, conocida como “Ley para la Administracion y
Transformacion de los Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico”, a los
fines de establecer las funciones de la Oficina de Administracion y Transformacion
de los Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico para dar cumplimiento a
las disposiciones de esta Ley; y para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

Con la aprobacion de la Ley 8-2017, segin enmendada, conocida como “Ley para
la Administracion y Transformacion de los Recursos Humanos en el Gobierno de
Puerto Rico”, el Gobierno contempl6 eliminar gastos excesivos, duplicidad de procesos
y puestos, entre otros asuntos, para crear economias en el erario. Para lograr este fin,
se cred la figura del Empleador Unico, la cual permite la movilidad de empleados
gubernamentales entre agencias y demas dependencias, de acuerdo con las necesidades
de servicio. A tales efectos, dicha Ley dispone que:

“Nuestro Gobierno aspira a un sistema de administracion que fomente
las mejores prdcticas en la administracion publica, que los empleados de
las agencias e instrumentalidades del Gobierno Central sean
considerados empleados del estado como Empleador Unico y no
empleados de sus respectivas agencias y devolverle a los empleados
publicos y al pueblo de Puerto Rico la transparencia y credibilidad en el
sistema de administracion de los recursos humanos y los servicios que se
ofrecen al pueblo.”

A tenor con lo antes mencionado, esta Asamblea Legislativa tiene el compromiso
de flexibilizar y facilitar la jornada laboral de los empleados del Gobierno por medio
de la tecnologia, a través del Programa. El Teletrabajo o “Telework”, es un programa
de trabajo que permite a un empleado ejecutar, toda o parte de sus labores, fuera del
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area regular de oficina. Cada vez son mas los servicios o labores que se realizan, tanto
en el ambito publico, como en el privado, los cuales no requieren de la presencia fisica
del empleado en un centro determinado de operaciones para poder cumplir con las
metas y expectativas del patrono.

A nivel federal, se aprobd este concepto en el afio 2010, a través del “Telework
Enhancement Act of 2010”. Dicho estatuto, ordena a cada jefe de agencia del Gobierno
federal a implementar una politica publica, mediante la cual se autoriza a aquellos
empleados que cualifiquen a realizar las labores encomendadas desde su hogar o desde
otro centro de trabajo que no sean las oficinas regulares de la agencia. Los resultados
de la aplicacion de dicho estatuto han sido favorables para las agencias desde el punto
de vista econdémico, social y moral, segin detallado en el “Guide to Telework in the
Government” de la Oficina de Manejo de Personal de Estados Unidos del afio 2011.

Los programas de Teletrabajo establecidos por el Gobierno federal, tienen como
objetivo principal cumplir la mision de la agencia y suplir las necesidades operacionales
que la misma pudiera tener. El Teletrabajo propicia economia operacional al reducir los
costos de arrendamiento y/o mantenimiento de local, energia eléctrica, agua y otras
utilidades, asi como otros gastos relacionados a las operaciones que cotidianamente se
realizan en una agencia gubernamental, mientras promueve una administracion
eficiente; propicia la resiliencia al explorar alternativas para mantener en marcha la
produccion y servicios del gobierno en situaciones de emergencia o no favorables.
Ademas, el Teletrabajo ayuda a mejorar la calidad de vida del empleado, a la vez que
aumenta las oportunidades de trabajo para personas con discapacidad.

Los avances en la tecnologia de las comunicaciones han pavimentado el camino para
que el Teletrabajo sea adoptado por diversos estados, entre los cuales se encuentran:
Georgia, Florida, Maryland y California. Sin embargo, el Teletrabajo no es un concepto
novel y no depende necesariamente del uso de tecnologia. Incluso, gran parte de la
legislacion estatal constaba vigente previo a la aprobacion del “Telework Enhancement
Act of 2010”. La clave para los jefes de agencia y los empleados estriba en definir
aquellas expectativas y objetivos de cada agencia, para asi poder brindar las
herramientas y la flexibilidad necesaria para una efectiva ejecucion de labores.

Tan reciente como en el afio 2017, la Oficina de Manejo de Personal de Estados
Unidos emiti6 un reporte dirigido al Congreso federal, titulado “Status of Telework in
the Federal Government, Report to Congress”, donde concluyd que las agencias
contintan incrementando y expandiendo sus programas de Teletrabajo fundamentado
en los resultados positivos obtenidos. Segun el reporte, el uso del Teletrabajo ha
mejorado considerablemente la actitud de los empleados en relacion con sus labores y
facilita el reclutamiento de nuevos empleados al ser mas flexible, fomentando la
retencion de empleos.

El “Telework Enhancement Act of 2010” y las leyes estatales, estan redactadas de
tal manera que constituyen una directriz a las agencias para que adopten el Teletrabajo.
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Esto es asi, puesto que cada agencia tiene necesidades particulares y distintas, por tal
razon los estatutos mencionados invocan la facultad de reglamentacion de cada agencia
para que utilicen el Teletrabajo bajo los parametros que entiendan pertinente. Puerto
Rico no es la excepcion. Por tal razén, esta Asamblea Legislativa adopta la “Ley de
Trabajo a Distancia del Gobierno de Puerto Rico”, con el proposito de ordenar a las
agencias, instrumentalidades y corporaciones publicas del Gobierno de Puerto Rico a
adoptar las medidas necesarias para establecer e implementar un Programa de
Teletrabajo, el cual permita a los empleados participantes cumplir parcial o totalmente,
desde sus hogares u otras oficinas satélites de la entidad gubernamental a la cual
pertenece, con los deberes y responsabilidades que requiere su puesto.

Es por ello que, la presente medida tiene como proposito transformar la manera en
que opera el Gobierno de Puerto Rico a una mas practica y efectiva, estableciendo el
marco legal para una implementacion eficiente del Teletrabajo en las agencias
gubernamentales.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo 1.- Titulo.

Esta Ley se conocera y podra ser citada como la “Ley de Trabajo a Distancia del
Gobierno de Puerto Rico™.

Articulo 2.- Politica Publica.

Sera politica publica del Gobierno de Puerto Rico la implementacion y desarrollo del
Teletrabajo o Trabajo a Distancia, como una opcioén laboral para todo empleado
gubernamental que cualifique. Con este concepto, se busca agilizar procesos, disminuir
gastos en utilidades y arrendamientos, ademas, de brindarle una opcidon mas flexible de
trabajo a nuestra fuerza laboral.

Articulo 3.- Definiciones.

Para propositos de esta Ley, los siguientes términos tendran el significado que se
expresa a continuacion:

a) Agencia — es una unidad de trabajo, adscrita al Gobierno Central, que lleva a cabo
el conjunto de funciones, cargos y puestos que constituyen toda la jurisdiccion de una
autoridad nominadora.

b) Autoridad Nominadora — todo jefe de agencia con autoridad legal para hacer
nombramientos para puestos en el Gobierno de Puerto Rico o la persona que este
designe.

c) Empleado — toda persona natural que trabaje en alguna agencia y que reciba
compensacion por sus servicios. No incluye a contratistas independientes, asi como
tampoco a los oficiales u organizadores de uniones obreras cuando actiien como tales.
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d) Oficina — se refiere a la Oficina de Administraciéon y Transformacion de los
Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico.

e) PRITS — se refiere a la Oficina de la Puerto Rico Innovation and Technologies
Service, adscrita a la Oficina del Gobernador.

f) Programa- se refiere al Programa de Teletrabajo o Trabajo a Distancia que permite
a un empleado que cualifique, ejecutar toda o parte de sus labores fuera de las oficinas
de la agencia donde se tendria que reportar regularmente. El Teletrabajo podra
realizarse durante todo el tiempo que cubra la jornada laboral del empleado o durante
una porcion de la misma, a discrecion de la autoridad nominadora.

g) Teletrabajadores — todo empleado de una agencia que esté acogido al Programa de
Trabajo a Distancia.

Articulo 4.- Deberes de las Agencias del Gobierno de Puerto Rico en cuanto al
Programa de Trabajo a Distancia.

a) Establecer mediante reglamento cual sera la politica de la agencia para cualificar a
los empleados elegibles para desempefiar sus labores mediante el Programa.

b) Determinar cudles empleados son elegibles para realizar Teletrabajo.

c) Notificar a los empleados de la agencia su elegibilidad para ejercer sus funciones
mediante el Programa.

d) Proveer a los empleados elegibles y a sus supervisores un entrenamiento interactivo
en el Programa, que les permita ejecutar de manera eficiente sus labores.

e) Establecer un plan de evaluacion del Programa.

f) Establecer los criterios que la agencia tomara en consideracion al evaluar el
desempeiio del empleado que participe del Programa.

g) Establecer los requisitos minimos de desempefio que se le exigird a cada empleado,
segun sus labores.

h) Establecer las medidas razonables para asegurar el uso y el mantenimiento
adecuado del equipo perteneciente a la agencia a ser utilizado por los teletrabajadores,
st alguno.

Articulo 5.- Requisitos del Programa de Trabajo a Distancia.

Para que el Programa pueda ser implementado, cada agencia tendra que cumplir, sin
que constituya una limitacion, con los siguientes requisitos:

a) Procurar que la participacion del empleado en el Programa no disminuira el
desempeiio de este o de la agencia;

b) participacion compulsoria de un entrenamiento determinado por la agencia, de todo
empleado que se disponga a realizar labores bajo el Programa, previo a la firma del
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acuerdo requerido en este Articulo, disponiéndose que, la agencia podra optar por no
requerirle a un empleado el cumplimiento con el entrenamiento dispuesto en este inciso,
cuando se determine que el empleado se desempeiiaba en el Teletrabajo con antelacion
a la vigencia de esta Ley y que los programas y sistemas a utilizarse son iguales o
similares a aquellos que el empleado utilizaba para realizar su labor;

c) realizar un acuerdo, firmado por la autoridad nominadora y el empleado autorizado
para ejercer sus funciones mediante este Programa, donde se especifiquen las labores a
realizarse;

d) establecer un sistema de monitoreo de los niveles de productividad de los
teletrabajadores, a los fines de asegurarse que el Programa cumpla de manera
satisfactoria las metas de la agencia y que los deberes y responsabilidades de cada
posicion son elegibles para ser realizados mediante el Teletrabajo; y

e) establecer los sistemas de controles de seguridad adecuados que el teletrabajador
habra de utilizar con relacion a la informacion fisica y electronica que se almacena y/o
utiliza en el lugar donde se lleva a cabo el Teletrabajo.

Articulo 6.- Prohibiciones.

Los siguientes empleados no seran clegibles para participar del Programa que se
establezca en cada agencia:

a) Excepto en caso de emergencia donde medie una autorizacion previa, empleados
cuyas responsabilidades y labores diarias incluyan lo siguiente:

1. manejo de material y/o informacion que la agencia haya determinado que no es
adecuada para el Teletrabajo;

2. actividades que requieran la presencia del empleado en determinado lugar que, por
su naturaleza, no puedan realizarse a distancia, ni desde un lugar alterno; o

3. cualquier otra funcidén o labor que la autoridad nominadora entienda que sea
necesaria la presencia del empleado o que no sea adecuado o conveniente el Teletrabajo.

b) Aquel empleado que haya sido sancionado o sometido a un proceso disciplinario
por ausentarse a su lugar de trabajo, sin previa autorizacidon o sin mediar justificacion,
por mas de siete (7) dias durante el transcurso de un afo. Esto no sera de aplicacion si
han transcurrido tres (3) afios a partir de dicha sancion o de la determinacion final en el
proceso disciplinario.

Articulo 7.- Apoyo Interagencial.

a) Toda agencia debera consultar con la Oficina sobre el desarrollo de su politica
institucional en cuanto al Programa.

b) La Oficina debera proveer apoyo y orientacion para el Programa con relacion a las
arcas de pago de nomina, clasificacion de empleados, ejecucion, reclutamiento,
retencion y acomodo razonable de los empleados con discapacidades, entre otros.
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c) La Oficina y PRITS deberan proveer asistencia a cada agencia para establecer
métricas apropiadas para procurar por la calidad y las metas del Programa.

Articulo 8.- Medidas de Seguridad.

En un plazo no mayor de ciento veinte (120) dias, contados a partir de la vigencia de
esta Ley, el director de la Oficina en coordinacion con el PRITS, debera emitir unas
guias para establecer las medidas minimas de proteccion, a los fines de garantizar la
confiabilidad y confidencialidad de la informacion y procurar por el uso adecuado de
los sistemas de informacién a través del Programa.

Las guias minimas tendran que contener, sin que constituya una limitacion, lo siguiente:
a) Controles del acceso a la informacién de la agencia y los sistemas de informacion.
b) Proteccion de la informacion de la agencia, incluyendo informacion del personal.

c) Proteccion de sistemas de informacion que no estén bajo el escrutinio de la agencia
y que se utilizan en el Programa.

d) Prevencion del uso inapropiado del tiempo y del equipo de la agencia, manteniendo
unos estandares altos de calidad y seguridad cibernética.

¢) Limitar e identificar las vulnerabilidades de los sistemas.
f) Salvaguardar el equipo de la agencia utilizado para la ejecucion del Programa.
Articulo 9.- Publicacion.

La PRITS deberd mantener una pagina cibernética para el Programa. La misma, tendra
que incluir, como minimo, lo siguiente:

a) Las guias minimas adoptadas por la Oficina.

b) Las guias para el Teletrabajo provistas por la “United States Office of Personal
Management”.

c) Anuncios pertinentes a los Programas.
d) Enlaces sobre la legislacion y reglamentos aprobados con relacion a los Programas.
e) Los informes radicados segtn se dispone en esta Ley.

f) Los informes sometidos al Congreso sobre el status del Teletrabajo por la “United
States Office of Personal Management”.

Articulo 10.- Oficial de Trabajo a Distancia.

La autoridad nominadora de cada agencia, debera designar a un empleado de esta como
el Oficial de Trabajo a Distancia. El Oficial de Trabajo a Distancia deberd estar adscrito
a la Oficina de Recursos Humanos de la agencia o su equivalente.

Entre los deberes del Oficial de Trabajo a Distancia, estardn los siguientes:
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a) Desarrollar e implementar las guias minimas del Programa de la agencia.

b) Servir como asesor y recurso de la agencia y sus empleados con relacion al
funcionamiento del Programa.

c) Servir como el contacto de la Oficina en la agencia.
d) Realizar cualquier otra tarea aplicable y delegada por la agencia.

Nada de lo antes dispuesto se interpretard como una prohibicidén para que una persona
que se desempefie en otra posicion en la agencia pueda ser nombrada como el Oficial
de Trabajo a Distancia.

Articulo 11.- Normas Generales.

a) Toda agencia debera incorporar el Programa en los proximos dos (2) afos, contados
a partir de la vigencia de esta Ley.

b) La agencia tendra que asegurarse de que los teletrabajadores se encuentren sujetos
a las mismas reglas y acciones disciplinarias que los empleados que prestan sus
servicios en las oficinas regulares de esta.

c) El teletrabajador no podrd, bajo ninguna circunstancia, convocar, citar o celebrar
reuniones a los fines de que un ciudadano acuda al lugar de Teletrabajo. Esta
prohibicidon no sera de aplicacion cuando el Teletrabajo se realice desde una oficina
satélite donde se atienda al publico, segun lo dispuesto por la agencia.

d) El empleado podra ser descalificado para realizar labores de Teletrabajo, si luego
de firmado el acuerdo requerido en esta Ley, éste incumpla con lo estipulado o con las
reglas y reglamentos.

e) La implementacion del Programa no constituird una violacion a los convenios
colectivos existentes, ni constituird una practica ilicita, ni contraria al principio de
antigiiedad.

Articulo 12.- Informes.

Dentro de los proximos dieciocho (18) meses luego de la aprobacion de esta Ley, la
Oficina, en coordinaciéon con la PRITS, debera rendir un informe a la Asamblea
Legislativa que incluya, sin que constituya una limitacion, lo siguiente:

a) El grado de participacion de los empleados de cada agencia en el Programa.
b) EIl ntimero total de empleados participantes por agencia.

c) El nimero y porciento de empleados por agencia que son elegibles para el
Programa.

d) El nimero y porciento de empleados por agencia que estan acogidos al Programa;
incluyendo el detalle de la cantidad de dias por mes que trabajan a través del Programa.

e) El método utilizado para obtener la informacion provista en el informe.
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f) Las razones para los cambios positivos o negativos en la participacion del
Programa.

g) Elestatus de la agencia en la implementacion del Programa y los ahorros, si alguno,
que han obtenido.

Luego de dicho primer informe, la Oficina continuaré presentando el mismo en o antes
del 1 de marzo de cada afo.

Articulo 13.- Se enmienda el inciso (2) de la Seccion 4.3 del Articulo 4 de la Ley 8-
2017, segun enmendada, conocida como “Ley para la Administracion y Transformacion
de los Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico”, para que lea como sigue:

“Seccion 4.3.- Funciones y Facultades de la Oficina y del (de la) Director(a)

Ademas de las funciones y facultades que se confieren en otras disposiciones de esta
Ley, la Oficina y el(la) Director(a) tendran las siguientes:

v. Funciones y facultades del (de la) Director(a):
a...

2. Funciones y facultades de la Oficina:

a...

u. Asistir a toda agencia en el desarrollo de su politica institucional en cuanto al
Programa de Trabajo a Distancia.

v. Proveer apoyo y orientacion a toda agencia en cuanto al Programa de Trabajo a
Distancia en referencia a las areas de ndmina, clasificacion, ejecucion, reclutamiento,
retencion, acomodo razonable de los empleados con discapacidades, entre otros.

29

Articulo 14.- Reglamentacion

Toda agencia del Gobierno de Puerto Rico, segin definido en esta Ley, establecera, en
un término de ciento ochenta (180) dias, contados a partir de la aprobacién de Ley, la
reglamentacion pertinente para la implementacion del Programa.

Articulo 15.- Clausula de Salvedad.

Si cualquier disposicion de esta Ley fuera declarada inconstitucional o nula, por
Tribunal competente, la sentencia a tal efecto dictada no afectard, perjudicard ni
invalidara el resto de esta Ley. El efecto de dicha sentencia quedara limitado al parrafo,
inciso o articulo de la misma que asi hubiese sido declarado inconstitucional.

Articulo 16.- Vigencia.

Esta Ley entrara en vigor inmediatamente después de su aprobacion. No obstante, la
implementacion de este Programa sera a partir del Afio Fiscal 2020-2021.
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Tabla de grupos ocupacionales y clase

Gerenciales, Oficiales y Administrativos

Requieren personal administrativo y directivo para:
establecer politicas generales, ejercer responsabilidad
amplia para llevar a cabo estas politicas, dirigir
departamentos o unidades dependientes de trabajo

Profesionales

Requieren, o bien una preparaciéon académica a nivel
de bachillerato o una experiencia del mismo tipo y
valor en cuanto a proveer un frasfondo comparable.

Apéndice 5

Funcionarios(as) ejecutivos(as), administrativos de nivel
intermedio, administrador(a) de plantas, supervisores(as)
asalariados(as) que son miembros de la administracion,
agentes compradores Ofros similares: presidente, director(a)
ejecutivo(a), secretario(a), ayudante de el(la)
administrador(a), oficial de personal, director(a) de asuntos
legales o director(a) de sistemas electronicos; sub-
secretario(a), sub-director(a), supervisores(as), gerente de
préstamos especiales y otfros relacionado.

Contadores(as), auditores(as), arquitectos(as), abogados(as),
terapistas ocupacionales y fisicos, enfermeros(as), técnicos de
servicios con la adiccion, médicos, socidlogos(as),
maestros(as), investigadores(as), cientifico(a),
farmacéutico(a), bibliotecario(a), orientador(a), psicdlogo(a),
agrimensor(a), y otros relacionados.
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Técnicas

Aquellas ocupaciones que requieren una combinacion
de conocimiento cientifico y destreza manual las
cuales pueden ser adquiridas por medio de una
educacién escolar postsecundaria de dos anos
aproximadamente, tal y como se ofrece en muchos
institutos técnicos y colegios universitarios tecnoldgicos
o0 por medio de adiestramientos en servicios
equivalentes.

Ventas y Ocupaciones Relacionadas

Aquellas ocupaciones que fienen que ver total o
primordialmente con la venta directa de bienes y
servicios.

Oficinescas y de Ayuda Administrativa

Aqui se incluye todo trabajo de tipo oficinesco sin tomar

en cuenta el nivel de dificultad donde las actividades
no son manuales primordialmente.

Trabajadores(as) Diestros(as) (Artesanos/as)

Redlizan tareas manuales con un nivel de destreza
relativamente alto y poseen un conocimiento total y

Programadores(as) y operadores(as) de computadoras,
delineantes, enfermeros(as) prdcticas, asistentes de terapia
ocupacional y fisica o auxiliares de enfermeria, fotografo(al),
técnico(a) de refrigeracién, técnico(a) de laboratorio,
auxiliares de farmacia, técnico(a) de radiologia, u ofros
similares.

Agentes publicitarios y agentes vendedores(as) de seguros,
corredores(as) de bienes raices, vendedores(as) de bonos,
demostradores(as), oficiales de relaciones publicas,
representantes de promocion de servicios industriales, oficiales
de prensa y relaciones publicas y otros similares.

Mecanografia, archivo, operacion de computadora,
mantenimiento de registro (personal, almacén, produccion,

facturacion, etc.) Incluye secretaria(o) oficinista
mecanografo(a), oficinista  administrativo, taquigrafo(a)
record, oficinista de contabilidad, auxiliares fiscales,

recopiladores(a) de datos, oficial de compensaciéon de
oficina, operadores(as) de telégrafo, etfc.

Oficios de Construccion, supervisor por jornal y jefes(as)
operarios que son miembros de la administracion, mecdnicos
(as) reparadores(s) electricistas, ocupaciones relacionadas
con el arte, tipografos(as), componedores(as),
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abarcador del proceso inherente a su trabajo. Labores
que requieren decisiones de juicio independiente y
usualmente reciben un periodo de entrenamiento
extenso.

Operario(a) Semi-Diestro

Se refiere a aquellos(as) trabajadores(as) que operan
mdquinas o equipo procesador o ejecutan otras tareas
del tipo que se realiza en la manufactura (fdbricas) de
un nivel de destreza intermedio, las cuales pueden ser
aprendidas con gran dominio en unas pocas semanas
y sélo requieren de un entrenamiento limitado

Obrero(a) No-Diestro(a)

Son aquellos(as) trabajadores(as) en ocupaciones que
realizan tareas manuales, quienes generalmente no
requieren de un enfrenamiento especial, ya que
pueden ser aprendidas en unos pocos dias. Llevan a
cabo su trabajo sin la necesidad de tomar decisiones
complicadas.

Trabajadores(as) de Servicio

Son aquellos(as)trabajadores  en  ocupaciones
relacionadas a servicios de: proteccién, de alimentos,

ilustradores(as), de artes grdficas, prensistas de tipografia,
encuadernadores(as), sastres y otros similares.

Aprendices de (mecdnica de autos, plomeria, albanileria,
carpinteria, electricistas, maquinistas, mecdnicos(as), oficios

de consfruccion, de imprenta y ofros), choferes,
trabajadores(as) encargados(as) de hacer enfregas,
costureros(as) (excepto de fdbricas), operario(a) de

lavanderias, conductores(as) de camiones, trabajadores(as)
en el montagje de equipo electronico vy eléctrico,
carniceros(as), inspectores(as), empacadores(as), ayudantes
de electricistas y de carpinteria, operarios(as) de mdaquinas
duplicadoras y otros similares.

Limpiadores(as) de autos, jardineros(as), estibadores(as),
trabajadores(as) que readlizan tareas de cargamento,
excavacion, cargas y otros relacionados, auxiliares de
servicios, trabajador(a) 1, guarda almacén y auxiliar de
servicios generales.

Prestadores(as) de servicios en hospitales y otras instituciones
de cuidado personal y profesional, incluyendo ayudanttes de
enfermeros(as), asistentes de hospital, barberos(as),
cocineros(as) ( no en el hogar), meseros(as) de cafeteria,
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de limpieza, y mantenimiento de edificios y servicios
personales.

bomberos(as),guardias de seguridad, azafatas de aviones,
conserjes, oficiales de policias y detectives, porteros(as),
camareros(as), guias, choferes de vehiculos puUblicos,
tfrabajadores(as) de servicios de alimentos, ayudante
encargado de seguridad y mensajero(a).
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Esquema de procedimiento interno de querella adecuado y efectivo:

Término Razonable QUERELLA Verbal o Escrita
10 dias ORIENTACION Medidas Provisionales
Término Recomendado INVESTIGACION

* Examen Documentos

* Visita al lugar de hechos
30 dias * Confidencialidad

* Objetividad

Término Recomendado
Informe con determinaciones de hecho,

derecho y recomendaciones

10 - 15 dias Vista Administrativa

e Debido proceso de ley

¢ notificaciéon

e oportunidad de ser
escuchado

DETERMINACION FINAL
(Apelable)
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Apéndice 7

Ley Para Prohibir el Hostigamiento Sexual en el Empleo
Ley NUm. 17 del 22 de abril de 1988, 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 NUm. 146 de 27 de septiembre de 2019
Ley NUm. 37 de 27 de agosto de 2021
Ley NUm. 82 de 28 de septiembre de 2022)
Para prohibir el hostigamiento sexual en el empleo; imponer responsabilidades y
fijar penalidades
EXPOSICION DE MOTIVOS
Nuestra Constitucion en su Carta de Derechos, establece que la dignidad del
ser humano es inviolable y que todos somos iguales ante la ley. Claramente
expresa que no se podrd establecer discrimen alguno por motivo de raza,
color, sexo, nacimiento, origen o condicion social ni ideas politicas o religiosas.

En nuestro dmbito legal, en adicién a la Constitucion, contamos con ofras leyes
que garantizan el derecho a que no se pueda discriminar contra un empleado
por razdn de sexo.

La préctica del hostigamiento sexual en el empleo, en cualquiera de sus
formas, infringe la inviolabilidad del ser humano y constituye un claro discrimen
contra el hombre o mujer en el campo del trabajo. Obstaculiza la labor de la
persona, privandola del goce vy disfrute de una vida plena a la cual tiene
derecho todo ser humano en igualdad de condiciones ante la ley, segun lo
expresa el mandato constitucional y es una de las formas en que se manifiesta
el discrimen por razdn de sexo. Esto incluye tanto al hombre como a la mujer,
aunqgue la victima tipica tiende a ser la mujer. Esto es asi mayormente debido a
los patronos culturales existentes donde se situaba al hombre como figura
predominante sobre la mujer.

La magnitud de este problema es algo que nos debe interesar y preocupar a
todos ya que el hostigamiento sexual en el empleo constituye una ofensa
repudiable contra la dignidad de todo ser humano.
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Constituye hostigamiento sexual en el empleo, cualquier conducta sexual
indeseada que ocurre en la relacidn de empleo y afecta las oportunidades de
empleo, el empleo mismo, sus términos y condiciones o el ambiente de trabajo
de la persona. Este se manifiesta de diversas formas desde insinuaciones de tipo
sexual directa o indirectas que pueden llegar desde los actos mdas sutiles y
disimulados de contacto fisico hasta la agresidn sexual simple o agravada.

La mayoria de las personas que confrontan el hostigamiento sexual en el
empleo prefieren y optan por no informar el mismo por temor a perder el
empleo, a las represalias de sus superiores, al rechazo que en algunas
ocasiones pueden sufrir de parte de sus esposos y familiares debido a los
patrones culturales imperantes en nuestra sociedad.

El Congreso de Estados Unidos ha legislado para prohibir el discrimen por razén
de sexo en el empleo y el Tribunal Supremo de Estados Unidos, mediante
interpretacion judicial, la Comision Federal de Igualdad de Oportunidades en el
Empleo ha aprobado reglas especiales para definir el hostigamiento sexual en
el empleo e imponer responsabilidades por el mismo.

En Puerto Rico también, en casos de discrimen en el empleo por razdn de ideas
politicas, raza o color, edad, origen nacional y origen o condicién social, la
legislacion existente establece la responsabilidad absoluta del patrono cuando
el discrimen proviene de sus supervisores agentes o representantes.

La medida establece la responsabilidad afirmativa del patrono en la
prevencion del hostigamiento sexual en el empleo, asi como por su comision. El
grado de responsabilidad patronal por el hostigamiento sexual en su centro de
empleo se determinard por la relaciéon de la persona que hostiga con el
patrono. Cuando el hostigamiento sexual es propiciado por un empleado que
se encuentra en igual jerarquia que la persona hostigada o cuando provenga
de un cliente o un visitante el patrono sélo serd responsable si conocia o debia
conocer del hostigamiento y no tom& accién correctiva inmediata y
adecuada.

Al adjudicar responsabilidad en estos Ultimos casos se tomard en consideracion
el grado de control que pueda tomar el patrono sobre la conducta de dicho
cliente o visitante.
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Con esta legislaciéon estamos elevando el hostigamiento sexual en el empleo al
mismo nivel juridico que las ofras modalidades de discrimen existente a nivel
federal y local.

Todos merecemos y debemos aspirar a una sana convivencia en igualdad de
condiciones en el empleo que nos permita disfrutar de los derechos
democrdticos en una sociedad de excelencia. Partiendo de estos postulados
democrdticos, esta Asamblea Legislativa se propone con la aprobacion de
esta medida conftribuir a la erradicaciéon de este mal social.

Decrétase porla Asamblea Legislativa 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
forma de discrimen por razén de sexo y como tal constituye una prdctica ilegal
e indeseable que atenta contra el principio constitucional establecido de que
la dignidad del ser humano es inviolable. Es la intencidn de esta Asamblea
Legislativa prohibir el hostigamiento sexual en el empleo; imponer
responsabilidades y fijar penalidades.

Articulo 2. -Definiciones. (29 L.P.R.A. § 155q)

Para fines de esta ley los siguientes términos tendrdn el significado que a
continuacion se expresa:

(1) Empleado — Toda persona que trabaja para un patrono y que reciba
compensacioén por ello o todo aspirante a empleo. Para efectos de la
proteccidon que se confiere mediante esta Ley, el término empleado se
interpretard en la forma mds amplia posible. Ademds, también incluye a
aquella persona que realiza un internado llevando a cabo trabajo con
propdsitos educativos o de entrenamiento, independientemente de que reciba
compensacion.

(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 tfres Ramas y sus instrumentalidades o corporaciones publicas, los gobiernos
municipales que con dnimo de lucro o sin €l emplee personas mediante
cualquier clase de compensacioén y sus agentes y supervisores. Incluye, ademdads
las organizaciones obreras y otras organizaciones grupos 0 asociaciones en las
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cuales participan empleados con el propdsito de gestionar con los patronos
sobre los términos y condiciones de empleo, asi como las agencias de empleo.
(3) Persona — Significa persona natural o juridica.

(4) Supervisor — significa toda persona que ejerce algun control cuya
recomendaciéon sea considerada para la contratacidn, clasificacion, despido,
ascenso, traslado, fijacion de compensaciéon o sobre el horario, lugar o
condiciones de trabajo o sobre tareas o funciones que desempena o pueda
desempenar un empleado o grupo de empleados o sobre cualesquiera otros
términos o condiciones de empleo, cualquier persona que dia a dia lleve a
cabo tareas de supervision.

Articulo 3. — (29 L.P.R.A. § 155b)

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

(a) Cuando el someterse a dicha conducta se convierte de forma implicita o
explicita en un término o condicidn del empleo de una persona.

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

(c) Cuando esa conducta tiene el efecto o propdsito de interferir de manera
irazonable con el desempeno del trabajo de esa persona o cuando crea un
ambiente de trabagjo infimidante hostil u ofensivo.

Articulo 4. — (29 L.P.R.A. § 155¢)

Para determinar si la alegada conducta constituye hostigamiento sexual en el
empleo se considerard la totalidad de las circunstancias en que ocurrieron los
hechos. La determinacion de la legalidad de una accidn se hard basada en los
hechos de cada caso en particular.

Articulo 5. — (29 L.P.R.A. § 155d)
Un patrono serd responsable de incurrir en hostigamiento sexual en el empleo
por sus actuaciones y las actuaciones de sus agentes o supervisores
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independientemente de si los actos especificos objeto de controversia fueron
autorizados o prohibidos por el patrono e independientemente de si el patrono
sabia o debia estar enterado de dicha conducta.

Se examinard la relacion de empleo en particular a los fines de determinar si la
persona que cometié el hostigamiento sexual actud en su capacidad de
agente o supervisor del patrono.

No serd necesario establecer que el agente o supervisor que cometio el
hostigamiento sexual supervisaba directamente al reclamante.

Articulo . — (29 L.P.R.A. § 155¢)

Un patrono serd responsable por los actos de hostigamiento sexual entre
empleados, en el lugar de trabagjo si el patrono o sus agentes o sus supervisores
sabian o debian estar enterados de dicha conducta a menos que el patrono
pruebe que tomd una accidn inmediata y apropiada para corregir la situacion.

Articulo 7. — (29 L.P.R.A. § 155f)

Un patrono serd responsable de los actos de hostigamiento sexual en el empleo
hacia sus empleados en el lugar de trabajo por parte de personas no
empleadas por él, si el patrono o sus agentes o sus supervisores sabian o debian
de estar enterados de dicha conducta y no tomaron una accién inmediata 'y
apropiada para corregir la situacién. 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 la conducta de personas no empleadas por
él.

Articulo 8. — (29 L.P.R.A. § 155¢)

Cuando el patrono conceda oportunidades o beneficios de empleo como
resultado de la sumisidon de una persona a los acercamientos o requerimientos
sexuales del patrono o de sus agentes o sus supervisores, el primero serd
responsable de hostigamiento sexual en el empleo ante las personas a quienes
le negd tal oportunidad o beneficio.

Articulo 9. — (29 L.P.R.A. § 155h)

Un patrono serd responsable bajo las disposiciones de esta ley cuando realice
cualquier acto que tenga el resultado de afectar adversamente las
oportunidades, términos y condiciones de empleo de cualquier persona que se
haya opuesto a las practicas del patrono que sean contrarias a las
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disposiciones de esta ley, o que haya radicado una gquerella o demanda, haya
testificado, colaborado o de cualquier manera haya participado en una
investigacion, procedimiento o vista que se inste al amparo de esta ley.

Articulo 10. — (29 L.P.R.A. § 155i)

Todo patrono tiene el deber de mantener el centro de trabaijo libre de
hostigamiento sexual e intimidacion y deberd exponer claramente su politica
contra el hostigamiento sexual ante sus supervisores y empleados y garantizard
que puedan trabajar con seguridad y dignidad. Ley para Prohibir el
Hostigamiento Sexual en el Empleo [Ley 17 del 22 de abril de 1988, segun
enmendada]

Cumpliendo con la obligacion que se le impone al patrono de prevenir,
desalentar y evitar el hostigamiento sexual en el empleo, éste deberd tomar las
medidas que sean necesarias o convenientes con ese propodsito incluyendo,
pero sin limitarse a las siguientes:

(a) Expresar claramente a sus supervisores y empleados que el patrono fiene
una politica enérgica contra el hostigamiento sexual en el empleo.

(b) Poner en prdctica los métodos necesarios para crear conciencia y dar
conocer la prohibicién del hostigamiento sexual en el empleo.

(c) Dar suficiente publicidad en el lugar de trabagjo, para los aspirantes, a
empleo de los derechos y proteccidn que se les confiere y otorga bajo esta
Ley, al amparo de la Ley NUm. 69 del 6 de julio de 1985, de la Ley NUm. 100 de
30 de junio de 1959, segun enmendada y de la Constitucion del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico.

(d) Establecer un procedimiento interno adecuado y efectivo para atender
querellas de hostigamiento sexual.

Articulo 11. — Sanciones. (29 L.P.R.A. § 155j)

Toda persona responsable de hostigamiento sexual en el empleo, seguin se
define en esta Ley, incurrird 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 délares ($10,000) a discreciéon del
tribunal, en aquellos casos en que no se pudieren determinar danos
pecuniarios.

En la sentencia que se dicte en acciones civiles interpuestas bajo las
precedentes disposiciones, el Tribunal podrd ordenar al patrono que emplee,
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promueva o reponga en su empleo al empleado y que cese y desista del acto
que se trate.

En aquellos casos donde se adjudique la responsabilidad solidaria y vicaria del
Gobierno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, incluyendo cada una de
sus tres Ramas-Ejecutiva, Legislativa y Judicial-, sus instrumentalidades,
corporaciones publicas y municipios, estas podrdn exigir la restitucion,
nivelacion o reembolso de todos los fondos puUblicos pagados a las victimas por
los actos de hostigamiento sexual.

Cualquier sentencia y/o estipulaciéon serd publica y contendrd un acuerdo o
plan de pago enfre la persona que incurrio, o se alega incurrio, en conducta
constitutiva de hostigamiento sexual y el Gobierno, agencia, municipio o
corporacion publica sujeta al pago con fondos publicos de la sentencia para
hacer efectiva la restitucion, nivelacién o reembolso de los mismos.

Articulo 12. — (29 L.P.R.A. § 155k)

La parte que resulte responsable por incurrir en la conducta que se prohibe
bajo las disposiciones de esta Ley deberd satisfacer el pago de honorarios de
abogados y las costas del procedimiento que fije el Tribunal correspondiente.

Articulo 13. — (29 L.P.R.A. § 155])
A los fines de iniciar los procedimientos judiciales bajo esta Ley no serd
necesario agotar los remedios administrativos.

Articulo 14. — (29 L.P.R.A. § 155m)

El término para presentar una causa de accidn basada en las violaciones
contenidas en este capitulo serd de un ano. El tférmino prescriptivo en acciones
por hostigamiento sexual en el empleo debe comenzar a decursar cuando se
terminan las circunstancias que podrian entorpecer el ejercicio de la accion.

Articulo 15. — Protocolos en el lugar de empleo. [Nota: La Ley 82-2022 afadid
este nuevo Art. 15]

Se requiere la promulgacion e implantacién de un Protocolo para Manejar
Situaciones de Hostigamiento Sexual en Lugares de Trabajo o Empleo. La
Oficina de la Procuradora de las Mujeres y el Departamento de Trabajo y
Recursos Humanos brindardn el asesoramiento técnico necesario para la
elaboracion e implantacion de estos Protocolos y velardn por el fiel
cumplimiento de los mismos.
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Los patronos podrdn (1) adoptar el protocolo modelo de prevencidén y manejo
de casos de hostigamiento sexual y el formulario de quejas disenado por el
Departamento de Trabajo y Recursos Humanos estatal; o (2) implementar su
propio protocolo y formulario de quejas que sea igual o superior a los
estdndares minimos provistos bajo la guia emitida por el Estado. Estos
protocolos, como minimo, deben incluir:

a) Una declaracién de que el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo es
ilegal;

b) Base Legal;

c) Declaracion de Propdsito (prevenir, desalentar, evitar y no tolerancia a
conductas de hostigamiento sexual en el empleo);

d) Definiciones;

e) Designacién del personal a cargo de asuntos de hostigamiento sexual y las
responsabilidades del mismo; si el patrono tiene mdas de cinco empleados, una
descripcion del proceso para presentar quejas internas sobre hostigamiento
sexual y los nombres e informacién de contacto de la persona o personas a
quienes se deben presentar las quejas; f) Quién puede radicar una querella y el
procedimiento, el cual deberd incluir la opcidn de presentar queja o querella
verbal, escrita o andnima, ademds de la capacidad de investigar rumores
basadas en “sospecha real”;

g) Medidas para mantener la confidencialidad;

h) Disposicidn sobre represalias, incluyendo una declaracion expresa sobre la
ilegalidad de las represalias contra personas que se quejen de hostigamiento
sexual o que testifiquen o asistan en cualquier investigacion o procedimiento
relacionado a un caso de hostigamiento sexual;

i) Proporcionar ejemplos de conducta prohibida que constituirian hostigamiento
sexual;

j) Proceso para la designacion de ente investigador que adjudicara la querelliq;
k) Medidas provisionales de proteccién de querellantes o victimas;

I) Otros remedios legales y foros para victimas, tanto judiciales como
administrativos (ej: Oficina de la Procuradora de las Mujeres, Departamento de
Trabajo y Recursos Humanos, “Equal Employment Opportunity Commission”), y
las instrucciones sobre cémo contactar dichas agencias;

m) Informacidén sobre las disposiciones legales federales y estatales relativas al
hostigamiento sexual, los recursos disponibles para las victimas y una declaracion
expresa de que puede haber otras leyes locales aplicables;
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n) Incluir un formulario de quejas para que los empleados denuncien incidentes
de hostigamiento sexual, el cual deberd proveer, entre otras cosas, un espacio
para que indique si ha habido quejas previas sobre hostigamiento sexual.

Articulo 16. — Creacion del Portal. [Nota: La Ley 82-2022 anadid este nuevo Art.
16]

Se ordena la creacion del Portal “hostigamientosexual.pr.gov”, adscrito a la
Oficina de la Procuradora de las Mujeres y el Departamento del Trabagjo vy
Recursos Humanos, en el cual las personas podrdn encontrar informacion sobre
las leyes y recursos relacionados al hostigamiento sexual, asi como radicar en
linea querellas sobre hostigamiento sexual. En caso de querellas de terceros, las
mismas deberdn ser basadas en “sospecha real” so pena de perjurio.

Las querellas que se radiquen a fravés de dicho Portal serdn manejadas,
investigadas y adjudicadas por la Oficina de |la Procuradora de las Mujeres o el
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos.

Articulo 17. — Ente Investigador y Adjudicacion de Querella. [Nota: La Ley 82-
2022 anadié este nuevo Art. 17]

Cuando una querella sea presentada por parte de un(a) empleado(a) en una
agencia, entidad, corporacion publica o instrumentalidad gubernamental en
particular, la investigacién serd llevada a cabo por otra agencia, entidad,
corporaciéon publica o instrumentalidad gubernamental. El personal que tenga
a cargo atender asuntos de hostigamiento sexual en la agencia donde
ocurrieron los alegados hechos constitutivos de hostigamiento sexual, estardn
obligados a referir dicha informacién a la agencia asignada por la Oficina de
Administracion y Transformacion de los Recursos Humanos en el Gobierno de
Puerto Rico (OATRH) para llevar a cabo la investigacién de los mencionados
hechos. A estos efectos, la Oficina de Administracion y Transformacion de los
Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico (OATRH) promulgard un
reglamento en un periodo de treinta (30) dias a partir de la aprobacién de esta
Ley para determinar dicho proceso.

Nada de lo dispuesto en este Articulo afectard los derechos de las personas
querellantes bajo el Articulo 13 de esta Ley.

Articulo 18. — [Nota: La Ley 82-2022 anadid este nuevo Art. 18]

Si cualquier parte de esta Ley fuere declarada inconstitucional por un tribunal
competente, la sentencia a tal efecto dictada no afectard, perjudicard ni
invalidard el resto de la misma. El efecto de dicha sentencia quedard limitado a
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la parte de la 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 enmendadda]

Articulo 19. — Esta Ley comenzard a regir sesenta (60) dias después de su
aprobacion.

Apéndice 8
Ley NOm. 83-2019

“Ley de Licencia Especial para Empleados con Situaciones de Violencia
Doméstica o de Género, Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual en el
Empleo, Agresion Sexual, Actos Lascivos o de Acecho en su Modalidad Grave”

Para crear la “Ley de Licencia Especial para Empleados con Situaciones de
Violencia Doméstica o de Género, Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexuall
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 para 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 la prevencién de la violencia
domeéstica o de género, en todas sus modalidades y manifestaciones. El 15 de
agosto de 1989, se aprobd en Puerto Rico la Ley NUm. 54 de 15 de agosto de
1989, segin enmendada, conocida como ‘“lLey para la Prevencidon e
Intervencién con la Violencia Doméstica”, regulacidon con la que comenzd un
esfuerzo hacia la erradicacion de la violencia doméstica en Puerto Rico.

A pesar de ello y de todas las leyes que el Gobierno de Puerto Rico ha
aprobado y puesto en vigor, las estadisticas son alarmantes y tomando en
cuenta esta problemdtica el gobierno reafirma su compromiso de establecer
mecanismos que permitan, a quienes sufren situaciones de violencia domeéstica
o de género, tener acceso a todas las medidas de seguridad necesarias para
salvaguardar su vida, propiedad, bienestar o la de un familiar que se encuentre
sumido en una situacién de violencia fisica o emocional.
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Una de las preocupaciones que presentan las agencias e instituciones que
ofrecen servicios para enfrentar este tipo de situacion, es que, al atender a una
victima de violencia doméstica o de género, no siempre se puede coordinar el
servicio mads favorable para la persona. Esto es asi porque, en muchos de los
casos de violencia doméstica, la victima o sobreviviente no necesariamente
quiere radicar cargos criminales o solicitar una orden de proteccion. Cuando la
victima teme por su vida y la Unica alternativa viable para protegerla es
coordinar servicios de albergue, la persona se ve obligada a escoger entre su
seguridad fisica y emocional o su empleo y seguridad econdmica.

Si bien es cierto que existen leyes que protegen al empleado cuando tienen
que comparecer al fribunal, en este caso nos referimos a las situaciones en que
las victimas necesitan buscar servicios relacionados a la situacidon de violencia
por la que atraviesan. Es esencial que como sociedad entendamos la
complejidad de la violencia doméstica o de género, toda vez que el
desconocimiento puede revictimizar a la persona. Muchas de las victimas no
reportan la situacion a las autoridades ni solicitan érdenes de proteccion por
razones econdmicas o miedo de tener que testificar pUublicamente. 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
gue ausentarse. Todas estas situaciones, ponen a la victima en una situacion de
peligro y contribuyen a que esta permanezca en una relacién de maltrato. Por
esta razén, es importante que los patronos fomenten y viabilicen que las victimas
puedan recibir las ayudas y servicios disponibles. Asimismo, que tomen las
medidas necesarias para brindarles la seguridad que no perderdn su empleo por
solicitar la ayuda que necesitan.

Tomando en cuenta las repercusiones de la violencia doméstica o de género
en el entorno laboral y cémo afecta de forma directa en su desempeno como
trabajadora o trabajador, se aprobaron leyes para atajar la violencia, segun se
manifiesta en el lugar de empleo de las victimas. Las victimas de violencia
doméstica o de género generalmente tienen dificultad para atender las
situaciones personales que surgen como consecuencia de ese malirato, sin
exponerse d repercusiones negativas en relacion con su empleo.

A esos efectos, en el caso de los empleados publicos, la Seccidn 9.1 inciso 2
(a) de la Ley 8-2017, segun enmendada, conocida como ‘“Ley para la
Administracion y Transformacién de los Recursos Humanos”, establecid que los
empleados publicos podrdn disponer de hasta un mdximo de cinco (5) dias al
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ano de los dias acumulados por enfermedad, siempre y cuando mantenga un
balance minimo de doce (12) dias, para solicitar una licencia especial con el fin
de utilizar la misma en una serie de situaciones entre las cuales se incluye lo
siguiente: “[p]rimera comparecencia de toda parte peticionaria, victima o
querellante en procedimientos administrativos y/o judiciales ante todo
departamento, agencia, corporacion o instrumentalidad publica del Gobierno
de Puerto Rico, en casos de peticiones de pensiones alimentarias, violencia
doméstica, hostigamiento sexual en el empleo o discrimen porrazén de género”.
Dicha licencia permanecid intfacta mediante la aprobacion de la Ley 26-2017,
segun enmendada, conocida como “Ley de Cumplimiento con el Plan Fiscal”.

Para atender esta situacién en el caso de empleados publicos municipales,
la Ley 107-2005 enmendod la Ley 81-1991, segun enmendada, conocida como
“Ley de Municipios Auténomos del Estado Libre Asociado de Puerto Rico de
1991" y establecid la prohibicion al: “discrimen en el servicio publico municipal
por motivo de ser victima de violencia doméstica”, asi como: “el beneficio a
licencia con sueldo no acumulable por un mdaximo de cinco (5) dias laborables
en el servicio puUblico municipal cuando el empleado o empleada es victima de
violencia doméstica, para buscar ayuda de un abogado o consejero en
violencia domeéstica, obtener una orden de proteccidn u obtener servicios
médicos o de otra naturaleza para si o sus familiares”.

En cuanto a los patronos publicos y privados, la Ley NUm. 122 de 12 de julio
de 1986, segun enmendada, conocida como ‘“Ley de Comparecencia de
Empleados como Testigos en Casos Criminales”, prohibe que los patronos
descuenten el salario o de la licencia de vacaciones o por enfermedad de sus
empleados, los dias y horas que el empleado esté citado por el ministerio fiscal o
por un tribunal para comparecer como testigo a un caso 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 también, resulta importante senalar que la Ley 217-2006, conocida como
la “Ley del protocolo sobre el manejo de violencia doméstica en el empleo”, se
aprobd con el propdsito de promover la politica publica de cero tolerancia ante
la violencia doméstica y de atender situaciones de violencia que puedan surgir
en el lugar de empleo o en relacion con un empleado durante horas laborables.
En consideracion a ello, se establecid el requisito para que los patronos publicos
y privados implementen un procedimiento para atender situaciones de violencia
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doméstica en lugares de trabajo o empleo y para fortalecer los esfuerzos de
prevencion e intervenciéon en estos casos.

A pesar de los esfuerzos por parte del Gobierno para atender las
manifestaciones de la violencia doméstica o género en las esferas del empleo
publico y privado, en la prdctica, muchas victimas se privan o se refrenan de
solicitar ayuda debido a que algunos patronos no reconocen a cabalidad los
derechos que protegen al empleado. En ocasiones, las victimas se cohiben de
recurrir a un albergue, solicitar érdenes de proteccion o radicar cargos criminales
por miedo a perder sus empleos o ser discriminadas. Asi también, existen patronos
qgue han negado a la victima la licencia bajo las leyes antes mencionadas sin
tomar en cuenta las diversas situaciones de abuso que surgen vy las distintas
gestiones que una persona victima de abuso realiza en albergues e instituciones
privadas para protegerse y sentir seguridad.

Para una victima de las situaciones antes comentadas, su empleo representa
muchas veces su Unico sustento y el Unico medio para salir de la relacidon de
malfrato. Por ofra parte, en muchas ocasiones los familiares de las victimas de
maltrato son sus Unicos recursos de apoyo para atender una situacidon de
violencia fisica y emocional. Siendo ello asi, esta Asamblea Legislativa entiende
gue constituye un interés apremiante establecer una licencia especial sin sueldo
para que los empleados publicos y de la empresa privada puedan atender
situaciones donde el empleado o un miembro de su familia esté afectada por
un acto de violencia doméstica o de género y extender dicha proteccion a
situaciones de maltrato de menores, hostigamiento sexual en el empleo, agresiéon
sexual, actos lascivos o de acecho en su modalidad grave.

Decretase por la Asamblea Legislativa de Puerto Rico:
Articulo 1. — Titulo.

Esta Ley se conocerd como ‘Ley de Licencia Especial para Empleados con
Situaciones de Violencia Doméstica o de Género, Malirato de Menores,
Hostigamiento Sexual en el Empleo, Agresidn Sexual, Actos Lascivos o de Acecho
en su modalidad grave”.

Articulo 2. — Definiciones.

Los siguientes términos y palabras tendrdn el significado que se expresa a
continuacion, para los propdsitos de esta Ley:
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A. Acecho: conducta tipificada como delito en su modalidad grave segin
los pardmetros de la Ley 284-1999, segun enmendada, mejor conocida
como la “Ley contra el acecho en Puerto Rico”.

B. Albergue: cualquier institucion cuya funcién principal sea brindar
proteccién, seguridad, servicios de apoyo y alojamiento temporero a la
victima sobreviviente de delitos.

C. Empleado: Toda persona que devengue una remuneracion econdémica
como resultado de un contrato de empleo a tiempo regular o temporero,
o cualqguier nombramiento en el sector publico.

D. Familiar: consiste en los hijos o hijas, conyuge o su pareja unida por
relacion de afectividad, madre o padre del empleado o empleada; vy
menores, personas de edad avanzada o con impedimentos sobre |as
cuales tenga custodia o tutela legal.

E. Maltrato de menores: incluye todos los actos de abuso contra menores
segun definidos en la Ley 246-2011, segun enmendada, “Ley para la
Seguridad, Bienestar y Proteccion de Menores”.

F. Patrono: Para propdsitos de esta Ley, se define Patrono como el Gobierno
de Puerto Rico, incluyendo sus tres ramas, las corporaciones publicas, los
municipios, y todo Patrono privado en Puerto Rico segin definido por la
Ley 4-2017, “Ley de Transformacion y Flexibilidad Laboral”.

G. Situaciéon de Maltrato: cualquier acto de violencia doméstica o de
género, maltrato de menores, hostigamiento sexual en el empleo,
agresion sexual, actos lascivos o de acecho en su modalidad grave.

Articulo 3. — Licencia Especial.

Se establece una Licencia Especial para aquellos empleados, que
indistinfamente exista o no una querella policiaca, enfrenten ellos o un familiar,
alguna situacién de violencia doméstica o de género, maltrato de menores,
hostigamiento sexual en el empleo, agresion sexual, actos lascivos o de acecho
en su modalidad grave.

Los empleados podrdn disfrutar de una Licencia Especial sin sueldo de hasta
un mdximo de quince (15) dias laborables anuales adicionales a los que tienen
derecho por ley.

Los quince (15) dias concedidos bajo la Licencia Especial que se establece
por esta Ley podrdn ser utilizados en cada ano natural y no podrdn ser
acumulables ni transferibles al siguiente ano natural.

263



El patrono, a solicitud del empleado, permitird el uso de los quince (15) dias
anuales establecidos en esta Ley a través de horario fraccionado, flexible o
intermitente.

La Licencia Especial procederd a solicitud del empleado. El empleado
tendrd discrecidn de solicitar cualgquier otro tipo de licencia que pueda ser
utilizada para los mismos fines a la cual tuviera derecho, ya sea con o sin paga.

Articulo 4. — Aplicabilidad para Empleados.

El empleado estd cualificado para acogerse a la Licencia Especial si cumple
con todos los siguientes requisitos:

a.

o.
C.

Ha sufrido, o tiene un familiar que ha sufrido, de violencia doméstica o de
género, maltrato de menores, hostigamiento sexual en el empleo,
agresion sexual, actos lascivos o de acecho en su modalidad grave;

El empleado usa la licencia para atender la situacion antes descrita; y

El empleado no es el causante de la situacion.

Articulo 5. — Usos de la Licencia Especial.

Cuando se relacionen a los propdsitos de esta Ley, el empleado podrd
acogerse a la Licencia Especial para, entre otras, atender las siguientes
sifuaciones:

a.
b.
c. buscary obtener vivienda segura o espacio en un albergue;

d.

e. orientarse, buscar o beneficiarse de cualquier tipo de ayuda o servicios.

orientarse y obtener una orden de proteccién o cualquier orden judicial;
buscar y obtener asistencia legal;

visitar cualquier clinica, hospital o cita médica; y

Articulo 6. — Deberes del Patrono.

Todo patrono deberd:

a.

o.

Proveer a todo empleado que asi lo solicite la Licencia Especial provista
por esta Ley.

Mantener confidencial toda informacién y documentaciéon relacionada
a cualquier empleado que se acoja a la Licencia Especial.

Mantener la posicion de empleo de cualguier empleado que se ausente
del frabajo por estar acogido a la Licencia Especial.

Orientar a todos sus empleados sobre sus derechos y deberes bajo esta
Ley como parte de los protocolos y reglamentos que implemente.
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Articulo 7. — Documentacion requerida.

El patrono puede solicitar al empleado que se acoja a la Licencia Especial o
que solicite un acomodo razonable bajo los pardmetros de la presente Ley, a
proveer evidencia documental que demuestre que la licencia se ha tomado
bajo los pardmetros establecidos en esta Ley. El empleado deberd proveer la
documentacion solicitada dentro de un término de tiempo razonable, que no
excederd de dos (2) dias laborables luego de la Ultima ausencia tomada bajo
esta Licencia Especial. La documentacion que provea el empleado debe
contener la certificacidn donde conste claramente el tiempo que tuvo que
dedicar para atender la situaciéon, con expresion de dias y horas. En los casos
que envuelvan menores de edad no se divulgard el nombre del menor,
haciendo constar solamente las iniciales de este. El patrono no podrd solicitar
evidencia de arresto o conviccidon de una persona para justificar las ausencias
bajo esta licencia. Un empleado puede satisfacer la solicitud de evidencia por
parte del patrono proveyendo, entre otros, uno de los siguientes documentos:

a. Una orden de proteccion, orden que provea un remedio o cualquier
documentacién expedida por una instrumentalidad del Gobierno o por
un fribunal 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 reporte policial donde se documente la situacidon de
maltrato contra el empleado o su familiar.

d. Documentacién donde conste alguna admision o confesidon por parte del
autor de la conducta que provoca la situacidon de maltrato o
documentacién que pruebe actos realizados por el autor de la conducta.

e. Documentacion sobre tratamiento médico que haya recibido el
empleado o su familiar con relaciéon a la situacidon de maltrato para la que
acude a requerir ayuda.

f. Una certificacién provista por un consejero debidamente certificado,
trabajador social, profesional de la 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 relaciéon con la situacién de maltrato.
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g. Unadeclaracion jurada provista por otro empleado testigo de la situacion
de maltrato del empleado o su familiar.

h. Cualguier otro documento que demuestre de manera fehaciente que el
empleado se encontraba realizando gestiones para si o un familiar que
fue victima de una situacion de maltrato.

Articulo 8. — Confidencialidad.

Todo patrono deberd asegurar la confidencialidad y proteccién de todo
documento provisto o creado con relacidn a cualguier empleado que se acoja
a la Licencia Especial y no deberd ser divulgado, excepto cuando se de alguna
de las siguientes situaciones:

a. El empleado solicite y consienta por escrito a que se divulgue.

b. Medie una orden judicial para que se divulgue.

c. Searequisito bajo alguna ley federal o estatal divulgarla.

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

e. Sea necesario para la proteccidén de cualquier empleado o para solicitar
cualquier remedio ante las agencias de ley y orden, ante el
Departamento de Justicia o ante los tribunales.

f. Sea necesaria para el Departamento de la Familia durante el curso de
una investigacion relacionada a menores.

Cualqguier documento provisto por el empleado o empleada para estos
propositos deberd archivarse en el expediente de personal del empleado en
sobre sellado.

Articulo 9. — Notificacion.

El empleado deberd notificar a su patrono de su intencidén de acogerse a la
Licencia Especial con por lo menos dos (2) dias laborables de antelacion al dia
en gue se ausentard del trabajo. No obstante, lo anterior, la notificacion al
patrono podrd efectuarse dentro de un plazo menor si el empleado se ve
impedido de cumplir su obligacion por una situacion fuera de su control. En caso
de que el empleado esté en peligro inminente de riesgo a su salud o seguridad,
deberd notificar en un periodo que no excederd los dos (2) dias laborables luego
de su primera ausencia que la misma se debe a una situacidén cubierta por la
Licencia Especial.
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La notificacion requerida podrd ser realizada mediante una comunicacion
tramitada a fravés del propio empleado, un familiar, consejero debidamente
certificado, trabajador social, profesional de la salud, lider religioso, director de
albergue, intercesor legal, representante legal o cualquier otro profesional
debidamente cudlificado que haya atendido o provisto algun tipo de asistencia
al empleado o su familiar con relacion a una situacion cubierta por la Licencia
Especial.

La notificacion podra realizarse a través de teléfono, via fax, personalmente,
mediante correo electrénico, por escrito o por cualquier medio confiable de
comunicacion.

Articulo 10. — Retencidn de empleo.

Todo patrono vendrd obligado a reservar el empleo que desempena el
trabajador al momento de acogerse a la Licencia Especial y a reinstalarlo en el
mismo una vez haya agotado los dias a los que tenia derecho.

Todo patrono que no cumpla con las disposiciones de esta cldusula vendrd
obligado a remunerar al empleado o a sus beneficiarios los salarios que dicho
empleado hubiese devengado de haber sido reinstalado. Ademds, le
responderd de todos los danos y perjuicios que le haya ocasionado.

Articulo 11. — Prohibiciones.

NinguUn patrono podrd considerar los dias utilizados por esta Licencia Especial
para emitir evaluaciones desfavorables al empleado o tomar acciones
perniciosas en contra de éste como, por ejemplo, pero sin limitarse, a
reducciones de jornada laboral, reclasificacion de puestos o cambios de turnos.

No podrd utilizar, como parte del procedimiento administrativo de su
empresa o como politica de esta, las ausencias que sean justificadas, como
criterio de eficiencia de los empleados en el proceso de evaluacion de estos, si
es considerado para aumentos o ascensos en la empresa para la cual trabaja.

No podrd considerar las ausencias cargadas a la Licencia Especial, para
justificar acciones disciplinarias tales como suspensiones o despidos.

Ningun patfrono podrd discriminar o tomar alguna accién de empleo adversa
confra un empleado que se haya acogido a la Licencia Especial.

Ningun patrono deberd intervenir indebidamente u obstaculizar el ejercicio
de los derechos de los empleados bajo esta Ley.
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Ningun patrono o persona que haya tenido acceso por razén de su empleo
a la informacion o documentacioén provista por el empleado para acogerse a la
Licencia Especial podrd divulgar la informacion provista, sujeto alas excepciones
establecidas en la presente Ley.

Articulo 12. — Penalidad.

Todo patrono que incumpla las disposiciones establecidas en la presente Ley
estard sujeto a una multa administrativa de doscientos cincuenta doélares
($250.00) hasta un mdaximo de cinco mil dolares ($5,000.00).

El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de Puerto Rico y la Oficina
de la Procuradora de las Mujeres de Puerto Rico creardn, en un término de
noventa (90) dias de aprobada esta Ley, un reglamento para establecer el
procedimiento investigativo, adjudicativo y de imposicidon y cobro de multas en
casos de incumplimiento con las disposiciones de esta Ley. Dicha
reglamentacion serd remitida a la Asamblea Legislativa para su ratificacion final.
De no expresarse en un término de sesenta (60) dias, se entenderd ratificado.

El Secretario del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de Puerto
Rico o la Procuradora de las Mujeres de Puerto Rico, segin proceda, tendrdn la
facultad de investigar, recibir y presentar querellas e imponer las penalidades
dispuestas en este Articulo.

Los empleados del sector privado que consideren que se han violentado los
derechos que le concede esta Ley podrdn presentar su reclomo ante el
Departamento del Trabajo y recursos Humanos o ante la Oficina de la
Procuradora de las Mujeres. Por su parte, los empleados de las agencias,
municipios, instrumentalidades y corporaciones publicas del Gobierno, que estén
en desacuerdo con la determinacién de la autoridad nominadora con respecto
a la licencia especial que se establece mediante esta Ley, podrdn a su vez, de
forma discrecional, presentar su reclamacién ante la Oficina de la Procuradora
de las Mujeres o ante la Comision Apelativa del Servicio PUblico o foro
administrativo competente, de conformidad con las leyes y reglamentos
aplicables.

Ademds, todo patrono que incumpla con las disposiciones de esta Ley
incurrird en responsabilidad civil, disponiéndose que el empleado afectado
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tendrd derecho a instar accién civil ante el Tribunal con jurisdiccion para
reclamar los danos y perjuicios que le hubiese causado.

Los fondos que se recauden por concepto de la multa aqui establecida
serdn destinados para la distribucion de fondos y donativos que otorga la Oficina
de la Procuradora de las Mujeres a los albergues que atienden mujeres en
siftuaciones de alto riesgo.

Articulo 13. — Acomodo Razonable.

Todo empleado podrd solicitar un acomodo razonable o condiciones
flexibles de trabajo que le permitan atender una situacion de maltrato.

Dicho acomodo se realizard por acuerdo con el patrono y segun lo permitan
las tareas y responsabilidades del empleado y de conformidad con lo
establecido en nuestro ordenamiento juridico. Dicho acomodo puede realizarse,
entre otros, moviendo al empleado del lugar fisico donde ejerza sus funciones,
modificando las tareas asignadas al empleado, una modificacion a sus horarios
de entrada, salida, alimuerzo o descanso, o de cualquier otro modo que
mediante acuerdo se pueda establecer para que el empleado pueda buscary
obtener la ayuda que necesita para atender la situacion de violencia doméstica
o de género que atraviesa este o un familiar.

Cualqguier solicitud de acomodo deberd realizarse por escrito y solo serd
denegada bajo fundamentos de falta de razonabilidad del acomodo solicitado,
no sin previo auscultar todas las alternativas de acomodo posibles para el
empleado.

Articulo 14. —

Serd responsabilidad de todas las agencias del Gobierno de Puerto Rico a
las que le aplique la Ley 162-2010, segun enmendada, conocida como “Ley para
requerir la promulgacion e implantacion de Protocolos de Intervenciéon con
Victimas y Sobrevivientes de Agresion Sexual en las Agencias del Gobierno de
Puerto Rico”, incluir en su protocolo la obligacion del patrono de orientar vy
divulgar alos empleados sobre la Licencia Especial que se establece en esta Ley.

Los protocolos que se establezcan de conformidad con la Ley NUm. 17 de 22
de abril de 1988, segun enmendada, conocida como ‘“Ley que Prohibe el
Hostigamiento Sexual en el Empleo” y de conformidad con la Ley 217-2006,
conocida como “Ley para la Implantacion de un Protocolo para Manejar
Situaciones de Violencia Doméstica en Lugares de Trabajo o Empleo”, deberdn
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incluir una orientacién y divulgacion por parte del patrono sobre la Licencia
Especial que se establece en esta Ley.

Articulo 15. — Cldusula de Separabilidad.

Si cualquier cldusula, pdrrafo, subpdrrafo, oracion, palabra, letra, articulo,
disposicion, seccidn, subseccidn, titulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de
esta Ley fuera anulada o declarada inconstitucional, la resolucién, dictamen o
sentencia a tal efecto dictada no afectard, perjudicard, ni invalidard el
remanente de esta Ley. El efecto de dicha sentencia quedard limitado a la
cldusula, pdrrafo, subpdrrafo, oracion, palabra, letra, articulo, disposicion,
seccion, subseccion, fitulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de la misma
que asi hubiere sido anulada o declarada inconstitucional. Sila aplicacién a una
persona o0 a una circunstancia de cualquier cldusula, pdrrafo, subpdrrafo,
oracidn, palabra, letra, articulo, disposicion, seccidn, subseccion, titulo, capitulo,
subcapitulo, acdpite o parte de esta Ley fuera invalidada o declarada
inconstitucional, la resolucion, dictamen o sentencia a tal efecto dictada no
afectard ni invalidard la aplicacion del remanente de esta Ley a aquellas
personas o circunstancias en las que se pueda aplicar vdlidamente. Es la
voluntad expresa e inequivoca de esta Asamblea Legislativa que los tribunales
hagan cumplir las disposiciones y la aplicacion de esta Ley en la mayor medida
posible, aunque se deje sin efecto, anule, invalide, perjudique o declare
inconstitucional alguna de sus partes o aunque se deje sin efecto, invalide o
declare inconstitucional su aplicacidon a alguna persona o circunstancias.

Articulo 16. — Vigencia.

Esta Ley entrard en vigor inmediatamente después de su aprobacion.
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Apéndice 9
Ley NUm. 217-2006

“Ley para la implantacidn de un Protocolo para Manejar Situaciones de
Violencia Doméstica en Lugares de Trabajo o empleo”

Para requerir la implantacién de un Protocolo para Manejar Situaciones de
Violencia Doméstica en lugares de trabajo o empleo, a fines de fortalecer los
esfuerzos de prevencidn e intervencidn en casos de violencia doméstica,
disponer que la Oficina de la Procuradora de las Mujeres proveerd asistencia
para la elaboracién e implantacion de los mismos y que el Departamento del
Trabajo y Recursos Humanos velard por el fiel cumplimiento del mismo.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La violencia doméstica continda siendo un serio problema social y de salud
publica que afecta a miles de victimas y familias en Puerto Rico. Esto es asi a
pesar de los avances alcanzados con la aprobacion de la Ley NUm. 54 de 15 de
agosto de 1989, segun enmendada, conocida como “Ley para la Prevencion e
Intervencién con la Violencia Doméstica™.

Las estadisticas ofrecidas por la Policia de Puerto Rico revelan la necesidad
urgente de ampliar los recursos a nuestro alcance para lograr mayor efectividad
en la prevencion y erradicacion de la violencia doméstica.

El nUmero de incidentes de violencia doméstica reportados a la Policia de
Puerto Rico para los anos mds recientes es: ano 2000 = 18,271 incidentes; ano
2001 = 17,796 incidentes; ano 2002 = 20,048 incidentes; ano 2003 = 21,164
incidentes; y para el ano 2004 = 22,274 incidentes.

Del total de mujeres asesinadas por todos los motivos, un total de 44% son
asesinadas por el motivo de violencia doméstica (promedio de los anos 1993-
2004). Para el ano 2004, este por ciento aumentd a 51% del total de mujeres
asesinadas (61 mujeres asesinadas, 31 de ellas por violencia doméstica). El
nUmero de asesinatos por violencia doméstica (incluyendo la categoria de
motivo pasional) reportados a la Policia de Puerto Rico para los anos mds
recientes es: ano 2000 = 32; ano 2001 = 23; ano 2003 = 26; ano 2004 = 31; y para
el ano en curso, hasta el 3 de octubre ya se han reportado 14.

En reconocimiento a la necesidad de promover la politica publica de cero
tolerancia ante la violencia doméstica del Gobierno de Puerto Rico, la
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implantacion de un Protocolo para Manejar Situaciones de Violencia Doméstica
en lugares de trabajo o empleo proveerd uniformidad a las medidas y al
procedimiento a seguir cuando una empleada o empleado es victima de
violencia doméstica. El tomar medidas preventivas y de seguridad efectivas
permite el manejo adecuado de casos que pueden traer elementos de
peligrosidad al ambiente de frabagjo.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Se requiere la promulgacion e implantacién de un Protocolo para
Manejar Situaciones de Violencia Doméstica en lugares de trabajo o empleo, en
reconocimiento y armonia a la politica publica del Gobierno de Puerto Rico,
conforme a la Ley NUm. 54 de 15 de agosto de 1989, segun enmendada,
conocida como la “Ley para la Prevencidn e Intervencidon con la Violencia
Doméstica”.

Articulo 2.-Es responsabilidad de toda agencia, departamento, oficina o lugar
de trabajo del Gobierno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico y del sector
privado cumplir con el requisito de establecer e implantar un Protocolo para
Manejar Situaciones de Violencia Doméstica en el lugar de trabagjo, el cual
deberd incluir los siguientes requisitos minimos: declaracién de politica publica,
base legal y aplicabilidad, responsabilidad del personal, y procedimiento y
medidas uniformes a seguir en el manejo de casos.

Articulo 3.-La Oficina de la Procuradora de las Mujeres brindard el asesoramiento
técnico necesario para la elaboraciéon e implantacién de estos Protocolos para
Manejar Situaciones de Violencia Doméstica, y el Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos tendrd la responsabilidad de velar por el fiel cumplimiento de
los mismos.

Articulo 4.-Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su
aprobacion.
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Apéndice 10
Ley NOm. 59-2020

“Ley para la Educacion, Prevencion y Manejo de la Violencia Doméstica para
los Municipios de Puerto Rico”

Para crear un Programa de Educacion y Adiestramiento para la Prevencién
y Manejo de la Violencia Doméstica para todos los policias municipales, adscrito
a la Oficina de la Procuradora de las Mujeres; y para otros fines.

EXPOSICION DE MOTIVOS

Una sola vida que se pierda como consecuencia de la violencia doméstica
en Puerto Rico esinaceptable. Porlos pasados anos, se han presentado multiples
legislaciones, dirigidas a trabajar en la prevencion de la violencia doméstica en
Puerto Rico. Son muchos los esfuerzos dirigidos a la prevencion e intervencion
con tan grave problema social, pero un examen de las estadisticas de la Policia
de Puerto Rico para el 2018 sobre el particular, nos envia un mensaje a gritos, de
que este llustre Cuerpo, tiene la obligacién de seguir profundizando en el tema.

Varios expertos han descrito la violencia doméstica en nuestro pais como
una “epidemia”, otros hacen un llamado para que se declare un estado de
emergencia sobre el particular. Reconocemos la importancia de la creacion de
los planes de frabajo de las distintas agencias y organizaciones no
gubernamentales para la erradicacion de la violencia doméstica en Puerto Rico.
No obstante, urge que todo el personal a cargo de la intervencién de posibles
situaciones de violencia doméstica, estén debidamente capacitados y
educados, para identificar de forma sensible y eficiente los casos de violencia
domeéstica, que por la naturaleza de sus funciones deberd atender cada dia.

De la misma forma que nuestros estudiantes estardn siendo capacitados y
educados de forma continua para la prevencion de la violencia doméstica, es
vital que en los 78 municipios los policias municipales y su personal de apoyo,
tengan las herramientas necesarias de forma confinua, para entender la
complejidad de la violencia doméstica, sus matices, como evitar que la victima
sea doblemente castigada por el sistema, como fortalecer en ocasiones la
debilitada autoestima de las victimas, apoyar a la victima de violencia
doméstica para que pueda conservar la custodia de sus hijos, entre muchos otfros
aspectos. A medida que vayamos educando a nuestros funcionarios publicos,

estos serdn herramientas Utiles en cada rincdn de nuestro pais para ser agentes
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de prevencion, salvando las vidas de nuestras victimas, y por ende, la estabilidad
emocional de cientos de familias.

La antes mencionada situacidén es una de vital importancia y requiere
atencion expedita de esta Asamblea Legislativa, para lograr el Puerto Rico libre
de violencia doméstica que todos anhelamos.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo 1.- Titulo

Este Ley se conocerd y podrd ser “Ley para la Educacion, Prevencion y
Manejo de la Violencia Doméstica para los municipios de Puerto Rico”.

Articulo 2.- Declaracién de Politica PUblica.

El Gobierno de Puerto Rico se reafirma en su compromiso constitucional de
proteger la vida, la seguridad y la dignidad de los hombres y mujeres,
independientemente de su sexo, estado civil, orientacidn sexual, identidad de
género o estatus migratorio. Por ello, el Gobierno de Puerto Rico repudia
enérgicamente la violencia doméstica por ser contraria a los valores de paz,
dignidad y respeto que este pueblo quiere mantener para los individuos, las
familias y la comunidad en general.

Como parte de los esfuerzos gubernamental de prevenir y erradicar la
violencia doméstica en Puerto Rico, es necesario que todos los agentes del
orden publico tengan las herramientas educativas y de adiestramiento para el
manejo de los casos de violencia doméstica.

Articulo 3.- [Orden —-Programa de Educacion y Adiestramiento]

Se ordena a la Procuradora de las Mujeres a realizar todo trdmite legal
necesario y/o conveniente para el establecimiento de un programa de
educacion y adiestramiento, dirigido a suplile herramientas a los policias
municipales y al personal que labora en los cuarteles municipales sobre la
prevencidon y manejo de la violencia doméstica. Para la implementacién de lo
dispuesto en esta Ley, se ordena a la superintendencia Auxiliar en Educacion y
Adiestramiento, comUnmente conocida como Academia de la Policia, a
colaborar con la Oficina de la Procuradora de las Mujeres en elaboracion e
implementacion del curriculo de educacion y adiestramiento a los agentes del
orden publico municipal y el personal que labora en los cuarteles
municipales. Se faculta a la Procuradora de las Mujeres a suscribir los contratos,
acuerdos, alianzas publico-privadas y convenios necesarios con organizaciones
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no gubernamentales y la identificacién de fondos federales, para cumplir con la
presente Ley.

Articulo 4.-Curriculo

El Programa de educacion y adiestramiento estard dirigido a los policias
municipales de Puerto Rico y a los funcionarios que laboran en los cuarteles
municipales.

El curriculo académico constard de ocho (8) horas anuales y estard
enfocado enlos procesos de prevencion e intervencion en los casos de violencia
doméstica, incluyendo, sin limitarse, estrategias de investigacion, entrevista a
victimas y testigos y manejo de escenas del delito.

Articulo 5.-Facultades de la Procuradora de las Mujeres

Se instruye a la Procuradora de las Mujeres a comenzar, de forma inmediata,
todas las acciones necesarias y convenientes para la implementacion répida y
eficiente de esta Ley, para que en un término de noventa (90) dias, a partir de la
vigencia de la misma, pueda estar implementada, segun dispuesto.

Articulo 6.-

Cualquier Ley, Orden, Resolucién, Resolucion Conjunta o Resolucion
Concurrente, que en todo o en parte adviniere incompatible con la presente,
queda por estar derogada hasta donde existiere tal incompatibilidad.

Articulo 7.-Vigencia

Esta Ley comenzard a regirinmediatamente después de su aprobacion
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Apéndice 11
Ley NUm. 427-2000, segin enmendada

“Ley para Reglamentar el Periodo de Lactancia o de Exiraccion de Leche
Materna”

Para reglamentar el Periodo de Lactancia o Extraccidon de Leche Materna
con el propdsito de otorgar media (1/2) hora o dos (2) periodo de quince (15)
minutos denfro de cada jornada de trabajo a madres trabajadoras que laboren
a tiempo completo para lactar o extraerse la leche materna por un periodo de
doce (12) meses a partir del reingreso a sus funciones.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El Departamento de Salud en representacién del Gobierno de Puerto Rico
adoptd el 21 de febrero de 1995 como politica publica la promocién de la
lactancia materna en Puerto Rico, que tiene como propdsito fomentar este
método como el mds iddneo de alimentacion para los infantes.

La Asamblea Legislativa reconocidé esa misma politica publica mediante la
aprobacion del Proyecto del Senado 739 que crea la Coalicion para el Fomento
de la Lactancia Materna.

Esta Codlicidon serd responsable de coordinar, planificar y difundir las
actividades que promuevan la lactancia en nuestro pais, quedando constituida
la coalicidon por profesionales de todas las dreas de la salud y el interés pUblico.

No existe impedimento legal que impida a la madre continuar lactando a su
bebé aun después de regresar al trabajo, luego de disfrutar su licencia de
maternidad. No obstante, esta Legislatura considera imperativo el reglamentar
la oportunidad de ejercer este derecho cuando la madre se reintegre a sus
funciones.

Por ser Puerto Rico un pais de economia competitiva tiene que ser uno
creativo al conceder a los empleados, beneficios y mecanismos que permitan
ejercer determinados privilegios y derechos.

Esta pieza legislativa es ejemplo de esa creatividad. Estd fundamentada en
experiencias previas de negociacion colectiva.
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Al mismo fiempo concede un incentivo conftributivo a los patronos privados
por cumplir con la politica publica del Estado de permitir madres lactantes en sus
empresas que puedan disfrutar del derecho de lactar o extraerse leche materna.

Esta Ley reconoce la politica publica de la lactancia otorgando un periodo
de lactancia o extraccion de leche materna tanto en la empresa privada como
en el Gobierno, sus insfrumentalidades, municipios y corporaciones publicas.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1. — Esta Ley se conocerd como “Ley para Reglamentar el Periodo de
Lactancia o de Extraccion de Leche Materna”.

Articulo 2. — Definiciones.

a) “Agencia del Gobierno Central” Cualquier subdivisién de la Rama Ejecutiva
del Gobierno de Puerto Rico, tales como Departamentos, Juntas, Comisiones,
Administraciones, Oficinas, Bancos y Corporaciones PUblicas que no funcionen
como negocios privados; o cualquiera de sus respectivos jefes, directores,
ejecutivos o personas que actien en su representacion.

b) “Corporacion PUblica” Significa las siguientes corporaciones que poseen
bienes pertenecientes que estdn controladas por el Gobierno de Puerto Rico: La
Autoridad de Tierras, la Autoridad de Energia Eléctrica, 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 beneficio
pecuniario.

c) “Criatura lactante” Es fodo infante de menos de un (1) ano de edad que es
alimentado con leche materna.

d) “Extraccion de leche materna” proceso mediante el cual la madre con el
equipo adecuado se extrae de su organismo la leche materna.

e) “Jornada de trabajo a tiempo completo” A los fines de aplicacion de esta Ley,
es la jornada diaria de al menos siete horas y media (7'2) que labora la madre
trabajadora.
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f) “Jornada de trabajo a tiempo parcial” A los fines de aplicacion de esta Ley es
la jornada diaria de menos de siete horas y media (7'2) diarias que labora la
madre frabajadora.

g) “Lactar” Acto de amamantar al infante con leche materna.

h) “Madre lactante” Toda mujer que trabaja en el sector puUblico o privado que
ha parido una criatura, ya sea por métodos naturales o cirugia, que esté criando
a su bebé y también toda mujer que haya adoptado una criatura y mediante
intervencion de métodos cientificos tenga capacidad de amamantar.

i) “Municipio” Significard una demarcacion geografica con todos sus barrios, que
tiene nombre particular y estd regida por un gobierno local compuesto de un
Poder Legislativo y un Poder Ejecutivo.

i) “Patrono” Toda persona natural o juridica para quien trabagja la madre
trabajadora. Esto incluye al sector publico, sus agencias del gobierno central,
corporaciones publicas, municipios, la Rama Judicial y el sector privado.

Articulo 3. — Por la presente se reglamenta el periodo de lactancia o extracciéon
de leche materna, proveyéndole a las madres trabajadoras que se reintegran a
sus labores, después de disfrutar su licencia por maternidad, que tengan la
oportunidad de lactar a su criatura durante una hora dentro de cada jornada
de tiempo completo, que puede ser distribuida en dos periodos de treinta (30)
minutos cada uno o en tres periodos de veinte (20), para acudir al lugar en
donde se encuentra la criatura a lactarla, en aquellos casos en que la empresa
o el patrono tenga un centro de cuido en sus facilidades o para extraerse la
leche materna en el lugar habilitado a estos efectos en su taller de trabagjo.
Dichos lugares deberdn garantizar a la madre lactante privacidad, seguridad e
higiene. El lugar debe contar con tomas de energia eléctrica y ventilacién. Si la
empleada estd trabajando una jornada de tiempo parcial y la jornada diaria
sobrepasa las cuatro (4) horas, el periodo concedido serd de treinta (30) minutos
por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas de trabajo.

En el caso de aquellas empresas que sean consideradas como pequenos
negocios de acuerdo a (sic) los pardmetros de la Administracion Federal de
Pequenos Negocios (SBA, por sus siglas en inglés), éstas vendrdn obligadas a
proveer a las madres lactantes un periodo de lactancia o extraccion de leche
materna de al menos media (1/2) hora dentro de cada jornada de trabajo a
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tiempo completo que puede ser distribuido en dos periodos de quince (15)
minutos cada uno. Si la empleada estd trabajando una jornada de tiempo
parcial y la jornada diaria sobrepasa las cuatro (4) horas, el periodo concedido
serd de tfreinta (30) minutos por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas
de frabagjo.

Articulo 4. — El periodo de lactancia o de extraccién de leche materna tendrd
una duraciéon mdaxima de doce (12) meses dentro del taller de trabajo, a partir
del regreso de la madre trabajadora a sus funciones.

Articulo 5. — Toda madre trabajadora que desee utilizar la oportunidad de lactar
a su criatura, segun lo dispuesto en esta Ley, deberd presentar al patrono una
certificacion médica al efecto, durante el periodo correspondiente al cuarto
(4to.) y octavo (8vo.) mes de edad del infante, en donde se acredite y certifique
gue esa madre ha estado lactando a su bebé. Dicha certificacion tendrd que
presentarse no mds tarde del dia cinco (5) de cada periodo.

Articulo 6. — En fodo organismo autébnomo e independiente del Gobierno de
Puerto Rico, asi como toda Corporacion Publica en la que rige la Ley de
Relaciones del Trabajo de Puerto Rico, Ley NUm. 130, del 8 de mayo de 1945,
segun enmendada, podrd ser objeto de negociaciéon entre patrono y empleado
representado por su representante exclusivo, el periodo de lactancia o
extraccion de leche materna que se concede mediante esta Ley.

Este periodo de lactancia o extraccidén de leche materna también podrd ser
objeto de negociacion en todo convenio colectivo pactado a partir del 1ro.
enero del 2000 segun la Ley NUm. 45 del 25 de febrero de 1998, conocida como
“Ley de Relaciones del Trabajo para el Servicio PUblico de Puerto Rico”.

Articulo 7. — Todo patfrono deberd garantizar a la madre lactante, que asi lo
solicite, el derecho de lactar a su criatura o extraerse la leche materna. Una vez
acordado el horario de lactar o de extraccién de leche materna entre la madre
lactante y el patrono, éste no se cambiard sin el consentimiento expreso de
ambas partes.

Articulo 8. — Todo patrono de la empresa privada que le conceda a sus

empleadas el periodo de lactancia otorgada mediante esta Ley, estard exento

del pago de contribuciones anuales equivalente a un mes de sueldo de la

empleada acogida al derecho. El incentivo contributivo aplicard solamente al
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patrono y no a la empleada que utiliza el periodo de lactancia o extraccion de
leche materna.

Articulo 9. — Toda madre lactante a quien su patrono le niegue el periodo
otorgado mediante esta Ley para lactar o extraerse la leche materna podrd
acudir a los foros pertinentes para exigir que se le garantice su derecho. El foro
con jurisdiccion podrd imponer una multa al patrono que se niegue a garantizar
el derecho aqui establecido por los danos que sufra la empleada y que podrd
serigual a: (1) tres veces el sueldo que devenga la empleada por cada dia que
se le negd el periodo para lactar o extraerse la leche materna o; (2) una
cantidad no menor de tres mil (3,000) ddlares, lo que sea mayor. En caso [de]
que el sueldo sea menor al salario minimo federal, por ser empleados a proping,
segun definido en el Fair Labor Standards Act (FLSA), se incluird la propina en el
cOmputo del salario para la multa, o en su defecto, se utilizard el salario minimo
federal como base para computar la multa, en lugar del salario devengado, lo
que sea de mayor beneficio para la madre lactante. Los remedios provistos por
este Articulo serédn compatibles y adicionales a los remedios provistos por
cualquier otro estatuto aplicable.

Articulo 10. — Esta Ley comenzard a regir noventa (90) dias después de su
aprobacion.
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Apéndice 12

Ley NOm. 107-2020, segun enmendada

“"Coddigo Municipal de Puerto Rico”

Articulo 2.058 — Licencias

(a)...

(e) Licencia por Paternidad

Todo empleado tendrd derecho a solicitar que se le conceda licencia con
sueldo por paternidad, siempre y cuando cumpla con los siguientes requisitos:

1)

2)
3)

4)
5)

6)

7)

8)

La licencia por paternidad comprenderd el periodo de quince (15) dias
laborables, a partir de la fecha de nacimiento del hijo o hija.

Al reclamar este derecho,

El empleado solicitard la licencia por paternidad, y a la mayor brevedad
posible, someterd el certificado de nacimiento.

Durante el periodo de la licencia por paternidad, el empleado
devengard la totalidad de su sueldo.

En el caso de un empleado con estatus fransitorio, la licencia por
paternidad no excederd del periodo de nombramiento.

La licencia por paternidad no se concederd a empleados que estén en
disfrute de cualquier otro tipo de licencia, con o sin sueldo. Se exceptua
de esta disposicion a los empleados a quienes se les haya autorizado
licencia de vacaciones o licencia por enfermedad.

El empleado que adopte a un menor de edad tendrd derecho a una
licencia de paternidad que comprenderd el periodo de quince (15) dias,
contados a partir de la fecha en que se notifique el decreto judicial de la
adopcién y simultdneamente se reciba al menor en el ndcleo familiar, lo
cual debe acreditarse con una certificacion de la agencia encargada
del proceso de adopcion, en la cual se expresard la fecha de adopcion.
Al reclamar este derecho, el empleado certificard que no ha incurrido en
violencia doméstica, delito de naturaleza sexual y maltrato de menores.
Dicha certificacion se realizard mediante la presentacion del formulario
requerido por el municipio a tales fines.

Aquel empleado que, individualmente, adopte a un menor de edad,
tendrd derecho a una licencia de paternidad que comprenderd el
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periodo de ocho (8) semanas, contados a partir de la fecha en que se
notifique el decreto judicial de la adopcioén y simultdneamente se reciba
al menor en el nicleo familiar, lo cual debe acreditarse con una
certificacion de la agencia encargada del proceso de adopcion, en la
cual se expresard la fecha de adopcion.

Al reclamar este derecho, el empleado certificard que no ha incurrido en
violencia doméstica ni delito de naturaleza sexual ni maltrato de menores.

1) Las cldusulas (4) a la (6) de este inciso serdn de igual aplicacién en los
casos en que el empleado solicite los beneficios de la licencia establecida
en los incisos (7) vy (8).

(f) Licencia por Adopciéon —

Todo empleado que adopte un menor de edad tendrd derecho a un
descanso de cuatro (4) semanas, contados a partir del dia de la adopcion.

(1) Sueldo completo y acumulacion de ofras licencias

Durante el periodo de la licencia de maternidad por adopcién la
empleada devengard la totalidad de su sueldo. Este pago se hard efectivo
al momento en que la empleada comience a disfrutar de su licencia. Las
empleadas que disfruten de licencia de maternidad por adopcion
acumulardn licencia de vacaciones y licencia por enfermedad mientras
dure la licencia de maternidad por adopcién, siempre y cuando se reinstalen
al servicio publico municipal al finalizar el disfrute de dicha licencia. En estos
casos, el crédito de licencia se efectuard, luego de transcurridos treinta (30)
dias desde su reinstalacion.

(2) Solicitud de licencia

Toda solicitud de una licencia de maternidad por adopcidn deberd ser
acompanada de una certificacion de la agencia encargada del proceso
de adopcidén, en la cual se expresard la fecha de la adopcion.

(3) Despido sin justa causa

No se podrd despedir a la madre adoptante sin justa causa. Toda
decision que pueda afectar en alguna forma la permanencia en su empleo
de una madre adoptante, deberd posponerse hasta tanto finalice el periodo
de la licencia de maternidad por adopcion.

(g) Licencia Especial con Paga para la Lactancia
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1) Se concederd tiempo a las madres lactantes para que después de
disfrutar su licencia de maternidad tengan oportunidad para lactar a sus
criaturas durante una (1) hora dentro de cada jornada de fiempo
completo diario, que podrd ser distribuida en dos (2) periodos de treinta
(30) minutos cada uno (1) o en tres (3) periodos de veinte (20) minutos. Si
la empleada estd trabajando una jornada de tiempo parcial y la jornada
diaria sobrepasa las cuatro (4) horas, el periodo concedido serd de treinta
(30) minutos por cada periodo de cuatro (4) horas consecutivas de
trabajo.

2) Dentro del taller de trabajo, el periodo de lactancia tendrd una duraciéon
mdxima de doce (12) meses, contados a partir de la reincorporacion de
la empleada a sus funciones.

3) Las empleadas que deseen hacer uso de este beneficio deberdn
presentar al municipio una certificacion médica, durante el periodo
correspondiente al cuarto (4to) y octavo (8vo) mes de edad del infante,
donde se acredite y certifiqgue que estd lactando a su bebé. Dicha
certificacion deberd presentarse no mds tarde de cinco (5) dias de cada
periodo.

Disponiéndose, que el municipio designard un drea o espacio fisico que
garantice a la madre lactante privacidad, seguridad e higiene, sin que ello
conlleve la creacion o construccidén de estructuras fisicas u organizacionales,
supeditado a la disponibilidad de recursos de las entidades gubernamentales.
Los municipios deberdn establecer un reglamento sobre la operacién de estos
espacios para la lactancia.
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Apéndice 13
Ley NUm. 155-2002, segun enmendada

“Ley para Designar Espacios para la Lactancia en las Entidades Publicas del
Gobierno de Puerto Rico”

Para ordenar a los Secretarios de los Departamentos, a los Directores
Ejecutivos de las Agencias, a los Presidentes de las Corporaciones PUblicas y a
los Directores y Administradores de las instrumentalidades publicas del Gobierno
del Estado Libre Asociado de Puerto Rico a designar espacios para la lactancia
que salvaguarden el derecho a la intimidad de toda lactante en las dreas de
trabajo.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La maternidad es uno de los momentos mds anhelados por toda mujer que
desea formar una familia. Se trata de una de las etapas mds significativas que
marca el inicio de un proceso continuo de ensenanza y aprendizaje a la misma
vez. Es de tal magnitud su importancia, que se le concede una licencia de
maternidad que comprende el periodo prenatal y post-parto como beneficio
marginal en el empleo.

Por otro lado, la politica publica de nuestro Gobierno es la de poner a
disposicion de las madres las oportunidades y los mecanismos que estime
necesarios para el cabal desarrollo de nuestros hijos, tanto en el aspecto fisico
como en el mental. La atencidon temprana, asi como la debida alimentacion en
sus primeros dias, es vital para el desarrollo de los ciudadanos Utiles y saludables
que en el futuro estardn dispuestos a aceptar y ejecutar responsablemente sus
deberes y obligaciones para con la sociedad puertorriuena.

Se ha demostrado cientificamente que la leche que produce la madre,
luego de su alumbramiento, es insustituible y necesaria para el desarrollo y la
buena salud de nuestros hijos. Ademds, existen unos mecanismos que permiten
la extraccion de la leche y la misma puede ser mantenida en un refrigerador
para luego ofrecérsela a los infantes. Entendemos necesario proveer dreas
especiales de lactancia que permitan que la madre se extraiga la leche y donde
la misma se almacene temporalmente.

Nuestro recurso mdas valioso es nuestra gente. Los infantes de hoy son los
ciudadanos del manana que asumirdn las riendas en todos los asuntos del
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quehacer social de nuestra Isla. Es obligacion moral de la mds alta prioridad del
Gobierno velar por el bienestar general de nuestros hijos, en especial los infantes.
La Asamblea Legislativa estima necesario establecer un drea de lactancia en
todos los departamentos, agencias, corporaciones e instrumentalidades
publicas del Gobierno de Puerto Rico. De esta manera, esta administracion
cumple con uno de los compromisos pragmaticos que van dirigidos a apoyar a
las mujeres puertorriquenas, en especial, a las madres trabajadoras que tanto
aportan al desarrollo socioeconémico de nuestro pueblo.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Esta Ley reconoce el derecho de toda madre trabajadora a lactar a
su hijo, conforme a lo establecido por la Ley 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
deberdn proveerle los recursos, al alcance de cada entidad publica, para
salvaguardar el derecho a la intimidad de las lactantes que interesen lactar a
sUs criaturas.

Articulo 2.-En cada entidad publica se designard un drea o espacio fisico que
garantice a la madre lactante privacidad, seguridad e higiene, sin que ello
conlleve la creacion o construccién de estructuras fisicas u organizacionales en
la agencia, y supeditado a la disponibilidad de recursos de las entidades
gubernamentales.

Articulo 2A.—El drea o espacio fisico para lactancia a que se refiere esta Ley no
podrd coincidir con el drea o espacio fisico destinado para los servicios sanitarios,
comUnmente conocidos como banos.

Articulo 3.-Los Secretarios, Presidentes, Directores Ejecutivos y Directores de las
entidades gubernamentales deberdn establecer un reglamento sobre la
operaciéon de estos espacios para la lactancia bajo sus respectivas jurisdicciones.
Esta drea o espacio fisico estard disponible para el uso de la madre lactante en
un término no mayor de un (1) ano, el cual comenzard a contar a partir de la
vigencia de esta Ley.

Articulo 4.-Todo jefe de aquellas unidades del Estado Libre Asociado obligadas
por las disposiciones de esta Ley, deberd informar a cada una de sus empleadas
sobre lo dispuesto en la presente ley y sobre los derechos que en la misma se le
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reconocen a toda empleada en materia de lactancia. A su vez, los referidos jefes
deberdn hacer constar a todos sus empleados los derechos reconocidos en la
presente ley, de manera que en cada espacio de trabajo del Estado Libre
Asociado impere un ambiente laboral favorable al libre ejercicio del derecho a
lactancia de toda mujer empleada.

Articulo 5.-Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su
aprobacion.
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Apéndice 14
Ley NUm. 84-1999, segun enmendada

“Ley para la Creacion de Centros de Cuidado Diurno para Ninos en los Departamentos,
Agencias, Corporaciones o Instrumentalidades Publicas del Gobierno de Puerto Rico”

Para crear centros de cuidado diurno para ninos de edad pre-escolar en todos los
departamentos, agencias, corporaciones e instrumentalidades publicas del Gobierno de Puerto
Rico, en que no se hayan establecido previamente.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El alto costo de las multiples obligaciones econdmicas que pesan sobre la familia
puertorriqguena y la alta incidencia de divorcios ha obligado a la mujer a integrarse cada vez
mds activamente a la fuerza laboral del pais. Como cuestidn de hecho mds de la mitad de
nuestros hogares estdn siendo dirigidos por la mujer como Unico jefe de familia. Este trastoque
en el rol fradicional de la mujer ha creado serios problemas de cuidado de ninos a corta edad,
particularmente aquellos de edad pre-escolar. Es decir, de cero a cinco anos. La politica del
Gobierno de Puerto Rico siempre ha sido la de poner a disposicion de nuestros ninos las
oportunidades y los mecanismos necesarios para su cabal desarrollo, tanto fisico como mental.
La atencién temprana es vital para el desarrollo de ciudadanos Utiles y dispuestos a aceptary
ejecutar responsablemente sus deberes y obligaciones para con la sociedad puertorriquena.

No cabe duda que la falta de cuidado y supervision adecuada, de tutoria eficiente, de
consejo oportuno y el exceso de ocio pueden resultar en la formacién de un individuo
desinteresado, irresponsable y hasta vicioso. El impacto de este problema sobre el futuro social
y econdmico de nuestro pais es devastador por lo que todos debemos estar comprometidos a
evitarlo.

Nuestro recurso mds valioso es la gente. Los ninos son los ciudadanos del manana que
asumirdn las riendas en todos los dmbitos del quehacer social de nuestra Isla. No podemos
moldear lo que ya estd forjado. Tenemos que bregar con la raiz, no con el fruto; con la materia
prima sin artificio, no con el producto terminado. Son las mentes jovenes, susceptibles, las que
absorben los buenos ejemplos de rectitud y disciplina.

Es obligacion moral de la mds alta prioridad del Gobierno velar por el bienestar general de
la familia y en particular de nuestros ninos. Hay mucho que se puede hacer, pero ciertamente
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una de las medidas de mayor importancia es asegurar el cuido adecuado de los ninos
pequenos mientras sus padres frabajan fuera del hogar.

Al asi hacerlo, todos seremos ganadores, ya que lograremos fortalecer la fuerza laboral
femenina y contribuiremos al desarrollo de hombres y mujeres responsables y dvidos de trabajar
por Puerto Rico.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Esta Ley se conocerd como "Ley para la Creacién de Centros de Cuidado Diurno
para ninos en los Departamentos, Agencias, Corporaciones o Instrumentalidades PUblicas del
Gobierno de Puerto Rico".

Articulo 2.-Todo Departamento, Agencia, Corporacion o Instrumentalidad PUblica del Gobierno
de Puerto Rico vendrd obligado a destinar dentro de sus predios, o a una distancia
razonablemente cercana a los mismos, un drea debidamente habilitada la que operard como
Centro de Cuidado Diurno a ser utilizado para cuido de ninos en edades pre-escolares;
Disponiéndose, que estos centros serdn utilizados Unicamente por los funcionarios y empleados
de dichas entidades publicas.

Articulo 3.-Se entenderd por Centros de Cuidado Diurno el drea designada dentro de la planta
fisica o a una distancia razonablemente cercana del lugar de trabajo del usuario de los
servicios, debidamente habilitada y acreditada por las autoridades pertinentes para el cuidado
de ninos de edad pre-escolar.

Articulo 4.-Tendrd derecho a la utilizacion de los Centros de Cuidado Diurno todo funcionario o
empleado del Gobierno de Puerto Rico, sus departamentos, agencias, corporaciones o
instrumentalidades puUblicas de que se frate.

Articulo 5.-A los fines de esta ley, se entenderd por Director el secretario, director o ejecutivo de
mayor jerarquia dentro del departamento, agencia, corporacién o instrumentalidad publica de
que se trate.

Articulo é.- Se faculta al Director del Departamento, su secretario o ejecutivo de mayor jerarquia
de la agencia, corporacion o instrumentalidad publica correspondiente para adoptar aquellas
reglas y reglamentos que estime pertinentes y necesarias para la adecuada planificacion,
direccion y supervision de los centros creados por esta ley siempre y cuando dicha
reglamentacién sea compatible con los ya adoptados para fines similares por el Departamento
de la Familia o el Departamento de Educacion, segun sea el caso.

288



Articulo 7.- A los fines de la creacién y funcionamiento de estos Centros, se faculta al Director a
utilizar las facilidades fisicas bajo su control ministerial para ubicar el Centro de Cuidado Diurno
correspondiente y establecer el horario mds conveniente a tenor con las necesidades vy
actividad principal de su dependencia gubernamental.

Articulo 8.-Los usuarios del Servicio aportardn econdmicamente 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 llevar a cabo todas las gestiones pertinentes con la
Administracion de Familias y Ninos, entidad gubernamental que conforme al Plan de
Reorganizacion NUm. 1 de 1995, administra los fondos que recibe el Gobierno de Puerto Rico,
bajo la ley federal Child Care and Development Block Grant Act (PL 101-508) para darle
cumplimiento a esta ley.

Articulo 10.-Se faculta al Director del Departamento, Secretario o Ejecutivo de mayor jerarquia
de la agencia o corporacidon o instrumentalidad publica correspondiente, a contratar vy
establecer consorcios con otras agencias de gobierno, asi como con entidades privadas que
provean el servicio de centros de cuidado diurno, siempre y cuando dicha contrataciéon sea
compatible con lo establecido por esta Ley, asi como por la reglamentaciéon estatal y federal
vigente para programas similares.

Articulo 11.-El personal que labore en estos Centros se someterd a pruebas que detecten el uso
de sustancias controladas y estard obligado a proveer sus antecedentes de violencia
domeéstica o de maltrato de menores a la Oficina de Personal.

Articulo 12.-Esta Ley comenzard a regir desde la fecha de su aprobacion.
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Apéndice 15
Ley NOm. 11-2009, segun enmendada

“Ley de los Programas de Adiestramiento y Educacion Encaminados a Garantizar Igual Paga
por Igual Trabajo”

Para adoptar como politica publica del Gobierno de Puerto Rico que todos los
departamentos, agencias y dependencias estatales y municipios preparardn programas de
adiestramiento y educacién encaminados a garantizar igual paga por igual trabajo; ordenar al
Departamento de Educacidén, en coordinaciéon con el Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos y la Procuradora de la Mujer, a que prepare y someta su propuesta en cumplimiento
con las disposiciones de la ley federal para educar y adiestrar a las ninas y mujeres, para que
éstas puedan recibir igual paga por igual trabajo; ordenar al Departamento del Trabajo vy
Recursos Humanos y la Oficina de la Procuradora de la Mujer, a preparar programas que
fomenten la participacion de entidades privadas para que gestionen ser beneficiarios de los
fondos y la preparacion de programas de adiestramiento y educacién encaminados a
garantizar igual paga por igual trabajo a las mujeres; ordenar a todas las agencias e
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 la
Oficina de la Procuradora de la Mujer, sobre sus gestiones para establecer programas de
educacion y adiestramiento y ordenar al Departamento del Trabajo y Recursos Humanos vy la
Oficina de la Procuradora de la Mujer a presentar un informe a la Asamblea Legislativa,
detallando sus gestiones para cumplir con las disposiciones de esta ley; y para otros fines.

EXPOSICION DE MOTIVOS

Por casi dos décadas, la Sra. Lilly Ledbetter trabajé como supervisora en una empresa. Justo
antes de retirarse, la senora Ledbetter se enterd que por todos esos anos, su patrono le habia
pagado menos que a sus cCompaneros varones, a pesar que habia realizado las mismas labores.

La senora Ledbetter demandd bajo los estatutos federales, reclamando igual paga por
igual trabagjo. Un jurado le dio la razdon. Pero, basdndose en interpretaciones técnicas del
estatuto, el Tribunal Supremo de los Estados Unidos decidi® que para que la demanda
prosperara la senora Ledbetter debid haber demandado cuando se le hizo el primer pago
discriminatorio.

Para dejar sin efecto la interpretacion del Tribunal, el 29 de enero de 2009, el Presidente de
los Estados Unidos firmé la Ley Federal que se conoce como el “Lilly Ledbetter Fair Pay Act”. Asi,

290



la ley enmendd varios estatutos laborales a los fines de dejar claro que las disposiciones por
discrimen por género, en la compensacién son de aplicacion a cada uno de los pagos de
némina y de facilitar la presentacion de querellas y pleitos por discrimen.

Como funcionarios puUblicos electos, nos comprometimos en impulsar, divulgar y ejecutar
una politica publica de verdadera equidad de género. Fuimos inequivocos y claros,
“estableceremos equidad en los niveles salariales: igual trabajo, igual paga. Defenderemos
acérrimamente politicas de igualdad de condicidon de empleado™.

Por consiguiente, al adoptar como politica publica el realizar todo esfuerzo para que las
agencias estatales, municipales y entidades privadas preparen programas de adiestramiento y
educacioén, sélo tomamos un paso para concretizar la visidn enunciada y los compromisos
contraidos.

Por Ultimo, las disposiciones de esta medida también atienden uno de los restos que
identificamos: que el Gobierno no ha sabido trabajar junto a la empresa privada, la academia
y organizaciones comunitarias para estimular y fortalecer procesos de capacitacion para que
las mujeres puedan lograr un verdadero desarrollo.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO

Articulo 1.-Serd politica publica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico que todos los
departamentos, agencias y dependencias estatales y municipios preparen e implementen
programas de adiestramiento y educacion dirigidos a ninos, ninas, hombres y mujeres, vy
encaminados a garantizar igual paga por igual trabajo.

Articulo 2.-Se ordena al Departamento de Educacién de Puerto Rico a que, en coordinaciéon
con el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y con la Oficina de la Procuradora de
las Mujeres, prepare y establezca programas para educar y adiestrar a ninos, ninas, hombres y
mujeres y encaminados a garantizar igual paga por igual trabajo.

Articulo 3.-Se ordena al Departfamento del Trabajo y Recursos Humanos y a la Oficina de la
Procuradora de la Mujer, a que preparen programas que fomenten la participaciéon de
entidades privadas, para la preparacidn de programas de adiestramiento y educacion
encaminados a garantizar igual paga por igual trabajo a las mujeres.

Articulo 4.- Con el propdsito de coordinar esfuerzos y recursos, se ordena a fodos los
departamentos, agencias e instrumentalidades del Estado Libre Asociado de Puerto Rico y a
todos los gobiernos municipales de Puerto Rico, que presenten al Departamento del Trabagjo vy
Recursos Humanos y a la Oficina de la Procuradora de las Mujeres, un informe anual sobre sus

gestiones de cumplimiento para establecer los respectivos programas de educacion vy
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adiestramiento. El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos vendrd obligado a asistir a la
Oficina de la Procuradora de las Mujeres con el personal necesario para fiscalizar por el
cumplimiento de esta disposicion.

El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y la Oficina de |la Procuradora de las
Mujeres recopilardn los diversos informes presentados anualmente y remitirdn a la Asamblea
Legislativa, un informe conjunto que detalle los hallazgos de los informes a ellos remitidos por
virtud de esta legislacion, junto a sus comentarios y recomendaciones. El informe incluird
ademds las gestiones que realiza el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y la Oficina
de la Procuradora de las Mujeres para cumplir con las disposiciones de esta Ley y los programas
de educacidon y adiestramiento que hayan implantado a los fines. Este informe conjunto serd
remitido a la Asamblea Legislativa no mdas tarde del freinta (30) de junio siguiente al ano sobre
el cual se informa.

Articulo 5.- Se le otorga a la Oficina de la Procuradora de las Mujeres, cdnsono con su funcién
de fiscalizacion, la responsabilidad de establecer un reglamento con el propdsito de evaluar
cumplimiento y establecer las sanciones y multas correspondientes a aquellos departamentos,
agencias y municipalidades del gobierno que incurran en incumplimiento con las disposiciones
de esta Ley.

Articuloé.-Esta Ley comenzard a regirinmediatamente después de su aprobacion.
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Apéndice 16
Ley NUm. 22-2013

“Ley para Prohibir el Discrimen por Orientacién Sexual e Identidad de Género en el Empleo”

Para establecer la Politica PUblica del Gobierno de Puerto Rico en contra del discrimen por
orientacién sexual o identidad de género en el empleo, publico o privado; enmendar el inciso
(aa) del Arficulo 3 de la Ley NUm. 45-1998, segun enmendada, conocida como ‘“Ley de
Relaciones del Trabajo para el Servicio PUblico de Puerto Rico”; enmendar el inciso 1 de la
Seccioén 2.1 del Articulo 2, el inciso (42) del Articulo 3 y el Articulo 6 de la Ley NUm. 184-2004,
segun enmendada, conocida como “Ley para la Administracién de los Recursos Humanos en
el Servicio PUblico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico™; enmendar el inciso (d) del Articulo
17 delaLey NUm. 115 de 30 de junio de 1965, segun enmendada; enmendar los Articulos 11.001,
11.007, 12.020 y 13.010 de la Ley NUm. 81-1991, segun enmendada, conocida como “Ley de
Municipios Autbnomos”; enmendar el Articulo 1, 1-A, 2, 2A y anadir los incisos (7) vy (8) al Articulo
6 de la Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segun enmendada; a los fines de atemperar la
legislacion vigente a la politica publica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico establecida
en esta Ley; validar el mandato constitucional para garantizar la dignidad humana vy la igual
proteccion de las leyes, al prohibir utilizar la orientacion sexual y la identidad de género de un
ciudadano, como subterfugio para negar, restringir, limitar, obstruir o coartar la proteccion
dispuesta en esta Ley; ordenar a todas las agencias, instrumentalidades, departamentos,
corporaciones publicas, municipios, y Rama Legislativa, a atemperar sus reglamentos de
personal para exponer claramente esta Politica PUblica; establecer excepciones; y para otros
fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

En 1952, el pueblo de Puerto Rico aprobd la Constitucion del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico. La Carta de Derechos de nuestra Constitucion, inspirada a su vez en la Declaracioén
Universal de los Derechos del Hombre emitida en 1948 por la Organizacion de las Naciones
Unidas, enuncia que “la dignidad del ser humano es inviolable” y que “todos los seres humanos
somos iguales ante la ley”.

El Informe de la Comision de la Carta de Derechos sometido el 14 de diciembre de 1951 por
su Presidente, Jaime Benitez, indica lo siguiente sobre estos enunciados fundamentales:

“El propdsito de esta seccidn es fijar claramente como base consustancial de todo lo que
sigue el principio de la dignidad del ser humano y, como consecuencia de ésta, laigualdad
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esencial de todas las personas dentro de nuestro sistema constitucional. La igualdad ante la
ley queda por encima de accidentes o diferencias, bien tengan su origen en la naturaleza
o la cultura. Todo discrimen o privilegio contrario a esta esencial igualdad repugna al sistema
juridico puertorriqgueno. En cuanto fuera menester nuestra organizacién legal queda
robustecida por la presente disposicidon constitucional, a la vez que obligada a ensanchar
sus disposiciones para dar plena realizaciéon a lo aqui dispuesto”. 4 DIARIO DE SESIONES DE LA
CONVENCION CONSTITUYENTE DE PUERTO RICO 2561 (Ed. 2003).

La sabiduria del constituyente de 1952 nos legd ademds la seccién 19 de la Carta de
Derechos, que lee como sigue:

“La enumeracion de derechos que antecede no se entenderd en forma restrictiva ni supone
la exclusion de otros derechos pertenecientes al pueblo en una democracia, y no
mencionados especificamente. Tampoco se entenderd como restrictiva de la facultad de
la Asamblea Legislativa para aprobar leyes en proteccion de la vida, la salud y el bienestar
del pueblo”.

Como nos recuerda uno de los constituyentes de 1952,

“La segunda oracién de la seccion 19 constituia, en las palabras de la Comision [de la Carta
de Derechos] ‘el contrapolo equiliorador de la primera’. Asi como se queria asegurar la
interpretacidon mads laxa posible de los derechos humanos en Puerto Rico y proveer para su
crecimiento sin alteracion del texto constitucional, se deseaba a la vez garantizarle al
Estado el mds amplio margen para la experimentacion econdmica y social”. lll JOSE TRIAS
MONGE, HISTORIA CONSTITUCIONAL DE PUERTO RICO 209 (1982).

El Proyecto del Senado 238 tiene precisamente el propdsito de ampliar las disposiciones del
marco juridico puertorriqueno para dar plena proteccioén e igualdad de derechos humanos en
el dmbito laboral a toda persona, independientemente de su orientacidn sexual o identidad de
género.

Hay personas en Puerto Rico que por su orientacion sexual o identidad de género carecen
de protecciones legales contra el discrimen laboral tanto a nivel privado, como incluso por
parte de las propias dependencias gubernamentales. El estado de derecho actual permite, por
ejemplo, que un patrono pueda despedir a un empleado a causa de su orientacion sexual o
identidad de género, sin tener que estar sujeto a las consecuencias y penalidades dispuestas
en la Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959 (“Ley 100"). Esto significa que una persona que
experimente el despido, la suspensidn o el discrimen sobre su sueldo, jornal o compensacion, las
condiciones o privilegios de su empleo o reciba una clasificacidon que menoscabe su status
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como empleado, mediante la suspension, cesantia o reduccion de salario, basado en su
orientacién sexual o identidad de género, no cuenta con un remedio legal contra tal discrimen.
Por esta razdn, el patrono que incurra en esta prdctica, no responderia por el doble del importe
de los danos que haya causado al empleado, como sucede cuando el discrimen consumado
responde a la edad, raza, color, sexo, origen social, nacionalidad, condicién social, afiliacion
politica, ideas politicas o religiosas de la victima, o si existe la percepcidon de que ésta ha
atravesado por un episodio de violencia doméstica, agresion sexual o acecho. Tampoco
tendria que reinstalarlo en su empleo. En esencia, nuestro estado de derecho dispone una
impunidad absoluta que debe ser subsanada de manera inmediata.

Los tribunales les han cerrado las puertas a las personas que han intentado reclamar
discrimen por orientacion sexual en el dmbito laboral. Véase sobre ese aspecto lo que indico el
Tribunal de Apelaciones en Valentin Pérez v. Aquadilla Shoe Corporation, caso KLCE1998-00197
(Sentencia de 22 de junio de 1998):

“Resumiendo, la Unica forma en que Valentin Pérez puede prevalecer amparado en la Ley
NUm. 100, supra, es si establece que se discrimind en su contra por su género, no por su
preferencia sexual. Si su alegacion es que se discrimind en su contra por su orientacién o
preferencia sexual (es decir, por ser homosexual) el Onico remedio que el derecho
puertorriqueno le provee es una causa de accion amparada en el Articulo 1802 del Codigo
Civil, supra. En ese caso, no le cobijarian las presunciones y la doble compensacion que
establecen la Ley NUm. 100, supra”. (énfasis suplido).

En 2010, el Tribunal de Apelaciones reafimdé lo que en efecto es el estado de derecho
actual, en el caso Rodriguez Mercado v. Sistema Universitario Ana G. Méndez, 2010 WL
6549509:

“Veamos en esta coyuntura el senalamiento de que errd el TPl al sustentar la causa de
accion por discrimen en la orientaciéon sexual de la apelada, cuando ciertamente nuestro
ordenamiento no reconoce esta modalidad de discrimen. En consecuencia, alega el
SUAGM que Rodriguez Mercado no logrd probar el discrimen por razdén de sexo.
Indiscutiblemente la apelante pretende inducir a error al argumentar este planteamiento.
Es correcto que el esquema legislativo protector del trabajador no contempla el discrimen
por orientacion sexual”. (énfasis suplido).

El Tribunal de Estados Unidos para el Distrito de Puerto Rico, interpretando la Ley 100 de
Puerto Rico en Portugués Santa v. B. Ferndndez & Hnos., Inc., 438 F.Supp.2d 33 (2006), coincidid
en cerrarle la puerta a reclamos de discrimen por orientacion sexual bajo el estado de derecho
actual:
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“Law 100 of June 30, 1959, Puerto Rico's general employment discrimination statute, see
Cardona Jiménez v. Bancomercio de Puerto Rico, 174 F.3d 36, 42 (1st Cir.1999), bars
discrimination only on the basis of age, race, color, sex, social and national origin, social
condition, political affiliation, and political and religious ideology. P.R. Laws Ann. fit. 29 § 146.
Law 100 does not bar discrimination on the basis of sexual orientation.

The plaintiff concedes that existing law does not afford him relief for employment
discrimination on the basis of being regarded as homosexual, but argues that the Court
should use its authority fo create a new cause of action under Puerto Rican law.

The Court declines to create a new cause of action for employment discrimination on the
basis of being regarded as homosexual. It does not follow from the Supreme Court's decision
in Lawrence or from statutes in other states that this Court should create from whole cloth a
new cause of action under 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).

Ante una reclamacion de discrimen por su orientacion sexual o identidad de género, las
personas también encuentran cerradas las puertas de la Unidad Antidiscrimen (UAD) del
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos del ELA, asi como del Equal Employment
Opportunity Commission (EEOC). El estado de derecho actual impide que se pueda radicar una
querella en la UAD o en el EEOC sobre discrimen laboral por su orientaciéon sexual o identidad
de género (con la excepcidn, en casos limitados, a querellas basadas en el discrimen por
estereotipo, variante del discrimen por sexo). Dichas agencias sélo 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 género ni en Puerto Rico ni en
Estados Unidos.

La politica publica actual del Estado Libre Asociado de Puerto Rico de la Administracion del
Gobernador Alejandro Garcia Padilla es “eliminar los vestigios de trato desigual a base de sexo,
orientacién sexual y género en nuestro ordenamiento y atemperar el ordenamiento juridico al
mandato de igualdad e igual trato dispuesto en la Constitucion del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico”. Asi consta en la postura asumida por la Administracion ante el Tribunal Supremo
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de Puerto Rico, en el caso Ex Parte A.A.R., conforme al escrito sometido por la Procuradora
General del ELA, Hon. Margarita Mercado Echegaray, el 18 de marzo de 2013.

Con respecto a la Rama Judicial, vale mencionar lo dispuesto en los Cdnones de Etica
Judicial:

“Las juezas y los jueces no incurrirdn en conducta constitutiva de discrimen por motivo de
[...] orientacion sexual. Tampoco permitirdn que los que comparezcan ante el fribunal, ni el
personal bajo su direcciéon y control, incurran en dicha conducta”. (énfasis suplido).

En vista de la relacidon politica entre Puerto Rico y Estados Unidos, hay que considerar la
politica publica vigente en dicha nacion. El Presidente de Estados Unidos, Barack H. Obama,
indico lo siguiente en su mensaje luego de ser juramentado por segunda vez, el 21 de enero
de 2013:

“It is now our generation’s task 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 truly created equal, then surely the love we commit to one
another must be equal as well”. (ennegrecido suplido).

Por su parte, quince (15) estados de Estados Unidos y el Distrito de Columbia han aprobado
leyes contra el discrimen por orientacion sexual e identidad de género: California, Colorado,
Connecticut, lllinois, lowa, Massachusetts, Maine, Minnesota, New Jersey, Nuevo México,
Nevada, Oregdn, Rhode Island, Vermont y Washington. Por otra parte, estados como Delaware,
Maryland, New Hampshire, New York y Wisconsin han aprobado leyes en las que solo se prohibe
el discrimen por orientacidon sexual. Véase Corporate Equality Index 2013,
http://issuu.com/humanrightscampaign/docs/corporateequalityindex 2013).

Esta Ley se encuentra estrictamente limitada a establecer que ninguna persona podrd ser
despedida de su empleo basada en su orientaciéon sexual o identidad de género, por lo que la
misma no altera la estructura juridica o legal vigente para reconocer una determinada relacion
sentimental.

Es la voluntad de esta Asamblea Legislativa en cumplimiento con los preceptos
constitucionales de igualdad ante la ley y dignidad del ser humano, prohibir el discrimen por
orientaciéon sexual o identidad de género en el empleo, publico o privado.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.- Declaracidén de Politica Publica
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Se establece como Politica PUblica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, el repudio al
discrimen por orientacién sexual o identidad de género en el empleo, publico o privado. De
esta forma, reafirmamos que la dignidad del ser humano es inviolable, y que todas las personas
son iguales ante la ley.

Se establece la prohibicion particular de que ningun patrono podrd suspender, rehusarse a
emplear, despedir o de cualquier ofro modo o forma perjudicar en su empleo a una persona
por razdn de cualquiera de las caracteristicas protegidas antes mencionadas.

Articulo 2.- Definiciones.

Para fines de interpretacion y aplicaciéon de esta Ley en el dmbito laboral, los siguientes
términos tendrdn el significado que se expresa a continuacion:

(a) Orientaciéon sexual - Significa la capacidad de cada persona de sentir una atraccion
emocional, afectiva o sexual por personas de un género diferente al suyo, o de su mismo
género, o de mds de un género. A los fines de alcanzar los propdsitos dispuestos en este
estatuto, esta definicion serd interpretada tan ampliomente como sea necesario para
extender sus beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodio o patrdén de discrimen.

(b) Identidad de género - Se refiere a la manera en la que se identifica la persona, como se
reconoce d simisma, en cuanto al género que puede corresponder 0 No d su sexo bioldgico
o0 asignado en su nacimiento. A los fines de alcanzar los propdsitos dispuestos en este
estatuto, esta definicidn serd interpretada tan ampliamente como sea necesario para
extender sus beneficios a fodo ciudadano expuesto a un episodio o patrén de discrimen y
de conformidad con lo dispuesto en la Ley Federal Matthew Shepard and James Byrd, Jr.
Hate Crimes Prevention Act, Public Law No. 111-84 (2009).

Articulo 3.- Se enmienda el inciso (aa) del Articulo 3 de la Ley NUm. 45-1998, segun enmendada,
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 aplicaciéon de esta Ley, los siguientes términos tendrdn el
significado que a continuacion se expresa, a menos que del contexto surja claramente otro
significado:

(aa) Principio de mérito. Compromiso de gestion publica que asegura transacciones de
personal donde todos los empleados de carrera deben ser seleccionados, adiestrados,
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ascendidos y retenidos en su empleo en consideraciéon al mérito y a la capacidad, sin
discrimen por razdn de raza, color, sexo, nacimiento, edad, orientacién sexual, identidad de
género, origen o condicidn social, incapacidad fisica, incapacidad mental, condicién de
veterano, ni por sus ideas o dfiliacién politica o religiosa. La antigiedad serd un factor en
casos de igual capacidad e idoneidad.

Articulo 4.- Se enmienda el inciso (1) de la Seccidén 2.1 del Articulo 2 de la Ley NUm. 184-2004,
segun enmendada, conocida como “Ley para la Administracion de los Recursos Humanos en el
Servicio PUblico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico”, para que lea como sigue:

“Articulo 2.- Declaracidon de Politica Publica.
Seccién 2.1. Contenido.

La politica publica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico en lo relativo a la
Administracion de los Recursos Humanos de las agencias cubiertas por esta Ley, es la que a
continuacion se expresa:

(1) Reafirmar el mérito como el principio que regird el Servicio PUblico, de modo que sean
los mdas aptos los que sirvan al Gobierno y que todo empleado sea seleccionado,
adiestrado, ascendido, fratado y retenido en su empleo en consideracion al mérito y
capacidad, sin discrimen, conforme a las leyes aplicables, incluyendo discrimen por razén
de raza, color, sexo, nacimiento, origen o condicion social, por ideas politicas o religiosas,
edad, orientacion sexual, identidad de género, por ser victima o ser percibida como
victima de violencia doméstica, agresion sexual o acecho, condicidon de veterano, ni por
impedimento fisico o mental.”

Articulo 5.- Se enmienda el inciso (42) del Articulo 3 de la Ley NUm. 184-2004, segun enmendada,
conocida como “Ley para la Administracion de los Recursos Humanos en el Servicio PUblico del
Estado Libre Asociado de Puerto Rico”, para que lea como sigue:

“Articulo 3.- Definiciones

Para todos los efectos, las palabras y frases que a continuaciéon se indican tendrdn el
significado que a su lado se expresa:

(42) Principio de mérito. Se refiere al concepto de que todos los empleados publicos
serdn seleccionados, ascendidos, retenidos y tratados en todo lo referente a su empleo
sobre la base de la capacidad, sin discrimen por razones de raza, color, sexo, nacimiento,
edad, orientacién sexual, identidad de género, origen o condicidn social, ni por sus ideas
politicas o religiosas, condicidon de veterano, ni por impedimento fisico o mental.
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Articulo 6.- Se enmienda el Articulo 6 de la Ley NUm. 184-2004, segun enmendada, conocida
como “Ley para la Administracion de los Recursos Humanos en el Servicio PUblico del Estado
Libre Asociado de Puerto Rico”, para que lea como sigue:

“Articulo é.- Reclutamiento y seleccion

Las agencias deberdn ofrecer la oportunidad de competir en sus procesos de
reclutamiento y seleccién a toda persona cuadlificada, en atencidén a los aspectos tales
como: logros académicos, profesionales y laborales, conocimientos, capacidad,
habilidades, destrezas, ética del trabajo; y sin discrimen por razones de raza, color, sexo,
nacimiento, edad, orientacion sexual, identidad de género, origen o condicidon social, por
ideas politicas y religiosas, condicion de veterano, ni por impedimento fisico o mental.

Articulo 7.- Se enmienda el inciso (d) del Articulo 17 de la Ley NUm. 115 de 30 de junio de 1965,
segun enmendada, para gue lea como sigue:

“Articulo 17.- Definiciones.

Para todos los efectos, las palabras y frases que a continuaciéon se indican tendrdn el
significado que a su lado se expresa:.

(d) Principio de mérito. Se refiere al concepto de que todos los empleados del sistema de
educacion deben ser seleccionados, adiestrados, ascendidos, retenidos y tratados en todo
lo referente a su empleo sobre la base de la capacidad, sin discrimen por razones de raza,
color, sexo, nacimiento, edad, orientacion sexual, identidad de género, origen o condicion
social, ni a sus ideas politicas o religiosas.

Articulo 8.- Se enmienda el Articulo 11.001 de la Ley NUm. 81-1991, segun enmendada, conocida
como “Ley de Municipios Autdbnomos”, para que lea como sigue:

“Articulo 11.001.- Sistema de Personal Establecimiento

Cada municipio establecerd un sistema autbnomo para la administracion del personal
municipal.

Dicho sistema se regird por el principio de mérito, de modo que promueva un servicio
pUblico de excelencia sobre los fundamentos de equidad, justicia, eficiencia vy
productividad, sin discrimen por razones de raza, color, sexo, nacimiento, edad, orientacion
sexual, identidad de género, origen o condicién social, ni por ideas politicas o religiosas o
por ser victima de violencia doméstica. Este sistema deberd ser consono con las guias que

prepare la Oficina de Capacitacion y Asesoramiento en Asuntos Laborales y de
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Administracion de Recursos Humanos (OCALARH) por virtud de la Ley NUm. 184-2004, segun
enmendada, conocida como “Ley para la Administraciéon de los Recursos Humanos en el
Servicio PUblico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico™.

Articulo 9.- Se enmienda el Articulo 11.007 de la Ley NUm. 81-1991, segun enmendada, conocida
como "“Ley de Municipios Autbnomos”, para que lea como sigue:

“Articulo 11.007.- Planes de clasificacion de puestos y retribucion-Reclutamiento y seleccion.

Todo municipio deberd ofrecer la oportunidad de competir para los puestos de carrera a
cualquier persona cudlificada que interese participar en las funciones publicas del
municipio. Esta participacién se establecerd en atencidén al mérito, sin discrimen por razén
de raza, color, sexo, nacimiento, edad, orientacion sexual, identidad de género, origen o
condicion social, ni por ideas politicas o religiosas.

Articulo 10.- Se enmienda el Articulo 12.020 de la Ley NUm. 81-1991, segun enmendada,
conocida como “Ley de Municipios Autdnomos”, para que lea como sigue:

“Articulo 12.020. Prohibicion de discrimen.

No se podrd establecer, en la implantacion u operacidon de las disposiciones de esta Ley,
discrimen alguno por motivo de la raza, color, sexo, nacimiento, orientacion sexual,
identidad de género, origen o condicién social, niideas politicas o religiosas.”

Articulo 11.- Se enmienda el Articulo 13.010 de la Ley NUm. 81-1991, segun enmendada,
conocida como “Ley de Municipios Autdnomos”, para que lea como sigue:

“Articulo 13.010.
El Municipio, durante la elaboracion de un Plan Territorial...

El alcalde nombrard a los miembros de las Juntas de Comunidad por un término de dos (2)
o tres (3) anos, manteniendo en todo cambio de Junta de Comunidad no menos de un
tercio (1/3) de los miembros. La Junta de Comunidad se nombrard segun el procedimiento
dispuesto en este Articulo para el nombramiento de funcionarios municipales. Los miembros
desempenardn sus cargos durante la vigencia de su nombramiento o hasta que sus
sucesores tomen posesion de sus cargos. Dichas Juntas serdn organismos representativos de
los distintos sectores ideoldgicos, sociales y econdmicos de la comunidad en que se
constituyan. A tal fin, el municipio no podrd discriminar por motivo de raza, color, sexo,
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nacimiento, orientacion sexual, identidad de género, origen o condicion social, ni por ideas
politicas o religiosas, al nombrar o confirmar los miembros de las Juntas de Comunidad.

Articulo 12.- Se enmienda el Articulo 1 de la Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segun
enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 1.- Discrimen por razdén de edad, raza, color, sexo, orientacidon sexual, identidad de
género, origen social o nacional, condicion social, afiliacion politica, ideas politicas o
religiosas, o por ser victima o ser percibida como victima de violencia doméstica, agresion
sexual o acecho.

Todo patrono que despida, suspenda o discrimine contra un empleado suyo en relacion a
su sueldo, salario, jornal o compensacion, términos, categorias, condiciones o privilegios de
su trabajo, o que deje de emplear o rehUse emplear o reemplear a una persona, o limite o
clasifigue sus empleados en cualquier forma que tienda a privar a una persona de
oportunidades de empleo o que afecten su status de empleado, por razén de edad, segin
ésta se define mds adelante, raza, color, sexo, orientacion sexual, identidad de género,
origen social o nacional, condicién social, afiliacién politica, o ideas politicas o religiosas, o
por ser victima o ser percibida como victima de violencia doméstica, agresion sexual o
acecho del empleado o solicitante de empleo:

Articulo 13.- Se enmienda el Articulo 1-A de la Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segun
enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 1-A.- Publicaciéon; anuncios

Serd ilegal de parte de cualgquier patrono u organizacién publicar o circular o permitir que
se publiquen o circulen anuncios, avisos, o cualquier otra forma de difusién, negando
oportunidades de empleo, directa o indirectamente, a todas las personas por igual, por
razdn de raza, color, sexo, matrimonio, orientacion sexual, identidad de género, origen
social o nacional, condicion social, afiliacién politica, ideas politicas o religiosas, o por ser
victima o ser percibida como victima de violencia doméstica, agresidon sexual o acecho, o
sin justa causa, por razdn de edad, o estableciendo limitaciones que excluyan a cualquier
persona por razén de su raza, color, sexo, matrimonio, orientacion sexual, identidad de
género, origen social o nacional, condicion social, afiliacion politica, ideas politicas o
religiosas, o por ser victima o ser percibida como victima de violencia doméstica, agresion

sexual o acecho, o sin justa causa, por razén de edad.
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Articulo 14.- Se enmienda el Articulo 2 de la Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segun
enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 2.- Discrimen por organizacién obrera

Toda organizacién obrera que limite, divida o 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 razén de edad, raza, color, religidn, sexo, matrimonio,
orientaciéon sexual, identidad de género, origen social o nacional, afiliaciéon politica, credo
politico, condicidon social o por ser victima o ser percibida como victima de violencia
domeéstica, agresidn sexual o acecho:

Articulo 15.- Se enmienda el Articulo 2-A de la Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segun
enmendada, para que lea como sigue:
“Articulo 2-A.- Aprendizaje, entrenamiento o reentrenamiento

Todo patrono u organizacidn obrera o comité conjunto obrero-patronal que controle
programas de aprendizaje, de entrenamiento o reentrenamiento, incluyendo programas
de entrenamiento en el trabajo, que discrimine contra una persona por razén de su raza,
color, sexo, matrimonio, orientacion sexual, identidad de género, origen o condicién social,
afiliacion politica, ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser percibida como victima
de violencia doméstica, agresidon sexual o acecho o sin justa causa por edad avanzada
para ser admitido a, o empleado en, cualguier programa de aprendizaje u otro
enfrenamiento,

(a) Incurrird en responsabilidad civil:

Articulo 16.- Se ahaden los incisos (7) y (8) al Articulo 6 de la Ley NUm. 100 de 30 de junio de
1959, segun enmendada, para que lea como sigue:

“Arficulo 6. Definiciones.
Los siguientes términos, segun emplean en esta Ley, tendrdn el siguiente significado:
(1) Edad -significa...

(2) Patrono - incluye...
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(3) Organizacién obrera — Tiene el mismo significado...
(4) Acecho - Significa...

(5) Agresion sexual - Significa...

(6) Violencia domeéstica - Significa...

(7) Orientaciéon sexual - Significa la capacidad de cada persona de sentir una atraccion
emocional, afectiva o sexual por personas de un género diferente al suyo, o de su mismo
género, o de mds de un género. A los fines de alcanzar los propdsitos dispuestos en este
estatuto, esta definicion serd interpretada tan ampliomente como sea necesario para
extender sus beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodio o patrén de discrimen.

(8) Identidad de género - Se refiere a la manera en la que se identifica la persona, como
se reconoce a si misma, en cuanto al género, que puede corresponder 0 NO A SU SEXO
bioldgico o asignado en su nacimiento. A los fines de alcanzar los propdsitos dispuestos en
este estatuto, esta definicion serd interpretada tan ampliamente como sea necesario para
extender sus beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodio o patrdén de discrimen y
de conformidad con lo dispuesto en la Ley Federal Matthew Shepard and James Byrd, Jr.
Hate Crimes Prevention Act, Public Law No. 111-84 (2009).

Articulo 17.- Se ordena a todas las agencias, instrumentalidades, departamentos, corporaciones
pUblicas, municipios, y a la Rama Legislativa a atemperar sus reglamentos de personal para
exponer claramente la Politica PUblica establecida en esta Ley.

Articulo 18.- Se ordena a la Oficina de Capacitacion y Asesoramiento en Asuntos Laborales y
de Administracion de Recursos Humanos (OCALARH) en conjunto con el Departamento del
Trabajo y Recursos Humanos de Puerto Rico a elaborar un protocolo de cumplimiento,
educaciéon y capacitacion sobre la politica publica de erradicar el discrimen de todo tipo
incluyendo asi el que se constituye por orientacién sexual o identidad de género, segun definido
en esta Ley, y el cual serd adoptado por todas las agencias gubernamentales y aplicado a
todos los patronos en la esfera privada, segun dispuesto en esta Ley. Para la elaboraciéon del
mismo se consultard a peritos en la materia para su redaccion y presentacion. La OCALARH y
el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos dispondrédn de noventa (90) dias desde la
aprobacion de esta Ley para la elaboracion de este protocolo.

Articulo 19.-Excepciones y Exclusiones.

Por virtud de las disposiciones constitucionales de separacion de Iglesia y Estado, Primera
Enmienda de la Constitucion de Estados Unidos de América, asi como el Articulo Il, Seccién 3
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de la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, las disposiciones de esta Ley no
serdn aplicables a Iglesias o congregaciones religiosas, organizaciones, sociedades,
instituciones, asi como a ninguna entidad, corporacién con o sin fines de lucro, organizacion
comunitaria de base de fe, institucidn educativa, ofrecimientos académicos, provision de
servicios o asociacion vinculada a una Iglesia o congregacion religiosa, y cuyos credos, dogmas
o requisitos ocupacionales estén en clara contradiccidn con los intereses protegidos por esta
Ley.

Nada de lo dispuesto en esta Ley representard una prohibicién, limitacion o justificacion
para denegar la contratacidon por parte del Estado Libre Asociado, sus agencias,
instrumentalidades, corporaciones publicas y municipios, de organizaciones comunitarias de
base de fe, instituciones educativas, entidades o asociaciones relacionadas a una Iglesia o
congregacioén religiosa, cuya constitucidon, origen y propdsitos estén basados en alguna fe
religiosa, credos o dogmas. Disponiéndose que las entidades mencionadas, no podrdn negarse
a ofrecer servicios a terceros, basados en las razones discriminatorias definidas en esta Ley, en
toda aquella actividad que sea financiada o subsidiada, en todo o en parte, con fondos
estatales o federales.

Articulo 20.- Cldusula de Interpretacion.

En caso de incompatibilidad o inconsistencia de alguna disposicion de otra ley con las
disposiciones y asuntos expresamente contenidos en la presente Ley, prevalecerdn las
disposiciones de esta Ultima.

Articulo 21.- Alcance.

Ninguna disposicién de esta Ley tendrd efecto sobre la legislacion relativa al matrimonio o
a los procedimientos de adopcion.

Articulo 22.- Cldusula de Separabilidad.

Si cualquier articulo, inciso, parte, pdarrafo o cldusula de esta Ley o su aplicacidon a cualquier
persona o circunstancia, fuera declarada inconstitucional por un Tribunal con jurisdiccion, la
sentencia dictada no afectard ni invalidard las demds disposiciones de esta Ley, sino que su
efecto quedard limitado y serd extensivo al inciso, parte, pdrrafo o cldusula de esta Ley, o su
aplicacién, que hubiera sido declarada inconstitucional.

Articulo 23.-Vigencia.

Esta Ley comenzard a regirinmediatamente después de su aprobacion.
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Apéndice 17
Ley NUm. 16-2017

“Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico.”

Para crearla “Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico”, a los fines de establecer una politica
publica enérgicay vigorosa de igual paga porigual trabajo para erradicar el discriminen salarial
existente entre empleados del sector pUblico y privado por razdn de sexo; y para otros fines
relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

En pleno siglo XXI encontramos en Puerto Rico condiciones injustas para la mujer.
Lamentablemente, todavia existe inequidad contra la mujer en el dmbito laboral. Sin duda, el
seguimiento y cumplimiento de politicas puUblicas a favor de las mujeres contribuird al desarrollo
de una sociedad justa y equitativa en la 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 puertorriquenas, redundard en
adelantar un ambiente de justicia social y de equidad que mejore la calidad de vida de todas
nuestras mujeres y de nuestra sociedad en general.

Uno de los mayores retos que afrontan las féminas en su cotidianidad es lograr tener un
trabajo digno en el cual se les trate igual que a los hombres en términos salariales cuando
realizan trabajo comparable. Es decir, cuando llevan a cabo labores y tareas que requieren las
mismas habilidades, responsabilidades y esfuerzo bajo condiciones similares. La realidad es que,
aunque ha habido avances en esa lucha que busca sanear la disparidad salarial entre el
hombre y la mujer, todavia queda un largo trecho que recorrer. Durante los Ultimos cincuenta
(50) anos, dicha brecha se ha ido reduciendo en términos generales, pero no ha sido suficiente
para hacerle justicia a las mujeres trabajadoras. Aquellas jurisdicciones con legislacion enérgica
dirigida a erradicar dichos discrimenes salariales demuestran patrones significativos en la
reduccion de la brecha salarial. Con ello puede plantearse razonablemente que una
legislacion efectiva que requiera igual paga por igual trabajo es conducente a erradicar el
discrimen salarial por razén de sexo.

Ciertamente, nuestro Ordenamiento Juridico establece prohibiciones contra el discrimen
por razdn de sexo tanto en el dmbito privado como en el publico. Al aprobarse la Constitucion
de Puerto Rico en el ano 1952, se dispuso en su Articulo I, Seccion 16, entre otros extremos, el
derecho de todo trabajador a recibir igual paga por igual frabajo. Del Informe de la Comisidon
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Permanente de la Carta de Derechos de la Asamblea Constfituyente se deprende que el
objetivo y significado de dicha disposicion constitucional fue proscribir el discrimen contra las
mujeres en su compensacion. De ello se desprende que la expresion general en la Constitucion
se debe enmarcar de manera mds concreta, a saber:

“El principio de igual paga por igual trabajo interesa evitar discrimenes de una parte e
irritaciones de ofra, producidas cuando la compensacion diferente carece de justificacion
frente a la igualdad de la labor rendida. Esta reclamacién de justicia obrera ha surgido a
menudo al considerarse la compensacidn de mujeres a quienes con frecuencia se les paga
menos, aunque de hecho hagan lo mismo o mds que el hombre. El principio de igual paga
por igual trabajo debe entenderse en su contexto histdrico sin atribuirsele consecuencias
extranas a su propdsito, a base de un literalismo desnaturalizador. No supone, por ejemplo,
imposibilitar constitucionalmente los aumentos automdticos por anos de servicio, o las
vacaciones con sueldo a mujeres en época de gravidez y lactancia, o las bonificaciones
especiales en consideracion al nUmero de dependientes o el pago sobre el minimo por
trabajo superior o por mayor produccion, etc.”

4 Diario de Sesiones de la Convencién Constituyente 2574 (1951).

Al promulgarse la Constitucion, en el Articulo Il, Seccidon 1 se establecié que “[lJa dignidad
del ser humano es inviolable. Todos los hombres son iguales ante la Ley. No podrd establecerse
discrimen alguno por motivo de raza, color, sexo, nacimiento, origen o condicion social, niideas
politicas o religiosas.” Posterior a ese mandato constitucional se aprobd la Ley NUm. 100 de 30
de junio de 1959, para prohibir el discrimen en el empleo por diversas razones, y aunque en un
inicio no contemplaba una prohibicidén de discrimen por razdn de sexo, fue enmendada por la
Ley NUm. 50 de 30 de mayo de 1972, para establecer dicha prohibicion. Dicha Ley vino a llenar
un vacio constitucional, al extender su aplicacién a patronos del sector privado.

Sin embargo, ese esfuerzo, aunque encomiable, no fue suficiente para lograr ubicar a la
mujer en una posicién de equidad laboral frente al hombre. De esa manera, se aprobd la Ley
69 de 6 de julio de 1985 con la intencidn preminente de garantizar la igualdad del Derecho a
Empleo de la muijer. Si bien esa pieza legislativa detalld con mayor especificidad las prdcticas
ilegales discriminatorias proscritas en el contexto del sexo, el énfasis fue dirigido a prohibir
multiples conductas como el despedir, suspender, rehusar emplear, no recomendar para
empleo a personas, etc., por razdn de sexo. También atendid el problema del discrimen contra
mujeres casadas. Cierfamente, dicha legislacidon contiene lenguaje que prohibe el discrimen
por razdn de sexo con relacion a la compensacion de los empleados. Empero, ese aspecto se
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toca de forma genérica sin establecer los pardmetros y circunstancias bajo los cuales se puede
cometer el discrimen salarial por razén de sexo.

Desde el ano 1963, el Congreso de los Estados Unidos de América ha aprobado legislacion
que prohibe el discrimen salarial por razén de sexo, con el objetivo de asegurar que las mujeres
sean compensadas al mismo nivel que los hombres por igual trabajo realizado. Los estatutos
principales son el Equal Pay Act de 1963 (EPA) y el Titulo VIl de la “Ley de Derechos Civiles de
1964". Ambas leyes son de aplicaciéon en Puerto Rico.

Desde que se aprobd el Equal Pay Act la brecha entre lo pagado a las mujeres, en
comparacién con lo pagado a los hombres, se ha ido reduciendo. En los Estados Unidos, en
términos de todos los empleados, el salario promedio de las mujeres es aproximadamente el
80% de lo pagado a los hombres. Dicha brecha aumenta o disminuye dependiendo de la
clasificacion ocupacional de los empleados comparados.

En Puerto Rico la brecha salarial entre los hombres y las mujeres tiende a ser menor que la
prevaleciente a nivel nacional en la mayoria de las clasificaciones ocupacionales, pero todavia
prevalecen diferencias salariales que no se pueden explicar. Mds aun, el hecho de que los
promedios estadisticos por agrupacién ocupacional reflejan patrones de brechas menores que
los promedios nacionales, no atiende la injusticia o discrimen salarial que pueda existir en
sectores econdmicos, en empresas y ocupaciones particulares.

Precisamente, con el propdsito de impartir mds vigor a la legislacion dirigida a implantar una
politica publica de eliminar la diferencia salarial por razén de sexo por igual trabajo,
recientemente varios estados han promulgado leyes que refuerzan el mandato del Equal Pay
Act. Enfre dichos estados se encuentran California, Connecticut, Nueva York, Maryland,
Oregon, Delaware y el mds reciente, Massachusetts.

Tanto el Equal Pay Act como las iniciativas estatales recientes contienen directrices mds
especificas y concretas que lo existente bajo la legislacion de Puerto Rico. Por tal razén, para
adelantar el objetivo de erradicar el discrimen salarial por razén de sexo y ofrecer guias mds
precisas al determinar si diferencias salariales realmente constituyen una violaciéon de ley, se
amerita aprobar legislacion especifica. Con ello se adelanta el objetivo de asegurar la igualdad
salarial entre las personas de sexos distintos, cuando realicen igual trabagjo.

Siguiendo ese hilo conductor, entendemos la necesidad de esta Ley, ya que contiene un
marco tedrico y prdctico dirigido a atajar el discrimen salarial por razén de sexo. Esta Ley define
claramente los contornos bajo los cuales se puede llevar a cabo una conducta de discrimen
salarial por razén de sexo por parte de un patrono contra un empleado. Con ese objetivo en
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mente, se adoptan los criterios establecidos en la ley federal “"Equal Pay for Equal Work"” de
1963, también conocida como Equal Pay for Equal Work. En especifico, se prohibe el discrimen
salarial por razén de sexo en trabajo comparable que requiera igual destreza, esfuerzo vy
responsabilidades bajo condiciones de trabajo similares. Asimismo, con el propdsito de que los
patronos tengan la oportunidad de quedar liberados de la penalidad adicional dispuesta en
esta Ley, se les brinda la oportunidad de establecer procesos de autoevaluacion detallados y
razonables sobre sus prdcticas de compensacidon para que pongan en ejecucidon acciones
remediales contra la inequidad salarial.

Con esta Ley pretendemos romper de una vez y por todas el circulo vicioso que condena a
las mujeres a recibir menos paga durante toda su carrera. En la prdctica, la mayoria de las
empresas fijan los salarios de los nuevos empleados utilizando su paga anterior como linea de
base. No hay duda que, histéricamente, una mujer recibe un salario menor a un
hombre. Entonces, no debe sorprender que, si se fona como base el salario bajo de la mujer
para fijar el nuevo salario, ésta siempre estard en desventaja. Esto es, las probabilidades son de
que, a una mujer, que histéricamente ha recibido un salario inferior al de un hombre, se le fijard
un salario menor en un nuevo empleo que el que se le asignaria al de un hombre por el mismo
trabajo, porque el salario de un hombre siempre ha sido mayor.

Los histdricos salarios bajos de las mujeres no pueden seguir siendo un ancla que las
mantiene cobrando por debajo de los hombres. Tenemos que equiparar las oportunidades y
nivelar las condiciones. Hay que acabar con las costumbres y précticas, que aunque parezcan
inocuas a primera vista, perpetuan la desigualdad y la inequidad. Es por ello que con esta Ley
prohibimos a los patronos a preguntar o indagar sobre los salarios de los solicitantes antes de
ofrecerles un trabajo. Alimpedir que las companias pregunten a aspirantes cudnto ganaron en
sus empleos anteriores, aseguramos que los salarios histéricamente mds bajos asignados a las
mujeres no las sigan por el resto de sus vidas profesionales.

En esta Ley, ademds, establecemos que serd una prdctica ilegal que un patrono requiera,
como condicion de empleo o como condicidn de permanencia en el empleo, que un
empleado o aspirante de empleo se abstenga de preguntar, discutir, o solicitar informacién
acerca de su salario, o del salario de otro empleado que realice trabajo comparable. También
se dispone gque ningun patrono podrd tomar ningun tipo de accién 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 informacidén como parte de una investigacion contra
el patrono por violaciones a las disposiciones de esta Ley, entre otras circunstancias. De esta
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manera se promueve el que los empleados puedan indagar sobre su condicidon salarial y
compararla con la de otros empleados que realicen trabajo comparable.

En el dnimo de que se pueda medir la efectividad de esta Ley, se ordena al Secretario del
Trabajo y Recursos Humanos confeccionar un estudio estadistico sobre la inequidad salarial por
razén de sexo cada tres (3) anos. También se le ordena, en coordinacién con la Procuradora
de la Mujer, darle publicidad a las disposiciones de esta Ley con el fin de que los patronos
comiencen, cuanto antes, a establecer programas de autoevaluacion y a establecer acciones
remediales contra el discrimen salarial por razén de sexo.

El Plan para Puerto Rico, en su pdgina 175 propone promover y velar por que se creen las
condiciones que faciliten la integracién de las mujeres en el campo laboral. Con esta Ley, se
cumple un compromiso programdatico de gobierno y se adelanta una importante causa para
encaminar a Puerto Rico. La necesidad de resquebrajar los muros de la inequidad salarial por
razédn de sexo se acentiua ante la creciente y acelerada proporcion en que las mujeres van
conformando el universo de la clase trabajadora de Puerto Rico. Por lo tanto, la presencia de
la mujer en el dmbito laboral es un hecho irrefutable que pone de manifiesto su importancia
para el desarrollo econdmico de Puerto Rico.

Es hora ya de que en Puerto Rico exista igual paga por igual frabajo entre un hombre y una
mujer. Esta aspiracidon se encuentra expresamente consignada en el Plan para Puerto Rico
avalado en las urnas por la mayoria de los puertorriquenos el pasado 8 de noviembre de
2016. Sin embargo, mds alld de un compromiso programdatico, se trata de un asunto que
trasciende las fronteras partidistas y se acentia como una necesidad inherente a la dignidad
de todo ser humano. Por eso, es un imperativo legal y moral, que se impone en nuestra
consciencia a favor del bienestar comun, abrazar el postulado de equidad salarial por razén
de sexo entre un hombre y una mujer.

Por Ultimo, nada de lo dispuesto en esta Ley debe entenderse como que el Gobierno no
condena el discrimen por sexo en el empleo cuando éste va dirigido al hombre. Estas
protecciones igualmente le aplican y protegen. 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 serdn
de aplicacién a patronos puUblicos y privados.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Titulo
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Esta Ley se denominard “Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico”.

Articulo 2.-Definiciones

Para fines de esta Ley los siguientes términos tendrdn el significado que a continuacion se
expresa:

a.

b)

“Condiciones de trabagjo” incluird el medio ambiente y otras circunstancias similares,
habitualmente tomadas en consideracion en la fijacion de sueldos o salarios, incluyendo,
pero no limitado a, las diferencias de turno de trabajo, el entorno fisico, y los riesgos al
cual el empleado estd expuesto al realizar el trabajo.

. "Empleado” significa toda persona que trabaja para un patrono y que reciba

compensacioén por ello.

“Patrono” significa toda persona natural o juridica de cualquier indole, al Gobierno de
Puerto Rico, incluyendo cada una de sus fres ramas, sus agencias y corporaciones
publicas, los gobiernos municipales, que con dnimo de lucro o sin él, que emplee personas
mediante cualquier clase de compensacion, y a los agentes, oficiales, gestores,
administradores, capataces, supervisores o representante de esa persona natural o
juridica.

. “"Procuradora” significa la Procuradora de la Muijer.

(e)"Salario” significa todo sueldo, tipo de paga y toda clase de compensacion o
remuneracion, sea en dinero, especie, servicios, beneficios marginales, facilidades o
combinacién de cualquiera de ellos, que reciba el empleado por la ejecucién de sus
labores.

. “Secretario” significa el Secretario del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de

Puerto Rico.

. “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 descripcion del trabajo, por si solo, no
serd lo determinante para establecer que un trabajo es comparable.

Articulo 3.-Prohibicidon de Discrimen Salarial

NingUun patrono discriminard salarialmente por razén de sexo contra empleados que
laboran en Puerto Rico y realizan frabajo comparable que tenga igual funciones, requiera igual
destreza, esfuerzo y responsabilidades bajo condiciones de trabajo similares, a menos que dicha
diferencia se deba a:i) un sistema bona fide que premia la antigledad o el mérito en el empleo;
i) un sistema de compensacion a base de la cantidad o calidad de la produccion, ventas o
ganancias; iii) por educacion, adiestramiento o experiencia, en la medida en que esos factores
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estdn razonablemente relacionados con el frabajo especifico en cuestion; o iv) cualquier otro
factor razonable que no sea el sexo de la persona.

En aquellos casos en que el patrono pague un salario en violacion a las disposiciones de
esta Ley, el patrono no podrd igualar el salario del empleado afectado mediante la reduccién
salarial al empleado que devenga una mayor compensacion.

El patrono quedard liberado de la penalidad adicional dispuesta en esta Ley, y no asi del
pago de la cantidad dejada de percibir por el empleado discriminado salarialmente por razén
de sexo, si demuestra que dentro del ano previo a presentarse la reclamacidén salarial completd
o inicid, de buena fe, un proceso de autoevaluacion sobre sus practicas de compensacion y
ha logrado un progreso razonable para eliminar las diferencias salariales a base de sexo. A
estos efectos, el Secretario del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos preparard vy
distribuird las guias uniformes por las cuales se regirdn los programas de autoevaluacion que se
disenen por el patrono, o un tercero, sin que se entienda que el patrono quede exento de la
penalidad adicional por cumplir solamente con las guias establecidas por el Secretario. Para
que un patrono pueda quedar exento, los programas de autoevaluacion serdn disenados de
forma tal que contengan un detalle y cubierta razonable y exponga metas claras a corto plazo,
tomando en consideracion el tamano y recursos econdmicos del patrono.

Ningun documento relacionado con un programa de autoevaluacion o acciones
remediales realizadas a tenor con el mismo, serd admisible en cualquier procedimiento para
demostrar violacidon a esta Ley o cualquier ley de discrimen salarial por razdén de sexo, con
respecto a eventos ocurridos antes de completarse la autoevaluacion o que hayan ocurrido (i)
dentro de los seis (6) meses siguientes a completarse la autoevaluacion, o (i) dentro del ano
siguiente a completarse la 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 tfrabajo comparable.

No se aplicard inferencia negativa contra un patrono como consecuencia de no haber
establecido o completado un proceso o programa de autoevaluacion.

Articulo 4.-Prdcticas llegales
Serdn prdacticas ilegales:

(a) Que un patrono pregunte o indague a un aspirante a empleo o al patrono actual o
anterior a éste, sobre el salario actual o historial de salarios de dicho aspirante a empleo.

No obstante, se dispone que:
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1. si un aspirante a empleo reveld voluntariamente dicha informacién, el potencial
patrono podrd confirmar el salario o historial de salario de dicho aspirante o permitirle al
aspirante a empleo confirmar dicha informaciéon; o

2. si se negocidé una compensaciéon con el aspirante a empleo y se le hizo una oferta de
empleo, el potencial patrono podrd preguntar o indagar o confirmar el salario o historial
de salarios de dicho aspirante.

(b) Que un patrono requiera, como condicibn de empleo o como condicion de
permanencia en el empleo, que un empleado o aspirante a empleo se abstenga de
preguntar, discutir, solicitar o divulgar informacién acerca de su salario, o del salario de otfro
empleado que realice trabajo comparable.

No obstante un patrono podrd prohibir a un empleado que realiza funciones de recursos
humanos, supervisor, gerente o a cualquier otro empleado cuyo trabajo exige o permite el
acceso ainformacion sobre la compensacion de empleados, revelar dicha informacion sin
el consentimiento previo por escrito del empleado cuya informacidn se solicita o pide, a
menos que la informacioén se encuentre en un récord publico.

(c) Que un patrono despida, amenace, discrimine o de cualquier ofra manera tome
represalias contra un empleado con relaciéon a los términos, condiciones, compensacion,
ubicacion, beneficios o privilegios del empleo porque el empleado haya: (i) divulgado su
salario o preguntado sobre o discutido el salario de otfros empleados; (i) presentado
objecidn a cualquier acto o prdctica declarada ilegal por esta Ley; (iii) presentado una
queja o reclamacion bajo esta Ley ante cualquier foro; u (iv) ofrecido o intentado ofrecer,
verbalmente o por escrito, cualquier testimonio, expresion o informacién como parte de
una investigacion contra el patrono por violaciones a las disposiciones de esta Ley.

Nada de lo dispuesto en este Articulo requerird que un patrono divulgue el salario de un
empleado a otro empleado o un tercero.

Articulo 5.-Accion Civil y Penalidades por Discrimen o Represalia

1) Todo empleado que sea discriminado salarialmente por razén de sexo conforme a las
disposiciones de esta Ley, tendrd derecho a cobrar mediante accidn civil la cantidad
dejada de percibir, hasta cubrir el importe total del salario que le correspondia, mds una
cantidad igual a lo dejado de percibir por concepto de penalidad adicional, ademds de
las costas, gastos y honorarios razonables de abogado.

2) Todo patrono que despida, amenace, discrimine o tome represalia contra un empleado
en violacién a las prohibiciones expresadas en el Articulo 4 de esta Ley, incurrird en
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responsabilidad civil por una suma igual al doble del importe de los danos que el acto
haya causado al empleado.

En aquellos casos en que un empleado reciba compensacion por violaciones a esta Ley,
dicho pago, sin contar la penalidad, serd acreditado a cualquiera otra compensacion
adjudicada bagjo las disposiciones de otra ley por violaciones similares o de otras leyes sobre
discrimen en el empleo. La compensacion recibida por concepto del doble del importe de los
danos comprendida en el inciso 2 de este Artficulo, estard exenta del pago de contribuciones
sobre ingresos.

Articulo 6.-Deberes y Facultades del Secretario del Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos y de la Procuradora de la Mujer

Se le impone al Secretario y a la Procuradora el deber de velar por el cumplimiento de esta
Ley. El Secretario, en consulta con la Procuradora, queda autorizado para adoptar cualesquiera
reglas o reglamentos que fueren necesarios para hacer efectiva la ejecucion y los propdsitos
de esta Ley.

Esta Ley faculta al Secretario, o su representante, a recibir quejas, planteamientos o
querellas de personas que aleguen violaciones a esta Ley, asi como comenzar motu proprio,
todas las investigaciones, inspecciones y acciones que considere necesarias para determinar si
un patrono ha incumplido o dejado de cumplir con las disposiciones de esta Ley con el
propdsito de hacerlas cumplir. La informaciéon recopilada serd confidencial salvo para procurar
un remedio legal al amparo de esta Ley.

Disponiéndose, que la Procuradora deberd referir al Secretario todas las querellas 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 adjudicacion final de las mismas, de
conformidad con las facultades que se le reconocen en esta Ley y la Ley NUm. 15 de 14 de abril
de 1931, segun enmendada, conocida como ‘“Ley Orgdnica del Departamento del Trabagjo vy
Recursos Humanos de Puerto Rico”. Una vez el Secretario culmine el proceso incoado bajo las
disposiciones de esta Ley, informard oficialmente a la Procuradora sus hallazgos,
determinaciones o adjudicaciones finales, quien podrd tomar todas aquellas acciones
adicionales al amparo de las facultades que le confiere la Ley 20-2001, segUun enmendada,
conocida como “Ley de la Oficina de la Procuradora de las Mujeres”, incluyendo, pero sin
limitarse, a la imposicion de multas administrativas.

Todo patrono que esté siendo investigado, deberd presentar y facilitar al Secretario los
récords, documentos o archivos bajo su dominio relativo a la materia objeto de investigacion.
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En el ejercicio de tales deberes y facultades, el Secretario, o—cualquier empleado del
Departamento que él designare, queda por la presente autorizado para celebrar vistas
publicas, citar testigos, tfomar juramentos, recibir testimonios y en cumplimiento de estas
disposiciones podrd extender citaciones bajo apercibimiento de desacato, hacer obligatoria la
comparecencia de testigos y la presentacién de datos, informacién o evidencia documental y
de cualquier otra clase y podrd, ademds, examinar y copiar libros, récords y cualesquiera
documentos o papeles de dicho patrono y solicitar cualquier otra informacién con el objeto de
cumplir las disposiciones de esta Ley. Ademds, podrd recurrir al Tribunal de Primera Instancia de
Puerto Rico para que se ordene el cumplimiento de cualquier citacion u orden emitida por el
Secretario. El incumplimiento de una orden judicial declarando con lugar tal solicitud constituird
desacato al Tribunal.

El Secretario podrd demandar, a iniciativa propia o a instancia de uno o mds empleados o
aspirantes a empleo con interés en el asunto, y en representacion y para beneficio de uno o
mds de los mismos que se encuentren en circunstancias similares, el pago de cualquier suma
que se les adeude o el cumplimiento de cualquier derecho conferido por esta Ley. Cualquier
empleado o aspirante a empleo con interés en la accidén podrd intervenir en todo pleito que
asi se promueva por el Secretario, quien igualmente podrd intervenir en toda accidén que
cualguier empleado o aspirante a empleo interponga bajo los términos de esta Ley.

Las Salas del Tribunal de Primera Instancia tendrdn la competencia para, a instancia del
Secretario, expedir autos de injunction y conceder cualquier ofro remedio legal que fuere
necesario para hacer efectivos los términos de esta Ley, reglamentos, reglas, érdenes y
determinaciones que hubiera dictado en el ejercicio de los poderes que le confiere esta Ley.

El Secretario radicard un informe estadistico anual ante la Asamblea Legislativa en la
Secretaria de la Cdmara de Representantes y el Senado sobre las querellas presentadas y
adjudicadas el 15 de julio de cada ano.

Articulo 7.-Deberes Adicionales del Secretario: Estudio y Publicidad

Se le ordena al Secretario, dentro de los noventa (90) dias desde la aprobacidn de esta Ley,
comenzar un estudio estadistico sobre la desigualdad salarial entre hombres y mujeres con el
propdsito de que los resultados sean utilizados como punto de partida para medir,
subsiguientemente, el cumplimiento por parte de los patronos con las disposiciones de esta Ley
tan pronto entre en vigor. Dicho estudio deberd actualizarse cada tres (3) anos por el Secretario
como instrumento de medicidn permanente.
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Ademds, serd deber del Secretario, en coordinacién con la Procuradora, a partir de la
aprobacion de esta Ley, darle la publicidad adecuada con el fin de que los patronos que tienen
prdcticas o sistemas de desigualdad salarial entre personas por razdn de sexo, tengan la
oportunidad de iniciar procesos de autoevaluacion y de acciones remediales previo a la fecha
en que entre en vigor esta Ley. Sin embargo, no podrd levantarse como defensa por un patrono
en una accion civil en su contra por violacion a las disposiciones de esta Ley, alegar que
desconocia de la existencia o de las disposiciones de esta Ley ya que el desconocimiento de
una ley no exime de su cumplimiento.

El Secretario radicard copia del estudio estadistico sobre la desigualdad salarial entre
hombres y mujeres ordenado por este Articulo ante la Asamblea Legislativa en la Secretaria de
la Cadmara de Representantes y el Senado.

A su vez, el Secretario preparard y distribuird entre los patronos las guias uniformes por las
cuales se regirdn los programas de autoevaluacidn que se disenen por el patrono, o un tercero.

Articulo 8.-Regla de Hermenéutica

Al interpretarse las disposiciones de esta Ley, se utilizard como marco de referencia lo
dispuesto en la “Ley de Igualdad de Salarios de 1963" (Equal Pay Act), aprobada por el
Congreso de los Estados Unidos de América y los reglamentos emitidos al amparo de dicha
legislacion, en cuanto a términos o disposiciones similares, salvo que las disposiciones de esta
Ley requieran una interpretacion distinta.

Articulo 9.-Término Prescriptivo

El término prescriptivo para presentar una reclamacion al amparo de esta Ley serd de un
(1) ano a partir de que el empleado afectado advenga en conocimiento de una violacién bajo
las disposiciones de esta Ley. A tales fines, una violacion ocurre cuando se adopta una decision
discriminatoria en los términos de compensacién; cuando un empleado queda sujeto a una
decision o prdctica discriminatoria de compensacion; o cuando un empleado se ve afectado
por la aplicacidén de una decision o prdctica de compensacién discriminatoria, incluyendo
cada vez que se pagan los salarios que resultan total o parcialmente de la aplicaciéon de la
decisidén o prdctica discriminatoria.

Articulo 10.-Separabilidad

Si cualqguier cldusula, pdrrafo, subpdrrafo, oracién, palabra, letra, articulo, disposicion,
seccion, subseccion, titulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de esta Ley fuera anulada o
declarada inconstitucional, la resolucidn, dictamen o sentencia a tal efecto dictada no

afectard, perjudicard, ni invalidard el remanente de esta Ley. El efecto de dicha sentencia
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quedard limitado ala cldusula, pdarrafo, subpdrrafo, oracién, palabra, letra, articulo, disposicion,
seccidn, subseccion, titulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de la misma que asi hubiere
sido anulada o declarada inconstitucional. Sila aplicaciéon a una persona o a una circunstancia
de cualquier cldusula, parrafo, subpdrrafo, oracidn palabra, letra, articulo, disposicion, seccion,
subseccion, titulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de esta Ley fuera invalidada o
declarada inconstitucional, la resolucidn, dictamen o sentencia a tal efecto dictada no
afectard ni invalidard la aplicacion del remanente de esta Ley a aquellas personas o
circunstancias en que se pueda aplicar vdlidamente. Es la voluntad expresa e inequivoca de
esta Asamblea Legislativa que los tribunales hagan cumplir las disposiciones y la aplicacion de
esta Ley en la mayor medida posible, aunque se deje sin efecto, anule, invalide, perjudique o
declare inconstitucional alguna de sus partes, o aunque se deje sin efecto, invalide o declare
inconstitucional su aplicacidén a alguna persona o circunstancia. Esta Asamblea Legislativa
hubiera aprobado esta Ley sin importar la determinacion de separabilidad que el Tribunal
pueda hacer.

Articulo 11.-Vigencia

Esta Ley empezard a regir inmediatamente, pero la responsabilidad de los patronos por
incumplir esta Ley comenzard al ano de su aprobacion para permitirles establecer las medidas
correctivas establecidas en el Articulo 3.
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Apéndice 18
Ley NUm. 90-2020

“Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”

Para crear la “Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”; establecer una
enérgica y vigorosa politica pUblica contra el acoso en el entorno laboral local; definir su dmbito
de aplicacion, procedimientos, prohibiciones y sanciones; facultar al Departamento del Trabajo
y Recursos Humanos, a la Oficina de Administracion y Transformacion de los Recursos Humanos
del Gobierno de Puerto Rico, ala Rama Legislativa y a la Rama Judicial, a adoptar y promulgar
la reglamentacidon necesaria para administrar y poner en ejecucion las disposiciones de esta
Ley; y para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

En nuestro ordenamiento juridico los trabajadores cuentan con toda una serie de
protecciones de indole constitucional y estatutaria que ubican a Puerto Rico como una
jurisdicciéon de primer orden respecto al dmbito laboral. De hecho, la propia Constitucion de
Puerto Rico establece en su Articulo ll, Seccidn 16, que toda persona tiene derecho a escoger
liboremente su ocupacidén, a renunciar a ella, a recibir igual paga 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
Admbito laboral.

Al respecto, la Unidad Antidiscrimen del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos
recibe las querellas correspondientes relacionadas al discrimen en el empleo por razéon de
edad, raza, color, sexo, origen o condicidn social, origen nacional, ideas politicas o religiosas,
matrimonio e impedimentos al amparo de las siguientes disposiciones legales: Ley NUm. 3 de 12
de marzo de 1942, segun enmendada; Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segun enmendada;
Ley NUm. 69 de 6 de julio de 1985; Ley NUm. 44 de 2 de julio de 1985, segun enmendadaq; Ley
NUm. 17 de 22 de abril de 1988, segun enmendada; Ley 427-2000, segun enmendada; Ley 217-
2006; Ley 271-2006, segun enmendada; Ley 4-2017, segun enmendada y la Ley 16-2017.
Asimismo, la Unidad Anfidiscrimen, como agencia delegada de la “Equal Employment
Opportunity Commission”, recibe reclamaciones presentadas al amparo del Titulo VIl de la Ley
de Derechos Civiles de 1964, el “Equal Pay Act” de 1963, el *American with Disabilities Act” de
1990 (ADA) vy la Ley Federal sobre Discrimen en el Empleo por Edad Avanzada de 1967 (ADEA).
Tales disposiciones prohiben el discrimen en el empleo en todas las fases de empleo -

reclutamiento, ascensos, sueldos, salarios, compensacion, categorias, cesantias, reempleos,
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represalias, términos y condiciones de empleo y condiciones de empleo y otros beneficios
marginales — mds no contemplan de manera expresa una de las peores situaciones que un
empleado puede enfrentar en el dmbito profesional: el acoso laboral o *mobbing” como se le
conoce en el idioma inglés. Particularmente, cuando el acoso laboral en el empleo no estd
vinculado a actos discriminatorios o de represalias contemplados en las leyes antes senaladas.

Con la aprobacién de esta legislacion, esta Administracion reafirma que la dignidad del ser
humano es inviolable.

El acoso laboral consiste en aquella conducta abusiva verbal, escrita o fisica de forma
reiterada por parte del patrono, sus supervisores o empleados, ajena a los legitimos intereses de
la empresa del patrono, no deseada por la persona, que atenta contra sus derechos
constitucionales protegidos. Conforme han establecidos expertos en el tema, el acoso laboral
conlleva una comunicacion hostil y desprovista de ética que es administrada de forma
sistemdtica por uno o varios individuos, principalmente contra un Unico individuo quien, a
consecuencia de ello, es arrojado a una situacion de soledad e indefension prolongada, a base
de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes y a lo largo de un prolongado periodo
de tiempo. Como consecuencia de la alta frecuencia y larga duracion de estas conductas
hostiles, tal malirato se traduce en un enorme suplicio psicoldgico, psicosomdatico y social para
la persona afectada. Sobre el particular, es importante resaltar que esta conducta no
responde, necesariamente, a patrones de jerarquia, puesto que también se puede manifestar
entre personas de igual rango e incluso en sujetos de inferior condicion profesional. La
Asociacidon de Psicologia de Puerto Rico expresdé que esta conducta tiene nefastas
consecuencias psicoldgicas en las victimas, tales como: estrés postraumdatico, susceptibilidad al
estrés, depresion, ataques de pdnico, hipervigilancia, “breakdown™ o crisis nerviosa, suicidio,
sindrome de fatiga crénica, cambios en la personalidad de la victima, deterioro en las
relaciones de pareja. Se hace necesario considerar, ademds, los danos que se reflejan a nivel
familiar, social, profesional y econdmico de la victima.

La presente medida legislativa es el resultado del reconocimiento del grave problema que
muchos psicélogos laborales e investigadores del tema han identificado como la epidemia del
Siglo XXl en el contexto laboral. De acuerdo a (sic) la investigacion realizada por el hoy fallecido
profesor Heinz Leymann, considerado como el primer investigador y pionero en la divulgacion
del acoso laboral o *mobbing” en Europa, para la década de los ochenta, un 3.5% de los
trabajadores experimentaban este problema. Segin ha planteado Inaki Pinuel y Zabela,
experto en recursos humanos y uno de los primeros especialistas en la investigacion vy
divulgacioén del acoso en el contexto laboral, esta cifra ha ido aumentando considerablemente
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durante las Ultimas décadas. De hecho, el acoso laboral en el empleo constituye un problema
que tiene graves consecuencias en la salud fisica y/o emocional de los trabajadores, asi como
en su productividad. Conforme a una encuesta realizada en la Unidn Europea, cerca de un 8%
de los trabajadores encuestados 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 la
situacion es similar. Por esa razdn, varios estados, entre los que se encuentra Massachusetts y
Oregdn, han presentado medidas similares dirigidas a legislar en contra del acoso en el
contexto laboral. Véase, H. Bill 2310 (Massachusetts); H. Bill 2410 y H. Bill 2639 (Oregdn, 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 es cierto que en Puerto Rico la ausencia de legislacion especifica que regule la
nefasta prdctica del acoso en el contexto laboral no impide que los patronos puedan incurrir
en responsabilidad civil por conducta torticera bajo el Coddigo Civil de Puerto Rico, entendemos
necesario y pertinente disponer de legislacion que atienda las particularidades y complejidades
de esta modalidad. En ese sentido es importante distinguir la figura del despido constructivo
contemplada enla Ley NUm. 80 de 30 de mayo de 1976, segun enmendada, con lo relacionado
al acoso laboral aqui establecido. Ciertamente, el acoso laboral podria considerarse como un
elemento que ayude a la configuracion del despido constructivo, mds la presente medida no
contempla la renuncia del empleado como un elemento Unico a ser considerado al momento
de evaluar una posible causa de accidn basada en el acoso laboral aqui definido. En ese
sentido, mientras que el despido constructivo requiere una accion afirmativa de renuncia por
parte del empleado, una potencial causa de accidén por acoso 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 la categoria de acoso laboral, sino que es aquella
conducta malintencionada, no deseada, que genere una atmodsfera hostil, intimidatoria,
humillante u ofensiva para el empleado que impida su sana estadia en el trabajo; y que sea
originada por un motivo ajeno al legitimo interés de salvaguardar el efectivo desempeno en el
empleo o que contenga expresiones claramente difamatorias o lesivas que atentan contra la
dignidad de su persona.

El acoso laboral puede tener el efecto de subvertir de forma implicita o explicita los términos
o condiciones del empleo de una persona; interferir de manera irrazonable con el desempeno
de su trabajo, su salud fisica o emocional, su estabilidad o seguridad en el empleo, su progreso
profesional y/o salarial, y la paz o sosiego del empleado y su entorno familiar.
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El acoso en el contexto laboral va en contra de los principios mds bdsicos de igualdad vy
dignidad reconocidos en el Articulo ll, Seccién 1, de la Carta de Derechos de nuestra
Constitucién, y del derecho que tiene todo trabajador contra riesgos a su salud y seguridad en
el empleo segun dispuesto en el Articulo Il, Seccidn 16. Por lo cual, esta Asamblea Legislativa
entiende necesario e imperativo promulgar la “Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en
Puerto Rico” estableciendo asi una vigorosa politica publica contra todo tipo de acoso laboral
que afecte el desempeno del trabajador, altere la paz industrial y atente contra la dignidad de
los trabajadores, no importa cudl sea su categoria o clasificacion en el empleo. Al amparo de
esta Ley se provee alos frabajadores de Puerto Rico una causa de accidn para impedir el acoso
laboral y ser indemnizados por los danos que sufran a consecuencia de ello.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo 1.-Titulo

Esta Ley se conocerd como la “Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico”.

Articulo 2.-Politica Publica

Esta Asamblea Legislativa declara y reafirma que los valores de igualdad, dignidad e
infegridad personal expresados en la Constitucion de Puerto Rico son derechos fundamentales
de la mds alta jerarquia en nuestra jurisdiccion. Es nuestro deber velar por el estricto
cumplimiento de la garantia constitucional en protecciéon de la inviolabilidad de la dignidad de
todo ser humano, particularmente, en el drea de empleo.

Mediante esta Ley se establece una vigorosa politica publica contra todo tipo de acoso
laboral que afecte el desempeno del trabajador, altere la paz industrial y atente contra la
dignidad de los trabajadores, no importa cudl sea su categoria o clasificacion de empleo.

Articulo 3.-Ambito de Aplicacion

La presente Ley, aplicard a empleados, no importa la naturaleza del empleo, su categoria,
jerarquia o clasificacion, ni la duracién del contrato de empleo, que sean objeto de la
conducta denominada como acoso laboral.

Articulo 4.-Definiciones

Para los efectos de la presente Ley, los términos utilizados tendrdn el significado que en este
Articulo se les confiere:
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1. “Empleado” - Se define como toda persona que preste servicios a un patrono y que
reciba compensacion por ello. Para efectos de la proteccion que se confiere mediante
esta Ley, el término empleado se interpretard en la forma mdas amplia posible.

2. “Patrono” - Se define como toda persona natural o juridica, el Gobierno de-Puerto Rico,
incluyendo la Rama Ejecutiva, Legislativa y Judicial, asi como sus instrumentalidades o
corporaciones  publicas, los gobiernos municipales y cualquiera de  sus
instrumentalidades o corporaciones municipales, que con dnimo de lucro o sin él,
emplee personas mediante cualquier clase de compensacidén. También, se incluye a
todas las organizaciones o empresas del sector privado que operen con dnimo de lucro
o sin él, organizaciones obreras, grupos o asociaciones, en las cuales participan
empleados, asi como las agencias de empleo.

3. “Acoso Laboral” — Se define como aquella conducta malintencionada, no deseadq,
repetitiva y abusiva; arbitraria, irrazonable y/o caprichosa; verbal, escrita y/o fisica;
de forma reiterada por parte del patrono, sus agentes, supervisores o empleados, ajena
a los legitimos intereses de la empresa del patrono, no deseada por la persona, que
atenta contra sus derechos constitucionales protegidos, tales como: la inviolabilidad de
la dignidad de la persona, la proteccion contra ataques abusivos a su honra, su
reputacion vy su vida privada o familiar, y la proteccién 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 ofensivo, no apto para
que la persona razonable pueda ejecutar sus funciones o tareas de forma normal.

Articulo 5.-Responsabilidad del patrono

Todo patrono que incurra, fomente o permita el acoso laboral, serd civimente responsable
frente a las personas afectadas. Serd responsabilidad de todo patrono tomar las medidas
necesarias para eliminar o reducir al minimo la ocurrencia del acoso laboral en el lugar de
trabajo. Porlo que, todo patrono adoptard e implementard las politicas internas necesarias a
los fines de prevenir, desalentar y evitar el acoso laboral en sus centros de trabajo, asi como
también investigard todas las alegaciones sobre el particular e impondrd las sanciones
correspondientes en aquellos casos en que procedan.

En el caso de pafronos que hayan suscritfo convenios colectivos con sus empleados al
amparo de la Ley NUm. 130 de 8 de mayo de 1945, segUun enmendada, conocida como “Ley
de Relaciones del Trabajo de Puerto Rico”; de la Ley NUm. 45 de 25 de febrero de 1998, segun
enmendada, conocida como “Ley de Relaciones del Trabajo para el Servicio Publico™; y de la
“Ley Federal de Relaciones del Trabajo”, que contengan cldusulas que prohiban el acoso
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laboral en sus centros de trabajo, se entenderd que han cumplido con la obligacién impuesta
en este Articulo, siempre y cuando dicha cldusula se andloga o mds estricta, a la que mediante
esta Ley se adopta requiere.

Todo patrono serd siempre responsable por las actuaciones del personal de supervisidon 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 tomd acciones inmediatas y apropiadas para corregir cualquier conducta de
hostigamiento laboral y el empleado irrazonablemente fallé en aprovechar las oportunidades
de medidas preventivas o correctivas provistas por el patrono para evitar los danos. Esta
defensa no serd eximente de responsabilidad cuando las acciones sean cometidas por el
propio patrono.

En ese caso de que el patrono demuestre haber tomado acciones inmediatas y apropiadas
para corregir la situacion, gozard de inmunidad contra reclamaciones sobre las disposiciones
de esta Ley, sin que dicha inmunidad pueda cobijar a la persona que ha cometido el acoso
laboral en su calidad personal.

Cuando la situaciéon de acoso laboral se suscite entre empleados de diversos patronos,
como pueden ser empleados de agencias de empleos temporeros, empresas de seguridad,
empresas de mantenimiento u otros contratistas, quienes interactian en un centro de trabajo
comun, todos los patronos involucrados tendrdn la obligacion de investigar la alegacién de
acoso laboral, independientemente de si son o no, patrono directo del empleado querellante.

Un patrono serd responsable de los actos de acoso laboral hacia sus empleados en el lugar
de trabajo, por parte de personas no empleadas por éste, si el patrono, sus agentes o sus
supervisores sabian o debian estar enterados de dicha conducta y no tomaron accion
inmediata y apropiada para corregir la situacion.

Articulo 6.- Denegacién de Inmunidad Patronal

Todo patrono que incurra en acoso laboral, segun se define en esta Ley, no podrd invocar
frente al perjudicado de acoso, la inmunidad patronal que confiere la “Ley del Sistema de
Compensaciones por Accidentes del Trabajo”, Ley NUm. 45 de 18 de abril de 1935, segin
enmendada por ser el acoso laboral una accidén culposa que se comete con intencién de
lesionar. Sin embargo, el empleado podrd recibir los servicios ofrecidos a través del Sistema de
Compensaciones por Accidentes del Trabagjo (el Fondo), y una vez se determine que la
condicion de salud se debe a un patrén de acoso laboral, la Corporacion del Fondo del Seguro
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del Estado podrd recobrar del patrono los gastos incurridos en el tratamiento del empleado
afectado.

Articulo 7.-Alcance de |la Proteccidon

Cualquier persona que reporte actos de acoso laboral serd protegida por esta Ley, de
acuerdo a las disposiciones de la Ley NUm. 115 de 10 de diciembre de 1991, conocida como
“Ley de Represalias contra Empleados por Ofrecer Testimonios y Causa de Accidn”, mientras
dichas expresiones no sean de cardacter difamatorio ni constituyan divulgacion de informacion
privilegiada establecida por ley. Todo patrono serd responsable cuando realice cualquier acto
que afecte las oportunidades y condiciones de empleo de cualquier trabajador que se haya
opuesto a prdcticas constitutivas de acoso laboral, que haya denunciado, testificado,
colaborado o de cualguier forma participado en una investigacidon o procedimiento
relacionado con el acoso laboral, o cuando omita tomar las medidas necesarias para brindarle
adecuada proteccidn. Disponiéndose que:

a. Ningin patrono podrd despedir, amenazar, o discriminar contra un empleado con
relaciéon a los términos, condiciones, compensacion, ubicacidn, beneficios o privilegios
del empleo porque el empleado ofrezca o intente ofrecer, verbalmente o por escrito,
cualquier testimonio, expresion o informacidon ante una unién, una oficina de recursos
humanos u oficina del patrono, un foro legislativo, administrativo o judicial en Puerto Rico,
cuando dichas expresiones no sean de cardcter difamatorio ni constituyan divulgacion
de informacidn privilegiada establecida por ley.

b) El empleado deberd probar la violacion mediante evidencia directa o circunstancial. El
empleado podrd, ademds, establecer un caso prima facie de violacidn a la ley
probando que denuncié un acto de acoso laboral y que fue subsiguientemente
despedido, amenazado o discriminado en su confra de su empleo. Una vez establecido
lo anterior, el patrono deberd alegar y fundamentar una razén legitima y no
discriminatoria para el despido. De alegar y fundamentar el patrono dicha razén, el
empleado deberd demostrar que la razdn alegada por el patrono era un mero pretexto
para el despido.

Articulo 8.-Determinacidon de Acoso Laboral

La determinacién de si una conducta constituye o no acoso laboral en el empleo,
dependerd de la totalidad de las circunstancias y los hechos probados en cada caso en
particular.
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Se considerard conducta constitutiva de acoso laboral, pero sin limitarse a, actos como los
que se desglosan a continuacion:

1.

1)

1.

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

Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados en
presencia de los companeros de trabagjo.

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

Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del acoso, cuya
temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos procesos disciplinarios.
La descalificacion humillante sobre propuestas u opiniones de trabagjo.

Los comentarios o burlas dirigidos al empleado sobre la apariencia fisica o la forma de
vestir, formuladas en puUblico.

La alusidn publica a hechos pertenecientes a la intimidad personal y familiar del
empleado afectado.

La imposicion de deberes patentemente extranos a las obligaciones laborales, las
exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor
encomendada y el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor contfratada sin
ningun fundamento objetivo referente al negocio o servicio a que se dedica el patrono.
La negativa del patrono u ofros empleados a proveer materiales e informacién de
naturaleza pertinente e indispensable para el cumplimiento de labores.

No se considerard conducta constitutiva de acoso laboral sin ser un listado taxativo, actos
como los que se desglosan a contfinuacion:

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

La formulacidon de exigencias para proteccion de la confidencialidad en los servicios a
los que se dedica el patrono o la lealtad del empleado hacia su patrono.

La formulacidén o promulgaciéon de reglamentos o memorandos para encaminar la
operacion, maximizar la eficiencia y la evaluaciéon laboral de los empleados en razdn a
los objetivos generales del patrono.

La solicitud de cumplir deberes adicionales de colaboracion cuando sea necesario para
la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles en la operacion y
servicios que ofrece el patrono.
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5. Las acciones administrativas dirigidas a la culminacion de un contrato de trabajo, con
justa causa o por periodo fijo de tiempo, previsto en el ordenamiento juridico de Puerto
Rico.

6. Las acciones afirmativas del patrono para hacer cumplir las estipulaciones contenidas
en los reglamentos de administracion de recursos humanos o de cldusulas de los
confratos de trabajo.

7. Las acciones afirmativas del patrono para que se cumplan con las obligaciones, deberes
y prohibiciones que rigen por ley.

Articulo 9.-Difusion y Asesoramiento

En consideracién a las disposiciones de esta Ley, todo patrono, publico o privado, tendrd la
obligacidon de exponer el contenido del alcance de esta Ley en un lugar visible para todos sus
empleados y orientarlos sobre las medidas, politicas y procesos adoptados en el lugar de
trabajo.

El Secretario del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos, la Oficina de
Administracion y Transformacion de los Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico, con
relacion a los patronos de la Rama Ejecutiva sobre los cuales tenga jurisdiccién, la Rama
Legislativa y la Rama Judicial, adoptardn , en un plazo no mayor de ciento ochenta (180) dias
a partir de la vigencia de esta Ley, unas guias uniformes para la adopcién e implementacion
de los protocolos que los patronos deberdn adoptar sobre el manejo de querellas en el lugar
de frabajo relacionadas a las disposiciones de esta Ley.

El patrono contard con un plazo de ciento ochenta (180) dias a partir de la publicacion de
las guias mencionadas en el pdrrafo anterior, para la adopcidén e implementacion de los
protocolos y su debida difusion en los centros de trabagjo.

Articulo 10.-Procedimiento

Toda persona que reclame ser victima de acoso laboral deberd comunicarlo siguiendo el
procedimiento y protocolo adoptado por su patrono, el cual, segun ya dispuesto, deberd ser
amparado en las guias uniformes establecidas por el Departamento del Trabajo y Recursos
Humanos, la Oficina de Administracion y Transformacién de los Recursos Humanos del Gobierno
de Puerto Rico, la Rama Legislativa y la Rama Judicial, segin aplique.

Silas gestiones realizadas conforme al procedimiento y protocolo adoptado por el patrono
resultan infructuosas, el empleado afectado acudird al Negociado de Métodos Alternos para
la Soluciédn de Conflictos de la Rama Judicial. Si habiéndose orientado, las partes no aceptan
la mediacion o el mediador no recomienda la misma, entonces se podrd acudir ante la sala
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del tribunal competente presentando evidencia acreditativa de que se agotd dicho
mecanismo alterno y radicar la accidn civil que provee esta Ley.

Articulo 11.-Responsabilidad Civil

Toda persona responsable de acoso laboral en el empleo segin se define en esta Ley,
incurrird en responsabilidad civil por una suma igual al doble del importe de los danos que el
acto haya causado al empleado aparte de cualquier ofra responsabilidad que se pudiese
imputar criminalmente.

Articulo 12.-Prescripcion

Toda persona que tenga una causa de accidn bajo las disposiciones de la presente Ley,
tendrd un término de un (1) ano para presentar su causa de accidon a partir del momento en
que el empleado se sintié sometido al acoso laboral alegado.

Articulo 13.-Procedimiento Sumario

En todo pleito judicial que se inste por violacion a las disposiciones de esta Ley, la persona
perjudicada podrd optar por tramitar su causa de accidn mediante el procedimiento sumario
que establece la Ley NUm. 2 de 17 de octubre de 1961, o mediante el procedimiento ordinario
que establece las Reglas de Procedimiento Civil de 2009.

Articulo 14.-Reglamentacién

Se faculta al Secretario del Trabajo y Recursos Humanos, asi como al Director de la Oficina
de Administracion y Transformacion de los Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico, a
adoptar y promulgar la reglamentacién y normativa necesaria para administrar y poner en
ejecucion las disposiciones de esta Ley, con sujecion a lo consignado en la Ley 38-2017, 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 funcién la reglamentacion derivada de esta Ley. Asimismo, la Rama Legislativa
y la Rama Judicial adoptardn la reglamentacién y normativa que estimen necesaria para poner
en ejecucion las disposiciones de esta Ley.

Articulo 15.-Cldusula de Separabilidad

Si cualquier cldusula, pdrrafo, subpdrrafo, articulo, disposicidn, seccidn o parte de esta Ley
fuera anulada o declarada inconstitucional, la sentencia a tal efecto dictada no afectard,
perjudicard, ni invalidard el resto de esta Ley. El efecto de dicha sentencia quedard limitado a
la clausula, pdrrafo, subpdrrafo, articulo, disposicidon, seccidn o parte de la misma que asi
hubiere sido anulada o declarada inconstitucional.
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Articulo 16.- Vigencia

Esta Ley entrard en vigor inmediatamente luego de su aprobacion.
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