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Apéndice 1

Ley NOm. 212 de 3 de agosto de 1999

“Ley para Garantizar la [gualdad de Oporfunidades en el Emplec por
Género”

EXPOSICION DE MOTIVOS

En Puerto Rico la dignidad v los derechos de las personas trabajadoras son
inviolables en virtud de las garantias y de la proteccién gue ofrece la Carta de
Derechos de nuesira Constitucién. Por elio, el principio de igualdad entre los seres
humanos preponderda en los esfuerzos de nuestro Gobierno para robustecer una
sociedad democrdtica, justa y libre de discrimen. La presente legislacion, que
serd conocida como la Ley para Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el
Empleo por Género, reafirma la politica plblica del Gobierno de Puerto Rico de
eliminar el discrimen por razén de género, en especifico en el dmbito laboral.

La Seccidn 1 del Articulo Il de nuestra Constitucién, al igual que ofras leyes
locales y federales, prohibe el discrimen por género. Sin embargo, las diferencias
en refribucion y opciones de frabajo para la mujer, en comparaciéon con el
hombre, contindan latentes, ignordndose asi el aumento en la participacion de
la mujer en la fuerza laboral a fravés de los Gltimos afos.

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 enlalsla 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 varié en el 1997 {mujeres un 44 por ciento y hombres un
56 por ciento). En la fuerza laboral del sector piblico, en el 1989, la muier
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 cienfo 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
ocupdciones no tradicionales y de mayor jerarquia. En el 1997, la segregacion
por género se manifestd en la participacién de hombres y mujeres en los diversos
grupos de trabajo. Por ejempilo, la participacion de hombres y mujeres fue:



a. en el grupo de profesionales, ejecutivos y gerenciales, los hombres un 52
por ciento v las mujeres un 48 por ciento;

b. en el grupo técnico, de apoyo, administrativo y venias, los hombres un
35 por ciento y las mujeres un 65 por ciento;

c. en el grupo de artesanos, capataces y ofros 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 49 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 cienfo;

f. en el trabajo agricola, los hombres un 98 por ciento vy 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
afios mas tarde, el informe del Glass Ceiling Commission, una comisién federal
creada al amparc 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 participacién en la fuerza laboradl, los puestos ejecutfivos
pertenecen en su inmensa mayoria a los hombres. Por ejemplo, un 95 por ciento
de las principales posiciones ejecutivas de las mds importantes compafias
industriales y de servicio son ocupadas por hombres.

Barreras sociales relacionadas con oportunidades educativas, estereotipos,
prejuicios y discrimen impiden el avance de las mujeres a posiciones de podery
de liderato. Las prdacticas de reclutamiento v las culturas corporativas fienden a
aislar a las mujeres, quienes también carecen de mentores, adiestramienios vy
oportunidades de desarrolio profesional. En cuanto a las responsabilidades, a las
mujeres se les ofrece poco o ningln acceso a tareas y/o comités de relevancia
y visibilidad, y son evaluadas con criterios diferentes a los utilizados en la
evaluacion del tfrabajo de los hombres. Las mujeres usualmente tienen poco o
ningun acceso a redes informales de informacion, las cuales son necesarias para
un avance profesionalreal, y se enfrentan a situaciones de hostigamiento sexual
que afectan su desempeno y movilidad en los empleos, Otras modalidades de
discrimen asociadas a la condicion de mujer se relacionan con el
funcionamiento reproductivo, el embarazo vy alumbramiento, la crianza de los
hijos, v la llamada doble jornada de frabajo junto a las obligaciones sociales y
familiares atribuidas al género.



Conforme a la politica de nuestro Gobiemo hay que luchar confra toda
forma de discrimen gue pueda interferir en los derechos de la mujer en el dmbito
laboral. ks necesario reforzar las leyes que las acercan dl ideal de igualdad vy
respeto en el trabajo. Asl, 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 puUblicas desarrollar e implantar Planes de Accion Afirmativa
para garantizar que no se discrimine contra ninguna persona empleada o aspirante
a empleo por razon de género.

Decretase por la Asamblea Legislativa de Puerto Rico:

Articulo 1.- Titulo.

Esta Ley se conocerd como “Ley para Garantizar la igualdad de Oportunidades
en el Empleo por Género”.

Articulo 2.- Politica Pablica.

Es politica del Gobierno de Puertfo Rico proveerigualdad de oportunidades en el
empleo, independientemente de su género. Se ordena a las agencias e
instrumentatidades antes sefialadas y éstas tienen la obligacion de desarroliar e
implantar Planes de Accion Afirmativas para garantizar que no se discrimine
contra ningdn 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 Comision para los Asuntos de la Mujer, Oficina
del Gobernador, en adelante "la Comisidon”, la responsabilidad de velar por el
cumplimiento de la Ley.

Arficulo 3.- 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
gue 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 puUblicas y municipios o sus entidades vy
corporaciones, en adelante “agencias”. Los planes serdn programds
gerenciales que, de modo integral, implantardn fas medidas necesarias



para identificar, evaluar, corregir y erradicar el trato discriminatorio a las
mujeres frabajadoras y aspirantes a empleo en el servicio publico.
Desarrollary ofrecer adiestramiento alas 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 empleoc por género, los cuales deberdn inciuir los mecanismos
apropiados para eliminar barreras arbitrarias en los procedimientos de
reclutamiento, seleccidén, nombramiento, exdmenes, trasiados,
ascensos, antigledad, lineas de progreso y ofros 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. declaracidn expresa del compromiso de la agencia,
nombramiento de un(a} Coordinador(a}, a ser designado(a) por
el{la) Secretario{a) o Director{a) de cada agencia,

divulgacidén del Plan,

evaluacién estadistica,

metas e itinerarios para el cumplimiento del Plan,

planificacion de acciones afirmativas para eliminar el llamado

fenomeno de techo de cristal, examinando las prdcticas para

promover mujeres cudlificadas a posiciones de liderazgo,

7. desarrollo de programas para lograr las metas establecidas, tales
como el desarrollo de sistemas internos de informacion para el
seguimiento, revisién y evaluacién de fodos los aspectos del plan
y la resolucion de querellas de discrimen por razén de género
nivel de agencia,

8. presentacion de un informe anual del progreso habido en el
desarrolio e implantacidn del Plan a la Comisién.

N
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e. Solicitar a las agencias concernidas cualquier informacién y/o

f.

estadisticas sobre los Planes desarrollados y las practicos vy
procedimientos relativas a las condiciones de empleo de la mujer en el
servicio publico.

Supervisar el progreso de los Planes para Garantizar la lgualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género en el servicio pUblico.



g. Preparar y presentar al Gobemador de Puerto Rico un informe anual
sobre el progreso de los Pianes de las agencias.

h. Ofrecer adiestramiento en las entidades privadas, que asi lo soliciten,
para promover la implantacion de plianes en el sector privado, con el
fin de que se eliminen barreras artificiales que impiden el desarrollo
profesional de la muijer.

Articulo 4.- Sanciones.

a)

d)

Las autoridades nominadoras serdn responsables de dar cumplimiento a las
disposiciones de esta Ley y a las normas para su implantacion. 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 Comision redlizard auditorias periddicas para asegurar el cumplimiento de
las agencias con esta Ley.

Si como resultado de las auditorias realizadas se encontfraran irregularidades
o violaciones, esta Ley faculta o la Comisidn para los Asuntos de la Mujer,
Oficina del Gobernador, a imponer a las autoridades nominadoras multas
administrativas de cien ddlares {$100.00) y hasta un mdaximo de quinientos
ddlares ($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
dodlares ($250.00) por cada incumplimiento detectado. Ademds, la Comisidn
mantendrd informados a la Oficina de Gerencia y Presupuesto vy a la Oficina
del Contralor de Puerto Rico. En caso de determinarse preliminarmente que
las acciones constifuyen delito pUblico referird la evidencia al Secretario de
Justicia para la accién correspondiente.

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

1. niUmero de incumplimientos de la legislacion 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 imposicidn de multas, ya sea para rebajaria o
eliminarla, la posibilidad de soluciones rapidas que presente la agencia en
cuestidon; el hecho de gque sea la primera ocasidn en gue violan el estatuto o
sus normas y que inmediatamente cormigieron la situacion; o el acuerdo escrito
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de la autoridad nominadora de que estard pendiente de que no ocunirdn
mds incumplimientos de esta indole. Disponiéndose, que de ocurrir
incumplimientos adicionales las multas serdn establecidas al mdximo
permitido en la legislacidn, sin considerar atenuantes.

Si mediare intencién o negligencia por parte del funcionario que autorizare
cualquier accion ilegal con relacion a esta Ley, estard sujefo a las
penalidades establecidas por la Seccidén 10 de la Ley NUm. 57 de 30 de mayo
de 1973, segun enmendada.

Los recaudos por concepto de las multas establecidas en esta Ley ingresaran al
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 regir inmediatamente después de su aprobacion.



Apéndice 2

Ley NOm. 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 profestas por las condiciones de trabagjo
infrahumanas a las que eran sometidas vy 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 sefaladas durante las protestas
se encontfraban los bajos salarios, extensas horas de frabagjo vy el hacinamiento
en los lugares de trabajo. 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 aho
1970, durante la celebracién del Primer Congreso Internacional de la Mujer. En
Puerto Rico, con la aprobacién de la Ley 102 de 2 de junio de 1974, se reconocid
oficialmente el 8 de marzo de cada ano como el "Dia Internacional de ia 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, segin enmendada, conocida como “Ley para Reglamentar el
Periodo de lLactancia o de Extraccidon de Leche Materna", enire otras. Sin
embargo, a pesar de fodos los derechos que las cobijan, aln se les hace cuesta
ariba hacer valer esos derechos, muchas veces por el desconocimiento, ya que
se encueniran dispersos o través de varias leyes.

Si bien es cierfo lo anterior, también es cierfo que carecemos de una carta
de derechos en la que se declaren los derechos de la mujer en su jugar de
empleo. La carta de derechos que proponemaos puede ser utilizada como una
herramienta para educar a la mujer sobre sus derechos en su lugar de empleo.
Constituyendo lka misma un mecanismo para ayudar a erradicar el discrimen en
contra de o mujer.



DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo 1.- Titulo

Esta Ley se conocerd y podrd citarse como “Carta de Derechos de la Mujer
Trabgjadora®.

Articulo 2.- Definiciones

Mujer frabajadora, a los fines de esta Ley, significard toda mujer empleada
mediante sueldo, salario, jomal o cualqguier ofra forma de compensacion.

Articulo 3.- Derechos de la Mujer Trabajadora

Esta Carta de Derechos es una compilaciéon general no exhaustiva de los
derechos que le son reconocidos a las mujeres frabajadoras del sector pdblico y
privado de Puerto Rico, segin corresponda con el fin de orientar v que se les
facilite el conocer todas las protecciones con las que cuentan por ley para
poder hacer mas 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 v en las leyes y reglamentos que les sean aplicables,
en especifico tendran derecho a:

{a) no ser discriminada en su empleo, ni salarialmente por razdn de su sexo;

(b} no ser despedida de forma injustificada;

{c) recibirel 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 fomar hasta una
(1) semana de descanso prenatal y siete (7) semanas de descanso
postnatal; en el caso de las empleadas del Gobiemo de Puerto Rico en
estado gravido, estas fendrdn derecho a un periodo de descanso de
cuatro (4) semanas antes del alumbramiento v cuafro (4} 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) 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 atencidn del
menor. Cuando adopte un menor de edad preescolar, enfiéndase un
menor de cinco (5] afos o menos que no esté matriculado en una
institucidn escolar, tendrd derecho a los mismos beneficios de la
licencia de maternidad que goza la empleada que tiene un
alumbramiento; en el caso que adopte a un menor de seis () afos en
adelante, fendrd derecho a la licencia de matfermidad a sueldo
completo por el término de quince (15) dias;

cuando adopte un menor de edad preescolar, enfiéndase un menor
de cinco (5) ahos o0 menos que ho esté matriculado en una institucién
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 matemidad recibird la fotalidad de
su salario, sueldo, jomal o compensacidon que estuviere recibiendo por
su trabaio;

cuando disfrute de una licencia por maternidad tendra derecho a que
su patrono le reserve su empleo;

no ser despedida, suspendida, discriminada o a gue le sea reducido el
salario por su merma en produccién debido a que se encuenira en
estado de embarazo;

tener acceso a un drea privada, segura, higienica, con ventilacion y
energia eléctrica para lactar a su bebé o exiraccion de leche materna
en un lugar habilitado a esos efectos en su taller de frabajo y dicha area
no podrd coincidir con el drea destinada para los servicios sanitarios,
comuUnmente conocidos como banos;

disfrutar de un periodo de lactancia o extraccién de leche materna de
una {1} hora por jomada de trabajo a tiempo completo. El referido
periodo podrd ser distribuido en dos {2) periodos de freinta {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 cuairo {4) horas consecutivas
de frabaijo, en caso de que la jornada diaria de trabajo sed parcial y
exceda las cuatro (4) horas;

extender los periodos de lactancia o exiraccion de leche materna
hasta doce (12) meses contados a partir del regreso a sus funciones;
tener un ambiente de trabagjo libre de comportamiento hostil, ofensivo
o intimidante relacionado a alguna causal de discrimen;



{0} no recibir acercamienios de indole sexual como condicidn para ser
reclutada o retener su empleo;

(b) no tolerar conducta verbal, fisica o por medios electrénicos que de
manera explicita o implicita realicen acercamientos no deseados;

(g} que no se tomen represalias en su conira por querellarse, fesfificar o
participar en una investigacidon, proceso o juicio por practicas
discriminatorias en el empleo;

(r}  ser protegida contra la violencia doméstica en su lugar de empleo;

(s} que el palrono mantenga el centro de frabgdjo libre de hostigamiento
sexual e intimidacion;

{t} que el patrono establezca un procedimiento inferno adecuado vy
efectivo para atender querellas de hostigamiento sexudal.

Articulo 4.- Publicidad

Todas las oficinas, agencias gubermnamentales, corporaciones publicas,
municipios y patronos privados con dos {2} empleados o mds, estardn obligados
a exhibir las disposiciones del Arficulo 3 en un lugar accesible a todos sus
empleados y visttantes.

Articulo 5.- Reglamentacion

La Oficina de la Procuradora de las Mujeres podrd adoptar reglamentacidn
con el propdsito de implementar el contenido de la presente Ley. Ademds,
disefard los formatos de la informacidn que estardn obligadas a exhibir fodas las
oficinas, agencias gubernamentales, corporaciones puUblicas, municipios y
patronos privados, conforme a lo dispuesto en el Articulo 4. Los formatos
disefados pueden variar segdn su aplicabilidad al sector pdblico, 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 Administracién y Transformacién de los Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico, y la Oficina de Gerencio y Presupuesto colaborardn
con la Oficina de la Procuradora de las Mujeres para el desarrollo del formato de
la informacidn y brindardn el asesoramiento necesario, segun corresponda bajo
sy jurisdiccion. En el desarroile de la informacion, estas agencias podran incluir
derechos adicionadles a los enumerados en el Articulo 3 o modificar su redaccion
utifizando 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 v
Recursos Humanos podrd emitir aquellas directrices dirigidas a habilitar el cabal
cumplimiento con esta disposicion.

Articulo é.- Causas de Accidn Civily Penal

Las violaciones a las obligaciones estipuladas en esta Ley por parte de las
agencias y funcionarios del Gobiemo de Puerto Rico, asi como cualquier persona
o entidad privada, constituirdn causa de accidon en danos y perjuicios y estardn
sujetas a toda causa de accidn civil o penal que conlleve tales violaciones,
segln el ordenamiento juridico vigente.

Articulo 7.- Disposiciones Generales

Esta Ley no limitard los derechos adquiridos mediante cualquier ofra
disposicidn estatuaria o reglamentaria. El contenido de la Carta de Derechos de
la Mujer Trabajadora tiene un propdsifo informativo y no crea derechos
sustantivos exigibles ante foros judiciales, administrativos o de cualquier otfra
indole, adicionales a los concedidos por la legislacion protectora del trabagjo.
Ademds, los derechos enumerados estaran sujetos a la aplicabilidad vy
excepciones del estatuto laboral correspondiente.

Arficulo 8.- Separabilidad

Si cualquier palabra, frase, oracidn, seccion, inciso o parte de esta Ley fuere
por cualquier razdn impugnada ante el fribunal y declarada inconstitucional o
nula, tal declaracidén de inconstitucionalidad o nulidad no dafectard,
menoscabard o invalidard las restantes disposiciones de esta Ley.

Articulo 9.- Vigencia

Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su aprobacion.



Apéndice 3

Ley sobre la Politica Piiblica del Cuidado Informal del Estado Libre Asociado
de Puerto Rico.
Ley Nim. 82 de 8 de agosto de 2023

Para crear la “Ley sobre la Politica Pablica 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 serdn cuidadores y (4)
aquellos que necesitardan 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 perpetila la salud de la poblacién, en especial la de los adultos
mayores y personas con discapacidad. Los cuidadores informales asisten a
familiares, amigos, vecinos y otras relaciones significativas en las actividades diarias
sin recibir ningn 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 [a
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 alimentacién, higiene basica, transportacién, asuntos financieros,
manejo de medicamentos, entre otras. La aportacién social que realizan los
cuidadores informales ha sido valorada en miles de millones de d6lares.

Debido a cambios naturales que ocurren durante etapas tardias en el desarrollo
humano, los adultos mayores tienen mayor probabilidad de requerir 1a asistencia de



un cuidador. Alrededor del 16.8% del cuidado es prestado a adultos mayores de 50
afios, sin embargo, como consecuencia de los cambios demograficos acelerados que
enfrenta Puerto Rico se espera que aumente la cantidad de personas que requieren
de cuidado informal. Puerto Rico tiene una de las proporciones mas altas de personas
mayores en todos los Estados Unidos de América, 21.13% de la poblacion son
adultos mayores de 65 afios 0 mas. Milltiples proyecciones estiman que la poblacion
de adultos mayores continuard incrementando, para el afio 2040 se espera que
representen cast el 35.4% de la poblacion total. El aumento de personas que
necesitan de cuidado se enfrentard con una disminucién en personas disponibles para
proveer este servicio. Un estudio de la Asociacion Americana para Personas
Retiradas (AARP, por sus siglas en inglés) proyecta una disminucion significativa
en la proporcién 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 demogréificos 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 contribucidn indispensable a la sociedad, el cuidado
informal es una relacioén 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, acompafiado por otros factores sociales y
econdmicos 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 estin 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 estan 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
psicologica que conduce a una peor salud fisica.



La pobre salud en el cuidador informal también perjudica la salud de los
recipientes de cuidado. Un analisis sistémico de 81 investigaciones sobre la relacidn
entre angustia en cuidadores informales y salud en recipientes de cuidado con
demencia encontrd que la angustia en los cuidadores informales estaba asociada con
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 1a otra.

Aunque los cuidadores informales realizan una contribucién 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 eccondmicos, sin empleo asalariado,
sin ayuda econdémica 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 publico resultados que indican que
los puertorriquefios cuidadores tienden a reportar su salud peor que sus contrapartes
no cuidadoras y que 1 de cada 3 personas cuidadores reporta tener salud pobre.

A lo anterior se afiade el enfrentar riesgos en su salud donde muchos cuidadores
informales no cuentan con la preparacion necesaria para ofrecer cuidado. Un estudio
realizado con 300 cuidadores informales en Puerto Rico revelé 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 relacidén de cuidador. El mismo estudio confirma Ias
preocupaciones que afectan a los cuidadores sobre la preparacion, el 83.6% de los
participantes reportd preocupacion con relacidn a no proveer el cuidado necesario.
Por lo cual se requiere establecer alguna preparacidn que facilite el cuidado
informal.

De otra parte, los costos asociados a cubiertas de salud que incluyen cuidado
prolongado, son en muchas ocasiones, demasiado costosas para las familias.
Ademas, Medicare no cubre el cuidado prolongado, ni tampoco ofrece apoyo en
actividades diarias, solamente cubre estadias breves en un asilo de ancianos o
cantidades limitadas de atencién médica domiciliaria cuando requiera enfermeria



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 ningiin tipo de apoyo a los miles de
cuidadores informales de personas menores de 65 afios que tienen alguna
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 poblacién solamente
abordan algunos aspectos relacionados al cuidado. La Ley 180-1998, segin
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 Capacitacién, Asesoria y
Registro de Cuidadores”, requiere que los hospitales les permitan a los pacientes
identificar un cuidador y esta informacién ha de permanecer en su expediente con el
propdsito de enfrar en comunicacidén 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 optimo.

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 tipifigue el rol del cuidador informal, al
1gual que abogue, recopile e investigue las necesidades de la poblacidén 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 cuantificacién
del rol del cuidado informal en Puerto Rico conducird a la recomendacién de
politicas basadas en fundamentos evidenciables circunscritos al contexto
puertorriquefio. De esta forma, se puede garantizar la firmeza de los cuidadores
informales v 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

El proposito de esta ley es el establecimiento de una politica piblica que reconozca
y defina el cuidado informal y el rol del cuidador informal para las politicas,
programas y actividades gubernamentales relacionadas con aspectos sociales,
econdémicos, entre otros. Esta ley también declara los derechos del cuidador informal
en Puerto Rico, establece un registro de la 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 Bésicas 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 posicién 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 [a higiene dental, el cuidado de las ufias y lavado del cabello,
acudir a un establecimiento de salud en caso de enfermedad, asi como cambio diario
y limpieza de prendas de vestir.

(5) Ir al 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.

(II) Las Actividades Instrumentales del Diario Vivir son aquellas que requieren
habilidades de pensamiento mas complejas las cuales mcluyen, pero no se limitan a:

(1) Administrar las finanzas: esto incluye la capacidad de pagar facturas y
administrar sus activos financieros.

(2) Compras: posibilidad de adquirir viveres, también cubre la compra de ropa y
otros articulos necesarios para la vida 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 electronicos como,
por e¢jemplo, 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
segln las indicaciones.

(6) Preparacién de comidas: todo lo necesario para preparar alimentos, incluyendo
su adquisicion.

(7) Transporte: posibilidad asistir a eventos y gestionarse el transporte, ya sea en
automévil o mediante 1a organizacion de otros medios alternativos.

(b) Adulto Mayor. - Toda persona con la edad de sesenta (60) afios o mas.

(¢) Cuidado Informal. - Actividad o practica no profesional y no remmunerada
realizada por integrantes de la familia, amigos, o cualquier relacién 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.

() 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 remuneracién econdmica. 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 aplicard a personas juridicas (entiéndase, entre otras, a
corporaciones, entidades o negocios con o sin fines de lucro que provean servicios
de cuidadores a pacientes). Tampoco aplica a padres, madres, ni guardianes legales
que cuidan de un menor cuyas necesidades de apoyo coinciden con aquellas
normalmente asociadas a la etapa de desarrollo en curso.

(f) Departamento. - Se refiere al Departamento de la Familia del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico creado en virtud de la Ley Ntim. 171 de 30 de junio de
1968, seghin 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 Reorganizacion Nim. 1 de 1995, seglin 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 propositos de esta
ley, no incluird los centros de rehabilitacion, los hospitales, las casas de
convalecencia, las instalaciones de vida asistida o los hogares de cuidado licenciados
por el Departamento de la Familia del Estado Libre Asociado de Puerto Rico.

(i) Secretario. - Se refiera a la persona que ocupe el cargo de secretario del
Departamento de la Familia del Estado Libre Asociado de Puerto Rico.

Articulo 4. — Declaracion de la Politica Pablica sobre el Cuidado Informal



El crecimiento continuo de la poblacién de adultos mayores en Puerto Rico requiere
de acciones gubernamentales integradas donde se planifique a corto, mediano y largo
plazo como se atenderd este cambio demografico con implicaciones en todos los
ambitos de la sociedad. La finalidad debe ser una sociedad preparada para hacerle
frente a los mencionados cambios y la existencia de servicios de calidad donde se
tenga en consideracion todas aquellas dreas esenciales de servicios para el mejor
bienestar, la seguridad y seguridad econdémica, Ia 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 v ¢l 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 publicas mediante las cuales no solo se promueva
el cuidado informal, sino que también haya protecciones al ejercicio de la prictica
en donde exista un balance entre las necesidades, bienestar y calidad vida de los
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 consecucién e implementacion de esta politica ptblica requiere que todas las
entidades del Gobierno, incluyendo los municipios, en colaboracién con el sector
privado incorporen como parte de sus normativas, reglamentacioén 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 atemperardan sus procedimientos, reglamentacion y
normativas para dar fiel camplimiento 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 desatrollar
la practica del cuidado formal y del cuidador informal en Puerto Rico. Lo anterior



no debera mterpretarse como una limitacion para que el Departamento de la Familia
pueda establecer cualquiera otra modalidad de acuerdo colaborativo con otras
entidades puablicas 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 gozard de todos los derechos consignados en la
Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico. Ademas, tendra derecho a:

(a) Se lereconozca como una parte importante dentro del cuidado de la poblacion
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 educacion 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 situacién que pueda implicar un riesgo a su salud
fisica, mental y emocional o calidad de vida.

(¢) Con el objetivo de garantizar el mejor servicio y practica de cuidado, recibird
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
cumplimiento con la Ley Ptblica 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 v Registro de Cuidadores”, y habiéndose
cumplido la formalidad de designarsele como cuidador informal por el recipiente del
cuidado o su tutor legal, este tendra acceso a recibir toda informacidn 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 éptimo que
abarque las necesidades de cuidado y promueva la calidad de vida del recipiente de
cuidado.

(¢) 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 Jomada de Trabajo en Puerto Rico”, seglin



enmendada, v de conformidad con el Articulo 10 de esta ley. Ademas, estaran
protegidos en el uso de la licencia por enfermedad para el cuidado de aquelios
recipientes de cuidado a su cargo, sujeto a las disposiciones y la aplicabilidad de la
Ley 180-1998, segun enmendada, conocida como la “Ley de Vacaciones y Licencia
por Enfermedad de Puerto Rico”.

(f) A ser escuchados y tomados en consideracion en el contexto del desarrollo de
politicas publicas dirigidas a su proteccion, el ejercicio de sus derechos y el gjercicio
de la practica de cuidado informal. De existir u organizarse entidades que
representen los intereses de la practica del cuidado informal, se promueve sean
involucradas en el proceso de desarrollo de politicas pliblicas 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 sera la entidad responsable de procesar, analizar y
divulgar la informacion relacionada a la prevalencia de personas que sean cuidadores
informales en Puerto Rico. Para realizar el Registro, Ia persona que ocupe el cargo
de secretario del Departamento de la Familia podrd establecer acuerdos
colaborativos formales con distintas entidades gubernamentales y no
gubernamentales, incluyendo, pero sin limitarse a, universidades, organizaciones sin
fines de lucro, proveedores de salud, aseguradoras, grupos de apoyo para cuidadores
informales con el fin de llevar a cabo ¢l registro de la forma mads efectiva y eficiente
posible. El Registro mantendrd una base de datos de los cuidadores informales en el
pais, a fin de llevar estadisticas oficiales y crear un perfil de cuidadores informales
de Puerto Rico. Anualmente, el Departamento de la Familia con el apoyo de
cualquier otra entidad colaboradora, sometera un informe al Instituto de Estadisticas
de Puerto Rico a los fines de promover la investigacion cientifica y social para
conocer v entender de forma mas 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 Iuego 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 informacién para registrar a algin cuidador informal siguiendo los
protocolos y reglamentacién 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) Losinformesy estadisticas elaboradas y recopiladas en virtud de esta ley, seran
confidenciales. Disponiéndose, que estos podran ser utilizados en estudios
epidemiolbgicos, estadisticos, investigaciones cientificas y con fines educativos,
siempre y cuando no se divulgue la identidad del cuidador y del recipiente de
cuidado. Todas las personas que tengan acceso a la informacién contenida en el
Registro, ya sean empleados o colaboradores que laboren o aporten en el
funcionamiento y 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 relacion 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 Ricoy ala
Asamblea Legislativa un mnforme conjunto, detallando las actividades realizadas en
virtud de esta ley.

Articulo 7. — Reglamentacidn del Registro de Cuidadores Informales

El Departamento de la Familia promulgard un reglamento que definird las normas y
procedimientos en atencion 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, segiin 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 informacién a ser recopilada, administracion de los datos, mecanismos
apropiados para el registro, certificacion, seguimiento, y referido de los cuidadores
informales, asi como los procesos para la revisidon y evaluacién de las actividades a
ser realizadas conforme a esta ley. También, debera proveer para definir, facilitar y
coordinar la colaboracién del Departamento de la Familia con entidades
gubernamentales y no gubernamentales.

Articulo 8, — Adiestramiento y Capacitacion de Cuidadores Informales

El Departamento de la Familia serd la agencia responsable de identificar y referir a
los cuidadores informales a participar de talleres educativos dirigidos al desarrollo
de las destrezas necesarias para proveer el cuidado adecnado a sus recipientes de



cuidado y hacia la proteccion y preservacion de la salud fisica y mental en el
desempefio 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
afio para que cuenten con destrezas como: primeros auxilios, seguridad en el hogar,
tratamicnto de enfermedades cronicas mis comunes, higiene y cuidado personal,
maltrato del adulto mayor, nutricidén, 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
Administracién de Servicios de Salud Mental y Contra la Adiccidn.

Articulo 9. — Oportunidades de Respiro para Cuidadores Informales

El Departamento de la Familia serd 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 Defensorfa 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 Nim. 379 de 15 de mayo de
1948, segim enmendada, para que lea como sigue:

“Aﬂic_uio 8 -

Un empleado podra solicitar por escrito un cambio de itinerario, la cantidad de horas
o el lugar donde deba realizar su trabajo. La solicitud escrita del empleado tendrd
que especificar el cambio solicitado, la 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 méas de quince (15) empleados, la contestacién requerida
sera por escrito. Si ¢l patrono se retne con el empleado dentro del término de los
veinte (20) dias calendarios de haber recibido Ia solicitud de cambio, su contestacién



podra notificarse dentro del término de catorce (14) dias calendarios siguientes a
dicha reunion.

En su contestacion el patrono podra conceder o denegar la solicitud del empleado.
Una concesién puede quedar sujeto a las condiciones o requisitos que el patrono
estime apropiados. Una denegatoria debera contener las razones para la decision y
cualquier alternativa a la solicitud presentada. El patrono tratard con prioridad las
peticiones por parte de jefes de familia que tengan la patria potestad o custodia tinica
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 presentacidon 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 decisién 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
colaboracion con agencias gubernamentales, organizaciones o entidades que puedan
contribuir a la implementacién de esta ley y establecerd los mecanismos
correspondientes para presentarle a la Oficina de Gerencia y Presupuesto la peticion
de fondos o el presupuesto correspondiente para cumplir con sus disposiciones.

Se autoriza al Departamento de la Familia recibir, peticionar, aceptar, redactar y
someter propuestas para donativos y aportaciones de recursos de fuentes publicas y
privadas; parear cualesquiera fondos disponibles con aportaciones municipales,
estatales, federales o del sector privado; asi como a establecer acuerdos
colaborativos con cualquier entidad, ptblica o privada, con la disposicién de
participar o colaborar en la implementacion de las disposiciones de esta ley.

Articulo 12. —. Interpretacion de Disposiciones Legales

Se ordena que al maximo grado posible se interpreten, implementen y administren
todas las politicas ptblicas, programas, planes, leyes, reglas y reglamentos, y



ordenes ejecutivas vigentes y futuras en estricta conformidad con la politica ptblica
enunciada en esta ley.

La politica piblica y otras disposiciones de esta ley se interpretaran y aplicaran de
forma complementaria a la politica ptiblica de la Ley 227-2015, conocida como “Ley
de Capacitacion, Asesoria y Registro de Cuidadores”, seglin enmendada.

Articulo 13. — Deberes de Entidades Gubernamentales

En un periodo no mayor de dieciocho {18) meses siguientes a la vigencia de esta ley,
todas las agencias, departamentos, municipios, corporaciones y 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 propdsitos de esta ley.

Articulo 14.~ Clausula de separabilidad —

Si cualquier cldusula, parrafo, subparrafo, oracidn, palabra, letra, articulo,
disposicion, seccion, subseccion, titulo, capitulo, subcapitulo, acépite o parte de esta
ley fuera anulada o declarada inconstitucional, 1a resolucién, dictamen o sentencia a
tal efecto dictado no afectara, perjudicard, ni invalidara el remanente de esta ley. El
efecto de dicha sentencia quedara limitado a la clausula, parrafo, subparrafo,
oracion, palabra, letra, articulo, disposicion, seccidn, subseccion, titulo, capitulo,
subcapitulo, acapite o parte de la misma que asi hubiere sido anulada o declarada
Inconstitucional.

Articulo 15. — Vigencia. — Esta ley entrard en vigor inmediatamente.



Apéndice 4

Ley de Trabajo a Distancia del Gobierno de Puerto Rico.
Ley Ntim. 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, segiin enmendada, conocida como “Ley para la Administracién y
Transformacién de los Recursos Humanos en ¢l Gobierno de Puerto Rico”, a los
fies de establecer las funciones de la Oficina de Administracién y Transformacioén
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, seglin enmendada, conocida como “Ley para
la Administracion y Transformacién de los Recursos Humanos en el Gobierno de
Puerto Rico”, el Gobierno contempld 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 v demds dependencias, de acuerdo con las necesidades
de servicio. A tales efectos, dicha Ley dispone que:

“Nuestro Gobierno aspira a un sistema de administracién que fomente
las mejores practicas 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
area regular de oficina. Cada vez son més los servicios o labores que se realizan, tanto
en el &mbito piblico, 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 aprobé 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 pablica, 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 econdmico, social v moral, segiin detallado en el “Guide to Telework in the
Government” de 1a 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 administracién
eficiente; propicia la resiliencia al explorar alternativas para mantener en marcha la
produccién y servicios del gobierno en situaciones de emergencia o no favorables.
Ademas, el Teletrabajo ayuda a mejorar la calidad de vida del empleado, a la vez que
aumenta las oportunidades de trabajo para personas con discapacidad.

Los avances en la tecnologia de las comunicaciones han pavimentado ¢l 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
legislacidn 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, 1a Oficina de Manejo de Personal de Estados
Unidos emitié un reporte dirigido al Congreso federal, titulado “Status of Telework in
the Federal Government, Report to Congress”, donde concluyé que las agencias
contintian incrementando y expandiendo sus programas de Teletrabajo fundamentado
en los resultados positivos obtenidos. Segiin el reporte, el uso del Teletrabajo ha
mejorado considerablemente la actitud de los empleados en relacién con sus labores y



facilita el reclutamiento de nuevos empleados al ser mas flexible, fomentando Ia
retencion de empleos.

El “Telework Enhancement Act of 20107 vy las leyes estatales, estin redactadas de
tal manera que constituyen una directriz a las agencias para que adopten el Teletrabajo.
Esto es asi, puesto que cada agencia tiene necesidades particulares y distintas, por tal
raz6n 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 razon, esta Asamblea Legislativa adopta la “Ley de
Trabajo a Distancia del Gobierno de Puerto Rico”, con el propdsito 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 gubemamental a la cual
pertenece, con los deberes y responsabilidades que requiere su puesto.

Es por ello que, la presente medida tiene como propdsito transformar la manera en
que opera ¢l 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 conocerd y podra ser citada como la “Ley de Trabajo a Distancia del
Gobierno de Puerto Rico”.

Articulo 2.- Politica Publica.

Sera politica publica del Gobiemo de Puerto Rico la implementacion y desarrollo del
Teletrabajo o Trabajo a Distancia, como una opcidn laboral para todo empleado
gubernamental que cualifique. Con este concepto, se busca agilizar procesos, disminuir
gastos en utilidades y arrendamientos, ademads, de brindarle una opcién 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 jurisdicciéon de una
autoridad nominadora.

b) Autoridad Nominadora — todo jefe de agencia con autoridad legal para hacer
nombramientos para puestos en el Gobierno de Puerto Rico o la persona que este

designe.

¢) Empleado — toda persona natural que trabaje en alguna agencia y que reciba
compensacion por sus servicios. No incluye a contratistas independientes, asf como
tampoco a los oficiales u organizadores de uniones obreras cuando actien como tales.

d) Oficina — se refiere a la Oficina de Administracién y Transformacién de los
Recursos Humanos del Gobiermo de Puerto Rico.

¢) 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 clal serd la politica de la agencia para cualificar a
los empleados elegibles para desempefiar sus labores mediante el Programa.

b) Determinar cuiles empleados son elegibles para realizar Teletrabajo.

¢} Notificar a los empleados de la agencia su elegibilidad para ejercer sus funciones
mediante el Programa.

d) Proveer a los empleados elegibles y a sus supervisores un entrenamiento interactivo
en el Programa, que les permita ejecutar de manera eficiente sus labores.

e) Establecer un plan de evaluacién del Programa.



f) Establecer los criterios que la agencia tomard en consideracidén al evalnar el
desempefio 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,

si alguno.
Articulo 5.- Requisitos del Programa de Trabajo a Distancia.

Para que el Programa pueda ser implementado, cada agencia tendrd que cumplir, sin
que constituya una limitacidn, con los siguientes requisitos:

a) Procurar que la participacidén del empleado en el Programa no disminuird el
desempefio 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
acuerdo requerido en este Articulo, disponiéndose que, la agencia podra optar por no
requerirle aun empleado el cumplimiento con el entrenamiento dispuesto en este inciso,
cuando se determine que el empleado se desempefiaba en el Teletrabajo con antelacion
a la vigencia de esta Ley v que los programas y sistemas a utilizarse son iguales o
similares a aquellos que el empleado utilizaba para realizar su labor;

¢) realizar un acuerdo, firmado por la autoridad nominadora y el empleado autorizado
para ejercer sus funciones mediante este Programa, donde se especifiquen las labores a
realizarse;

d) establecer un sistema de monitoreo de los niveles de productividad de los
teletrabajadores, a los fines de asegurarse que ¢l 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 informacién 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 autorizacién previa, empleados
cuyas responsabilidades y labores diarias incluyan lo siguiente:

1. manejo de material y/o informacién que la agencia haya determinado que no es
adecuada para el Teletrabajo;

2. actividades que requieran la presencia del empleado en determinado lugar que, por
su naturaleza, no puedan realizarse a distancia, ni desde un lugar alterno; o

3. cualquier otra funcién o labor que la autoridad nominadora entienda que sea
necesaria la presencia del empleado o que no sea adecuado o conveniente el Teletrabajo.

b) Aquel empleado que haya sido sancionado o sometido a un proceso disciplinario
por ausentarse a su lugar de trabajo, sin previa autorizacion o sin mediar justificacion,
por mas de siete (7) dias durante el transcurso de un afio. Esto no serd de aplicacion si
han transcurrido tres (3) afios a partir de dicha sancion o de la determinacién final en el
proceso disciplinario.

Articulo 7.- Apoyo Interagencial.

a) Toda agencia debera consultar con la Oficina sobre el desarrollo de su politica
nstitucional en cuanto al Programa.

b) La Oficina debera proveer apoyo y orientacion para el Programa con relacion a las
dreas de pago de ndmina, clasificacidn de empleados, ejecucidon, reclutamiento,
retencién y acomodo razonable de los empleados con discapacidades, entre otros.

¢) La Oficina y PRITS deberan proveer asistencia a cada agencia para establecer
métricas apropiadas para procurar por la calidad y las metas del Programa.

Articulo 8.- Medidas de Seguridad.

En un plazo no mayor de ciento veinte (120) dias, contados a partir de la vigencia de
esta Ley, el director de la Oficina en coordinacién con el PRITS, deberd emitir unas
guias para establecer las medidas minimas de proteccion, a los fines de garantizar la
confiabilidad y confidencialidad de la informacién y procurar por el uso adecuado de
los sistemas de informacidn a través del Programa.

Las guias minimas tendran que contener, sin que constituya una limitacion, lo siguiente:
a) Controles del acceso a la informacion de la agencia y los sistemas de informacion.

b) Proteccion de la informacion de la agencia, incluyendo informacion del personal.



¢) Proteccion de sistemas de informacién que no estén bajo el escrutinio de la agencia
y que se utilizan en el Programa.

d) Prevencidn del uso inapropiado del tiempo y del equipo de Ia agencia, manteniendo
unos estandares altos de calidad y seguridad cibernética.

¢) Limitar ¢ identificar las vulnerabilidades de los sistemas.
f) Salvaguardar el equipo de la agencia utilizado para la ejecucién del Programa.
Articulo 9.- Publicacion.

La PRITS deberid mantener una pagina cibernética para el Programa. La misma, tendra
que incluir, como mfnimo, lo siguiente:

a) Las guias minimas adoptadas por la Oficina.

b) Las guias para el Teletrabajo provistas por la “United States Office of Personal
Management”.

¢) Anuncios pertinentes a los Programas.
d) Enlaces sobre la legislacion y reglamentos aprobados con relacion a los Programas.
¢) Los informes radicados segin 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 debera estar adscrito
a la Oficina de Recursos Humanos de la agencia o su equivalente.

Entre los deberes del Oficial de Trabajo a Distancia, estaran los siguientes:
a) Desarrollar ¢ 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.

¢) Servir como el contacto de la Oficina en [a agencia.

d) Realizar cualquier otra tarea aplicable y delegada por la agencia.



Nada de lo antes dispuesto se interpretard como una prohibicion para que una persona
que se desempefie en otra posicidn en la agencia pueda ser nombrada como el Oficial
de Trabajo a Distancia.

Articulo 11.- Normas Generales.

a) Toda agencia deberd incorporar el Programa en los proximos dos (2) afios, contados
a partir de la vigencia de esta Ley.

b) La agencia tendrd 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.

¢) Elteletrabajador no podra, bajo ninguna circunstancia, convocar, citar o celebrar
reuniones a los fines de que un ciudadano acuda al lugar de Teletrabajo. Esta
prohibicién no sera de aplicacién cuando el Teletrabajo se realice desde una oficina
satélite donde se atienda al phblico, segin lo dispuesto por la agencia.

d) El empleado podra ser descalificado para realizar labores de Teletrabajo, st luego
de firmado el acuerdo requerido en esta Ley, éste incumpla con lo estipulado o con las
reglas y reglamentos.

e) La implementacién del Programa no constituird una violaciéon 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 coordinacién con la PRITS, deberd 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) Elnumero total de empleados participantes por agencia.

¢} 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) Elmétodo utilizado para obtener 1a informacidn provista en el informe.



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 continuara presentando el mismo en o antes
del 1 de marzo de cada afio.

Articulo 13.- Se enmienda el inciso (2) de la Seccion 4.3 del Articulo 4 de la Ley 8-
2017, segiin enmendada, conocida como “Ley para la Administracion y Transformacion
de los Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico”, para que lea como sigue:

“Seccién 4.3.- Funciones y Facultades de la Oficina y del (de la) Director(a)

Ademais de las funciones y facultades que se confieren en otras disposiciones de esta
Ley, Ia Oficina y el(la) Director(a) tendran las siguientes:

v. Funciones y facultades del (de 1a) Director{a):
a...
2. Funciones y facultades de la Oficina:

a...

u. Asistir a toda agencia en el desarrollo de su politica institucional en cuanto al
Programa de Trabajo a Distancia.

v. Proveer apoyo y orientacién a toda agencia en cuanto al Programa de Trabajo a
Distancia en referencia a las dreas de némina, clasificacidn, ejecucion, rechutamiento,
retencion, acomodo razonable de los empleados con discapacidades, entre otros.

3%

Articulo 14.- Reglamentacion

Toda agencia del Gobierno de Puerto Rico, seglin definido en esta Ley, establecer4, en
un término de ciento ochenta (180) dias, contados a partir de la aprobacién de Ley, la
reglamentacion pertinente para la implementacién del Programa.

Articulo 15.- Clausula de Salvedad.

Si cualquier disposicién de esta Ley fuera declarada inconstitucional o nula, por
Tribunal competente, la sentencia a tal efecto dictada no afectard, perjudicard ni



invalidara el resto de esta Ley. El efecto de dicha sentencia quedara limitado al parrafo,
inciso o articulo de la misma que asi hubiese sido declarado inconstitucional.

Articulo 16.- Vigencia.

Esta Ley entrard en vigor inmediatamente después de su aprobaciéon. No obstante, la
implementacion de este Programa sera a partir del Afio Fiscal 2020-2021.
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Apéndice &

Esquema de procedimiento interno de querella adecuado y efectivo:

Término Razonable QUERELLA Verbal o Escrifa
10 dias ORIENTACION Medidas Provisionales
Término Recomendado INVESTIGACION

«  Examen Documentos

« Visita al lugar de hechos
30 dias = Confidencialidad

*  Obijetividad

Término Recomendado
Informe con determinaciones de hecho,

derecho y recomendaciones

10 — 15 dias Visia Adminisiraii\ra

Debido proceso de ley
nofificacion

« oportunidad de ser
escuchado

DETERMINACION FINAL
(Apelable)



Apéndice 7

Ley Para Prohibir el Hostigamienio Sexual en el Empleo
Ley NUm. 17 del 22 de abril de 1988, segin enmendada

{Contiene enmiendas incorporadas por las siguientes leyes:
Ley NOm. 196 de 18 de agosto de 2002
Ley NUm. 252 de 30 de noviembre de 2006
Ley NUm. 146 de 27 de sepliembre de 2019
Ley NUm. 37 de 27 de agosto de 2021
Ley NOm. 82 de 28 de septiembre de 2022}
Para prohibir el hostigamiento sexual en el empleo; imponer responsabilidades y
fijar penalidades
EXPOSICION DE MOTIVOS
Nuestra Constitucidn en su Carta de Derechos, establece que la dignidad del
ser humano es inviolable y que todos somos iguales ante |a ley. Claramente
expresa gue no se podrd establecer discrimen alguno por motivo de raza,
color, sexo, nacimiento, origen o condicidn social ni ideas polfticas 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 cualguiera de sus
formas, infringe la inviclabilidad del ser humano y constituye un claro discrimen
contra el hombre o mujer en el campo del trabajo. Obstaculizat la labor de Ia
personaq, privandola del goce y disfrute de una vida plena a la cual fiene
derecho fodo ser humano en iguaildad de condiciones ante la ley, segin lo
expresa el mandato constitucional y es una de las formas en que se manifiesta
el discrimen por razén de sexo. Esto incluye tanto al hombre como a la mujer,
aungue la victima tipica fiende a ser la mujer. Esto es asi mayormente debido @
los patronos culturales existenfes 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
fodos ya que el hostigamiento sexual en el empleo constituye una ofensa
repudiable contra la dignidad de todo ser humano.



Constituye hostigamiento sexual en el empleo, cualquier conducta sexual
indeseada que ocumre en la relacion de empleo vy afecta las oportunidades de
empleo, el empleo mismo, sus términos y condiciones o el ambiente de frabgjo
de la persona. Este se manifiesta de diversas formas desde insinuaciones de tipo
sexual directa o indirectas que pueden llegar desde los actos mds sutiles y
disimulados de contacto fisico hasta la agresidon sexual simple o agravada.

La mayoria de las personas que confrontan el hostigamiento sexual en el
empleo prefieren vy optan por no informar el mismo por temor a perder el
empleo, a las represalias de sus superiores, dl rechazo que en algunas
ocasiones pueden sufrir de parfe 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 razdn
de sexo en el empleo y el Tribunal Supremo de Estados Unidos, medianie
inferpretacién judicial, la Comisién Federal de Igualdad de Oportunidades en el
Empleo ha aprobado reglas especiales para definir el hostigamiento sexual en
el empieo e imponer responsabilidades por el mismo.

En Puerto Rico también, en casos de discrimen en el empleo por razdn de ideds
politicas, raza o color, edad, origen nacional y origen o condicién socidl, la
legislacién existente establece la responsabilidad absoluta del pafrono cuando
el discrimen proviene de sus supervisores agentes o representantes.

La medida establece la responsabilidad afimativa del patrono en la
prevencion del hostigamiento sexual en el empleo, asi como por su comision. Ef
grado de responsabilidad patronal por el hostigamiento sexual en su centro de
empleo se determinard por la relacién 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 toméd accién comrectiva inmediata y
adecuada.

Al adjudicar responsabilidad en estos Gltimos casos se tomard en consideracion
el grado de control que pueda tomar el patrono sobre la conducia de dicho
cliente o visitante.



Con esta legislacion estamos elevando el hostigamiento sexual en el empleo al
mismo nivel juridico que las otras modalidades de discrimen existente a nivel
federal y local.

Todos merecemos y debemos aspirar d una sana convivencia en igualdad de
condiciones en el empleo que nos permita disfrutar de los derechos
democraticos en una sociedad de excelencia. Partiendo de estos postulados
democraticos, esta Asamblea Legisiativa se propone con la aprobacion de
esta medida contribuir a la erradicacion de este mal social.

Decrétase por la 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 précticailegal
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. § 1550

Para fines de esta ley los siguientes términos tendrdn el significado que a
continuacidn se expresa:

(1) Empleado — Toda persona que trabaja para un patrono y gue reciba
compensacion por ello o todo aspirante a empleo. Para efectos de la
proteccidon que se confiere mediante esta Ley, el término empleadao se
interpretard en la forma mds amplia posible. Ademds, también incluye a

- aquella persona que realiza un internado llevando a cabo trabajo con
propositos educativos o de entrenamiento, independientemente de gue reciba
compensacion.

(2) Patrono — Significa toda persona natural o juridica de cualquier indole, El
Gobiemo del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, incluyendo cada una de
sus fres Ramas vy sus instrumentalidades o corporaciones pUblicas, los gobiernos
municipales que con dnimo de lucro o sin él emplee personas mediante
cualquier clase de compensacién y sus agentes y supervisores, Incluye, ademds
las organizaciones obreras y ofras organizaciones grupos o asociaciones en las



cudales participan empleados con el propdsito de gestionar con los patronos
sobre los términos y condicicnes de empleo, asi como las agencias de empleo.
(3) Persona — Significa persona natural o juridica.

(4) Supervisor — significa toda persona gue ejerce algdn control cuya
recomendacion sea considerada para la confratacion, clasificacion, despido,
ascenso, traslado, fijacidn de compensacidén 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.

Arficulo 3. — {29 L.P.R.A. § 155b)

El hostigamiento sexual en el empleo consiste en cualquier fipo de
acercamiento sexual no deseado requerimientos de favores sexuales y
cualquier otra conducta verbal o fisica de naturaleza sexual o que sea
reproducida utilizando cualguier medio de comunicacidn incluyendo, pero sin
fimitarse, al uso de herramientas de multimedios a fravés de la red cibemética o
por cualquier medio electrénico, cuando se da una o mds de las siguientes
circunsfancias:

(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 gue afectan a esa persona.

(c) Cuando esa conducta fiene el efecto o propdsito de interferir de manera
irazonable con el desempeno del trabajo de esa persona o cuando cred un
ambiente de trabajo intimidante hostil u ofensivo.

Articulo 4, — (29 L.P.R.A. § 155¢C)

Para determinar si la alegada conducta constituye hostigamiento sexuct en el
empleo se considerard la totalidad de las circunstancias en que ocurrieron os
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



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 cometio 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 6. — (29 L.P.R.A. § 155¢)

Un patrono serd responsabile 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 accion inmediata y apropiada para comregir la situacién.

Ardiculo 7. — (29 LP.R.A. § 155f)

Un patrono serd responsable de los actos de hostigamiento sexual en el empleo
hacia sus empleados en el lugar de frabajo por parte de personas no
empleadas por él, si el patrono o sus agentes o sus supervisores sabian o debian
de estar enterados de dicha conducta y no tomaron una accidn inmediata y
apropiada para corregir la situacion. A los fines de este articulo se considerard
el alcance del control del patrono y cualquiera ofra responsabilidad legal que
el batrono pueda tener respecto a la conducta de personas no empleadas por
él.

Articulo 8. — (29 L.P.R.A. § 155g)

Cuando el patrono conceda oportunidades o beneficios de emplec como
resulfado 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 emplec ante las personds a quienes
le negd tal oportunidad o beneficio.

Articulo 9. — (29 LP.R.A. § 155h)

Un patrono serd responsable bajo las disposiciones de esta ley cuando realice
cualquier acto que tenga el resultado de afectar adversamente las
oportunidades, términos y condiciones de empleo de cualquier persona gue se
haya opuesto a las practicas def pcn‘rond que sean contrarias a las



disposiciones de esta ley, o que haya radicado una querelld 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 fiene el deber de mantener el centro de frabajo libre de
hostigamiento sexual e intimidacidn y deberd exponer claramente su politica
conira el hostigamiento sexual anfe 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
enmendadd]

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 gue sean necesarids o convenientes con ese propodsito incluyendo,
pero sin limitarse o las siguientes:

{a) Expresar claramente a sus supervisores y empleados que el patrono tiene
una poiitica enérgica contra el hostigamiento sexual en el empleo.

(b) Poner en practica los métodos necesarios para crear conciencia y dar
conocer la prohibicion del hostigamiento sexual en el empleo.

(c) Dar suficiente publicidad en el lugar de frabajo, para los aspirantes, a
empleo de los derechos y proteccidn gue se les confiere y otorga bajo esta
Ley, al amparo de la Ley NOm. 69 del 6 de julio de 1985, de la Ley NUm. 100 de
30 de junio de 1959, segin enmendada y de la Constitucion del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico.

(d) Establecer un procedimiento interno adecuado vy efectivo para atender
querellas de hostigamiento sexual,

Arficulo 11. — Sanciones. {29 L.P.R.A. § 155])

Toda persona responsable de hostigamiento sexual en el empleo, segin se
define en esta Ley, incurrird en responsabilidad civil:

(1) Por una suma igual al doble del importe de los danos que el acto haya
causado al empleado o aspirante de empleo; o

(2) por una suma no menor de diez mil ddlares ($10,000) a discrecidn del
tribunal, en aquellos casos en gque no se pudieren determinar dafios
pecuniarios.

En la sentencia gue se dicte en acciones civiles interpuestas bajo las
precedentes disposiciones, el Tribunal podrd ordenar al pafrono gue emplee,



promuevda o repongda en su empleo al empleado y que cese y desista del acto
gue 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 fres Ramas-Ejecutiva, Legisiativa y Judicial-, sus insfrumentalidades,
corporaciones pUblicas y municipios, estas podrdn exigir la restitucién,
nivelacion o reembolso de todos los fondos pUblicos pagados a las victimas por
ios actos de hostigamiento sexudl.

Cualquier sentencia y/o estipulacién serd publica y contendrd un acuerdo o
plan de pago entre la persona gue incurrid, o se alega incurmid, 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 restitucidn, nivelacion o reembolso de los mismos.

Articulo 12. — (29 L.P.R.A. § 155k}

La parte que resulte responsable por incurir en la conducta que se prohibe
bajo las disposiciones de esta Ley deberd satisfacer el pago de honoratios 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 bagjo 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 término prescriptivo en acciones
por hostigamiento sexual en el empleo debe comenzar a decursar cuando se
terminan las circunstancias que podrian entorpecer el ejercicio de la accion.

Articuio 15. — Protocolos en el lugar de empleo. [Nota: La Ley 82-2022 afiadid
este nuevo Art. 15]

Se requiere la promulgacién e implantacion 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 v
Recursos Humanos brindardn el asesoramiento técnico necesario para la
elaboracidén e implantaciéon de estos Protocolos y velardn por el fiel
cumplimiento de los mismos.



Los patronos podrdn {1} adoptar el protocolo modelo de prevencién y manejo
de casos de hostigamiento sexual y el formulario de quejas disefado por el
Departamento de Trabagjo y Recursos Humanos estatal; o (2) implementar su
propio protocolo y formulario de quejas que sea igual o superior a los
estandares minimos provistos bajo la guia emitida por el Estado. Estos
protocolos, como minimo, deben incluir:

a) Una declaracion de que el hostigamiento sexual en el lugar de frabajo es
ilegal;

b) Base Legal;

c¢) Declaracién de Propésito (prevenir, desalentar, evitar y no tolerancia a
conductas de hostigamiento sexual en el empleo);

d) Definiciones;

e) Designacion del personal a cargo de asuntos de hostigamiento sexualy las
responsabilidades del mismo; si el patrono tiene mdas de cinco empleados, una
descripcion del proceso para presentar queias infernas sobre hostigamienio
sexual y los nombres e informacidén de contacto de la persona o personas a
quienes se deben presentar las quejas; f) Quién puede radicar una querelia y el
procedimiento, el cual deberd incluir la opcidn de presentar queja o querelia
verbal, escrita o andnima, ademds de la capacidad de investigar rumores
basadas en “sospecha real”;

g) Medidas para mantener la confidencialidad;

h) Disposicién sobre represalias, incluyendo una declaraciéon expresa sobre la
ilegalidad de las represalias contra personas gue se quejen de hostigamiento
sexual o que testifiquen o asistan en cualquier investigacidn o procedimiento
relacionado a un caso de hostigamiento sexual;

i} Proporcionar ejemplos de conducta prohibida que constituirian hostigamiento
sexual;

i} Proceso para la designacion de ente investigador que adjudicard la querella;
k) Medidas provisionales de proteccidn de querellantes o victimas;

I) Ofros remedios legales y foros para victimas, tanto judiciales como
administrativos {ej: Oficina de la Procuradora de las Mujeres, Departamento de
Trabajo v Recursos Humanos, “Equal Employment Opportunity Commission'}, y
las instrucciones sobre como contactar dichas agencias;

m) Informacidn sobre las disposiciones legales federales vy estatales relativas al
hostigamiento sexuadl, los recursos disponibles para las victimas y una declaracién
expresa de que puede haber otras leyes locales aplicables;



n) Incluir un formulario de quejas para que los empleados denuncien incidentes
de hostigamiento sexual, el cual deberd proveer, entre ofras cosas, un espacio
para gue indigue si ha habido quejas previas sobre hostigamiento sexual.

Articulo 14. — Creacidn del Portal. [Nofa: La Ley 82-2022 anadié este nuevo Art.
16] _

Se ordena la creacidn del Portal "hostigamientosexual.pr.gov”, adscrito a la
Oficina de la Procuradora de las Mujeres y el Deparfamento del Trabajo v
Recursos Humanos, en el cudl las personas podrdn encontrar informacidn 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 Adjudicaciéon de Querella. [Nota: La Ley 82-
2022 afiadié este nuevo Art. 17]

Cuando una querella sea presentada por parte de un(a) empleado{d} en una
agencia, entidad, corporacidn publica o instrumentalidad gubermamental en
particular, la investigacién serd llevada a cabo por ofra agencia, enfidad,
corporacidn 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 sexudl, estardn
obligados a referir dicha informacidn a la agencia asignada por la Oficina de
Administracion y Transformacidn de los Recursos Humanos en el Gobiemo de
Puerto Rico (OATRH} para llevar a cabo la investigacion de los mencionados
hechos. A estos efectos, la Oficina de Administracion y Transformacion de los
Recursos Humanos en el Gobierno de Puerto Rico (OATRH] promulgara un
reglamento en un periodo de freinta (30} dias a partir de la aprobacidén 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.

Arliculo 18. — [Nota: La Ley 82-2022 anadié este nuevo Art, 18]

Si cualquier parte de esta Ley fuere declarada inconstitucional por un tribunal
competente, la senfencia a tal efecto dictada no afectard, perjudicard ni
invalidard el resto de la misma. El efecto de dicha sentencia quedara limitado a



la parte de la misma que asi hubiere sido declarada inconstitfucional. Ley para
Prohibir el Hostigamiento Sexual en el Empleo [Ley 17 del 22 de abril de 1988,

segun enmendada]
Articulo 19. — Esta Ley comenzard a regir sesenta [60) dias después de su

aprobacion.



Apéndice 8

Ley NUm. 83-2019

“Ley de Llicencia Especial para Empleados con Situaciones de Violencia
Doméstica o de Género, Malirato de Menores, Hostigamiento Sexudl 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 Sexual
en el Empleo, Agresidn 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; estabiecer los criterios de elegibilidad; proveerles un acomodo
razonable o condiciones flexibles de frabdajo; v para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El Gobierno de Puerto Rico tiene como politica publica frabajar de forma
ardua y establecer mecanismos que redunden en la prevencién de la violencia
domestica o de género, en fodas sus modalidades y manifestaciones. El 15 de
agosto de 1989, se aprobo en Puerto Rico la Ley NUm. 54 de 15 de agosto de
1989, segin enmendada, conocida como ‘“lLey para la Prevencidn e
intervencion con la Violencia Doméstica”, regulacidn con la que comenzd un
esfuerzo hacia la erradicacién de la violencia doméstica en Puerto Rico.

A pesar de ello y de todas las leyes que el Gobierno de Puerfo 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 gue permitan, a quienes sufren situaciones de violencia doméstica
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 situacion de violencia fisica o emocional.

Una de las preocupdaciones que presentan las agencias e instituciones que
ofrecen servicios para enfrentar este fipo de situacion, es que, al atender a una
victima de violencia doméstica o de género, no siempre se puede coordinar el
servicio mds favorable para la persona. Esto es asi porque, en muchos de los
casos de violencia doméstica, la victima o sobreviviente no necesariamente
quiere radicar cargos criminales o solicitar una orden de proteccion. Cuando g



vicima teme por su vida y la Unica alternafiva viable para profegerla 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 ai fribunal, en este caso nos referimos a las situaciones en que
las victimas necesitan buscar servicios relacionados a la situacion de violencia
por la que airaviesan. Es esenciaol que como sociedad entendamos la
complejidad de la violencia doméstica o de género, toda vez gue el
desconocimiento puede revictimizar a la persona. Muchas de las victimas no
reportan la situacion a las autoridades ni solicitan érdenes de proteccidn por
razones econdmicas o miedo de tener que testificar pdblicamente. A su vez,
muchas de las victimas se niegan a recibir las ayudas gue tienen disponibles o
no buscan los servicios que necesitan por miedo a perder sus frabajos al fener
gue ausentarse. Todas estas situaciones, ponen a la victima en una sifuacion de
peligro y contribuyen a que esta permanezca en una relacion de maltrato. Por
esta razén, es importante gque 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 gue 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 desempefioc como
trabajadora o frabajador, se aprobaron leyes para atagjar la violencia, segin se
manifiesta en el lugar de empleo de las victimas. Las victimas de violencia
doméstica o de género generalmente fienen dificulfad para atender las
situaciones personales gue surgen como consecuencia de ese maltrato, 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 "lLey para la
Administracién y Transformacién de los Recursos Humanos”, establecié que los
empleados pUblicos podrdn disponer de hasta un mdximo de cinco (5) dias al
ano de los dias acumulados por enfermedad, siempre y cuando mantenga un
balance minimo de doce (12) dias, para solicitar una licencia especial con el fin
de utilizar la misma en una serie de sifuaciones entre las cuales se incluye o
siguiente: "“[plrimera comparecencia de toda parte peticionaria, victima o
guerellante 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 por razon de género™,
Dicha licencia permanecio intacta mediante la aprobacién de la Ley 26-2017,
segUn enmendada, conocida comao “Ley de Cumplimiento con el Plan Fiscal”.

Para atender esta situacion en el caso de empleados pUblicos municipales,
la Ley 107-2005 enmendd la Ley 81-1991, segUn enmendada, conocida como
“Ley de Municipios Auténomos del Estado Libre Asociado de Puerfo Rico de
1991" y establecié la prohibicion al: “discrimen en el servicio publico municipail
por motivo de ser victima de violencia doméstica”, asi como: “el beneficio ¢
licencia con sueldo no acumulable por un mdaximo de cinco (5) dias laborables
en el servicio publico municipal cuando el empleado o empleada es victima de
violencia doméstica, para buscar ayuda de un abogado o consejero en
violencia doméstica, obtener una orden de 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, segin enmendadaq, conocida como “Ley de Comparecencia de
Empleados como Testigos en Casos Criminales”, prohibe que los patronos
descuenten el salaric 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 sifuaciones en donde un empleado que sea victima o familiar de
una victima deba acudir a un albergue u ofra entidad para solicitar ayuda.

Asi también, resulta importante sefalar que la Ley 217-2006, conocida como
la “Ley del protocolo sobre el manejo de violencia domeéstica 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 relacién 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
domeéstica en lugares de frabajo o empleo y para fortalecer los esfuerzos de
prevencion e intervencion en estos casos.

A pesar de los esfuerzos por parfe del Gobierno para atender las
manifestaciones de la violencia doméstica o género en las esferas del empleo
publico y privado, en la practica, muchas victimas se privan o se refrenan de
solicitar ayuda debido a que algunos patronos no reconocen a cabalidad los



derechos que protegen al empleado. En ocasiones, las victimas se cohiben de
recurrir a un albergue, solicitar érdenes de proteccidn o radicar cargos criminales
por miedo a perder sus empleos o ser discriminadas. Asi también, existen patronos
gue 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 redliza 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 sdlir de la relacion de
maltrato. Por otra parte, en muchas ocasiones los familiares de las victimas de
maltrato son sus Unicos recursos de apoyo para atender una situacion de
violencia fisica y emocional. Siendo ello asi, esta Asambled Legislativa enfiende
que 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 ofectada por
un acfo de violencia doméstica o de generc y extender dicha proteccion a
sifuaciones de maltrato de menores, hostigamiento sexual en el empleo, agresidn
sexual, actos lascivos o de acecho en su modalidad grave.

Decretase por la Asamblea Legisiativa de Puerto Rico:

Arficulo 1. —Titulo.

Esta Ley se conocerd como "Ley de Licencia Especial para Empleados con
Situaciones de Violencia Doméstica o de Género, Mallrato de Menores,
Hostigamiento Sexual en el Empleo, Agresidn Sexual, Actos Lascivos o de Acecho
en su moddadlidad grave".

Articulo 2. — Definiciones.

Los siguientes términos v palabras tendrdn el significado que se expresa o
contfinuacioén, para los propdsitos de esta Ley:

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: cualguier institucion cuya funcidén principal sea brindar
proteccioén, seguridad, servicios de apoyo y alojamiento temporero a la
victima sobreviviente de delifos.



C. Empleado: Toda persona que devengue una remuneracion econdmica
como resultado de un contrato de empleo a fiempo regular o temporero,
o cualguier nombramiento en el sector publico.

D. Familiar: consiste en los hijos o hijas, cényuge o su pareja unida por
relacion de afectividad, madre o padre del empleado o empleada; y
menores, personds de edad avanzada o con impedimentos sobre las
cudales tenga custodia o futela legal.

E. Malirato 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 Proteccidon de Menores®.

F. Patrono: Para propdsitos de esta Ley, se define Pafrono como el Gobiemo
de Puerfo Rico, incluyendo sus fres ramas, las corporaciones publicas, los
municipios, y todo Patrono privado en Puerto Rico segun definido por la
Ley 4-2017, "Ley de Transformacidn y Flexibilidad Laboral”.

G. Situacién de Malirato: cualquier acto de violencia doméstica o de
género, malirato de menores, hostigamiento sexual en el empleo,
agresion sexual, actos lascivos o de acecho en su modalidad grave.

Articulo 3. — Licencia Especial.

Se establece una Licencia Especial para aquellos empleados, gue
indistinfamente exista o no una querella policiaca, enfrenten ellos o un familiar,
alguna situacion de violencia doméstica o de género, malirato de menores,
hostigamiento sexual en el empleo, agresion sexual, actos lascivos ¢ de acecho
en su modadalidad grave.

Los empleados podrdn disfrutar de una Licencia Especial sin sueldo de hasta
un maximo de quince {15] dias laborables anuales adicionales a los que fienen
derecho por ley.

Los quince {15} dias concedidos bajo la Licencia Especial que se establece
por esta Ley podrdn ser ufilizados en cada afio natural v no podran ser
acumulables ni fransferibles al siguiente ano natural.

El patrono, a solicitud del empleado, permitird el uso de los quince (15) dias
anuales establecidos en esta Ley a fravés de horario fraccionado, flexible o
intermitente.

La licencia Especial procederd a solicitud del empleado. El empleado

tendrd discrecidn de solicitar cualquier otro tipo de licencia que pueda ser
utilizada para los mismos fines a la cual tuviera derecho, ya sea con o sin paga.



Articulo 4. — Aplicabilidad para Empleados.

Et empleado estd cudlificado para acogerse a la Licencia Especial si cumple
con todos los siguientes requisitos:

a. Ha sufrido, o tiene un familiar que ha sufrido, de violencia doméstica o de
género, malfrafo de menores, hostigamiento sexual en el empleo,
agresion sexual, actos lascivos o de acecho en su modalidad grave;

b. El empleado usa la licencia para atender la situacion antes descrita; y

c. Elempleado no es el causante de la situacion.

Articulo 5. — Usos de la Licencia Especial.

Cuando se relacionen a los propositos de esta Ley, el empleado podrd
acogerse a la licencia Especial pora, entre ofras, atender las siguientes
situaciones:

a. orientarse y obtener una orden de proteccion o cualquier orden judicial;
buscar y obtener asistencia legal;

c. buscary obtener vivienda segura o espacioc en un albergue;

d. visitar cualquier clinica, hospital o cita médica; vy

e. orientarse, buscar o beneficiarse de cualquier tipo de ayuda o servicios.

o

Arficulo 4. — Deberes del Patrono.
Todo patrono debera:

a. Proveer a todo empleado que asi lo solicite la Licencia Especial provista
por esfa Ley.

b. Mantener confidencial toda informacién y documentacion relacionada
a cualquier empleado que se acoja a la Licencia Especial.

c. Mantener la posicion de empleo de cualquier empleado gue se ausente
del frabajo por estar acogido a la Licencia Especial.

d. Orientar a todos sus empleados sobre sus derechos y deberes bajo esta
Ley como parte de los protocolos y reglamentos que implemente.

Articulo 7. — Documentacién requerida.

E! patrono puede solicitar al empleado que se acoja a la Licencia Especial o
gue solicite un acomodo razonable bajo los pardmetros de la presente Ley, a
proveer evidencia documental gue demuestre que la licencia se ha tomado
bajo los pardmetros establecidos en esta Ley. El empleado deberd proveer la
documentacidn solicifada dentfro de un término de tiempo razonable, que no



excederd de dos {2} dias laborables luego de la Ulima ausencia fomada bajo
esta Licencia Especial. La documentacidén que provea el empleado debe
contener la cerificacidn donde conste claromente el tiempoe gue tuvo que
dedicar para atender la situacién, con expresidon de dias v 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 conviccidn de una persona para justificar las ausencias
bajo esta licencia. Un empleado puede satisfacer ia solicitud de evidencia por
parte del patrono proveyendo, enire otros, uno de los siguientes documentos:

d.

Una orden de proteccion, orden que provea un remedio o cualquier
documentacion expedida por una instrumentalidad del Gobierno o por
un fribunal competente como resultado de una situacién de maitrafo
conira el empleado o su familiar.

Un documento bajo el membrete del fribunal, agencia o proveedor de
servicios puUblico o privado que haya atendido y provisto asistencia
relacionada a una situacion de maltrato contra el empleado o su famifiar,
Una querella o reporte policial donde se documente la situacion de
malirato contra el empleado o su familiar.

Documentacién donde conste alguna admisidbn o confesion por parte del
autor de la conducta que provoca la situacidn de maltrato o
documentacion que pruebe actos realizados por el autor de la conducta.
Documentaciéon sobre tratamiento médico que haya recibido el
empleado o su familiar con relociéon a la situacién de maltrato para la que
dcude drequerir ayuda.

Una certificacion provista por un consejero debidamente certificado,
trabajador social, profesional de la salud, lider religioso, director de un
albergue, intercesor legal, representante legal u ofro fipo de profesional
debidamente cudalificado que haya atendido o asistido al empleado o su
familiar en relacién con la situacién de maltrato.

Una declaracién jurada provista por ofro empleado testigo de la situacion
de malirato del empleado o su familiar.

Cuadlguier otro documento que demuestre de manera fehaciente gue 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 confidenciolidad y proteccién de fodo
documento provisto o creado con relacion a cualquier empleado gue se acoja
a la Licencia Especial y no deberd ser divulgado, excepto cuando se de alguna
de las siguientes situaciones:

d. El empleado solicite y consienta por escrito a que se divuilgue.

b. Medie una orden judicial para que se divulgue.

c. Sea requisito bajo alguna ley federal o estatal divulgarla.

d. Sed requerido para investigacion por agentes del orden publico o del

Ministerio Publico.

Sed necesario para la proteccidn de cualguier empleado o para solicitar

cualquier remedio ante las agencias de ley y orden, ante el

Departamento de Justicia o ante los fribunales.

f. Sea necesaria para el Deparfamento de la Familia durante el curso de
una investigacion relacionada a menores.

@

Cuadlquier documento provisto por el empleado o empleada para estos
propositos deberd archivarse en el expediente de personal del empleado en

sobre sellado.
Arficulo 9. — Nofificacion.

El empleado deberd nofificar a su patrono de su intencidén de acogerse a la
Licencia Especial con por lo menos dos (2) dias laborables de anfelacion al dia
en gue se ausentard del trabajo. No obstante, lo anterior, la noftificacion al
patrono podrd efectuarse dentro de un plazo menor si el empleado se ve
impedido de cumplir su obligacidn por una situacién fuera de su control. En caso
de gue el empleado esté en peligro inminente de riesgo a su salud o seguridad,
deberd nofificar en un periodo que no excederd los dos (2) dias laborables luego
de su primera gusencia gque la misma se debe a una situacion cubierta por la
Licencia Especial.

La noftificaciéon requerida podrd ser redlizada mediante una comunicacion
tramitada a través 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 ofro profesional
debidamente cudlificado que haya atendido o provisto algin tipo de asistencia
al empleado o su familiar con relacidén a una situacién cubierta por la Licencia
Especial.



La notificacion podrd realizarse a través de teléfono, via fax, personalmente,
mediante correo electrénico, por escrito o por cualquier medio confiable de
comunicacion.

Articulo 10. — Retencion de empleo.

Todo patrono vendrd obligado a reservar el empleo que desempeha el
trabajador al momento de acogerse d la Licencia Especial y a reinstalario 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 vendra
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 vy perjuicios que le haya ocasionado.

Arliculo 11. — Prohibiciones.

NingUn patrono podrd considerar los dias utilizados por esta Licencia Especial
para emitir evaluaciones desfavorables ol empleado o tomar acciones
perniciosas en conira de éste como, por ejemplo, pero sin limitarse, a
reducciones de jornada laboral, reclasificaciéon 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 evaluaciéon de estos, si
es considerado para aumentos o ascensos en la empresa pard la cual frabaja.

No podrd considerar las ausencias cargadas a la Licencia Especial, para
justificar acciones disciplinarias tales como suspensiones o despidos.

NingUn patrono podrd discriminar o fomar alguna accién de empleo adversa
confra un empleado que se haya acogido a la Licencia Especial.

NingUn patrono deberd infervenir indebidamente u obstaculizar el ejercicio
de fos derechos de los empleados bajo esta Ley.

Ningln patrono o persona que haya tenido acceso por razdén de su empleo
a la informacién o documeniacion provista por el empleado para acogerse ¢ la
Licencia Especial podrd divulgar la informacion provista, sujeto alas excepciones
establecidas en la presente Ley.



Arficulo 12. — Penalidad.

Todo patrono que incumpla las disposiciones establecidas en la presente Ley
estard sujeto a una multa administrativa de doscientos cincuenta ddlares
($250.00} hasta un mdximo de cinco mil ddlares {$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 férmino de
noventa {90) dias de aprobada esta Ley, un reglamento para establecer el
procedimiento investigativo, adjudicativo y de imposicién y cobro de multas en
casos de incumplimiento con las disposiciones de esta Ley. Dicha
reglamentacién serd remitida a la Asamblea Legistativa para su ratificacién final.
De no expresarse en un férmino de sesenta {40} dics, se entenderd ratificado.

E! Secretario del Deparfamento del Trabagjo y Recursos Humanos de Puerfo
Rico o la Procuradora de las Mujeres de Puerto Rico, segun procedaq, 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 gue le concede esta Ley podrdn presentar su reclamo ante el
Departamento del Trabajo vy 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 determinacion de la auforidad nominadora con respecto
d 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 anfe la Comision Apelafiva del Servicio Plblico o foro
administrativo competente, de conformidad con las leyes y reglamentos
aplicables.

Ademds, todo patrono que incumpla con las disposiciones de esta Ley
incurtird en responsabilidad civil, disponiéndose que el empleado afectado
fendra derecho a instar accion civil ante el Tribunal con jurisdiccidn para
reclamar los dafos vy perjuicios que le hubiese causado,

Los fondos que se recauden por conceplo de la multa agui establecida
serdn destinados para la distribucion de fondos y donativos que otorga la Oficina
de la Procuradora de las Mujeres a los albergues que afienden mujeres en
situaciones de alto riesgo.



Articulo 13. — Acomodo Razonable.

Todo empleado podrd solicitar un acomodo razonable o condiciones
flexibles de trabajo gue le permitan atender una situacion de malirato.

Dicho acomodo se realizard por acuerdo con el patrono y segin lo permitan
las tareas vy responsabilidades del empleado v de conformidad con o
establecido en nuestro ordenamiento juridico. Dicho acomodo puede realizarse,
entre otros, moviendo al empleado del lugar fisico donde ejerza sus funciones,
modificando las tareas asignadas al empleado, una modificacidon a sus horatrios
de enfrada, salida, almuerzo o descanso, o de cualquier ofro modo que
mediante acuerdo se puedd 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.

Cuadlquier solicitud de acomodo deberd redlizarse 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.

Arliculo 14, —

Serd responsabilidad de todas las agencias del Gobierno de Puerto Rico a
las que le aplique la Ley 162-2010, segin enmendada, conocida como “Ley para
requerir la promulgacion e implantacién de Protocolos de Infervencidn con
Victimas y Sobrevivientes de Agresion Sexual en las Agencias del Gobierno de
Puerto Rico”, incluir en su protocolo la obligacién del patrono de orientar v
divulgar a los empleados sobre la Licencia Especial que se establece en esta Ley.

Los protocolos que se establezcan de conformidad con la Ley Nim. 17 de 22
de abril de 1988, segun enmendada, conocida como "Ley que Prohibe el
Hostigamiento Sexual en el Empleo” vy de conformidad con la Ley 217-2006,
conocida como “Ley para la Implantacién de un Protocolo para Manejar
Situaciones de Violencia Doméstica en Lugares de Trabagjo o Empleo”, deberdn
incluir una orientacion y divulgacion por parte del patrono scbre la licencia
Especial que se establece en esta Ley.

Articulo 15. — Cldusula de Separabilidad.

Si cualguier cldusula, parrafo, subpdrrafo, oracion, palabra, letra, articulo,
disposicidn, seccidn, subseccidn, titulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de
esta Ley fuera anulada o declarada inconstitucional, la resolucion, dictamen o



senfencia a tal efecto dictada no dafectard, perjudicard, ni invalidard el
remanente de esta Ley. £ efecto de dicha sentencia quedard limitado a la
clausula, pdrrafo, subpdrrafo, oracién, palabra, letra, arficulo, disposicion,
seccién, subseccidn, titulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de la misma
que ast hubiere sido anulada o declarada inconstitucional. Si la aplicacién a una
persond o d una circunstancia de cualquier cldusula, parrafo, subpdrrafo,
oracién, palabra, letra, articulo, disposicion, seccién, subseccidn, fitulo, 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 aplicacién 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 fribunales
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 glguna de sus partes o aunque se deje sin efecto, invalide o
declare inconstitucional su aplicacién a alguna persona o circunstancias.

Articulo 14. — Vigencia.

Esta Ley enirard en vigor inmediatamente después de su aprobacion.



Apéndice 9

Ley Nom. 217-2006

“Ley para la implantaciédn de un Protocolc para Manejar Situaciones de
Violencia Domeéstica en Lugares de Trabajo o empleo™

Para requerir la implantacion de un Protocolo para Manejar Situaciones de
Violencia Doméstica en lugares de trabajo o empleo, a fines de fortalecer los
esfuerzos de prevencién e intervencion en casos de violencia doméstica,
disponer gue la Oficina de la Procuradora de las Mujeres proveerd asistencia
para la elaboracion 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 aprobaciéon de la Ley NOm. 54 de 15 de
agosto de 1989, segun enmendada, conocida como “Ley para la Prevencion e
Intervencion con la Violencia Domeéstica'.

Las estadisticas ofrecidas por la Policia de Puerto Rico revelan la necesidad
urgente de ampliar los recursos a nuesiro alcance para lograr mayor efectividad
en la prevencion y erradicaciéon de la violencia doméstica.

El nUmero de incidentes de violencia doméstica reportados a la Policia de
Puerfo Rico para los ahos mdas recientes es: afio 2000 = 18,271 incidentes; afo
2001 = 17,796 incidentes; afic 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 moftivos, un total de 44% son
asesinadas por el motivo de violencia doméstica (promedio de los anos 1993-
2004). Para el afo 2004, este por ciento aumentd a 51% del total de mujeres
asesinadas (61 mujeres asesinadas, 31 de ellas por violencia doméstica). El
nimero de asesinatos por violencia doméstica (incluyendo la caftegoria de
motivo pasional} reportados a la Policia de Puerto Rico para los afios mds
recientes es: ano 2000 = 32; afio 2001 = 23; ano 2003 = 246; afo 2004 = 31; y para
el afio en curso, hasfa el 3 de octubre ya se han reportado 14.

En reconocimiento a la necesidad de promover la politica piblica de cero
tolerancia ante la violencia doméstica del Gobiemno de Puerto Rico, la



implantacion de un Protocolo para Manejar Situaciones de Violencia Doméstica
en lugares de trabajo o empleo proveerd uniformidad a las medidas vy al
procedimiento a seguir cuando una empleada o empleado es victima de
violencia doméstica. El tomar medidas preventivas y de seguridad efectivas
permife el manejo adecuado de casos que pueden ftraer elementos de
peligrosidad al ambiente de trabajo.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Se requiere la promulgacion e implantacién de un Protocolo para
Maneijar Situaciones de Violencia Doméstica en lugares de frabajo o empleo, en
reconocimienfo y armonia a la politica publica del Gobierno de Puerto Rico,
conforme a la Ley NUm. 54 de 15 de agosto de 1989, segin enmendada,
conocida como la *Ley para la Prevencidon e Intervencidon con la Violencia
Doméstica”.

Articulo 2.-Es responsabilidad de toda agencia, departamento, oficina o lugar
de frabajo del Gobierno del Estado Libre Asociado de Puerto Rico y del sector
privado cumplir con el requisito de establecer e implantar un Profocolo para
Manejar Situaciones de Violencia Doméstica en el lugar de trabagjo, el cual
deberd incluir los siguientes requisitos minimos: declaracién de politica piblica,
base legal y aplicabilidad, responsabilidad del personal, y procedimiento vy
medidas uniformes a seguir en el manejo de casos.

Articulo 3.-La Oficina de la Procuradora de las Mujeres brindard el asesoramiento
fécnico necesario para la elaboracién e implantacion de estos Protocolos para
Manejar Situaciones de Violencia Doméstica, y el Departamento del Trabajo vy
Recursos Humanos tendrd la responsabilidad de velar por el fiel cumplimiento de

los mismos.

Adiculo 4.-Esta lLey comenzard a regir inmediatamente después de su
aprobacion.



Apéndice 10

Ley NOm. 59-2020

“Ley para la Educacién, Prevencion y Manejo de la Violencia Doméstica para
los Municipios de Puerto Rico”

Para crear un Programa de Educacién y Adiestramiento para la Prevencidn
y Manejo de la Violencia Doméstica para todos los policias municipales, adscrito
a la Oficina de la Procuradora de las Mujeres; v para ofros fines.

EXPOSICION DE MOTIVOS

Una sola vida gue se pierda como consecuencia de la violencia doméstica
en Puerto Rico esinaceptable. Porlos pasados afios, se han presentado multiples
legislaciones, dirigidas a frabajar en la prevencidén de la violencia doméstica en
Puerto Rico. Son muchos los esfuerzos dirigidos a la prevencién e intervencidn
con tan grave problema social, pero un examen de las estadisticas de la Policia
de Puerto Rico para el 2018 sobre el particular, nos envia un mensaje a gritos, de
que este llustre Cuerpo, tiene la obligacion de seguir profundizando en el tema.

Varios expertos han descrifo la violencia doméstica en nuestro pais como
una “"epidemia”, ofros hacen un llamado para qgue se declare un estado de
emergencia sobre el parficular. Reconocemos la importancia de a creaciéon de
los planes de trabagjo de las distinfas 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 intervencion de posibles
situaciones de violencia doméstica, estén debidamente capacitados vy
educados, para identificar de forma sensible y eficiente los casos de violencia
doméstica, que por la naturaleza de sus funciones deberd atender cada dia.

De la misma forma que nuestros estudiantes estardn siendo capacitados 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 hemramientas necesarias de forma continua, 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 otros
aspectos. A medida que vayamos educando a nuestros funcionarios publicos,



estos serdn herramientas Otiles en cada rincdn de nuestro pais para ser agentes
de prevencion, salvando las vidas de nuestras victimas, y por ende, la estabilidad
emocional de cientos de familias.

La anfes mencionada situacién es una de vital importancia vy reqguiere
atencion expedita de esta Asamblea Legislativa, para lograr el Puerio Rico fibre
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 lao Educacion, Prevencidn y
Manejo de la Violencia Doméstica para los municipios de Puerfo Rico".

Articulo 2.- Declaracidn de Politica PUblica.

El Gobiermo de Puerto Rico se redafirma en su compromiso constitucional de
proteger la vida, la seguridad y la dignidad de los hombres y mujeres,
independientemente de su sexo, estado civil, orientacion sexual, identidad de
género o estatus migratorio. Por ello, el Gobiemo de Puerfo Rico repudia
enérgicamente la violencia doméstica por ser contraria o los valores de paz,
dignidad vy 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 o
violencia doméstica en Puerfo Rico, es necesario gue fodos 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 Educacién y Adiestramiento]

Se ordena a la Procuradora de las Mujeres a redlizar todo frdmite legal
necesario y/o convenienfe para el establecimiento de un programa de
educacién y adiestramiento, dirigido a suplirle herramientas a los policias
municipales y al personal que labora en los cuarteles municipales sobre lo
prevencién y manejo de la vioclencia 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, «
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 puUblico municipal vy 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
no gubernamentales y la identificacion de fondos federales, para cumplir con la
presente Ley.

Articulo 4.-Curriculo

El Programa de educacion y adiestramienfo estard dirigido o los policias
municipales de Puerto Rico y a los funcionarios que laboran en los cuarteles
municipales. '

Bl curiculo académico constard de ocho (8} horas anuales y estard
enfocado en los procesos de prevencidn e intervencién en los casos de violencia
doméstica, incluyendo, sin limitarse, estrategias de investigacidn, enfrevista o
victimas y testigos y manejo de escenas del delito.

Arficulo 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 implementacién rdpida vy
eficiente de esta Ley, para que en un férmino de noventa (90) dias, a partir de la
vigencia de la misma, pueda estar implementada, segin dispuesto.

Articulo 6.-

Cualquier Ley, Orden, Resolucidén, Resolucién Conjunta o Resolucion
Concurrente, que en fodo o en parte adviniere incompatible con la presente,
queda por estar derogada hasta donde existiere tal incompatibilidad.

Articulo 7.-Vigencia

Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su aprobacién



Apéndice 11

Ley NGm. 427-2000, segin enmendada

“Ley para Reglamentar el Periodo de Lactancia o de Extraccién de Leche
Materna”

Para reglamentoar el Periodo de Lactancia o Extraccion de Leche Matemna
con el propdsito de otorgar media (1/2) hora o dos {2) periodo de guince (15)
minutos dentro de cadda jornada de frabdjo a madres trabajadoras que laboren
a flempo completo para lactar o exiraerse la leche matema por un periodo de
doce (12) meses a partir del reingreso a sus funciones.

EXPOSICION DE MOTIVOS

B Departamento de Salud en representacidon 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 idéneo de adlimentacién para los infantes.

La Asamblea Legislativa reconocio esa misma polftica pUblica mediante la
aprobacidn del Proyecto del Senado 739 que crea la Codlicidon para el Fomento
de la Lactancia Materna.

Esta Codlicidn serd responsable de coordinar, planificar y difundir las
actividades que promuevan la lactancia en nuestro pais, quedando constituida
la codlicidn por profesionales de todas las dreas de la salud y el inferés publico.

No existe impedimento legal que impida a la madre continuar lactando a su
bebé aun después de regresar al trabagjo, luego de disfrutar su licencia de
matermnidad. 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 competfitiva 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 negociacién colectiva.

Al mismo tiempo concede un incentivo contributivo a los patronos privados
por cumplir con la politica publica del Estado de permitir madres lactantes en sus
empresas que puedan disfrutar del derecho de lactar o exiraerse leche matema.

Esta Ley reconoce la politica pUblica de la laciancia otorgando un periodo
de lactancia o exiraccién de leche materna fanto en la empresa privada como
en el Gobierno, sus insfrumentalidades, municipios y corpordciones publicas.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Arliculo 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 Goblerno Central” Cualquier subdivisidn de la Rama Ejecutiva
del Gobiemo de Puerio Rico, tales como Departamentos, Juntas, Comisiones,
Administraciones, Oficinas, Bancos y Corporaciones Pidblicas que no funcionen
como negocios privados; o cualquiera de sus respectivos jefes, directores,
ejecutivos o personas que actlen en su representacion.

b) “Corporacién PuUblica” Significa las siguientes corporaciones que poseen
bienes pertenecientes que estan controladas por el Gobiemo de Puerto Rico: La
Autoridad de Tierras, la Autoridad de Energia Eléctrica, el Banco de Fomento,
Autoridad de los Puertos, Compafia de Fomento Industrial y las subsidiarias y
aqguellas otras Agencias del Gobiemo gque se dedican o pueden dedicarse en el
futuro a negocios lucrativos o actividades gque tengan por objeto un beneficio
pecuniario.



c} “Criatura lactante” Es todo infante de menos de un {1} afo de edad que es
alimentado con leche materna.

d) “Extraccién de leche materna” proceso mediante el cual la madre con el
equipoc adecuado se exfrae 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 siefe horas y media {7'2) que labora la madre
trabajadora.

f) “Jornada de frabajo a tiempo parcial” A los fines de aplicacion de esta Ley es
la jornada diaria de menos de siete horas y media (7'} diarias que labora la
madre trabajadora.

g} “Lactar” Acto de amamantar al infante con leche matema.

h} “Madre lactante” Toda mujer que trabaja en el sector pdblico o privado que
ha parido una criatura, ya sea por métodos nafurales o cirugia, gue esté criando
a su bebé y también toda mujer que haya adoptado una criatura y medianie
intervencién de métodos cientificos tenga capacidad de amamantar.

i} “Municipio” Significard una demarcacion geogrdfica con todos sus barrios, que
tiene nombre particular y estd regida por un gobierno local compuesto de un
Poder Legislativo y un Poder Ejecutivo.

jj “Patrono” Toda persona natural o juridica para quien frabdja 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 regiamenta el periodo de lactancia o extraccion
de leche materna, proveyéndole a las madres trabajadoras que se reinfegran a
sus labores, después de disfrutar su licencia por maternidad, que tengan la
oporiunidad de lactar a su criafura durante una hora dentro de cada jornada
de fiempo completo, que puede ser distribuida en dos periodos de treinta (30)
minutos cada uno o en tres pericdos de veinte {20}, para acudir al lugar en
donde se encuentra la criafura a lactarla, en aquelios casos en que la empresa



o el pafrono tenga un centfro de cuido en sus facilidades o para extraerse la
leche matema en el lugar habilitado a estos efectos en su taller de trabajo.
Dichos lugares deberdan garantizar a la madre lactante privacidad, seguridad e
higiene. El lugar debe contar con fomas de energia eléctrica y ventilacién. Sila
empleada estd frabajando 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 pequefRos
negocios de acuerdo a (sic) los pardmetros de la Administracién Federal de
Pequehos Negocios (SBA, por sus siglas en inglés), éstas vendrdn obligadas a
proveer a las madres lactantes un periodo de lactancia o exfraccidén de leche
matemna de al menos media (1/2) hora dentro de cada jormada de frabajo a
tiempo completo que puede ser distribuido en dos periodos de quince {15)
minutos cada uno. Si la empleada estd trabgjando una jormnada de tiempo
parcial y la jornada diaria sobrepasa las cuatro (4) horas, el periodo concedido
sera de treinta (30) minutos por cada periodo de cuatro (4] horas consecutivas
de trabagjo.

Articulo 4. — El periodo de lactancia o de extraccién de leche matema tendrd
una duracion mdaxima de doce (12) meses dentro del taller de frabajo, a partir
del regreso de la madre frabagjadora a sus funciones.

Articulo 5. — Toda madre frabajadora que desee utilizar la oportunidad de lactar
a su criatura, segun lo dispuesto en esta Ley, deberd presentar al patrono una
certificacion medica al efecto, durante el periodo comrespondiente al cuarto
(4t0.} y octavo (8vo.) mes de edad del infante, en donde se acredite y cerfifique
gue esa madre ha estado lactando a su bebé. Dicha cerfificacion tendrd que
presentarse no mds tarde del dia cinco {5} de cada periodo.,

Articulo 4. — En todo organismo auténomo e independiente del Gobiermno de
Puerto Rico, asi como foda Corporacidn 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 negociacién entre patrono y empleado
representado por su representante exclusivo, el periodo de lactancia o
exiraccion de leche matema que se concede mediante esta Ley.



Este periodo de lactancia o exiraccidn de leche materna también podra ser
objeto de negociacién en todo convenio colectivo pactado a partir del tro.
enero del 2000 segln la Ley NUm. 45 del 25 de febrero de 1998, conocida como
“Ley de Relaciones del Trabdjo para el Servicio PUblico de Puerto Rico".

Articulo 7. — Todo patrono deberd garantizar a la madre lactante, que asf lo
solicite, el derecho de lactar a su criatura o exiraerse la leche materna. Una vez
acordado el horatrio de lactar o de extraccion de leche materna entre la madre
lactante v el patrono, éste no se cambiard sin el consentimiento expreso de
ambas partes.

Arficulo 8. — Todo patrono de la empresa privada que le conceda a sus
empleadas el periodo de lactancia oforgada mediante esta Ley, estard exento
del pago de contribuciones anuales equivalente a un mes de sueldo de la
empleada acogida dl derecho. El incentivo confributivo aplicard solamente al
patrono y no a la empleada que utiliza el periodo de lactancia o exfraccidn de
leche materna.

Articulo 9. — Toda madre lactante a quien su patrono le niegue el periodo
otorgado mediante esta Ley para lactar o exiraerse 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 garanfizar
el derecho aqui establecido por los danos que sufra la empleada vy 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 propinag,
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
gue sea de mayor beneficio pard Id madre lactante. Los remedios provistos por
este Articulo serdn compatibles y adicionales a los remedios provistos por
cualquier otro estatuto aplicable.

Arliculo 10. — Esta Ley comenzard a regir noventa (90) dias después de su
aprobacién.



Apéndice 12

Ley NOm. 107-2020, segin enmendada

“"Cédigo Municipal de Puerto Rico™

Articulo 2.058 — Licencias

(@)

(e} Licencia por Paternidad

Todo empleado tendrd derecho a solicitar que se le conceda licencia con
sueldo por patemidad, siempre y cuando cumpla con los siguientes requisitos:

1)

2]
3}

4)
5)

6)

La ficencia por paternidad comprenderd el periodo de quince (15) dias
laborables, a partir de la fecha de nacimiento del hijo o hija.

Alreclamar 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 transitorio, la licencia por
paternidad no excederd del pericdo de nombramiento.

La licencia por patemidad no se concedera a empleados que estén en
disfrute de cualquier otfro fipo de licencia, con o sin sueldo. Se exceptfia
de esta disposicién a los empleados ¢ gquienes se les haya autorizado
licencia de vacaciones o licencia por enfermedad.

El empleado gue adopte a un menor de edad tendrd derecho a una
licencia de patemidad gue comprenderd el periodo de quince (15) dias,
contados a partir de la fecha en que se noftifique el decreto judicial de la
adopcioén y simultdneamente se reciba al menor en el nucleo familiar, lo
cual debe dacreditarse con ung certificacion de la agencia encargada
del proceso de adopcidn, 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 malirato de menores,
Dicha certificacién 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 patermidad que comprenderd el



periodo de ocho (8} semanas, contados a partir de la fecha en que se
notifique el decreto judicial de la adopcion y simultdneamente se reciba
al menor en el nlcleo familiar, lo cual debe acreditarse con una
certificacién de la agencia encargada del proceso de adopcion, en la
cual se expresard la fecha de adopcidn.

Al reclamar este derecho, el empleado cerfificard que no ha incurido 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) v (8).

(f) Licencia por Adopcion —

Todo empleado que adopte un menor de edad tendrd derecho a un
descanso de cuatro (4} semanas, contados a partir del dia de la adopcidn.

(1) Sueldo completo y acumulacidn de otras licencias

Durante el periodo de ia licencia de maternidad por adopcion la
empleada devengard la totalidad de su sueldo. Este pago se hard efectivo
al momento en gue la empleada comience a disfrutar de su licencia. Las
empleadas que disfruten de licencia de matemidad por adopcion
acumulardn licencia de vacaciones v licencia por enfermedad mientras
dure la licencia de maternidad por adopcion, 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 adopcién deberd ser
acompafada de una cerfificacion de la agencia encargada del proceso
de adopcidén, en la cual se expresard la fecha de la adopcién.

{3} Despido sin justa causd

No se podrd despedir a lo madre adoptante sin justa causa. Toda
decision que pueda afectar en aiguna forma la permanencia en su empleo
de una madre adoptante, deberd posponerse hasta tanfo finalice el periodo
de la licencia de maternidad por adopcion.

(g} Licencia Especial con Paga para la Lactancia



1) Se concederd tiempo a las madres lactantes para que después de
disfrutar su licencia de matemidad tengan oportunidad para lactar a sus
crigturas durante una {1} hora dentro de cada jornada de fiempo
completo diario, que podré ser distribuida en dos {2) periodos de treinta
{30} minutos cada uno (1) o en fres (3} periodos de veinte (20} minutos. Si
la empleada estd frabajando una jornada de tiempo parcial y Ia jornada
diaria sobrepasa las cuatro (4) horas, el periodo concedido serd de treinta
(30) minutos por cada periodo de cuatro {4) horas consecutivas de
frabagijo.

2} Dentro del taller de trabajo, el periodo de lactancia tendrd una duracién
mdxima de doce {12} meses, contados a partir de la reincorporacién 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 cerlifique que estd lactando a su bebé. Dicha
cerfificacién 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 construccion de estructuras fisicas u organizacionales,
supeditado a la disponibilidad de recursos de las entidades gubernamentales.
Los municipios deberan establecer un reglamento sobre ia operacion de estos
espacios para la lactancia.



Apéndice 13

Ley NOm. 155-2002, segin enmendada

“Ley para Designar Espacios para la Lactancia en las Enfidades Publicas del
Gobiernc de Puerto Rico”

Para ordenar a los Secretarios de los Departamentos, a los Directores
Ejecutivos de las Agencias, a los Presidentes de las Corporaciones Plblicas vy a
los Directores y Administradores de las instrumentalidades publicas del Gobiemo
del Estado Libre Asociado de Puerto Rico a designar espacios para la lactancia
que salvaguarden el derecho a la intimidad de foda lacfante en las dreas de
frabajo.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La maternidad es uno de los momentos mds anhelados por foda mujer que
desea formar una familia. Se trata de una de las efapas mds significativas que
marca el inicio de un proceso confinuo de ensefanza 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 ofro lado, la politica publica de nuestro Gobierno es la de poner a
disposicidn de las madres las oportunidades v los mecanismos que estime
necesarios para el cabal desarrollo de nuestros hijos, tanto en el aspecto fisico
como en el mental. La atencién temprana, asi como la debida 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 puertoriguefia.

Se ha demostrado cientfficamente 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 extracciéon de la leche y la misma puede ser mantenida en un refrigerador
para luego ofrecérsela a los infantes. Entendemos necesario proveer dreds
especiales de lactancia gue permitan gue la madre se exiraiga la leche y donde
la misma se almacene temporalmente.

Nuestro recurso mds valioso es nuestra gente. Los infantes de hoy son los
ciudadanos del manana que asumir@n las riendas en fodos los asunfos del



quehacer social de nuestra Isla. Es obligacién moral de la mds alta prioridad del
Gobierno velar por el bienestar general de nuesiros hijos, en especial los infantes.
La Asamblea Legislativa estima necesario establecer un drea de lactancia en
todos los departamentos, agencias, corporaciones e instrumentalidades
pUblicas del Gobiermno de 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 desarrofio socioecondmico de nuesiro pueblo.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Esta Ley reconoce el derecho de foda madre frabajodora o lactar o
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 Puerfo Rico
deberdn proveerle los recursos, al alcance de cada entidad publica, para
salvaguardar el derecho a la intimidad de las lactantes que inferesen lactar a
sus criaturas.

Arliculo 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 construccidn de estructuras fisicas u organizacionales en
la agencia, y supeditado a la disponibilidad de recursos de las entidades
gubernamentales.

Articulo 2A.—Fl 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,
comiUnmente conocidos como banos.

Articulo 3.-Los Secretarios, Presidentes, Directores Ejecutivos y Directores de las
enfidades gubernamentales deberdn establecer un reglamento sobre Ia
operacién de estos espacios para la lactancia bajo sus respectivas jurisdicciones.
Esta area o espacio fisico estard disponible para el uso de la madre lactante en
uh término no mayor de un (1) afio, el cual comenzard a contar a partir de la
vigencia de esta Ley.

Articulo 4.-Todo jefe de aguelias 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



reconocen d foda empleada en materia de lactancia. A su vez, los referidos jefes
deberdn hacer constar a todos sus empleados los derechos reconocidos en Ia
presente ley, de manera gue 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.

Arficulo 5.-Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su
aprobacion.



Apéndice 14

Ley NUm. 84-1999, segin enmendada

“Ley para la Creacion de Centfros de Cuidado Diurno para Nifios en los
Departamentos, Agencias, Corporaciones o Insfrumentalidades PUblicas del
Gobierno de Puerto Rico”

Para crear centros de cuidado diurno para nifnos de edad pre-escolar en
todos los departamentos, agencias, corporaciones e insfrumentalidades
pUblicas del Gobierno de Puerio Rico, en que no se hayan establecido
previamenfe.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El alto costo de las mltiples obligaciones econdmicas que pesan sobre la
familia puertorriquena vy la alta incidencia de divorcios ha obligado d la mujer a
infegrarse cada vez mas activamente a la fuerza laboral del pais. Como cuestion
de hecho mds de la mitad de nuestros hogares estdn siendo dirigidos por la muijer
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
aguellos 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
niflos las oportunidades y los mecanismos necesarios para su cabal desarrollo,
tanto fisico como mental. La atencién temprana es vital para el desarrollo de
ciudadanos Utlles y dispuestos a aceptar y ejecutar responsablemente sus
deberes y obligaciones para con la sociedad puerforriguena.

No cabe duda que la falta de cuidado vy supervision adecuada, de tutoria
eficiente, de consejo oportuno vy 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 nifios son los ciudadanos del
mafana gue asumirdn las riendas en todos los ambitos del quehacer social de
nuestra Isla. No podemos moldear lo gue 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 jévenes, susceptibles, las que absorben los buenos
ejemplos de rectitud y disciplina.

Es obligacion moral de la mas alta prioridad del Gobierno velar por el
bienestar general de la familia y en particular de nuestros nifios. Hay mucho que
se puede hacer, pero cierfamente una de las medidas de mayor importancia es
asegurar el cuido adecuado de los nifios pequefios mientras sus padres frabajon
fuera del hogar.

Al asi hacerlo, todos seremos ganadores, ya que lograremos fortalecer la
fuerza laboral femenina y contribuiremos al desarollo de hombres y mujeres
responsables y avidos de trabajar por Puerto Rico.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Arficulo 1.-Esta Ley se conocerd como “Ley para la Creaciéon de Centros de
Cuidado Diurno para nifios en los Departamentos, Agencias, Corporaciones o
Instrumentalidades PUblicas del Gobierno de Puerto Rico".

Articulo 2.-Todo Departamento, Agencia, Corporacién o Instrumentalidad
PUblica del Gobiermno de Puerfo Rico vendrd obligado a destinar dentro de sus
predios, o a una distancia razonablemente cercana a los mismos, un dreo
debidamente habilitada la que operard como Centro de Cuidado Diurno a ser
utilizado para cuido de ninos en edades pre-escolares; Disponiéndose, que estos
cenftros seran utilizados Unicamente por los funcionarios y empleados de dichas
enfidades pUblicas.

Articulo 3.-Se entenderd por Centros de Cuidado Diurmo 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 vy acreditada por
las autoridades pertinentes para el cuidado de nifios de edad pre-escolar.

Articulo 4.-Tendrd derecho ala utilizacién de los Centros de Cuidado Diurno todo
funcionario o empleado del Gobiemo de Puerto Rico, sus departamentos,
agencias, corporaciones o instrumentalidades pdblicas de que se trate.

Articulo 5.-A los fines de esta ley, se entenderd por Director el secretario, director
o ejecutivo de mayor jerarquia dentro del departamento, agencia, corporacion
o instfrumentalidad pUblica de que se trate.



Articulo é.- Se faculta al Director del Departamento, su secretario o ejecutivo de
mayor jerarquia de la agencia, corporacidon o instrumentdlidad puUblica
correspondiente para adoptar aqguellas reglas y reglamentos que estime
pertinentes y necesarias para la adecuada planificacidn, direccidén y supervision
de los centros creados por estct ley siempre y cuando dicha reglamentacion sea
compatible con los ya adoptados para fines similares por el Departamento de la
Familia o el Departamento de Educacidn, segin sea el caso.

Articulo 7.- A los fines de la creacion y funcionamiento de estos Centros, se
faculta al Director a utilizar las facilidades fisicas bajo su control ministerial para
ubicar el Cenfro de Cuidado Diurno correspondiente y establecer el horario mds
conveniente a tenor con las necesidades y 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 pertinenies
con la Administracion de Familias y Niflos, 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, Secretfario o Ejecutivo de
mayor jerarquia de la agencia o corporacion o insfrumentalidad poblica
correspondiente, a contratar y establecer consorcios con otras agencias de
gobiemo, asi como con entidades privadas que provean el servicio de centros
de cuidado diumo, siempre y cuando dicha contratacién sea compatible con
lo establecido por esta Ley, asi como por la regiamentacion estatal y federal
vigente para programas similares.

Articulo 11.-El personal que labore en estos Centfros se someterd a pruebas que
detecten el uso de sustancias conifroladas y estard obligado a proveer sus
antecedentes de violencia doméstica o de maltrato de menores a la Oficina de

Personal.

Articulo 12.-Esta Ley comenzard a regir desde la fecha de su aprobacion.



Apéndice 15

Ley NOm. 11-2009, segin enmendada

“Ley de los Programas de Adiestramiento y Educacién Encaminados a Garantizar
lgual Paga por Igual Trabajo"

Para adoptar como politica pudblica del Gobierno de Puerto Rico que todos
los departamentos, agencias y dependencias estatales y municipios preparardn
programas de adiestramiento y educaciéon encaminados a garantizar igual
paga por igual irabadjo; ordenar al Departamenico de Educacion, en
coordinacion 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 tfrabagjo; ordenar al
Departamento del Trabagjo y Recursos Humanos vy la Oficina de la Procuradora
de la Mujer, a preparar programas gue 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 fodas las agencias e
instrumentalidades del Gobiero Estatal y a fodos los gobiernos municipales de
Puerto Rico elegibles que presenten un informe al Departamento del Trabajo v
Recursos Humanos y a la Oficina de la Procuradora de la Mujer, sobre sus
gestiones para establecer programas de educacion y adiestramiento y ordenar
al Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y la Oficina de la Procuradora
de la Mujer a presentar un informe a la Asamblea Legisiativa, 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 Ledbefter trabajé como supervisora en una
empresd. Justo antes de retirarse, la sefora Ledbetter se enterd que por todos
es50s anos, su patrono le habia pagado menos que a sus comparneros varones, a
pesar gue habia realizado las mismas labores.

La senora Ledbetter demando bajo los estatutos federales, reclamando igual
paga por igual frabagjo. Un jurado le dio la razéon. Pero, basdndose en
interpretaciones técnicas del estatuto, el Tribunal Supremo de los Estados Unidos



decidié que para que la demandda prosperara la sefora Ledbetter debid haber
demandado cuando se le hizo el primer pago discriminatorio.

Para dejar sin efecto la inferpretacion del Tribunal, el 29 de enero de 2009, el
Presidente de los Estados Unidos firmo la Ley Federal que se conoce como el “Lilly
Ledbetter Fair Pay Act". Asl, la ley enmendd varios estatutos laborales a los fines
de dejar claro que las disposiciones por discrimen por género, en la
compensacion son de aplicaciéon a cada uno de los pagos de ndmina y de
facilitar la presentacién 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 salariaies:
igual trabajo, igual paga. Defenderemos acérrimamente politicas de igualdad
de condicién de empleado™”.

Por consiguiente, al adoptar como politica pdblica el redlizar todo esfuerzo
para gue las agencias esfatales, municipales y entidades privadas preparen
programas de adiesframiento y educacion, sélo fomamos 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 Gobiermmo no ha sabido trabajar junto a la
empresa privadd, la academia y organizaciones comunitarias para estimular y
fortalecer procesos de capacitaciéon para que las mujeres puedan lograr un
verdadero desarmrollo.

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 vy dependencias estatales y municipios
preparen e implementen programas de adiestframiento v educacion dirigidos a
nifos, nifas, hombres y mujeres, y encaminados a garantizar igual paga por igual
trabgjo.

Articulo 2.-Se ordena al Departamento de Educacion de Puerto Rico a que, en
coordinacion con el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos vy con o
Oficina de la Procuradora de las Mujeres, prepare y establezca programas para
educar y adiestrar a nifos, nifias, hombres y mujeres y encaminados a garantizar
igual paga por iguatl trabagjo.



Articulo 3.-Se ordena dal Departamento del Trabadjo y Recursos Humanos y a la
Oficina de la Procuradora de la Mujer, a que preparen programds que fomenten
la participacién de entfidades privadas, para la preparaciéon de programas de
adiestramiento y educacion encaminados a garantizar igual paga por igual
frabajo a las mujeres.

Articulo 4.- Con el propdésito de coordinar esfuerzos y recursos, se ordena a todos
los departamentos, agencias e insfrumentalidades del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico y a todos los gobiernos municipales de Puerto Rico, que presenten al
Departamento del Trabgjo y Recursos Humanos vy a la Oficina de la Procuradora
de las Mujeres, un informe anual sobre sus gestiones de cumplimiento pard
establecer los respectivos programas de educacién y 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 pard fiscalizar
por el cumplimiento de esta disposicion.

El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos y la Oficinag de la
Procuradora de las Mujeres recopilardn los diversos informes presentados
anudimente y remitirdn a la Asamblea Legislativa, un informe conjunfo que
detadlle los hallazgos de los informes a ellos remitidos por virtud de esta legislacion,
junto a sus comentarios y recomendaciones. El informe incluird ademas las
gestiones que redliza el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos vy la
Oficina de la Procuradora de las Mujeres para cumplir con las disposiciones de
esta Ley y los programas de educacion y adiestramiento que hayan implantado
a los fines. Este informe conjunto serd remitido a la Asambilea Legislativa no mds
tarde del freinta (30) de junio siguiente al ano sobre el cudl se informa.

Arliculo 5.- Se le oforga a la Oficina de la Procuradora de las Mujeres, cénsono
con su funcidn de fiscalizacion, la responsabilidad de establecer un reglamento
con el propdsito de evaluar cumplimiento y establecer las sanciones y multas
correspondientes a aguellos departamentos, agencias y municipalidades del
gobierno gue incurran en incumplimiento con las disposiciones de esta Ley.

Ariculoé.-Esta Ley comenzard a regir inmediatomente después de su
daprobacion.



Apéndice 16

Ley NUm. 22-2013

“Ley para Prohibir el Discrimen por Crientacion Sexual e Identidad de Género en el

Empleo”

Para establecer la Polifica PUblica del Gobierno de Puerto Rico en conira del
discrimen por orientacion sexual o identidad de género en el empleo, pUblico o
privado; enmendar el inciso (aa) del Arficulo 3 de la Ley NGm. 45-1998, segin
enmendada, conocida como “Ley de Relaciones del Trabajo para el Servicio
PUblico de Puerio Rico”; enmendar el inciso 1 de la Seccidn 2.1 del Articulo 2, el
inciso {42} del Arficulo 3 y el Articulo 6 de la Ley NUm. 184-2004, segin
enmendada, conocida como “Ley para la Administracion de los Recursos
Humanos en el Servicio Publico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico";
enmendar elinciso (d) del Arficulo 17 de la Ley Nim. 115 de 30 de junio de 1945,
segun enmendada; enmendar los Articutos 11.001, 11.007, 12.020 y 13.010 de la
Ley Num. 81-1991, segin enmendada, conocida como “Ley de Municipios
Auténomos”; enmendar el Articulo 1, T-A, 2, 2A vy afadir los incisos (7) v (8) al
Articulo 6 de la Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959, segin enmendada; a los
fines de atemperar la legisiacion vigente a la politica pdblica del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico establecida en esta Ley; vdlidar el mandafo
constitucional para garantizar la dignidad humana v la igual proteccién de fas
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
proteccién dispuesta en esta Ley; ordenar a fodas 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 Puerio Rico. La Carfa de Derechos de nuestra Constitucion,
inspirada a su vez en la Declaracion Universal de los Derechos del Hombre
emifida en 1948 por la Organizacion de las Naciones Unidas, enuncia que “ia



dignidad del ser humano es inviolable" y que “fodos los seres humanos somos
iguales ante la ley”.

El Informe de la Comision de la Carfa de Derechos sometfido el 14 de
diciembre de 1951 por su Presidente, Jaime Benitez, indica lo siguiente sobre estos
enunciados fundamenfales:

“El propdsito de esta seccion es fijar claramente como base consustancial de
todo lo que sigue el principio de la dighidad del ser humano y, como
consecuencia de éstqa, la igualdad esencial de todas las personas dentro de
nuestro sistema consfitucional. La igualdad ante la ley gueda por encima de
accidentes o diferencias, bien tengan su origen en la naturaleza o la cultura.
Todo discrimen o privilegio conirario a esta esencial iguaidad repugha al
sistema juridico  puertoriquefio.  En cuanto  fuera menester nuestra
organizacion legal queda robustecida por la presente disposicion
constitucional, a la vez que obligada a ensanchar sus disposiciones para dar
plena readlizacidn a lo aagul 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 seccidén 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 ofros 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 oracion de la seccion 19 constituia, en las palabras de la
Comision [de la Carta de Derechos] ‘el confrapolo equilibrador de la
primera’. Asi como se queria asegurar la interpretacién mds 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 mas amplio margen para la experimentacidn econdmica vy social”. Il 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 proteccion e



igualdad de derechos humanos en el dmbito laboral o toda persona,
independientemente de su orientacion sexual o identidad de género.

Hay personas en Puerto Rico que por su orientacion sexual o identidad de
género carecen de profecciones legaies 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 pafrono puedd
despedir a un empleado a causa de su orientacidn sexual o identidad de
género, sin tener gue 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
clasificacion que menoscabe su status como empleado, medianie la suspension,
cesantia o reduccion de salario, basado en su orientacion sexuatl o identidad de
género, no cuenta con un remedio legal contra tal discrimen. Por esta razdn, el
patrono que incuma en esta practica, 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, afiiacién politica, ideas politicas o religiosas de
la victima, o si existe la percepcién de que ésta ha atravesado por un episodio
de violencia doméstica, agresion sexual o acecho. Tampoco tendria que
reinstalarlo en su empleo. En esencia, nuesiro estado de derecho dispone una
impunidad absoluta que debe ser subsanada de manera inmediata.

Los fribunales les han cerrado las puertas a las personas que han intentado
reclamar discrimen por orienfacion sexual en el dmbito laboral. Véase sobre ese
aspecto lo que indicd el Tribunal de Apelaciones en Valentin Pérez v. Aguadilla
Shoe Corporation, caso KLCE1998-00197 (Sentencia de 22 de junio de 1998):

“Resumiendo, la Unica forma en gue Valentin Pérez puede prevalecer
amparado en la Ley NUm. 100, supra, es si establece que se discrimind en su
confra por su género, no por su preferencia sexudl. Si su alegacion es que se
discrimind en su confra por su orientacién o preferencia sexual {es decir, por
ser homosexual} el dnico remedio que el derecho puertorriqueiio le provee
es una causa de accién amparada en el Arficulo 1802 del Cédigo Civil, supra.
En ese caso, no le cobijarian las presunciones y la doble compensacién que
establecen la Ley NOm. 100, supra”. {énfasis suplido).



En 2010, el Tribunal de Apelaciones reafirmd lo que en efecto es el estado de
derecho actual, en el caso Rodriguez Mercado v. Sistema Universitario Anha G.
Méndez, 2010 WL 6549509:

“Yeamos en esta coyuniura el sefialamienfo de que errd el TPl al sustentar la
causa de accidén por discrimen en ia orientacion sexual de la apelada,
cuando cierfamente nuestro ordenamiento no reconoce esta modalidad de
discrimen. En consecuencia, alega el SUAGM gue Rodriguez Mercado no
logré probar el discrimen por razén de sexo. Indiscutiblemente la apelante
pretende inducir a error ol argumentar este plantfeamiento. Es correcto que
el esquema legislativo protector del trabajador no contempla el discrimen
por orientacién sexual”. {énfasis suplido).

El Tribunal de Estados Unidos para el Distrito de Puerto Rico, interpretando ia
Ley 100 de Puerto Rico en Portugués Santa v. B. Ferndndez & Hnos., Inc., 438
F.Supp.2d 33 {2006), coincidio en cerrarle la puerta a reclamos de discrimen por
orientacion sexual bajo el estado de derecho actual:

“Law 100 of June 30, 1959, Puerfo 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 affiiation, and political
and religious ideology. P.R. Laws Ann. fit. 29 § 144. 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 to create a new cause of
action under Puerto Rican law,

The Court declines fo 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 o
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 noft for the courts.” {énfasis suplido).

Ante una reclamacion de discrimen por su orientacion sexual o identidad de
género, las personas fambién encueniran 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 actudl impide que se pueda radicar una querella en la UAD o en el
EEOC sobre discrimen laboral por su orientacion sexual o identidad de género
[con la excepcidon, en casos limitados, a querellas basadas en el discrimen por
estereotipo, variante del discrimen por sexo). Dichas agencias solo pueden
atender querellas por alegadas violaciones a categorias de discrimen dispuestas
en ley, que hasta el momento no incluye al discrimen por su orientacién sexual o
identidad de género ni en Puerfo 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, orientacion sexual y género en nuestro
ordenamiento y atemperar el ordenamiento juridico al mandato de igualdad e
igual frato dispuesio en la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico”. Asi consta en la postura asumida por la Administracion ante el Tribunal
Supremo 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.

Conrespecto ala Rama Judicial, vale mencionar o dispuesto en los Canones
de Etica Judicial:

“Las juezas v los jueces no incurrirdn en conducta consfitutiva de discrimen
por motivo de [...] orientacién sexual. Tampoco pemmitirdn que los que
comparezcan ante el tfribunal, ni el personal bajo su direccion y control,
incurran en dicha conducta”. (énfasis suplido).

En vista de la relacion politica entre Puerto Rico y Estados Unidos, hay que
considerar la politica pUblica vigente en dicha nacién. 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:



“If 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 o one another must be equal
as well". [ennegrecido suplido).

Por su parte, quince {15} estados de Estados Unidos vy el Distrito de Columbia
han aprobado leyes contra el discrimen por orienfacion sexual e idenfidad de
género: California, Colorado, Connecticut, lllinois, lowa, Massachusetts, Maine,
Minnesota, New Jersey, Nuevo México, Nevada, Oregdn, Rhode Island, Vermont
y Washington. Por ofra parte, estados como Delawdre, Maryland, New
Hampshire, New York y Wisconsin han aprobado leyes en las que solo se prohibe
el discrimen por orientacion sexual. Véase Corporate Equality Index 2013,
htfp://issuu.com/humanrightscampaign/docs/corporateequalityindex 2013).

Esta lLey se encuentra estrictamente limifada a establecer que ninguna
persona podrd ser despedida de su empleo basada en su orientacion sexual o
identidad de género, por lo que la misma no altera la estructura juridica o legal
vigente para reconocer una determinada relaciéon sentimental.

Es la voluntad de esta Asamblea Legislativa en cumplimiento con los
precepios constitucionales de igualdad ante la ley y dignidad del ser humano,
prohibir el discrimen por orientacién sexual o identidad de género en el empleo,
pUblico o privado.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Ariculo 1.- Declaracion de Politica Piblica

Se establece como Politica Piblica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico,
el repudio al discrimen por orientacion sexual o identidad de género en el
empleo, publico o privado. De esta forma, reafirmamos que la dignidad del ser
humano es inviolable, y que fodas las personas son iguales ante la ley.

Se establece la prohibicion particular de gue ningin patrono podrd
suspender, rehusarse a emplear, despedir o de cualquier otro modo o forma
perjudicar en su empleo a und persona por razon de cualquiera de las
caracteristicas protegidas antes mencionadas.



Articulo 2.- Definiciones.

Para fines de interpretacion y aplicacion de esta Ley en el dmbito laboral, los
siguientes términos tendrdn el significado gque se expresa a continuacion:

(a} Orientacion sexual - Significa la capacidad de cada persona de sentir
una afraccidén 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 propositos dispuestos en este estatuto, esta definicién serd
interpretada tan ampliomente como sea necesario para extender sus
beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodio © pairdn de discrimen.

(b} Identidad de género - Se refiere a la manera en la que se identifica la
personda, 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 propositos dispuestos en este estatuto, esta definicién
serd interpretada tan ampliamente como sea necesario para extender sus
beneficios a fodo ciudadano expuesto a un episodio o patron 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 elinciso {aa) del Articulo 3 de la Ley NUm. 45-1998, segdn
enmendada, conocida como “Ley de Relaciones del Trabdjo para el Servicio
PUblico de Puerto Rico”, para que lea como sigue:

"Articulo 3.- Definiciones

Para fines de interpretacion y aplicacion de esta Ley, los siguientes
términos tendrdn el significado que a continuacion se expresa, a menos que
del contexto surja claramente otro significado:

(aa} Principio de merito. Compromiso de gestion publica que asegura
fransacciones de personal donde fodos los empleados de carrera deben ser
seleccionados, adiestrados, ascendidos y retenidos en su empleo en
consideracion al mérito y a la capacidad, sin discrimen por razén de raza,
color, sexo, hacimiento, edad, orientacidn sexual, identidad de género,
origen o condicién social, incapacidad fisica, incapacidad mental,
condicion de veterano, ni por sus ideas o dfiliacién politica o religiosa. La
anfigbedad serd un factor en casos de igual capacidad e idoneidad.



Articulo 4.- Se enmienda el inciso (1} de la Seccidn 2.1 del Articulo 2 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”, para que lea como sigue:

“Articulo 2.- Declaracion de Politica PUblica.

Seccidn 2.1. Contenido.

La politica pUblica del Estado Llibre Asociado de Puerto Rico en lo
relafivo 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 aptfos los que sirvan al Gobiemo y gque fodo
empleado sea seleccionado, adiestrado, ascendido, fratado vy retenido en
su empleo en consideracidn al mérito y capacidad, sin discrimen, conforme
a las leyes aplicables, incluyendo discrimen por razdén de raza, color, sexo,
hacimiento, origen o condicién 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, condicidn
de veterano, ni por impedimento fisico o mental.”

Arficulo 5.- Se enmienda el inciso (42} del Arficulo 3 de la Ley NUm. 184-2004,
segUn enmendada, conocida como “Ley para la Adminisfracidn de los Recursos
Humanos en el Servicio Publico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico”, para
gue lea como sigue:

“Articulo 3.- Definiciones

Para todos los efectos, las palabras y frases que a continuacion se indican
tendran el significado que a su lado se expresa:

(42} Principio de mérito. Se refiere al concepto de que todos los
empleados publicos serdn seleccionados, ascendidos, retenidos v 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 condicidn social, ni por sus ideas
politicas o religiosas, condicion de veterano, ni por impedimento fisico o
mental.



Articulo .- Se enmienda el Arficulo 6 de la Ley NUm. 184-2004, segin
enmendada, conocida como “Ley para la Adminisiracién de los Recursos
Humanos en el Servicio PUblico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico”, para
gue lea como sigue:

“Articulo é.- Reclutamienfo y seleccidn

Las agencias deberdn ofrecer la oportunidad de compefir en sus
procesos de reclutamiento vy seleccidn a toda persona cudlificada, en
atencién a los aspectos tales como: logros dcadémicos, profesionales y
laborales, conocimientos, capacidad, habilidades, destrezas, ética del
trabajo; y sin discrimen por razones de raza, color, sexo, nacimiento, edad,
orientacién sexudal, identidad de género, origen o condicién socidl, por ideas
politicas vy 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 1945, segin enmendada, para gue lea como sigue:

“Articulo 17.- Definiciones.

Para todos los efectos, las palabras vy frases que a continuacion se indican
tendrdn el significado que a su lado se expresa:

{d) Principio de mérito. Se refiere al concepto de que todos los empleados
del sistema de educacidn deben ser seleccionados, adiestrados,
ascendidos, retenidos y fratados en todo lo referente a su empleo sobre la
base de la capacidad, sin discimen por razones de raza, color, sexo,
nacimiento, edad, orientacion sexual, identidad de género, origen o
condicidn socidl, ni a sus ideas polfficas o religiosas.

1A

Articulo 8.- Se enmienda el Articulo 11.001 de la Ley NOm. 81-1991, segin
enmendada, conocida como *Ley de Municipios Autdnomos”, para que lea
como sigue:

“Articulo 11.001.- Sistema de Personal Establecimiento

Cada municipio establecerd un sistema autdnomo para la administracidon
del personal municipal.



Dicho sistema se regird por el principio de mérito, de modo que promueva
un servicio pubilico de excelencia sobre los fundamentos de equidad, justicia,
eficiencia y productividad, sin discrimen por razones de raza, color, sexo,
nacimiento, edad, orientacion sexual, identidad de género, origen o
condicion social, ni por ideas 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 Administracion de Recursos Humanos {OCALARH) por virtud de la Ley
NUm. 184-2004, segun enmendada, conocida como “ley para la
Administracién de los Recursos Humanos en el Servicio PUblico del Estado
Libre Asociado de Puerto Rico”.

Articulo 9.- Se enmienda el Articulo 11.007 de la Ley NUm. 81-1991, segin
enmendada, conocida como “Ley de Municipios Autdnomos”, para que lea

como sigue:

“Arficulo 11.007.- Planes de clasificacion de puestos y retfribucion-
Reclutamiento y seleccidn.

Todo municipio deberd ofrecer la oportunidad de competir para los puestos
de carrera a cudlqguier persona cuadlificada que interese participar en las
funciones puUblicas del municipio. Esta participacion se establecera en
atencién al mérito, sin discrimen por razén de raza, color, sexo, nacimiento,
edad, crientacién sexudl, identidad de género, origen o condicion social, ni
por ideas politicas o religiosas.

Articulo 10.- Se enmienda el Articulo 12.020 de la Ley Nim. 81-1991, segun
enmendada, conocida como “Ley de Municipios Autdnomos”, para gque lea
como sigue:

"Articulo 12.020. Prohibicién de discrimen.

No se podrd establecer, en la implantacion u operacién de las disposiciones
de esta Ley, discrimen dlguno por moftivo de la raza, color, sexo, nacimiento,
orientacion sexual, identidad de género, origen o condicion social, ni ideas
politicas o religiosas.”



Articulo 11.- Se enmienda el Articulo 13.010 de la Ley NUm. 81-1991, segun
enmendada, conocida como “Ley de Municipios Auténomos”, para que lea
como sigue:

“Articulo 13.010.
El Municipio, durante la elaboracién de un Plan Territorial. .,

El alcalde nombrard a los miembros de las Juntas de Comunidad por un
término de dos (2} o tres (3} afios, manteniendo en todo cambio de Junta de
Comunidad no menos de un tercio {1/3) de los miembros. La Junta de
Comunidad se nombrard segin el procedimiento dispuesto en este Articulo
para el nombramiento de funcionarios municipales. los miembros
desempefardn 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 ideolégicos, sociales y
econdmicos de la comunidad en que se constituyan. A tal fin, el municipio
no podrd discriminar por motivo de raza, color, sexo, nacimiento, orientacion
sexual, identidad de género, origen o condicién social, ni por ideas politicas
o religiosas, al nombrar o confimar 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,
segln enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 1.- Discrimen por razén de edad, raza, color, sexo, orientacion
sexudl, identidad de género, origen social o nacional, condicidn 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 relaciéon a su sueldo, salario, jornal o compensacién, términos, categorias,
condiciones o privilegios de su frabagjo, o que deje de emplear o rehise
emplear o reemplear a una persona, o limite o clasifique sus empleados en
cuglquier 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 sexudl, identidad
de género, origen social o nacional, condicién social, dfiliacion politica, o



ideas polificas o refigiosas, o por ser victima o ser percibida como victima de
violencia doméstica, agresidon sexual o acecho del empleado o solicitante
de empleo:

Arliculo 13.- Se enmienda el Articulo 1-A de la Ley NUm. 100 de 30 de junio de
1959, segin enmendada, para gue lea como sigue:

“Articulo 1-A.- Publicacion; anuncios

Serd ilegal de parte de cualquier patrono u organizaciéon publicar o circular
o permitir que se publiquen o circulen anuncios, avisos, o cualquier otra forma
de difusion, negando oportunidades de empleo, directa o indirectamente,
a todas las personas por igual, por razdon de raza, color, sexo, matrimonio,
orientacion sexual, identidad de género, origen social o nacional, condicidn
social, afiliacién 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 razéon de edad, o estableciendo limitaciones que
excluyan a cualquier persona por razon de su raza, color, sexo, matfimonio,
orientacidn sexual, identidad de género, origen social o nacional, condicién
social, dfiliacion politica, ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser
percibida como victima de violencia doméstica, agresidn sexual o acecho,
o sin justa causa, por razén de edad.

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 organizacion obrera

Toda organizacion 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, religién, sexo, matrimonio, orientacién sexual, identidad
de género, origen sociadl o nacional, afiliacidén politica, credo politico,
condicidn social o por ser victima o ser percibida como victima de violencia
doméstica, agresion sexual o acecho:

n



Arficulo 15.- Se enmienda el Arficulo 2-A de la Ley NUm. 100 de 30 de junio de
1959, segin enmendaddad, para que lea como sigue:

“Arficulo 2-A.- Aprendizaje, entfrenamiento o reentrenamiento

Todo patrono u organizacién obrera o comité conjunto obrero-patronal que
controle programas de aprendizgje, de enfrenamiento o reentrenamiento,
incluyendo programas de enfrenamiento en el frabajo, que discrimine
contra una persona por razéon de su raza, color, sexo, matrimonio,
orientacion sexudl, identidad de género, origen o condicién social, cfiliacion
politica, ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser percibida como
victima de violencia domeéstica, agresidn sexual o acecho o sin justa causa
por edad avanzada para ser admitido o, o empleado en, cudlquier
programa de aprendizaje u olro entrenamiento,

{a) Incurrird en responsabilidad civil:

1

Arliculo 14.- Se afaden los incisos (7} v (8) al Articulo 6 de la Ley NUm. 100 de 30
de junio de 1959, segun enmendada, para que lea como sigue:

“Articulo 6. Definiciones.

Los siguientes términos, segin emplean en esta Ley, tendrdn el siguiente
significado:

1} Edad -significa...

2} Patrono -incluye...

S

(
(
(3] Organizacién obrera — Tiene el mismo significado...
{4) Acecho - Significa...

(

5} Agresidn sexual - Significa...

(6) Violencia doméstica - Significa...

(7] Orientacién sexual — Significa la capacidad de cada persona de sentir
una atraccién 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 dalcanzar los propdsitos dispuesios en este estatuto, esta definicion serd



interpretada tan ampliamente como sea necesario para extender sus
beneficios a todo ciudadano expuesto a un episodio o patron de discrimen.

(8} identidad de género — Se refiere a la manera en la que se idenfifica la
persong, como se reconoce a si misma, en cuanto al género, que puede
cotresponder o no a su sexo bioldgico o asignado en su nacimiento. A los
fines de alcanzar los propdsitos dispuestos en este estatuto, esta definicidon
serd interpretada tan ampliomenie 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 Roma 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, educacién y capacitacion sobre la politica
pUblica de erradicar el discrimen de todo tipo incluyendo asi el que se constituye
por orientacion sexual o identidad de género, segin definido en esta Ley, y el
cudl serd adoptado por todas las agencias gubemamentales y aplicado a todos
los patronos en la esfera privada, segin dispuesto en esta Ley. Para lo
elaboracién del mismo se consultard a peritos en la materia para su redacciony
presentacion. La OCALARH y el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos
dispondrdn de noventa (90) dias desde la aprobacion de esta Ley para la
elaboraciéon de este protocolo.

Articulo 19.-Excepciones y Exclusiones.

Por virfud de las disposiciones constitucionales de separaciéon de Igiesia y
Estado, Primera Enmienda de la Constitucion de Estados Unidos de Amética, asl
como el Articulo 1, Seccidn 3 de la Constitucion del Estado Libre Asociado de
Puerto Rico, las disposiciones de esta Ley no serdn aplicables a lglesias o
congregaciones religiosas, organizaciones, sociedades, instituciones, asf como a
ninguna entidad, corporacion con o sin fines de lucro, organizacidon comunitaria
de base de fe, institucién educativa, ofrecimientos académicos, provision de



servicios o asociacion vinculada a una iglesia o congregacion religiosa, y cuyos
credos, dogmas o requisitos ocupacionales estén en clara confradiccidén con los

intereses protegidos por esta Ley.

Nada de lo dispuesto en esta Ley representard una prohibicion, limitacion o
justificacién para denegar la contfratacién por parte del Estado Libre Asociado,
sus agencias, insfrumentalidades, corporaciones publicas y municipios, de
organizaciones comunitarias de base de fe, instituciones educativas, entidades
o asociaciones relacionadas a una Iglesia o congregacidn religiosa, cuya
constitucion, origen y propdsitos estén basados en alguna fe religiosa, credos o
dogmas. Disponiéndose que las entidades mencionadas, no podrdn negarse d
ofrecer servicios a terceros, basados en |as razones discriminatotias definidas en
esta Ley, en toda aquelia actividad que sea financiada o subsidiada, en fodo o
en parte, con fondos estatales o federales.

Articulo 20.- Cidusula de Interpretacion.

En caso de incompatibilidad o inconsistencia de alguna disposicion de otra
ley con las disposiciones y asuntos expresamente contenidos en la presenie Ley,
prevalecerdn las disposiciones de esta Ultima.

Articulo 21.- Alcance,

Ninguna disposicion de esta Ley tendrda efecto sobre la legislacion relativa al
matrimonio o a los procedimientos de adopcién.,

Arliculo 22.- Cldusula de Separabilidad.

Si cualguier articulo, inciso, parte, pdrrafo o cldusula de esta Ley o su
aplicacién a cualquier persona o circunstancia, fuera declarada inconstitucional
por un Tribunal con jurisdiccion, la sentencia dictada no afectara ni invalidara las
demds disposiciones de esfa Ley, sino que su efecto guedard limitado y serd
extensivo al inciso, parte, pdmrafo o cldusula de esta Ley, o su aplicacién, que
hubiera sido declarada inconstitucional.

Articulo 23.-Vigencia.

Esta Ley comenzard a regir inmediatamente después de su aprobacidn.



Apéndice 17

Ley NOm. 16-2017

“Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico.”

Para crear la “Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico”, a los fines de
establecer una politica publica enérgica vy vigorosa de igual paga por igual
trabajo para erradicar el discriminen salarial existente entre empleados delsector
publico y privado por razdén de sexo; y para otros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

En pleno siglo XXi enconframos en Puerfo Rico condiciones injustas para fa
mujer. Lamentablemente, todavia existe inequidad contra la mujer en el dmbito
laboral. Sin duda, el seguimiento y cumplimiento de politicas pUblicas a favor de
las mujeres contribuird al desarrollo de una sociedad justa y equitativa en la que
éstas tengan acceso a mejores condiciones de trabajo vy reales oportunidades
de progreso. Afender con responsabilidad y firmeza los problemas de
desigualdad que sufren fodavia 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 afronfan las féminas en su cotidianidad es
lograr tener un frabagjo digno en el cual se les frate igual que a los hombres en
términos salariales cuando redlizan trabajo comparable. Es decir, cuando llevan
a cabo labores y tareas que requieren las mismas habilidades, responsabilidades
y esfuerzo bajo condiciones similares. La realidad es que, aungque ha habido
avances en esa lucha que busca sanear la disparidad salarial entre el hombre y
la mujer, todavia queda un largo frecho 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 legislacién 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 poriguadl frabajo es conducente ¢ erradicar el
discrimen salarial por razdn de sexo.



Ciertamente, nuestro Ordenamiento Juridico establece prohibiciones conira
el discrimen por razdn de sexo tanto en el dmbito privado como en el publico. Al
aprobarse la Constitucion de Puerto Rico en el afio 1952, se dispuso en su Articulo
I, Seccidn 14, enire otros extremos, el derecho de fodo trabajador a recibir iguail
paga por igual frabajo. Del Informe de la Comisidn Permanente de la Carta de
Derechos de la Asamblea Constituyente se deprende que el objetivo vy
significado de dicha disposicién 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 trabgjo interesa evitar discrimenes de una
parte e irtaciones de otra, producidas cuando la compensacidén diferente
carece de justificaciéon frente a la igualdad de la labor rendida. Esta
reclamacién de jusficia obrera ha surgido a menudo al considerarse ia
compensdcion de mujeres a quienes con frecuencia se les paga menos,
aungue de hecho hagan lo mismo o mds que el hombre. El principio de igual
paga porigual frabajo debe entenderse en su contexto historico sin atfribuirsele
consecuencias exfrafias o 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
mujeres en época de gravidez y lactancia, o las bonificaciones especiales en
consideracidn al nimero de dependienies o el pago sobre el minimo por
trabajo superior o por mayor produccién, etc.”

4 Diario de Sesiones de la Convencion Constituyente 2574 (1951).

Al promulgarse la Constitucién, en el Articulo ll, Seccidn 1 se establecid que
"[Ja 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, ni ideas politicas o religiosas.” Posterior ¢
ese mandato constitucional se aprobd la Ley NUm. 100 de 30 de junio de 1959,
para prohibir el discrimen en el empleoc por diversas razones, v aungue en un
inicio no contemplaba una prohibicion de discrimen por razén de sexo, fue
enmendada por la Ley NOm. 50 de 30 de mayo de 1972, para establecer dicha
prohibicion. Dicha Ley vino a Henar un vacio constfitucional, al extender su
aplicacion a patronos del sector privado.



Sin embargo, ese esfuerzo, aunque encomiable, no fue suficiente para lograr
ubicar a la mujer en una posicién de equidad laboral frente al hombre. De esa
manerd, se aprobd la Ley 69 de 6 de julic de 1985 con la infencidn preminente
de garantizar la igualdad del Derecho a Empleo de la mujer. Si bien esa pieza
legislativa detallé con mavyor especificidad las practicas 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
empleoc a personas, etc., por razén de sexo. También atendié el problema del
discrimen contra mujeres casadas. Cierfamente, dicha legislacidon contiene
lenguaje que prohibe el discrimen por razdén de sexo con relacion a ld
compensacion de los empleados. Empero, ese aspecto se toca de forma
genérica sin establecer los pardmetros y circunstancias bajo los cuales se puede
cometer el discrimen salarial por razén de sexo.

Desde el afo 1963, el Congreso de los Estados Unidos de América ha
aprobado legislaciéon 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 estatuios 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 aplicacidén 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 adumenta o disminuye dependiendo de la clasificacion ocupacional de
los empleados comparados.

En Puerto Rico la brecha salarial entre los hombres v las mujeres tiende a ser
menor gue la prevaleciente a nivel nacional en la mayoria de las clasificaciones
ocupacionales, pero fodavia prevalecen diferencias salariales que no se
pueden explicar. Mds ain, el hecho de que los promedios estadisticos por
agrupacion ocupacional reflejan pafrones de brechas menores que los
promedios nacionales, no atiende la injusticia o discrimen salarial que pueda
existir en sectores econdmicos, en empresas y ocupaciones parficulares.

Precisamente, con el propdsito de impartir mds vigor a la legislacién dirigida
a implantar una politica publica de eliminar la diferencia salarial por razén de



sexo por igual frabagjo, recientemente varios estados han promulgado leyes que
refuerzan el mandato del Equal Pay Act. Entre dichos estados se encuentran
Cdlifornia, Connecticut, Nueva York, Maryland, Oregon, Delaware y el mds
recienfe, Massachusetts.

Tanto el Equal Pay Act como las iniciativas estatales recientes confienen
directrices mas 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 razdn de sexo y ofrecer guias mds precisas al determinar si diferencias
salariales realmente constituyen una violacién de ley, se amerita aprobar
legislacion especifica. Con ello se adelanta el objetivo de asegurar la igualdad
salarial enfre las personas de sexos distintos, cuando redalicen igual frabgjo.

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 unha conducta de discrimen salarial por razdn de sexo por parfe de
un patrono contra un empleado. Con ese objetivo en mente, se adoptan los
criterios establecidos en la ley federal "Equal Pay for Equal Work” de 1963,
también conocida como Equal Pay for Equal Work. En especifico, se prohibe el
discrimen salarial por razén de sexo en frabdjo comparable que requiera igual
destreza, esfuerzo y responsabilidades bajo condiciones de frabajo similares.
Asimismo, con el propdsito de que los patronos fengan 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 compensacién para que pongan en ejecucion 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. Enla
préctica, la mayoria de las empresas fijan los salarios de los nuevos empleados
utilizando su paga anterior como linea de base. No hay duda que,
historicamente, una mujer recibe un salario menor a un hombre. Entonces, no
debe sorprender que, si se toma 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 frabajo, porque el salario de un hombre
siempre ha sido mayor.

Los historicos 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 practicas, que aungue parezcan inocuas a primera vista, perpetlan la
desigualdad vy lo ineguidad. Es por ello gue con esta Ley prohibimos a los
patronos a preguntar o indagar sobre los salarios de los solicitantes antes de
ofrecerles un trabajo. Al impedir que las compafias pregunten a aspirantes
cudnifo ganaron en sus empleos anferiores, aseguramos que los salarios
histéricamente mas bdjos asighados a las mujeres no |as 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 condiciéon de
pemanencia en el empleo, que un empleado o aspirante de empleo se
abstenga de preguntar, discutir, o solicitar informacion acerca de su salario, o
del salario de ofro empleado gue redlice trabajo comparable. También se
dispone que ningUn patrono podrd tomar ningdn tipo de accidn perjudicial
confra el empleado por el hecho de gue éste haya divulgado su salario o
preguntado o discutido sobre el saiario de ofros empleados, u ofrecido
informacién como parte de una investigacion contra el pafrono por violaciones
a las disposiciones de esta Ley, enfre otras circunstancias. De esta manera se
promueve el que los empleados puedan indagar sobre su condicidn salarial vy
compararla con la de otfros empleados que redlicen frabgjo 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 razdn de sexo cada ires (3} ahos. También se le
ordena, en coordinacion con la Procuradora de la Mujer, darle publicidad a las
disposiciones de esta Ley con el fin de que los patronos comiencen, cuanto
antes, a establecer programas de autoevaluacion y a establecer acciones
remediales contra el discrimen salarial por razén de sexo.

El Plan para Puerto Rico, en su pdagina 175 propone promover y velar por
que se creen las condiciones gue faciliten la integracion de las mujeres en el
campo laboral. Con esta Ley, se cumple un compromiso programdtico de



gobierno y se adelanta una importante causa para encaminar a Puerto Rico. La
necesidad de resquebrajar los muros de la inequidad salarial por razén de sexo
se acentla ante la creciente y acelerada proporcién en gue las mujeres van
conformando el universo de la clase frabajadora de Puerto Rico. Por lo fanto, la
presencia de la mujer en el dmbito laboral es un hecho irrefutable que pone de
manifiesto su importancia para el desarrolio 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 aspiracién se encuentra expresamente consignada en
el Plan para Puerto Rico avalado en las urnas por la mayoria de los
puertorfiquenos el pasado 8 de noviembre de 2016. Sin embargo, mas alid de
un compromiso programdtico, se trata de un asunto gue trasciende las fronteras
partidistas y se acenflUa como una necesidad inherente ¢ la dignidad de fodo
ser humano. Por eso, es un imperativo legal y moral, que se impone en nuestra
consciencia a favor del bienestar comdn, abrazar el postulado de equidad
salarial por razdn de sexo entre un hombre y una mujer.

Por dltimo, nada de lo dispuesto en esta Ley debe entenderse como que el
Gobiemo no condena el discrimen por sexo en el empleo cuando éste va
dirigido al hombre. Estas profecciones igualmente le aplican y protegen.
Aungue este discrimen se manifiesta en menor grado conira el hombre, las
expresiones vertidas en esta Exposicion de Motivos v las disposiciones de esta Ley
se aplican a aguellos casos donde el discrimen en el empleo se manifiesta contra
los hombres. De igual forma, se aclara que ias disposiciones de esta Ley serdn de
aplicaciéon a patronos publicos y privados.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Articulo 1.-Titulo
Esta Ley se denominard “Ley de Igualdad Salarial de Puerto Rico™.
Arliculo 2.-Definiciones

Para fines de esta Ley los siguientes términos fendrdn el significado que a
continuacion se expresa:
a. "Condiciones de frabagjo" incluird el medio ambiente y ofras circunstancias

similares, habitualmente tomadas en consideracién en la fijaciéon de
sueldos o salarios, incluyendo, pero no limitado q, las diferencias de turno



de frabagjo, el entorno fisico, y los riesgos al cual el empleado estd expuesto
al redlizar el frabgjo.

b. “Empleado” significa toda persona que trabaja pard un patfrono vy que
reciba compensacién por ello.

c. "Patrono” significa toda persona natural o juridica de cualguier indole, al
Gobierno de Puerto Rico, incluyendo cada una de sus tres ramas, sus
agencias y corporaciones pUblicas, los gobiernos municipales, que con
dnimo de lucro o sin él, que emplee personas mediante cualguier clase de
compensacion, y a los agentes, oficiales, gestores, administradores,
capataces, supervisores o representante de esa persona natural o juridica.

d. "Procuradora” significa la Procuradora de la Mujer.

b} (e})"Salario” significa todo sueldo, tipo de paga y toda clase de
compensacion o remuneracidon, sea en dinero, especie, servicios,
beneficios marginales, faciidades o combinacién de cualquiera de ellos,
que reciba el empleado por la ejecucion de sus labores,

a. “Secretario” significa el Secretario del Departamento del Trabagjo vy
Recursos Humanos de Puerto Rico.

b. "Trabajo comparable” significa un trabajo que sea similar en el sentido de
que requiere sustancidlmente similar funciones, esfuerzo, habilidad vy
responsabilidad y que es redlizado bajo condiciones similares. Sin
embargo, el titulo o descripcion del trabagjo, por si solo, no serd lo
determinante para establecer que un trabagjo es comparable.

Articulo 3.-Prohibicién de Discrimen Salarial

Ningun patrono discriminard salariaimente por razén de sexo contra
empleados que laboran en Puerto Rico y realizan trabajo comparable gue tenga
igual funciones, requiera igual desfreza, esfuerzo y responsabilidades bajo
condiciones de trabajo similares, a menos que dicha diferencia se deba a: i} un
sistemna 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 produccidn,
ventas o ganancias; ii) por educacidn, adiestramiento o experiencia, en la
medida en que esos factores estdn razonablemente relacionados con el frabajo
especifico en cuestion; o iv} cualquier ofro factor razonable gue no seq el sexo
de la personal.



En aquellos casos en que el paifrono pague un salario en violacidén a las
disposiciones de esta Ley, el patrono no podrd igualar el salario del empleado
afectado mediante la reduccién salarial at empleado que devenga una mayor
compensacion.

El patrono quedard iberado de la penalidad adicional dispuesta en esta Ley,
y no asi del pago de la canfidad dejada de percibir por el empleado
discriminado salarialmente por razén de sexo, si demuestra que dentro del ano
previo a presentarse la reclamacion salarial completd o inicid, de buena fe, un
proceso de autoevaluacion sobre sus prdacticas de compensacion y ha logrado
un progreso razondble para eliminar las diferencias salariales a base de sexo. A
estos efectos, el Secretario del Departamento del Trabdjo y Recursos Humanos
preparard y distribuird las guias uniformes por las cuales se regirdn los programas
de autoevaluacién que se disenen por el patrono, o un tercero, sin que se
entienda que el pafrono quede exento de la penalidad adicional por cumplir
solamente con kas guias establecidas por el Secretario. Para gue un pafrono
pueda quedar exento, los programas de .autoevaluacion serdn disefiados de
forma tal que confengan un detalle y cubierta razonable y exponga metas
claras o corto plazo, tomando en consideracion el tamaho y recursos
economicos del patrono.

NingUn documento relacionado con un programa de autoevaluacion o
acciones remediales realizadas a tenor con el mismo, serd admisible en cuaiquier
procedimiento para demostrar violacidn a esta Ley o cualquier ley de discrimen
salarial por razén de sexo, con respecto a eventos ocuridos antes de
completarse la autoevaluaciéon o que hayan ocurrido (i} denfro de los seis (6)
meses siguientes a completarse ia autoevaluacion, o (i} dentro del ano siguiente
a completarse la autoevaluacion, si el patrono puede demostrar que ha
elaborado vy comenzado a ejecutar de buena fe un plan para resolver
diferencias salariales basadas en el sexo para trabajo comparable.

No se aplicard inferencia negafiva contra un patrono como consecuencia
de no haber establecido o complefado un proceso o programa de
autoevaluacién.

Articulo 4.-Practicas llegales

Serdn précticas ilegales:



{a] Que un patrono pregunte o indague a un aspirante a empleo o al
pafrono actual o anterior a éste, sobre el salaric actual o historial de salarios
de dicho aspirante a empleo.

No obstante, se dispone gue:

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 emplec confirmar dicha informacién:
o!

2. si se negocid una compensacion con el aspirante a empleo vy 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 condicidn de empleo 0 como condicidn
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 ofro empleado que reclice trabajo comparable.

No obstante un patrono podrd prohibir a un empleado que realiza
funciones de recursos humanos, supervisor, gerente o a cuadlguier otfro
empleado cuyo frabajo exige o permite el acceso a informacion sobre la
compensacion de empleados, revelar dicha informacidon sin el
consentimiento previo por escrito del empleado cuya informacion se solicita
o pide, a menos que la informacidn se encuentre en un récord pUblico.

{c}) Que un patrono despida, amenace, discrimine o de cudlquier ofra
manera tome represalias contra un empleado con relaciéon a los términos,
condiciones, compensacion, ubicacion, beneficios o privilegios del empleo
porgue el empleado haya: (i} divulgado su salario o preguntado scbre o
discutido el salaric de ofros empleados; (i} presentado objecidén a cudlquier
acto o practica declarada ilegal por esta Ley; {iii} presentado una queja o
reclamacién badjo esta Ley ante cudlquier foro; u (iv) ofrecido o intentado
ofrecer, verbalmente o por escritfo, cudlguier festimonio, expresion o
informacion como parte de una investigacion contra el patrono por
violaciones a las disposiciones de esta Ley.

Nada de lo dispuesto en este Articulo requerird que un patrono divulgue
el salario de un empleado a ofro empleado o un fercero.



Articulo 5.-Accidén Civil y Pendalidades por Discrimen o Represalia

1) Todo empleado que sed discriminado salariaimente por razdén de sexo
conforme a las disposiciones de esta Ley, tendrd derecho a cobrar
medianfe accion 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 patrone que despida, amenace, discrimine o tome represalia confra
un empleado en violacion a las prohibiciones expresadas en el Articulo 4
de esta Ley, incurird en responsabilidad civil por una suma igual al doble
delimporte 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 ofra compensacion adjudicada bajo las disposiciones de otfra ley por
violaciones similares o de ofras leyes sobre discrimen en el empleo. La
compensacion recibida por concepto del doble del importe de los danos
comprendida en el inciso 2 de este Articulo, estard exenta del pago de
confribuciones sobre ingresos.

Articulo é.-Deberes y Facultades del Secretario del Departamento del Trabajo v
Recursos Humanos y de la Procuradora de la Mujer

Se le impone al Secretario y a la Procuradora e] deber de velar por el
cumplimiento de esta Ley. El Secrefario, en consulta con la Procuradora, quedd
autorizado pdra adoptar cudlesguiera 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 querelias de personas que aleguen violaciones a esta Ley, asf
como comenzar motu proprio, todas las investigaciones, inspecciones y
acciones gue 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 informacidn recopilada serd confidencial salvo para
procurar un remedio legal al amparo de esta Ley.

Disponiéndose, que la Procuradora deberd referir al Secretario todas las
guerellas que reciba en su Oficina que se relacionen a violaciones a las



disposiciones de esta Ley, para que éste las afienda, encause, frabaje y obtenga
una adjudicacién 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, segin
enmendada, conocida como “Ley Orgdnica del Departamento del Trabdijo y
Recursos Humanos de Puerto Rico". Una vez el Secretario culmine el proceso
incoado bajo las disposiciones de esta Ley, informard oficiaimente a la
Procuradora sus hallazgos, determinaciones o adjudicaciones finales, quien
podra fomar fodas agquellas acciones adicionales al amparo de las facultades
que le confiere la Ley 20-2001, segun enmendada, conocida como “Ley de la
Oficina de la Procuradora de las Mujeres”, incluyendo, pero sin limitarse, a la
imposicién de multas administrativas.

Todo patrono que esté siendo investigado, deberd presentar vy facilitar al
Secretario los récords, documentos o archivos bajo su dominio relativo a la
materia objeto de investigacion. En el ejercicio de tales deberes vy facultades, el
Secretario, o-cualquier empleado del Departamento que él designare, queda
por la presente autorizadoe para celebrar vistas publicas, citar testigos, fomar
juramentos, recibir testimonios y en cumplimiento de estas disposiciones podrd
extender citaciones bagjo apercibimiento de desacato, hacer obligatoria la
comparecencia de testigos y la presentacidn de datos, informacidn o evidencia
documentaly de cualquier otra clase y podrd, ademds, examinar y copiar libros,
récords y cualesquiera documentos o papeles de dicho patrono vy solicitar
cualquier otra informacién con el objeto de cumplir las disposiciones de esta Ley.
Ademas, podrd recurrir al Tribunal de Primera Instancia de Puerto Rico para que
se ordene el cumplimiento de cualquier citacidn 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 inferés en la accidén podrd intervenir en todo pleito
que asi se promueva por el Secretario, quien igualmente podrd intervenir en toda
accion que cualquier empleado o aspirante a empleo interponga bajo los
términos de esta Ley.



Las Salas del Tribundl de Primera Instancia fendrdn la competencia para, o
instancia del Secretario, expedir autos de injunction y conceder cualquier otro
remedio legal que fuere necesario para hacer efectivos los términos de esta Ley,
reglamentos, reglas, 6rdenes y deferminaciones que hubiera dictado en el
gjercicio de los poderes que le confiere esta Ley.

El Secretario radicard un informe estadistico anual ante la Asamblea
Legislativa en la Secretaria de lo Cdmara de Representantes y el Senado sobre
las querellas presentadas y adjudicadas el 15 de julio de cada afio.

Articulo 7.-Deberes Adicionales del Secretario: Estudio y Publicidad

Se le ordena dl Secretario, dentro de los noventa {90} dias desde la
aprobacion de esta Ley, comenzar un estudio estadistico sobre la desigualdad
salarial entre hombres y mujeres con el propdsito de que los resultados sean
utiizados 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 esfudio deberd actualizarse cada tres (3) afios por
el Secretario como instfrumento de medicién permanente.

Ademdas, serd deber del Secretario, en coordinacién con la Procuradora, o
partir de la aprobacion de esta Ley, darle la publicidad adecuada con el fin de
que los patronos que tienen practicas o sistemas de desigualdad salarial entre
personas por razén de sexo, tengan la oportunidad de iniciar procesos de
autoevaluacién y de acciones remedidles 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 confra por violacién a las disposiciones de esta Ley,
alegar que desconocia de la existencia o de las disposiciones de esta Ley ya que
el desconocimiento de una ley no exime de su cumplimiento.

El Secretario radicard copia del estudio estadistico sobre la desigualdad
salarial entre hombres y mujeres ordenado por este Arliculo ante la Asamblea
Legislativa en la Secretaria de la Camara 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 autoevaluacién que se
disefien por el patrono, o un tercero.



Articulo 8.-Regla de Hermenéutica

Al interpretarse las disposiciones de esta Ley, se ufilizard como marco de
referencia lo dispuesto en la “Ley de |gualdad 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 Prescripfivo

Ef 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 violacion bajo las disposiciones de esta Ley. A fales fines,
una violacién ocurre cuando se adopta una decisidn discriminatoria en los
términos de compensacion; cuando un empleado queda sujeto a una decisidon
o practica discriminatoria de compensacion; o cuando un empleado se ve
afectado por la aplicacién de una decisibn o practica de compensacion
discriminatoria, incluyendo cada vez que se pagan ios salarios que resultan total
o parcialmente de la aplicacién de la decisidon o prdctica discriminatoria.

Articulo 10.-Separabilidad

Si cualquier clausula, pdamrafo, subpdrrafo, oracién, palabra, letra, articulo,
disposicion, seccidn, subseccién, titulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de
esta Ley fuera anulada o declarada inconstituciondd, la resolucion, dictamen o
senfencia a tal efecto dictada no afectard, perjudicard, ni invalidard el
remanente de esta Ley. H efecto de dicha sentencia quedard limitado a la
cldusula, pdamafo, subpdrrafo, oracidn, palabra, letra, articulo, disposicion,
seccion, subseccion, titulo, capitulo, subcapitulo, acdpite o parte de la misma
que asf hubiere sido anulada o declarada inconstitucional. Sila aplicacion a una
persona o d una circunstancia de cualquier cldusula, pdrrafo, subpdmrafo,
oracion palabra, letra, articulo, disposicion, seccidn, subseccidn, 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 aplicacién del remanente de esta Ley a aguellas
personas o circunstancias en que se pueda aplicar validamente. Es la voluntad
expresa e inequivoca de esta Asamblea Legislativa que los tribunales hagan
cumplir las disposiciones vy la aplicacion de esta Ley en la mayor medida posible,



aunque se deje sin efecto, anule, invalide, perjudique o declare inconstitucional
alguna de sus partes, o aungue se deje sin efecto, invalide o declare
inconstitucional su aplicacién a alguna persona o circunstancia. Esta Asamblea
Legislativa hubiera aprobado esta Ley sin importar la deferminaciéon de
. separabilidad gue 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 afo de su aprobacion para
permitiftes establecer las medidas correctivas establecidas en el Articulo 3.



Apéndice 18

Ley NOm. 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 piblica contra el acoso en el entorno
laboral local; definir su dmbito de aplicacién, procedimientos, prohibiciones y
sanciones; facultar al Departamento del Trabajo y Recursos Humanos, a ia
Oficina de Administracién vy Transformacion de los Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico, a la Rama Legislativa y a ka Rama Judicial, a adoptar
y promulgar la reglameniacion necesaria para administrar y poner en ejecucion
las disposiciones de esta Ley; y para ofros fines relacionados.

EXPOSICION DE MOTIVOS

En nuestro ordenamiento juridico los frabajadores cuentan con foda una
serie de protecciones de indole constitucional y estatutaria que ubican a Puerto
Rico como una jurisdiccion de primer orden respecto al dmbito laboral. De
hecho, la propia Constitucion de Puerto Rico establece en su Articulo I, Seccidn
14, que toda persona tiene derecho a escoger libremente su ocupacion, d
renunciar a ella, a recibir igual paga por igual trabajo, a recibir un salario minimo
razonable, d recibir proteccion confra riesgos a su salud o integridad personadl,
enfre ofras protecciones. Asimismo, en nuestro ordenamiento se prohibe el
discrimen en el dmbito laboral.

Al respecfo, la Unidad Anfidiscrimen del Departomento del Trabajo vy
Recursos Humanos recibe las querellas correspondientes relacionadas al
discrimen en el empleo por razén de edad, raza, color, sexo, origen o condicion
social, ofigen nacional, ideas politicas o religiosas, mahimonio e impedimentos al
amparo de las siguientes disposiciones legales: Ley NUm. 3 de 12 de marzo de
1942, segin enmendada; Ley NOm. 100 de 30 de junio de 1959, segin
enmendada; Ley NUm. 69 de é de julio de 1985; Ley NUm. 44 de 2 de julio de 1985,
segun enmendada; Ley NUGm. 17 de 22 de abril de 1988, segin enmendada; Ley
427-2000, segun enmendada; Ley 217-2006; Ley 271-2006, segin enmendada;
Ley 4-2017, segin enmendada y la Ley 16-2017. Asimismo, la Unidad
Anfidiscrimen, como agencia delegada de la “Equal Empioyment Opportunify



Commission”, recibe reclamaciones presentadas af amparo del Titulo Vil de la
Ley de Derechos Civiles de 1964, el "Equal Pay Act” de 1943, 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 fodas las fases de empleo - reclutamiento, ascensos, sueldos, salarios,
compensacion, categorias, cesantias, reempleos, represdlias, términos vy
condiciones de empleo y condiciones de empleo y otros beneficios marginales
- mads 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 sefaladas.

Con la aprobacion de esta legislacion, esta Administracion reafirma que Ia
dignidad del ser humano es inviolable.

El acoso laboral consiste en aquella conducta abusiva verbal, escrita o fisica
de forma reiterada por parte del patrono, sus supervisores o empleados, adjena a
los legitimos intereses de la empresa del patrono, no deseada por la persona,
gue afenta confra sus derechos consfitucionales protegidos. Conforme han
establecidos expertos en el tema, el acoso laboral conlleva una comunicacién
hostil'y desprovista de ética que es administrada de forma sistematica por uno o
varios individuos, principalmente confra un Unico individuo quien,
consecuencia de ello, es arrojado a una situacién de soledad e indefension
prolongada, a base de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes v
lo largo de un prolongado periodo de tiempo. Como consecuencia de la alta
frecuencia y larga duracién de estas conductas hostiles, tal malirato se traduce
en un enorme suplicio psicoldgico, psicosomdtico vy social para la persona
afectada. Sobre el particular, es importante resdltar 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
condicién profesional. La Asociacion de Psicologia de Puerto Rico expresé que
esta conducta tiene nefastas consecuencias psicoldgicas en las victimas, tales
como: estrés postraumdtico, susceptibilidad al esirés, depresién, ataques de
pdnico, hipervigilancia, “breakdown” o crisis nerviosa, suicidio, sindrome de
fatiga cronica, cambios en la persondiidad de la victima, deterioro en Ias



relaciones de pareja. Se hace necesario considerar, ademds, los dahos 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 psicologos laborales e investigadores del tema han
identificado como la epidemia del Siglo XXI en el contexto laboral. De acuerdo
a (sic} lainvestigacion readlizada por el hoy fallecido profesor Heinz Leymann,
considerado como el primer investigador y pionero en la divulgacién 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 Ifiaki Pifuel
y Zabeld, experfo en recursos humanos y uno de los primeros especialistas en la
investigacion y divulgacion del acoso en el contexto laboral, esta cifra ha ido
aumentando considerablemente durante las 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 redlizada en la Unidn Europeaq,
cerca de un 8% de los trabajadores encuestados que representaban un fotal 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 encuenira 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 internacionai, existe legislacion conira el acoso laboral en paises
como Suecia, Paises Bajos, Francia, Bélgica, Dinamarca, Finlandia, Colombia y
Cuba.

Si bien es cierto que en Puerto Rico la ausencia de legislacion especifica que
regule la nefasta practica del acoso en el contexto laboral no impide que ios
patronos puedan incurrir en responsabilidad civil por conducta torticera bajo el
Cédigo Civil de Puerfo 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 consiructivo
contemplada en la Ley NUm. 80 de 30 de mayo de 1974, segin enmendada,
con lo relacionado al acoso laboral agui establecido. Ciertamente, el acoso
laboral podria considerarse como un elemento que ayude ala configuracién del
despido constfructivo, mdas la presente medida no contempla la renuncia del
empleado como un elemento Unico a ser considerado al momento de evaluar



una posible causa de accién basada en el acoso laboral aqul definido. En ese
sentido, mientras gue 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, gue genere una atmdsfera hostil, infimidatoria,
humillante u ofensiva para el empleado que impida su sana estadia en el trabajo;
y due sed originada por un motivo gjeno al legitimo interés de salvaguardar el
efectivo desempefio en el empleo o que confenga expresiones claramente
difamatorias o lesivas gue 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 persong; interferir de
manera irazonable con el desempeno de su frabadjo, su salud fisica o emocional,
su estabilidad o seguridad en el empleo, su progreso profesional y/o salarial, y la
paz o sosiego del empleado y su entorno familiar,

El acoso en el contexto laboral va en contra de los principios mds bdsicos de
igualdad y dignidad reconocidos en el Articulo ll, Seccidon 1, de la Carta de
Derechos de nuestra Constitucion, y del derecho que tfiene fodo trabajador
contra riesgos a su salud y seguridad en el empleo segln dispuesto en el Articulo
I, Seccion 16. Por lo cual, esta Asamblea Legislativa entiende necesario e
imperativo promulgar la *Ley para prohibir y prevenir el Acoso Laboral en Puerio
Rico"” estableciendo asi una vigorosa politica plblica contra todo tipo de acoso
laboral que afecte el desempeno del frabajador, altere la paz industrial y atente
contra la dignidad de los trabajadores, no importa cudl sea su categoria o
closificacion en el empleo. Al amparo de esta Ley se provee a los trabajadores
de Puerfo Rico una causa de accidn para impedir el acoso laboral y ser
indemnizados por los dafos que sufran a consecuencia de ello.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:
Arficulo 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 intfegridad personal expresados en la Constitucion de Puerto Rico son
derechos fundamentales de la mdas alta jerarguia en nuestra jurisdiccion. Es
nuestro deber velar por el estricto cumplimiento de la garantia constitucional en
proteccion de la inviolabiidad de la dignidod de todo ser humano,
particularmente, en el drea de empleo.

Mediante esta Ley se establece una vigorosa politica pdblica contra todo
tfipo de acoso laboral que afecte el desempeno del frabagjador, altere la paz
industrial y atente contra la dighidad de los trabajadores, no importa cudl sea su
categorid o clasificacion de empleo.

Articulo 3.-Ambito de Aplicacién

La presente Ley, aplicard a empleados, no importa la naturaleza del empleo,
su categoria, jerarquia o clasificacién, ni la duraciéon del contrato de empleo,
gue sean objeto de la conducta denominada como acoso laboral.

Articulo 4.-Definiciones

Para los efectos de la presente Ley, los términos utilizados fendran el
significado que en este Articulo se les confiere:

1. "Empleado” — Se define como toda persona que preste servicios a un
palrono y que reciba compensacién por ello. Para efectos de la
proteccidn que se confiere mediante esta Ley, el término empleado se
interpretard en la forma mds amplia posible.

2. “Patrono” - Se define como toda persona natural o juridica, el Gobiemo
de-Puerto Rico, incluyendo la Rama Ejecutiva, Legislativa v Judicial, asi
como sus insfrumentalidades o corporaciones publicas, los gobiernos
municipales y cualquiera de sus instrumentalidades o corporaciones
municipales, que con animo de lucro o sin él, emplee personas mediante
cualquier clase de compensacion. También, se incluye a todas las
organizaciones o empresas del sector privado 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 deseadaq, repetitiva y abusiva; arbitraria, irazonable y/o caprichosa;



verbal, escrita y/o fisica; de forma reiterada por parte del patrono, sus
agentes, supervisores o empleados, agjena a los legitimos intereses de la
empresa del patrono, no deseada por la persona, gue atenta contra sus
derechos constitucionales protegidos, tales como: la inviolabilidad de la
dignidad de la personq, la proteccién contra atagques abusivos a su
honra, su reputacion vy su vida privada o familiar, v la proteccion del
trabajador contra riesgos para su salud o infegridad personal en su trabaijo
o empleo. Esta conducta de acoso laboral crea un entomo de trabajo
intimidante, humillante, hostil u ofensivo, no apto para que la persona
razonable pueda ejecutar sus funciones o fareas de forma normal.

Articulo 5.-Responsabilidad del patrono

Todo pairono gue incurra, fomente o permita el acoso laboral, serd
civilmente responsable frente a las personas afectadas. Serd responsabilidad de
todo patrono fomar las medidas necesarias para eliminar o reducir al minimo la
ocurrencia del acoso laboral en el lugar de trabagjo. Por lo que, todo patrono
adoptard e implementard las politicas infernas necesarias d los fines de prevenir,
desalentary evitar el acoso laboral en sus centros de frabdjo, ast como fambién
investigard todas las alegaciones sobre el particular e impondrd las sanciones
correspondientes en aquellos casos en que procedan.

En el caso de patronos que hayan suscrito convenios colectivos con sus
empleados al amparo de la Ley NOm. 130 de 8 de mayo de 1945, segin
enmendada, conocida como "Ley de Relaciones del Trabagjo de Puerfio Rico”;
de [a Ley NUm. 45 de 25 de febrero de 1998, segin enmendada, conocida como
“Ley de Relaciones del Trabajo para el Servicio Publico”; y de la “Ley Federal de
Relaciones del Trabagjo”, que contengan cldusulas que prohiban el acoso laboral
en sus centros de trabdjo, se entenderd que han cumplido con la obligacién
impuesta en este Artficulo, siempre y cuando dicha cldusula se andloga o mas
estricta, a la que mediante esta Ley se adopta requiere.

Todo patrono serd siempre responsable por las actuaciones del personadl de
supervision a su cargo, u otros empleados, que constituyan acoso laboral si el
patrono, sus agentes o sus supervisores sabian o debian estar enterados de dicha
conducta, a menos que el patrono demuestre que foméd acciones inmediatas y
apropiadas para corregir cualquier conducta de hostigamiento laboral vy el
empleado irrazonablemente falld en aprovechar las oportunidades de medidas



preventivas o coirectivas provistas por el patrono para evitar los dahos. 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 situacién, gozard de inmunidad contra
reclamaciones sobre las disposiciones de esta Ley, sin que dicha inmunidad
pueda cobijar a la persona gue ha cometlido el acoso laboral en su calidad
personal.

Cuando la situacidon 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 ofros coniratistas,
quienes interactlan en un ceniro de frabajo comuin, todos los patronos
involucrados tendrdn la obligacidon de investigar la alegacion de acoso laboral,
independientemente de si son o no, patrono directo del empleado quereliante.

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 fomaron accidn inmediafa y apropiada para corregir la
sifuacion.

Articulo é.- Denegacion 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 Trabdjo”,
Ley NUm. 45 de 18 de abril de 1935, segin enmendada por ser el acoso laboral
una accion culposa que se comefe 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 condicidén de salud se debe a un patrdn de acoso laboral, Ia Corporacion
del Fondo del Seguro del Esfado podrd recobrar del patrono los gastos incurridos
en el fratamiento del empleado afectado.

Arliculo 7.-Alcance de la Proteccién

Cualquier persona que reporte actos de acoso laboral serd profegida 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 vy Causa de Accidon”, mientras dichas expresiones no sean de
cardcter difamatorio ni constifuyan divulgacién de informacion privilegiada
establecida porley. Todo patrono serd responsable cuando redlice cualquier
acto que dfecte las oportunidades y condiciones de empleo de cualquier
trabajador que se haya opuesto a précticas constitutivas de acoso laboral, que
haya denunciado, testificado, colaborado o de cualguier forma participado en
una investigacion o procedimiento relacionado con el acoso laboral, o cuando
omita tomar las medidas necesarias para brindarle adecuada proteccion.
Disponiéndose que:

a. Ningin pafrono podrd despedir, amenazar, o discriminar contra un
empleado con relacidon a los términos, condiciones, compensacion,
ubicacion, beneficios o privilegios del empleo porque el empleado
ofrezca o intente ofrecer, verbalmente o por escrito, cualquier testimonio,
expresidén o informacién ante una unidn, una oficina de recursos humanos
u oficina del patrono, un foro legistativo, administrativo o judicial en Puerto
Rico, cuando dichas expresiones no sean de cardcter difamatorio ni
constituyan divulgacion de informacién 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 violacion a la ley probando que denuncid un acto de dacoso
laboral vy 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 razdn, el empleado deberd demostrar gue la razdn alegada por el
patrono era un mero pretexto para el despido.

Articulo 8.-Determinacidn de Acoso Laboral

La determinacion 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.

Se considerard conducta constitutiva de acoso laboral, pero sin limitarse q,
actos como los que se desglosan a continuacion:



Las expresiones injuriosas, difamatorias o lesivas sobre la persona, con
ufilizacion de palabras soeces.

Los comentarios hostiles v humillantes de descdlificacidn profesional
expresados en presencia de los compafieros de trabajo.

Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los
companhneros de trabajo.

Las mdltiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos
del acoso, cuya femeridad quede demostrada por el resultado de los
respectivos procesos disciplinarios.

La descalificacion humillante sobre propuestas u opiniones de trabajo.
Los comentarios o burlas dirigidos al empleado sobre la apariencia fisica
o la forma de vestir, formuladas en pUblico.

La alusidn piblica a hechos pertenecientes a la intimidad personal y
familiar del empileado 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
frabcjo o de la labor confratada sin ningin 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 continuacidn:

Actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legaimente
corresponde a los supervisores sobre sus subalternos.

La formulacion de exigencias para proteccidn de la confidencialidad en
los servicios o los que se dedica el patrono o la lealtad del empleado
hacia su patrono.

La formulacién o promulgacion de reglamentos o memorandos pard
encaminar la operacion, maximizar la eficiencia y la evaluacidn laboral
de los empleados en razdn a los objetivos generales del patrono.

La solicitud de cumplir deberes adicionales de colaboracidén cuando sea
necesario para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones
dificiles en la operacién y servicios que ofrece el patrono.



5. Las accicnes 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.

6. Lasacciones afirmativas del patrono para hacer cumplir las esfipulaciones
contenidas en los reglamentos de administracion de recursos humanos o
de cldusulas de los contratos de frabgjo.

7. Las acciones afirmativas del patrono para que se cumplan con los
obligaciones, deberes y prohibiciones que rigen por ley.

Articulo 9.-Difusion y Asesoramiento

En consideracion a las disposiciones de esta Ley, todo patrono, publico o
privado, tendrd la obligacién de exponer el contenido del alcance de esta Ley
en un lugar visible para todos sus empleados y orientarlos sobre las medidas,
politicas y procesos adoptados en el lugar de trabajo.

El Secretario del Departamento del Trabajo vy Recursos Humanos, la Oficina
de Administracion vy Transformacidn de los Recursos Humanos del Gobiemo de
Puerto Rico, con relacion a los patronos de la Rama Ejecutiva sobre los cuales
tenga jurisdiccion, la Rama Legislativa v la Rama Judicial, adoptardn , en un
plazo no mayor de cienfo ochenta {180} dias a partir de la vigencia de esta Ley,
unas guias uniformes para la adopcion 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 o partir de la
publicacién de las guias mencionadas en el pdmrafo anterior, para la adopcion
e implementacion de los profocolos v su debida difusidn en los centros de
frabagjo.

Arficulo 10.-Procedimiento

Toda persona gque reclame ser victima de acoso laboral deberd comunicarlo
siguiendo el procedimiento y protocolo adoptado por su patrono, el cual, segin
ya dispuesto, deberd ser amparado en las guias uniformes establecidas por el
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos, la Oficina de Administracion y
Transformacion de los Recursos Humanos del Gobierno de Puerto Rico, la Rama
Legislativa y la Rama Judicial, segun aplique.



Si las gestiones realizadas conforme al procedimiento y protocolo adoptado
por el patrono resulfan infructuosas, el empleado afectado acudird al
Negociado de Métodos Alternos para la Solucidon de Conflictos de la Rama
Judicial. Si habiendose orientado, las partes no aceptan la mediacién o el
mediador no recomienda la misma, entonces se podrd acudir ante la sala del
tribunal competente presentando evidencia acreditativa de que se agotd dicho
mecanismo alterno y radicar la accién 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 dahos que el acto haya causado al empleado aparte de cualquier otra
responsabilidad que se pudiese imputar criminalmente.

Articulo 12.-Prescripcién

Toda persona que tenga una causa de accidn bajo las disposiciones de la
presente Ley, tendrd un término de un (1) afo para presentar su causa de accidn
a partir del momento en que el empleado se sintid somefido al acoso laboral
alegado.

Articulo 13.-Procedimiento Sumario

En fodo pleito judicial que se inste por violacidn 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 gue establece las
Reglas de Procedimiento Civit de 2009.

Arliculo 14.-Reglomentacién

Se faculta al Secretario del Trabajo y Recursos Humanos, asi como al Director
de la Oficina de Administracion y Transformaciéon de los Recursos Humanos del
Gobierno de Puerto Rico, a adoptar y promulgar la reglomentacion y normativa
necesaria para administrar y poner en ejecucion las disposiciones de esta Ley,
con sujecion a lo consignado en la Ley 38-2017, segin enmendada, conocida
como “Ley de Procedimiento Administrativo Uniforme del Gobierno de Puerto
Rico”. No obstante, se conceden cienfo ochenta (180} dias naturales a estos
funcionarios para poner en funcién la reglamentacién 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, arficulo, disposicién, 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. E
efecto de dicha sentencia quedard limitado a la cldusula, pdrrafo, subpdrrafo,
articulo, disposicidn, seccidn o parte de la misma gque asl hubiere sido anulada o
deciarada inconstifucional.

Articulo 16.- Vigencia

Esta Ley enirard en vigor inmediatamente luego de su aprobacidn.



Apéendice 19

ESTADO LIBRE ASOCIADO DE PUERTO RICO
MUNICIPIO AUTONOMO DE LA CIUDAD CAPITAL.
SAN JUAN BAUTISTA

ORDENANZANUM. 21 ,SERIE 20182019
APROBADO: 26 DE MARZ0 DE 2019
P.DE O. NUM. 26
SERIE. 2018-2019

Fecha de presentacién: 11 de marzo de 2019.
ORDENANZA

PARA ENMENDAR LA ORDENANZA NUM, 27, SERIE
2001-2002, SEGUN ENMENDADA, CONOCIDA COMO
“EL CODIGO DE ADMINISTRACION DE ASUNTOS DE
PERSONAL DEL MUNICIPIO AUTONOMO DE SAN
JUAN", A LOS FINES DE ESTABLECER LA POLITICA
PUBLICA DEL MUNICPIO EN CUANTO A LA
IMPLEMENTACION DE UNA LICENCIA PARENTAL;
EXTENDER EL PERIODO DE LICENCIA DE
MATERNIDAD DE DOCE (12) SEMANAS A
VEINTICUATRO (24) SEMANAS; EXTENDER EL
PERIODO DE LICENCIA DE PATERNIDAD DE CINCO
(5) DIAS A CUATRO (4) SEMANAS; Y PARA OTROS
FINES RELACIONADOS,

POR CUANTO: Es harto conocido. que la tasa de participacién labaral de: fa mujer-a nivel mundial
ha iderementado consistentements como résultado de las luchas a faver de los derechos
civiles que persiguen eervar la brecha existente de los géneros en el mercado del trabajo.
Lia lucha incansable que han librado estos grupos de interés sin duda ha allanado el camine:
para que mds mujeres se inserten al mundo del trabajo para desarrollar sus capacidades y
contribuir a la economia familiar.

POR CUANTO: E! cambio experimentado durante las Gltimas décadas ha propiciado una

W/ reformulacién de las responsabilidades-sociales que fradicionalmente le san atribuidas a la.

mujer. Segin fa Crganizacion Internacional del Trabajo (OIT), la tasa de participacién
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{aboral de la mujer superd, pot primera vez, el 50 por ciento a nivel mundial para el afio

2018, segiin reportd su Oficina Regional para América Latina.

POR CUANTO: Segfin estadisticas provistas per el Departamento del Trabajo de Puerto Rico,

aunque la tasa de participacién laboral de la mujer es meunor a la del hombre, en afios
recientes se ha reducido la hrecha, tanto en Puerfo Rico como ert América Latina y el
Caribe.! Sin duda, esta reduccién sefiala un aspecto positivo y esperanzador en la lucha
por la iguaidad de los géneros. Sin embargo, la participacién de la mujer en el mundo

laboral continfia detenida én trabajos de escasa calidad y pocas oportunidades de desacrollo,

POR CUANTO: Pese a los reconocidos avances, afin persisten las consecuencias sobre la

perpetuacién de roles tradicionales de género que persiste en nuestra sociedad. Es decr,
ademds de la carga laboral que asume la mujer en la sociedad moderna, esta continfia
gsumiendo el rol principal en el cuidado de la familia y las tareas del hogar. Esto limita
severamente las. opertunidades que le sen asequibles en el mundo laboral. En este sentido,
el esquema legislativo existente no oftece las herramientas riecesarias para encontrar mds

y mejores oportunidades que promuevan su desarrollo profesional.

POR CUANTO: Historicamente, el concepto del trabajo para el hombrs tiene sus: tafces en la

jornada completa y la nocién incorrecta de que este es el tinica responsable de proveer el
sustento para la familia. Como resultado, se ha entorpecido y separado significativamente
el compromiso con las tareas del hogar y la crianza de los hijos. Este estereotipo, conocido
como el male breadwinner, tiene sus fundamentos en tres principios bésicos: (1) una
jornada laborai complete; (2) la figura del hombre como proveedor fnico de sustento
econémico y (3) el hombre como figura farniliar cuya responsabilidad sobre fas tareas del

hogar y de fa crianza de los hijos es secundaria.

LEn el afio 1970 1a tasa de particibacién laboral de ta mufer en Puerto Rico fue de 28% en compsracion eon 70% del
hombre. En el afio 2017 fue de 32.8% para la mujer y 48.4 para el hombre,



POR CUANTO: Es incuestionable que, como sociedad y administracidn municipal, aspitamos a
crear un entorno laboral que propenda a la corresponsabilidad y equidad entre mujeres y
hombres sobre tcdos los asuntos relacionados al sustenfo de la familia v las
responsabilidades de la crianza y formacidn del hogar familiar,

POR CUANTO:; Como herramienta para eombatir los conceptos errdneas v anticnados, resulta
necesario reformiar el estado de derecho vigente con el propésito de atemperar los estatutos
que rigen las relaciores obrero-patronales a los cambios que ha trafdo consigo el aumento
en Ia participacién laboral de la mujer. De manera especifica, se deben reforzar los
beneficios por maternidad y crear medidas que promuevan la responsabilidad compartida
del cuidado familiar.

POR CUANTO: Corresponde dar gn paso firme hacia Iz transformaeién cultural del rel de los

h Zéneros en el entorno del émpleo publico, establectendo normas ¥y beneficios & nuestros
empleados que incentiven la participacién de ambos padies en la crianza de los hijos reeién
pacidos o adoptados.

POR CUANTO: El Municipio Auténome de San Juan, ejerciendo su funcién ejemplificadora,
éstablece, mediante la presente ordemanza municipal, la polftica pifiblica sobre la
implémentacién de una licencia parental para parejas de empleados mumicipales. Seran
elegibles a disfrutar de dicho beneficio todas las parejas de empleados del Municipio de
San Juan que se conviertan en padres. por medio de enalguier métode de procreacién o
adepeién. Ademds, mediante la presente ordenanza municipal, se aumenta el beneficio de
licenicia por maternidad de doce (12) a veinticuatro (24) semanas, mientras se aumenta el
beneficio de la licencia de paternidad de cinco (5) dfas a cuatro (4) semanas. La Oficina
de Recursos Humanos y Relaciones Laborales del Municipio de San Juan. no tomard en
cuenta los dias feriados para llevar a cabo €l computo de dichas licencias..

POR CUANTO: Eiarticulo 11.001 dela Ley Nam. 81 de 30 de-agosto de 1991, segiin enmendada,

ﬂ,_ . conocida como “Ley de Municipios Auténomos de Puerto Rico”, delega en los municipios
u{ﬂ»
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la facultad de adoptar un Reglamento Uniforme de Administracion de Personal en el que
se establezca todo lo relativa a reclutamiento, seleccidn y reglamentacion sobre
adiestramiento, evaluacién de empleados y funcionarios y sobre el 4rea de reteneién y
cesantias,

POR CUANTO: El articulo 5.005 de la Ley de Municipios Auténomos dispone que la Legislatura
Municipal ejercerd el poder legislativo en el municipio y tendra las facultades y deberes
sobre los asunfos localeés que se le confieren en esta, asi como aquellas ineidentales y
necesarias a las mismas, entre eflas las de aprobar los planes del drea de personal del
municipio que someta el Alcalde de conformidad con dicha Ley 'y los reglamentos y las
guias y clasificacién y escalas de pago que deban adoptarse para la administracién del
sistema de personal,

POR CUANTO: M:ediante la Ordenanza Ndm. 27, Serie 2001-2002, aprobada el 4 de octubre-de
2001, segdn enmendada, el Municipio Auténomo de San Juan adopté el Cédigo de
Administracién de Asuntos de Personal del Municipio de San Juan, el cual compila el
Reglamento para la Administracién de Personal del Servicio de Carrera, el Reglamento de
Personal para el Servicio de Confianza ¥ el Reglamento de Personal para el Servicio
Irregnlar del Municipio de San Juan. EI mencionado cédigo incluye uumerosas
disposiciones referentes a la concesién de licencias y otros beneficios marginales para
dichos empleados.

POR TANTO: ORDENASE POR LA LEGISLATURA MUNICIPAL DE SAN JUAN,

PUERTO RICO:

Seccion ira.: Se establece una nueva politica phblica en el Munieipio Auténomo de San

Juan a los fines de ampliar el perfodo dispuesto mediante reglamento para el disfrute de la licencia

de maternidad de doce (12) a veinticuatro (24) semanas, ampliar el perfodo, dispuesto mediante

reglamento, para el disfrute de Ia lieencia de paternidad de cinco (5) dfas a cuatro (4) semanas y se



crea una nueva licencia parental de veinticuatro (24) semanas para el disfrute de parejas de
empleados municipales.
Seccion 2da.: Enmendar los incisos 4 y 5 de fa Seecidn 11.4 del Articulo 7.11 del Capftulo
VII de la Ordenanza Nam. 27, Serie 200§-2002, ssghiin enmendada, conocida como. Codigo de
Administracién de Asuntos de Personal del Municipio de San Juan, para qué se lean ¢omo sigue:
“CODIGO DE ADMINISTRACION DE ASUNTOS DE PERSONAT, DEL MUNICIPIO
DE SAN JUAN
CAPITULO VII
REGLAMENTQ PARA LA ADMINISTRACION DE PERSONAL EN EL SERVICIO DE

CARRERA DEL PODER EJECUTIVO DEL GOBIERNO MUNICIPAL DE SAN JUAN
Articulo 7.01.~-Denominacion

Articulo 7.11.-Beneficios Marginales

Seceidn 11.1 — Norma General

Seccién 11.4 - Licencias
Los empleados en el Servicio- de Carreta del Municipio de San Juan téndrén
derecho a las siguientes licencias, con o sin paga, conforme se establece a coftinuacién:

1. Licencia de Vacaciones

a) .

4. Licencia de Maternidad
La liceneia de maternidad se regird por las siguientes disposiciones;
a. Toda empleada embarazada tendré derecho a solicitar por certificado

que se le conceda licencia con sueldo por maternidad. Dicha licencia

o4 5
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comprenderd un periodo de cuatro (4) semanas antes del
glumbramiento y veinte (20) semanas después, para un total de
veintieuatro (24) semanas de licencia por maternidad en caso de que
la empleada haya observado un alumbramiento.

Sin embargo, previz autorizacién médica, la empleada einbarazada

podra optar por permanecer trabajando hasta una (1} semana antes de

la fecha probable del parto, de forma tal de poder disfrutar de veintitrés

{23} semanas de descanso postnatal.

Durante el perfode de la licencia de mafernidad, la empleada
devengard la totalidad de su sueldo. Cuando se autorice el disfrute de
licencia de maternidad, se pedra autorizar el pago por adelantado de
los sueldos correspondientes al periodo de licencia siempre gue la
empleada lo solicite con anticipacion suficiente. Las empleadas que
disfiuten de: licencia por matermidad tendrén derecho a acumular
licencia de vacaciones o licencia por enfermedad mientras dure la
licencia de maternidad.

De producirse el alumbramiento antes de transcurrir las cnatro (4)
semanas de haber comenzado la empleada embarazada su descanse
prenatal, o sin que hubiere comenzado este, el descanso postparto se
extenderd por un perfodo de tiempo equivalente al que dejé de
disfrutar durante el perfodo prenatal y también le serd pagado a sneldo-
completo.

La empleada embarazada podra solicitar que se le reintegre a su
trabaja antes. de expirar las veinticuatro (24) semanas de licencia
cuando presente vn cerfificado médico acreditativo de que estd en

condiciones de trabajar. En ese casd, se consideraré que la.empleada
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renuncia a la extensién de [a licencia a que tiene derecho. Cuando, a
pesar del certificado médico requerida en el Inciso (b) de este Artfculo,
se haya estimado err6neamente la fecha probable del parto y la mujer
haya disfrutade de veinticuatro (24) semanas de licencia sin haber
ocurrido el parto, se le extenderd la licencia a sueldo completo hasta
que le sobrevenga el parto, En este caso, la empleada embarazada
conservard su derecho a disfrutar de las cuatro (4) semanas de
descanso postparto a partir de la fecha del alumbramiento y de las
cuatro {4) semanas adicionales para el cuido del menor, En el caso de
upa empleada embarazada con status transitorio la [ficencia de
matermidad no excedera del término de nombramienta.

La solicitud de Heeneia por maternidad deberd acompafiarse de un
certificado médica expedido por un facultativo autorizadoe para ejercer
su profesién en Puerto Rico, indicativo de la fecha aproximada del
parte. Dicho certificado deberd presentarse no mas tarde de terminado
el octavo mes de embarazo.

En aquellos casos én que surjan complicaciones durante el perfodo de
embarazo, o como resultado del mismo, se le podrd conceder a la
empleada, ademds de la ficencia de maternidad, la licencia de
vacaciones y la licencia de enfermedad a que tenga derecho, de
acuerdo con la reglamentacién municipal vigente, y, ademas, licencia
sin sueldo. Sin embargo, en ning(n caso podrd exceder de un afio e}
periodo total de la ausencia de [a empleada como resultado del disfrute
de cualesquiera de estas licencias o de todas ellas;

No se podra despedir a la mujer embarazada sin justa causa. No se

entenderd que es justa causa el menor rendimiento para el trabajo por
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razén de embarazo. Toda decisién que pudiese afectar en alguna
forma la perimanencia et su empleo de la mujer embarazada deberd
posponetse hasta tanto finalice el periodo de licencia por maternidad.

e. Toda empleada que adopte un menor de catorce (14) afios o menos, de
acuerdo con Ja legislacidn aplicable, tendré derecho a veinticuatro (24)
semanas de licencia por adopeién a sueldo completo. Esta licencia
comenzard & contar a partir de la fecha en que se emita la resolucién
dei tribunal decretando la adopeidn. Al reclamar este derecho, la
empleada deberd someter a la unidad administrativa en que trabaja
evidencia acreditativa de los procedimientos de adopeidn, expedida
par el tribunal competente.

f Laempleada embarazada o que adopte un menor deberd solicitar con
anticipacion a la unidad administrativa donde frabaja el perfodo en que
habrd de disfrutar de su licencia de maternidad y sus planes de
reintegrarse al trabajo,

g, Cuando la empleada sufra un aborto, se le concedera hasta cuatro (4)
semanas de lcencia de maternidad postparto. Sin embargo, para ser
acreedora a tal beneficio, el aborto tendré que ser de tal naturaleza que
produzea los mismos efectos fisioldgicos que regularmente surgen
come consecuencia del parfo, de acuerdo al dictamen y eertificacion
del médico que la atiende durante el aborto. El certificado deberd
indicar el periode de desecanso recomendado por ei médico.

5, Licencia de Paternidad

La licencia por paternidad seri por un término de cuatre (4)
semanas con sueldo, comtados a partir del nacimiente o adopeién del hijo

o hija, seglin dispuesto en esta ordenanza.



e

Al reclamar la licencia, el empleada deberd presentar el certificado
de nacimiento o de adopeidn del menor, seglin sea el caso.”
Seccién 3ra.: Afiadir un nuevo inciso 6 a la Seccién 11.4 del Articulo 7.11 del Capitulo
V11 de ta Ordenanza Nim. 27, Serie 2001-2002, segiin enmendada, conocida como Cédige de
Administracién de Asuntos de Personal del Municipio de San Juan; renumerar el actual inciso 6
como ineise 7 y reemimerar los subsiguientes incisos respectivamente, para que lea como sigue:
“CAPITCLO VII
REGLAMENTO PARA LA ADMINISTRACION DE PERSONAL EN EL SERVICIO DE

CARRERA DEL PODER EJECUTIVO DEL GOBIERNO MUNICIPAL DE SAN JUAN

Articule 7.01.-Denominacidn

Articule 7.11.-Beneficios Marginales

Seccién 11.1 — Norma General

Seceidn 11.4~ Liceneias
Los empleados en el Servicio de Carrera del Municipio de San Juan tendrén
derecho a las siguientes liceneias, con o sin paga, conforme se establece a eontinuacion:

1. Licencia de Vacacionas

6. Licencia Parental
Adquellas parejas de hecho o parejas casadas en las cuales ambos integrantes sean
empleados del Municipio de San Juan y tengan hijos por cualquier métoda de procreacion
o adopeidn, tendrdn derecho a disfrutar de una licencia parental de veinticuatro (24)

semanas, Dicha licencia tiene cgmo propésito otorgar a la pareja de empleados la opcidn



de decidir cual de los padres asistird al empleo y cudl permanecerd con el menar en el
hogar. La licencia parental se regira por las siguientes dispesiciones:

¢ay El perfodo de veinticuatro (24) semanas que comprende la licencia
parental podré ser utilizado por cualquiera de los dos. padres previa
notificacién a su supervisor inmediato. Solo uno de los. padres podrd
haceruso de la licencia a la vez.

(b} En la eventualidad de que la empleada embarazada haga usa de las
cuatro (4} semanas de licencia prenatal, la pareja de empleados podta
disfrutar de veinte (20) semanas de licencia parental a partir del
alumbramiento.

(c) Cada pareja de empleados que haga uso de su leencia parerttal tendra
derecho a solicitar el pago por adelantado de uno (1) de los sueldos,
correspondiente al periodo de licencia, siempre que se solicite eon
anticipacion suficiente,

{d) La sclicitud de licencia parental debera presentarse en conjunto por
ambos padres y deberd acompafiarse de un certificado médico
expedido por un facultativo autorizado para ejercer su profesion en
Puerfo Rico, indicativo de la fecha aproximada del parto. Dicho
gertificado deberd presentarse na mds tarde de terminado el octavo
mes de embaraze.

(e) Todas las parcjas de empleados que adopten un mencr de catorce (14)
afios © menos, de acuerdo. con la legislacidn aplicable, tendrd derecho
a. ‘veinticuatro {24) semanas de lcencia por adopeién a sueldo
completo. Esta licencia comenzard a contar a partir de Ia fécha en que.
se emita la resolucion del tribunal decretande la adopcién.. Al

reclamar este derecho, los empleados deberan someter a la unidad
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administrativa en que trabajan evidencia acreditativa de los
procedimientos de adopcién expedida por el tribunal competente.

(f) En el caso de empleadas embarazadas, regirdn el reste de los
beneficios contenidos en las dispesiciones sobre licencia de
maternidad en ¢l Inciso 4 de [a Seccién 11.4 dei presente reglamento,

7. Licencias para Estudios o adiesframientos

g.”
Seccidn 4ta.; Enmendat los incisos 4y 5 de fa Seccién 11.4 del Articulo 8.11 del Capftulo
VTII de fa Ordenanza Nam. 27, Serie 2601-2002, seglin eamendada, conocida como Cédigo de
Administracién de Asuntos de Personal del Municipio de San Juan, para que se lean como sigue:
“CAPITULO VIII
REGLAMENTO DE PERSONAL PARA EL SERVICIO DE CONFIANZA DE LA RAMA.

EJECUTIVA DEL MUNICIPIO DE SAN JUAN
Articuto 8.01.-Denominacion

Arxticulo 8.11.-Beneficios Marginales

Seceidn 11.1 — Norma General

Seceidn 11.4 - Licencias
Los empleados y funcionarios de cenfianza del Municipio de San Juan tendrén
derecho a las siguientes licencias, con o sin paga, conforme se establece a continnacién:

7 1. Licencia de Yacaciones
’/{ll./ a) ...
& 11



4, Licencia de Miternidad

La licencia de maternidad se regird por las siguientes disposiciones:

a.

Toda funcionaria o empleada embarazada tendrd derecho a solicitar
por certificado que se le conceda liceneia con sueldo por maternidad.
Dicha licencia comprenderd un periodo de cuatro (4) semanas antes
del alumbramiento y veinte (20) semanas después, para un total de
veinticuatro (24) semanas de ticencia por maternidad en caso de que
la funcionaria 0 empleadsa haya observado un alumbramiento. Sin
embargo, previa autorizacion médica, la funcionaria o empleada
embarazada podrd optar por permanecer trabajando hasta una (1)
semana antes de la fecha probable del parto, de forma tal de poder
disfrutar de veintitrés (23) semanas de descanso postnatal.

Durante el perfodo de la licencia de maternidad, ta funcionaria o
empleada devengari la totalidad de su sueldo. Cuando se autorice €l
disfrute de licencia de maternidad, se podrd autorizar el pago por
adelantado de los sueldos correspondientes al periodo. de licencia,
siempre que la funcionaria o empleada lo solicite con anticipacion
suficiente. Las funcionarias o empleadas que disfruten de licencia por
maternidad tendriin derecho a acumular Jicencia de vacaciones o
liceneia por enfermedad mientras durs la licencia de maternidad.

De producirse el alumbramiento antes de transcurrir las cuatro (4)
semanas de haber comenzado la funcionaria o empleada embarazada
su descanso prematal, o sin qué hubiere comenzado este, el descanse
postparto se extenderd por un perfodo de tiempo equivalente al que
dejé de disfrutar durante el perfodo prenatal, y también le serd pagado

a sueldo completo,

12



La funcionaria o empleada embarazada podra solicitar que se le
reintegre a su trabajo antes de expirar las veinticuatto (24) semanas de
licencia cuando presente un certificads médico acreditativo de que
estd en condiciones de trabajar. En ese caso, se considerard que la -
funcionaria o empleada renuncia a la extension de la licencia a que
tiene derecho. Cuando, a pesar del certificado médico requerido en el
Inciso (b) de este Articulo, s¢ haya estimada erroneamente la. fecha
probable del parto y la mujer haya disfrutado de veinticuairo (24)
sernanas de licencia sin haber ocurtido el parto, se le extenderd la
licencia a sueldo completo hasta que le sobrevenga el parto. En este
caso, la funcionaria o empleada embarazada conservard su derecho a
disfrirtar de Jas cuatro (4) semanas de descanso postparto 4 partir de la
fecha del alumbramiento y las euatro (4) semanas adicionzles para el
¢uido del menor,

La solicitnd de licencia por maternidad deberd acomipafiarse de un
certificado médico expedido por un facultativo awtorizado para ejercer
su profesién en Puerto Rico, indicativo de la fecha aproximada del
parto. Dicho eertificado debera presentarse no mas tarde de termmimado
el octavo mes de embarazo.

En aquellos casos en que surjan complicaciones. dusants el perfode de
embarazo, o como resultado del mismo, se le podrd conceder a la
empleada, ademas de licencia de maternidad, la licencia de vacaciones
y la licencia de enfermedad a que tenga derecho de acuerdo con la
reglamentacién municipal vigente y, ademds, licencia sin sueldo. Sin

embargo, en ninglin caso podrd exceder de un afic el perfode total de
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la ansencia de la funcionaria o empleada como resultado det disfrute
de cualesquiera de estas licencias o de todas ellas.

No se podrd despedir a la mujer embarazada sin justa causa. No se
entenderd que es justa causa el menor rendimiento para ¢l trabajo por
razén de embarazo. Toda decisién que pudiese afectar en alguna
forma la permanencia en st empleo de la mujer embarazada debera
posponerse hasta taste finalice ¢l perfodo de liceneta por maternidad.
Toda funcionaria o empleada que adopte un menor de catorce (14)

afios o menos, de acuerdo con la legislacion aplicable, tendrd derecho

a veinticuatro (24) semanas de licencia per adopcién a sueldo

completo. Esta licencia comenzard a contar a partir de la fecha en que

se emita la resoluci6n del tribunal decretando la adopeidn. Al
reciamar este derecho, la empleada deberd someter a la unidad
administrativa en que trabaja evidencia acreditativa de los
procedimientos de adopcion expedida por el tribunal competente.

La funcionaria o empleada embarazada o que adopte un menor debera
solicitar con anticipacién a fa unidad administrativa donde trabaja el
periado en que habra de disfrutar de su licencia de maternidad y sus
planes de reintegrarse al trabajo.

Cuando la funcionaria o empleada sufra un aborte, se le concederd
hasta cuatro (4) semanas de licenicia de maternidad postparto. Sin
embargo, para ser acreedora a tal beneficio, el aborto tendra que ser
de tal naturaleza que produzea los mismos efectos fisioldgicos que
regularmente surgen como consecuencia del parto, de acuerdo al

dictamen y certificacién del médico que la atiende durante el aborto.
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El certificado deberd indiear ef periodo de descanso recomendado por
el médico.
5. Licencia de Paternidad

La licencia por paternidad serd por un término de cuatro (4)
semanas con sueldo, contados a partir del nacimiento o adopcidn del hijo
o hija, segiin dispuesto en esta ordenanza.

Al reclamar esta licencia, el funcionario o empleado deberd
presentar el cerfificado de nacimiento o-de adopcién del menor, segim sea
el case. ”

Seccidn Sta.: Afiadir un huevo inciso 6 a la Seccion 11.4 del Articalo 8.11 del Capftulo
VIII de la Ordenanza Nm. 27, Serie 2001-2002, seg(n enmendada, conocida come Cédigo de:
Administracién de Asuntos de Personal del Municipio de San Juan; renumerar el actual inciso 6
como incisa 7 y reenumerar los subsiguientes incisos, respectivamente, para que lea como sigue:
“CAPITULO VHI
REGLAMENTO DE PERSONAL PARA EL SERVICIO DE CONFIANZA DE LA RAMA

EJECUTIVA DEL MUNICIPIO DE SAN JUAN

Articulo 8.01.-Denominacién

Articulo 8,11.- Beneficios Marginales

Seccién 11,1 — Norma General

Seceién 11.4 -~ Licencias
Los empleados y funcionatios de eonfianza del Municipie de San Juan tendtdn
derecho a las signientes licencias, con o sin paga, conforme se establece a continuacion:

1. Licencia de Vacaciones

15



(a) ...

6. Licencia Parental

Aquellas parejas de hecho o parejas casadas en [as cuales ambos integrantes sean
empleados del Municipio de San Juan y tengan hijos por cualguier método de procreacién
o adopcién, tendrdn derecho a disfrutar de una licencia parental de veinticuatro (24)
semanas. Dicha licencia tiene eomo propdsito otorgar a la pareja de empleados la opeidn
de decidir cual de los padres asistird al empleo y cudl permanecera con el menor en el
hogar. La licencia parental se regira por las siguientes disposiciones:

(a) El periado de veinticuatro (24) semanas que comprende la licencia
parental podrd ser utilizado por cualquiera de los dos padres previa
notificacion a su supervisor inmediato. Solo une de los padres podrd
hacer uso de la licencia a la vez.

(b) En la eventualidad de que la empleada embarazada haga uso de las
cuatro (4) sermnanas de licencla prenatal, 1a pareja de empleados podr
disfrutar de veinte (20) semanas de licencia parental a partir del
alumbramiento.

{c) Cada pargja de empleados que haga uso de su licencia parental tendrd
derecho a solicitar el pago por adelantado de uno (1) de los sueldos,
correspondiente al periodo de licericia, siempre que se solicite con
anticipacion suficiente.

(d) La solicitud de licencia parental deberd presentarse en conjunto por
ambos padres y deberd acompafiarse de un certificade médico
expedido por un facultativo autorizado para ejercer su profesién en

M/ Puerto Rico, indicativo de la fecha aproximada del parto. Dicho
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certificado deberd presentarse nc maés tarde de terminado el octavo
mes de embarazo.

(&) Todas las parejas de empleados que adopten un menor de catorce (14)
afios ¢ menos, de acuerdo con |a legislacién aplicable, tendrd derecho
a veinticuatro (24) semanas de licencia por adopcidn a sueldo
completo. Esta licencia comenzard a contar a partir de la fecha en que
se emita la resolucidn del iribunal dscretando la adopeidn. Al
reclamar este derecho, los empleados deberfn someter a la unidad
administrativa en que trabajan evidencia acreditativa de los
procedimientos de adopcidn expedida por el tribunal competente.

(D) Bn el caso de empleadas embarazadas, regirdn el resto de los
beneficios contenidos en las disposiciones sobre licencia de
maternidad en el Inciso 4 de la Seccién 11.4 del presente reglamento.

7. Licencias para Estadios o adiestramienios

S
Seccién 6ta.: Enmendar las Secciones 9.2 y 9.3 del Articulo 9.09 del Capitulo IX de la
Ordenanza Nim. 27, Serie 2001-2002, segin enmendada, conocida como Cdédigo de
W/ Administracién de Asuntos de Personal del Municipio de San Juan, para que se lean como signe:
“CAPITULO IX
REGLAMENTO DE PERSONAL PARA EL SERVICIO IRREGULAR DEL MUNICIPIO

DE SAN JUAN
Artieulo 9.01.-Titulo

Articulo 9,09.-Beneficios Marginales

W]‘W 17
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Los empleados irregulares tendran derecho a los beneficios marginales que se

establecen en este- Articulo, ademas de aquellos establecidos por leyes especiales,

incluyendo las disposiciones vigentes sobre dias feriados.

Seceién 9.1.— Licencias de Vacaciones y Enfermedad

Seccién 2.2~ Licencia de Maternidad

L.

La empleada irregular tendré derecho a disfrutar de licencia de maternidad,

la cual comprendera el periodo de descanso prematal y postparto a que

tiene derecho toda empleada embarazada. Como regla general, este

periodo de descanso comprenderd cuatro (4) semanas antes del parto y

veinte (20) semanas después, para un total de veinticuatro (24) semarias,

de licencia por maternidad en casc de que fa empleada haya observado un
alumbramiento,

Ia erf;pl‘eada irregular tendrd derecho a solicitar esta Ticencia dentro del

término de su nombramiento v a disfrutar de sus beneficios segiin se

dispone en el Artfculo 11.017 de la Ley Namero 81 del 30 de agosto de

1891, segiin enmendada.

a. Previa certificacién médica que acredite que se encuenira apta
para {rabajar, la empleada podrd optar por tomat solo ufia semana
de descanso prenatal y exfender hasta veintitrés (23) semanas el
descanso después del parto, siempre que diche periedc esté
comprendidao dentro del término de sunombramiento. En aquelles
casos en que el Municipio entienda necesario extender el
nombramiento por las necesidades del servicio, el Municipio
podra conceder el tiempo restante de las veintitrés (23) semanas

dentro del nuevo nombramiento.
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Durante el periodo de [a licencia de maternidad, la empleada
devengari la totalidad de su sueido. Cuando se le autorice el
disfrute de licencia de vacaciones por maternidad a una empleada,
se podrd autorizar el pago por adelantado de los sueldes
correspondientes al perfodo de licencia, siempre que la empleada
lo solicite con quince (15) dias de antelacién y siempre que el
periode esté comprendide dentro de su nombramiento. Tal
antorizacién deberd hacerse inmediatamente después de la
aprobacién de la licencia. Ademds, acumulard licencia de
vacaciones y por enfermedad. durante el tiempo que dure dicha
licencia por maternidad. El crédito por estas licencias se efectuard
cuando la empleada regrese al trabajo.

De producirse ¢l parto antes de transcurrir e] perfodo de descanso
prenatal o sitv que hubiese comenzado este, el descanso postparto
se extenderd por un perfodo equivalente al que dejé de disfrutar
durante el periode prenatal y también le serd pagado a sueldo
completo,

Cuando se haya estimado erréneamente la fecha probable del
parto v la empleada haya disfrutado de las cuatro (4) semanas de
descansé prenatal sin haberle sobrevenido el parto, se le extenderd
fa liceneia a sueldo completo hasta que sobrevenga el parto.

De surgir complicaciones durante el embarazo, o como resultado
de este, ademds de la licencia de maternidad, se podra autorizar Ja
licencia de enfermedad y de vacaciones a que la empleada tenga

derecho, segiin este Reglamento. En ningln easc de empleado
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irregular el uso de [as referidas licencias podrd exceder del término
del nombramisnto.

La empleada podrd reintegrarse a sn trabajo antes de expirar las
veinticuatro (24) semanas de licencia si presenta un certificado
médico acreditativo de (ue estd en condiciones de trabajar. De asi
hacerlo se considerara que la empleada renuncia a la extension de
la licencia a que tiene derecho.

Toda empleada que adopte un menor de caforce ([4) afios o
menos, de acuerdo con la legislacién aplicable, tendrd derecho a
veinticuatro (24) semanas de licencia por adopcidn a sueldo
completo. Esta licencia comenzard a contar a partir de la fecha en
que se emita la resolucion del tribunal decretando la adopeion, Al
reclamar este derecho, la empleada deberd someter a la unidad
administrativa en que trabaja evidencia acreditativa de los.

procedimientos de adopeién expedida por el tribunal competente.

En casos de aborto, sea este involuntario e inducido legalmente por

facultativos médicos, si produce los mismos efectos fisiolégicos que

regularmente surgen como consecuencia del parto, de acuerdo comr el

dictamen y certificacion del médico, la empleada tendrd derecho a que se

le conceda una licencia por maternidad durante el tiempo que dure su

incapacidad, dentro del perfodo de su nombramiento.

Seccion 9.3.- Licencia de Paternidad

La licencia por paternidad serd por un término de cuatro {4) semanas con

sueldo, contados a partir del nacimiento o de adopeidn del hijo o hija, segin

dispuesto en esta ordenanza.
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Al reclamar esta licencia, el empleado deberd presentar el certificado de
nacimiento o de adopcidn del menor, segiin sea caso.”

Seccién 7ma.: Afiadir tina nueva Seccidn 9.4 al Articulo 2.09 del Capitulo IX de la
Ordenanza NOm. 27, Serie 2001-2002, segfin enmendada, conocida como Cddigo de
Administracién de Asuntos de Personal del Municipio de San Juan, renumerar la actual Seccion
9.4 como Seecién 9.5 y los subsignientes, respectivamente, para que se lea como sigue:

“CAPITULO IX
REGLAMENTO DE PERSONAL PARA EL SERVICIO IRREGULAR DEL MUNICIPIO

DE SAN JUAN

Articule 9.01.-Tifulo

Articulo 9.09.-Beneficios Marginales
Los empleados irregulares tendran derecho a los beneficios marginales que se
establecen en este Articulo, ademés de aquellos establecidos por leyes especiales,
inclayendo las disposiciones vigentes sobre dias feriados.
Seccién 9.1 — Licencias de Vacaciones y Enfermedad
Seccién 9.4 — Licencia Parental
Aquellas parejas de hechio o parejas casadas en las cuales ambaos integrantes sean
empleados del Municipio de San Juan y téngan hijos por cualquier métoda de procreacion
o adopcitn, tendrén derecho a disfrutar de una licencia parental de veinticuatro (24)
semanas. Dicha licencia tiene como propdsito otorgar a la pareja de empleados la opcion
de decidir cuél de los padres. asistitd al empleo y cudl permanecerd con el menor en el

hogar. La licencia parental se regird por las siguientes disposiciones:
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(2)

El periodo de veinticuatro (24) semanas que comprende la licencia
parental podra sei utilizado por cualquiera de los des padres previa
netificacién a su supervisor inmediato. Sole uno de los padres podrd

hacer uso de la licencia a la vez.

(b} En la eventualidad de que la empleada embarazada haga uso de las

()

cuatro (4) semanas de licencia prenatal, la pareja de empleados podrd

disfrutar de veinte (20) semanas de licencia parental a partir del

alumbramiento.

Cada pareja de empleados.qué haga uso de su licencia parental tendrd
derecho a solicitar el page por adelantado de uno (1) de los sueldos,
correspendiente al periedo de licencia, siempre que se solicite con

anticipacidn suficiente.

(dY La solicitud de licencia parental deberd presentarse en comjunto por

(e)

ambos padres y deberd acempafiarse de un certificado médico
expedide por un facultativo autorizado para ejercer su profesion en
Puerto Rico, indicativo de la fecha aproximada del parte. Dicho
certificado deberk presentarse no mds tarde de terminado el octavo
mes de embarazo.

Todas las parejas de empleados que adopten un menor de catorce (14)
aftos o menos, de acuerdo con la legislacidn aplicable, tendrd derecho
a veinticuatro (24) semanas de licencia por adopeién a sueldo
completo. Esta licencia comenzard a contar a partir de la fecha en qae
se emita la resolucidn del tribunal decretando la adopeién. Al
reclamar este derecho, los empleados deberdn someter a la unidad
administrativa en que trabajan evidencia acreditativa de los

procedimientos de adopcitn expedida por el tribunal competente,
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(f) En el caso de empleadas embarazadas, regirdn el resto de los
beneficios contenidos en las disposiciones sobre licencia de
maternidad en el Inciso 2 de la Seccidn 9.2 del presente reglamento.

Seccion 9.5.-Licencia por hospitalizacién como consecuencia de accidente
del trabajo
-_”

Seccidn 8va.: Las dispasiciones de esta ordenanza son independientes y separadas unas de
otras, por lo cual, si cualquier parte, parrafo o seccidn de la misma fuera declarada inconstitucional,
nula o invalida por un tribunal con jurisdiccion y competencia, la determinacion a tales efectos no
afectars, menoscabard o invalidara sus restantes disposiciones.

Seccitn 9va.: Cualquier ordenanza, resolucion u orden que en todo o en parte adviniere
incompatible con la presente, queda por ésta derogada hasta donde existiere tal ineompatibilidad,

Seccidn (Dma,: Esta ordenanza comenzard a regir inmeidiatamente luega de su aprobacion.

Marco Antonio Rigan
Presidente

YO, CARMEN E. ARRATZA GONZALEZ, SECRETARIA DE LA LEGISLATURA
MUNICIPAL DE SAN JUAN, PUERTO RICO:

CERTIFICO: Que este es el texto aprobado por la Legislatura Municipal de
San Juan, Puerto Rico, en la Sesién Extraordinaria celebrada el dfa 19 de
marzo de 2019, que consta de veinticuatro paginas, con los votos afirmativos
de las/los Legisladoras/es Municipales: Rolance G. Chavier Roper, Ada
Clemente Gonzilez, Camille A, Garefa Villafafie, José . Maeso Gonzélez,
Claribel Martinez Marmolejos, Aixa Morell Perell6, Angel Ortiz Guzman,
Angel Casto Pérez Vega, Antonia Pons Figneroa, Anfbal Rodriguez Santos,
Jasé E. Rosarie Cruz, Carmen H. Santiago Negrdn, Tamara Sosa Pascual y el
presidente, sefior Marco A. Rigan Jiménez y con la excusa de los seffores
Hiram Diaz Belardo y Jimmy D. Zorrilla Mercado.

CERTIFICO, ademds, que todas/os las/los Legisladoras/es Municipales
fueron debidamente citados para la referida Sesidn, en la forma que determina
la Ley.
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Y PARA QUE ASI CONSTE, y a los fines procedentes, expido la presente y hago estampar ent
las veinticuatro paginas de que consta la Ordenanza Nim. 21, Serie 20182019, el Gran Sello
Oficial del Municipio de San Juan, Puetto Rico, ¢l dia 20 de marzo de 2019.
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Aprobada:
Gt de Ap#2.20 de2019
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Apéndice 21

ESTADO LIBRE ASOCIADO DE PUERTC RICO
MUNICIPIO AUTONONMO DE LA CIUDAD CAPITAL
SAN JUAN BAUTISTA

ORDENANZA NUM. 38 , SERIE 2015-2016

APROBADO: 6 DE MAY(Q DE 2016
P. DE 0. NUM. 43

SERIE 2015-2016
Fecha de presentacidn: 28 de marzo de 2016

ORDENANZA

PARA ENMENDAR EL ARTICULO 1.05 DEL CODIGO DE
ADMINISTRACION DE ASUNTOS DE PERSONAL DEL
MUNICIPIO DE SAN JUAN PARA INCLUIR NUEVAS
PROHIBICIONES DE DISCRIVMIEN DE CONFORMIDAD
CON LAS LEYES NOM. 22 DE 29 DE MAYO DE 2013 Y
104 DE 23 DE JULIO DE2014.

POR CUANTO: La Ley Num. 22-2013 establecié como politica pdblica del Estado Libre
Asociado de. Puerto Rico, "ef repudic al discrimen por orientacién sexual o idehtidad
-de género en el empleo, pablico o privade.”

POR GUANTQ: De esta forma, el Estado reafirmd “que-la dignidad del ser humano es inviolable,

y que todas [as personas son iguales ante la ley”.

POR CUANTO: La Ley Nim. 22 ordend a los munfcipios a realizar varios cambios erl su
ordenamiento legal. Entre sllos, enmendé ¢l Artfculo 11.001 de la Ley Ném., 81-1991,
segln enmendada, conocida como *Ley de Munigipios Autdnomos del Estado libre

Asociado de Puerto Rico de 1997", para que lea ¢cdomo sigue:
*Artfculo 11.001 - Sistema de Personal Establecimiento

Cada municipic establecerd un sistema auténomo para fa administracion del personal

municipal.



Dicho sistema se regird por el principio de mérito, de modo gue promueva un
servicio plblico de excelencia sobre Jos fundamentos de equidad, justicia, eficiencia y
productividad, sin discrimen por razones de raza, color, sexo, nacimiente, edad,
orlentacién sexual, identidad de généro, origen o condicién social, ni por ideas politicas
o reiégiosas o por ser victima de violencia dorméstica. Este sistema deberd ser cénsono
con las gufas que prepare la Oficina de Capacitacién y Asesoramienta en Asuntos
Laborales v de Administracién de Recursos Humanos (OCALARH) por virtud de la Ley
Nim. 184-2004, seglin enmendada, conocida como “Ley para la Administracion de
los Recursos Humanos en el Servicio Piblico del Estado Libre Asociado de Puerto

Rico”.

POR CUANTO: lgualmients, la Ley Nim. 22 enmendd el Articulo 12,020 de [a Ley NOm. 81-

1891, segin enmendada, para que [ea como sigue:
“Artfeulo 12.020. Prohibicion de diserimen.

No se podré establecer, en la implantacién u operacién de tas disposiciones de
esta Ley, discrimen alguno por motivo de la raza, color, sexo, nacimiento, orientacidn

sexual, identidad de género, origen o condicién social, ni ideas politicas o religiosas.”

POR CUANTO: La Asamblea Legislativa de Puerto Rico enmendd la Ley 232-2012, enmendd

ios Artfculos 1, T-A, 2, v Z-A, de la Ley Nim. 100 de 30 de junio de 1959, segln

enmendada, {en adelants, “Ley 100"}, con el fin de prohibir el discrimen en el ambito

M/' laboral por razén de ser militar, ex militar, servir o haber servide en las Fuerzas
j{i‘ Armadas de lc;s Estados Unidos, o por ostentar la condicién de veterano, Ademas, la

Ley 232-2012, afiadié al Articulo 6 de la Ley 100 los incisos (7), {8) v (8), con el fin

de definir Jos. términos “militar”, “ex militar” y “veterano(a)”.



POR CUANTO: La Asamblea Legislativa del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, a travéé de
ta aprobacién de la Ley 22-2013, establecié como polftica ptblica en nuestro pafs, la
prohibicidn del discrimen por orfentacion sexual o identidad de género en el empleo,
bien fuese publico o privado. Ademés, la relacionada legistacién enmendd varias leyes
laharales y relacionadas a los municipios, pero inadvertidamente se omiitid el texto que
dispusc que las personas que han servido en las Fuerzas Armadas de los Estados
Unidos, sean consideradas como una ciase protegida para los efectos de la Ley 100.

- Por otra parte, a afiadirse al Artfculo 6 de la Ley 100, los sub-incisas (7) y (8), se
eliminaron tacitamente las definiciones para los términos “militar”, “ex militar” y

“yeteranofa)”.

POR CUANTO: A fin de corregir [a inadvertida omisién y mantener la claridad y especificidad
del texto de la Ley, la Asamblea Legislativa del Estado Libre Asociado de Puerto Rico
enmendé la Ley 100 para dejar claro que al aprobar la Ley 22-2013, no fue laintencién
legislativa ef despojar a los militares y veteranos de las protecciones de la referida Ley
100.

POR CUANTO: A;jemés, se. dispone que éstas enmiendas tendran vigencia retroactiva al 29
de mayo de 2013, fecha de vigencia de la Ley 22-2013, para asl dejar establecido que
la intencidn legislativa es que los militares, ex militares y veteranos estén cobijados
bajo la proteccién de la Ley 100, de manera continua, de;de la firma de la Ley 232-

2012.

POR TANTO: ORDENASE POR LA LEGISLATURA MUNICIPAL DE SAN JUAN, PUERTO RICO:

‘Seccitn Tra.: Se enmienda &l Articuto 1.05 del Capitulo | del Cédigo de Administracion
de Asuntos de Personal del Municipio de San Juan sobre polltica scbre diserimen para que [ea

de la siguiente manera:

“Artfeuio 1.05 Prohibicion de discrimen



£

(a) Politica sobre discrimen

Se prohibe que cualquier empleado o funcionario del Municipio de San Juan establezea,
en Ja aplicacién de las disposiciones de este Cédigo o en fa concesitn de beneficios autorizados
por éste o en las prohibiciones impuestas por éste, discrimen alguno por razdn de edad,
nacimiento, raza, color, sexo, orientacién sexual, identidad de género, origen o condicién social
o nacienai, matrimonio, afillacién politica, ideas politicas o religiosas, o por ser victima o ser
percibida como victima de violencia doméstica, agresién sexual o acecho, impedimento flsico
o mental o sensorial o por ser milftar, ex-militar, servir o haber servido en las Fuerzas Armadas

de los Fstados Unidos o por ostentar ia condicidn de veterano.

Seccign Zda.: Definiciones. Los siguientes términos, segdn se emplean en esta

ordenanza, tendran el siguiente significado:

al “Militar” significa toda persoha que sirva an las Fuerzas Armadas en cualquiera de
los siete (7} cuerpos uniformados del Gobierne de los Estados Unidos, entiéndase: el United
States Army; el United States Marine Corps; el United States Navy; el United States Air Force;
el United States Coast Guard; el United States Public Health Service Commissioned Corps; o
el National Qceanic and Atmospheric Administration Commissioned Caorps, y en sus entidades
sucesoras en deracho. Incluird, ademss, a aquellos militares cuyo servicio en los cuerpos de
reserva de las. Fuerzas Armadas o la Guardia Nacional, cumpla con los requisitos dispuestos

por las leyes federales vigentes. También incluiré a los jubilados de todos los componentes de

las Fuerzas Armadas.

b) “Ex-militar” significa toda persona que haya servide honorablemente en cualquiera
de los siete (7) cuerpos uniformados del Gobierno de los Estados Unidos, entiéndase: el United
States Army; el United States Marine Corps; el United States Navy; el United States Alr Force;
el United States Coast Guard; el United States Public Health Service Commissioned Corps; o

el National Oceanic and Atmospheric Administration Commissioned Corps, y en sus entidades



sucesoras en derecho, incluyendo a jubilados que no sean veteranos{as), segln definidos en
esta Ley. Incluird, a aquellos ex militares, cuyo .servicio en los cuerpos de reserva de las

Fuerzas Armadas o la Guardia Nacional hayan cumpiido con los requisitos dispuestos por las

loyes federales vigentes.

¢} "Veteranc(a)” segln definido en [a Ley Num. 203-2007, seglin enmendada, mtf:jor

[

conocida como la “Carta de Derechos del Veterano Puertorriquefio del Siglo XX,

Seccitn 3ra.: Divulgacién en la pagina web. La Secretaria de |a Legislatura Municipal de

San Juan divulgara la presente ordenanza a través de la pagina web de fa legisiatura municipal.

Seccién 4ta.: Divulgacién. Se ordena la divulgacidén de la ordenanza a los medios de

comunicacion regional v hacional.

Seccién 5ta.: Ordenes Adminjstrativas. Se faculta a la Alcaldesa de San Juan, Hon.
Carmen Yulin Cruz para dictar cuantas drdenes ejecutivas y/o administrativas y disposiciones

que sean precisas para el cumplimiento de la presents Ordenanza.

Seccién 6fa,.: Clausula de Separabilidad. Si cualquier articulo, inciso, parte, parrafo o
clausula de esta ordenanza o su aplicacidn & cualquier persona o circunstancia, fuera declarada,
fnconstitucional por un Tribunal con jurisdiccion, la sentencia dictada no afectara ni invalidara
las demas disposicidnes de esta ordenanza, siho gue su 'efec’td quedard limitado y seré

extensivo al inclso, parte, parrafo.

Seccion 7ma.: Vigencia. Esta ordenanza comenzard a regir inmediatamente despues

M de su aprobacién,
d«{ Marco Antonio Rigau
- Presidente
YO, CARMEN E. ARRAIZA GONZALEZ, SECRETARIA DE LA LEGISLATURA WMUNICIPAL DE
SAN JUAN, PUERTO RICO:
CERTIFICO: Que este es el texto aprobado por la Legisiatura Municipal de

San Juan, Puerto Bico, en la Sesién Extraordinaria celebrada el dia 16 de
abri de 2016, gue consta de seis péginas, con los votos afirmativos de



lasflos Legisladorasfes Municipales: Ada Alvarez Conde, Carlos Avila
Pacheco, Sara de la Vega Ramos, Yvette Del Valle Soto, Javier Gutiérrez
Aymat, Claribel Martfinez Marmolejos, Aixa Morell Perell6, Antonia Pons
Figueroa, lvdn O. Puig Oliver, José E. Rosario Cruz, vy el presidente, sefior
Marco A. Rigau Jiménez; v con las excusas de la sefiora Elba Vallés Pérez
y los sefieres Adridn Gonzédlez Costa, Angel Ortfz Guzmén, Anibal
Raodriguez Santos y Jimmy Zorrilia Mercado.

CERTIFICO, ademéds, que todas/os las/los Legisladoras/es Municipales
fueran debidamente citados para la referida Sesién, en Ja forma que
determina la Ley.

Y PARA QUE ASI CONSTE, v a los fines procedentes, expido la presente v hago estampar en
las seis paginas de que consta la Ordenanza Ndm. 38 , Serie 2015-2018, el Gran Sello Oficial
del Municipio de San Juan, Puerto Rico, el dfa 20 de- abri]  de 2016.




