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PLAN DE ACCION AFIRMATIVA PARA GARANTIZAR
IcuaLDAD DE OPORTUNIDADES EN EL EMPLEO

DECLARACION Y DIVULGAC[@N DE LA POLITICA DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES Y DE ACCION AFIRMATIVA PARA EL EMPLEO DE LA
MUJER

A. Declaracién de la Politica Piblica de la Administracién Sobre la
Accidén Afirmativa
La Administraciéon de Terrenos estd comprometida con la
politica publica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico de que no
se discrimine por razén de sexo contra ningun(a) empleado(a} o
solicitante a empleo ptiblico.
De conformidad con esta politica y en cumplimiento con la Ley
212 del 3 de agosto de 1999 para garantizar la Igualdad de
Oportunidades en el Empleo por Género, la Administracién de
Terrenos adoptard un Plan de Accién Afirmativa que garantice la
Igualdad de Oportunidades en el Empleo para la Mujer. Nuestra
Agencia reconoce su obligacién de eliminar el discrimen por razén de
sexo en los procedimientos y decisiones de personal que afecten los
términos y condiciones de empleo, tales como: reclutamiento,
seleccién, compensacién, concesion de beneficios marginales,
evaluacién, promocion, adiestramiento, traslado, terminacién y
cesantia entre otros. Somos responsables de promover

oportunidades de empleo significativas para la mujer,



particularmente en aquellas areas donde ha sido tradicionalmente
excluida o donde se encuentre inadecuadamente representada.

Esta politica protegera de discrimen por razén sexo a los (las)
empleados(as) y aspirantes a empleo, a tenor con las disposiciones
de legislacién y reglamentacién local y federal aplicable, asi como con
las de la Ley antes mencionada.

No se permitira en los (las) empleados(as) ninguna conducta
que en su intencién y/o efecto resulte discriminatoria por razén de
sexo. Se tomaran las medidas disciplinarias correspondientes contra
aquellos(as) empleados(as) que violen disposiciones contenidas en
esta politica

La Administracion de Terrenos invita a todos sus
empleados(as) y aspirantes a empleo a que se unan en este esfuerzo
de Accién Afirmativa para el logro de-la Igualdad de Oportunidades
en el Empleo. Las dudas, sugerencias, consultas o querellas
relacionadas con el cumplimiento de esta politica deberan dirigirse
por escrito a la Sra. Yolanda Acosta Plaza, Coordinadora designada

por el Director Ejecutivo, Sr. Juan Vaquer Castrodad.

oofas fr ~foroe P
Fecha Jl?!/{ Vaquef/ Castrodad
\[ Director Ejecutivo



B. Divulgacién de la Politica Sobre Accién Afirmativa
1. Divulgacién Interna
La politica de la Agencia para cumplir con la Ley 212 del 3 de
agosto de 1999 para Garantizar la Ignaldad de Oportunidades
en el Empleo por Género se divulgard internamente de la

siguiente forma:

a. Se incluira como parte de los manuales de normas de la
Administracién.
b. Se orientara al personal gerencial y de supervision

sobre el propésito de la misma, la responsabilidad
individual que tienen en su implantacién efectiva y a la
vez hacer clara la actitud de la Administracién a ese
respecto,

C. La declaracion de la politica publica de la Agencia se

colocara a la vista de todos(as) en el tablon de

anuncios.

d. Se tendran disponibles copias de la misma para los
empleados(as).

e. Se divulgara informacién sobre el contenido de la

politica piiblica, los ascensos del personal femenino, asi
como sus logros en el Boletin y memorandos de la

Agencia,



Se incluirdn mujeres en las fotografias que se tomen de
los (las) empleados(as) para publicaciones de la

Agencia.

Divulgacién Externa

La politica de la Agencia para cumplir con la Ley 212 del 3 de

agosto de 1999 para Garantizar la Igualdad de Oportunidades

en ¢l Empleo por Género se divulgarda externamente de la

siguiente forma:

a.

Se notificara por escrito la politica de la agencia a
organizaciones de mujeres, colegios, instituciones,
agencias publicas y privadas, con la peticién o demés

de que se refieran mujeres para las posiciones

-disponibles en la Agencia.

Se infermaréa a los (las) solicitantes a empleo sobre la
existencia del Plan de Accién Afirmativa en la Agencia.
Se tendran copias disponibles de la politica de la

Agencia para solicitantes y puiblico en general.

II. ASIGNACION DE RESPONSABILIDAD

A, Director(a) Ejecutivo(a) de la Agencia

1.

Dar respaldo moral y asignar presupuesto al Programa de

Accién Afirmativa de la Agencia,

Revisar y aprobar anualmente las metas del Plan de Accién

Afirmativa, las actividades y el calendario propuesto para

lograr las mismas.



Asegurarse que los miembros de la gerencia entienden que la
evaluacion de su trabajo inchuirda su desempefio en la
implantacién y desarrollo del Plan.

Propiciar una actitud activa entre los miembros del personal
gerencial para la divulgacién formal (interna y externa} de la
politica de la agencia sobre la Ley Nim, 212 de referencia.
Reunirse con el personal gerencial y de supervisién para
exponer el propésito de la politica de la agencia en relacién a
la Ley Num. 212 e informarle de su responsabilidad en la
implantacién y desarrollo del Plan para Garantizar la Igualdad
de Oportunidades en el Empleo por Género.

Celebrar reuniones com el personal gerencial para dar
seguimiento al “Plamr para Garantizar la Igualdad de
Oportunidades en el Empleo-por Género-de la agencia.

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

Nombrar un(a) Coordinador(a) del Plan para Garantizar la
Igualdad de Oportunidades en el Empleo por Género.

Enviar un Informe anual de la agencia sobre el progreso
habido en el cumplimiento de la Ley Num. 212 y de su plan
para Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el Empleo

por Género a la Oficina de la Procuradora de Las Mujeres.



Director{a) de Recursos Humanos y Relaciones Laborales

1.

Establecer y dirigir el Programa de Accién Afirmativa para
cumplir con la Ley y lograr sus metas.

Desarrollar y reafirmar la politica de la Agencia respecto a la
Ley sobre Igualdad de Oportunidades en el Empleo.

Nombrar un{a) Coordinador(a) de Accién Afirmativa.

Asesorar al Director{a) Ejecutivo(a) de la Agencia en lo
relacionado con el cumplimiento de la Ley sobre Igualdad de
Oportunidades en el Empleo.

Asegurarse de que se esté divulgando adecuadamente copia de
la politica de la Agencia sobre Accién Afirmativa en los
tablones de edictos y que se utilicen todos los medios
necesarios para la divulgacién interna-o externa de la misma.
Propiciar una actitud activa entre los miembros del personal
gerencial para la divulgacién formal (interna y externa) de la
politica de la Agencia sobre la Ley mencionada.

Reunirse con el personal gerencial y de supervisibn para
exponer el propdsito de la politica de la Agencia en relacién a
la Ley en cuestion, informarle de su responsabilidad en la
implantacién y desarrollo del Plan de Accién Afirmativa y darle
seguimiento al mismo.

Asegurarse que todas las entrevistas, ofertas de empleo,
promesas de salario, sean consistentes con los criterios del

Plan de Accién Afirmativa para el Empleo de la Mujer.



10.

11.

12,

13.

14.

Mantener informacién sobre el flujo de solicitantes, ascensos,
traslados y otros, por clase y sexo.

Mantener informados al Director Ejecutivo de la Agencia,
directores de oficina y supervisores sobre los ultimos
adelantos en las areas de desigualdad de oportunidad en el
empleo de la mujer y planes de accién afirmativa.

Requerir informes periddicos a todos los miembros de la
Agencia que tengan responsabilidad con respecto al Plan de
Accidn Afirmativa.

Preparar y someter informes al Director Ejecutivo de la
Agencia sobre el progreso habido en el cumplimiento de rla
Accién Afirmativas

Enviar Informe -Semestral de la Agencia sobre el progreso
habide. en el cumplimiento de la Accién- Afirmativa a la
Comisién para los Asuntos de la Mujer.

Implantar estrategias para dar seguimiento y evaluar

esfuerzos de accién afirmativa.

Coordinador de Accion Afirmativa

1.

2.

Desarrollar el Programa de Accién Afirmativa.

Desarrollar estrategias para la divulgacion externa de la
politica ptiblica de la Agencia.

Identificar las areas problematicas (subutilizacién) de la mujer

que requieren accidén correctiva.



10.

11.

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

Disefiar estrategias para disminuir o eliminar la subutilizacién
de la mujer en los distintos puestos,

Dar seguimiento y evaluar esfuerzos de accion afirmativa.
Preparar y someter informes semestrales al Director de
Recursos Humanos y Relaciones Laborales sobre el progreso
habido en el cumplimiento de la Accién Afirmativa.

Servir de enlace con otras agencias, organizaciones de
mujeres, grupos que tengan relacién directa con mujeres,
universidades, institutos vocacionales para lograr el
cumplimiento de. la Accidon Afirmativa.

Servir de enlace entre la _Agencia y la Oficina de la
Procuradora de las Mujeres con respecto al cumplimiento de
la Ley de referencia.

Evaluar los formularios y otros documentos que se utilizan
con los empleados para eliminar elementos que puedan ser

discriminatorios por razén de sexo.

‘Mantener un sistema de informes respecto a movilidad del

personal, nombramientos, cesantias, ascensos, traslados y

otros por clase y sexo.



Jefes{as) de Departamentos, Directores(as) de Oficina
y Supervisores(as)

Los (las) directores(as) de oficina y supervisores(as) trabajaran
con el (la) Director(a) de Recursos Humanos y Relaciones Laborales
para asegurar la efectividad del Plan. A tal efecto, sus
responsabilidades seran:

1. Colaborar en la identificacién de las areas problematicas
(subutilizacién de la mujer) y en el establecimiento de mectas
para disminuir o eliminar tales deficiencias por unidad.

2. Revisar las calificaciones de todos los (las) empleados(as) a su
cargo para asegurarse de que se le estan ofreciendo amplias
oportunidades de traslados y ascensos a las mujeres.

3. Evaluar periodicamente para asegurarse gue:

a. Todas las facilidades que la Agencia mantiene para el
uso y beneficio de los (las) empleados{as) sean
comparables entre si para ambos sexos.

b. Se provean a las mujeres de la Agencia de amplias
oportunidades educativas (adiestramientos, becas ¥y
otras), recreativas y sociales. Ademaés, se les estimule a
participar en las mismas.

4. Comprender que el desempefio de su trabajo serd evaluado
entre otros casos, a base de los esfuerzos realizados y de los
resultados obtenidos en el cumplimiento de la Accién

Afirmativa,



III.

5. Tomar accién para asegurarse que las empleadas ubicadas
por el Plan de Accién Afirmativa sean aceptadas por los {las)
demas empleados(as}.

IDENTIFICACION DE DEFICIENCIAS Y AREAS PROBLEMATICAS QUE
REQUIEREN ACCION AFIRMATIVA Y SU METODOLOGIA

Identificar deficiencias y areas problematicas se ha considerado
como el paso mas importante en el desarrollo de la Accién Afirmativa, ya
que sirve de base para dirigir los esfuerzos correctivos que lleven a la
eliminacién del discrimen por razén de sexo. Esta Administracién ha
realizado una evaluacién interna para identificar deficiencias en la
utilizacién de sus recursos humanos, asi como las areas problematicas que
requieren accién correctiva. De esta manera pretendemos detectar donde
se afectan o se pueden afectar adversamente las oportunidades de empleo-
de la mujer.

En el proceso de detectar posibles deficiencias en la utilizacién de
mujeres por parte de la Agencia se realizaron los siguientes analisis:

A. Analisis de Grupo Ocupacional
Es una descripcién de la fuerza laboral de la Agencia donde se
agrupan aquellas clases o puestos que tienen oportunidades y escala

salarial similar (véase Tabla I}.

B. Analisis de Disponibilidad
Determina el porciento de mujeres que estan disponibles
(interna y externa) para empleo en cada grupo ocupacional {véase

Tabla II).

10



C. Analisis de Utilizacién
Este permite evaluar si las politicas, practicas o
procedimientos de la Agencia tienen un efecto o impacto adverso en
las oportunidades de empleo de la mujer. ({véase Tabla III).
D. Anilisis de Impacto Adverso
Evalta las practicas y politicas de personal para determinar
cuales afectan o podrian afectar las oportunidades de empleo de la
mujer (véase Tabla V).
IV. PREPARACION DE METAS E ITINERARIOS DE CUMPLIMIENTO
A. Metas Cuantitativas

Determina el porciento razonable de mujeres disponibles para

empleo en las clases que se identifique la subutilizacion de la mujer.

1. De existir puestos vacantes disponibles y la disponibilidad
de presupuesto, se dara prioridad al nombramiento
siempre y cuando la solicitante cumpla con los requisitos
minimos. (Se considerara aproximadamente un 50%).

2. De surgir la necesidad de cubrir el puesto de Investigador
de Titulos, se dara prioridad a la mujer siempre que esté
debidamente cualificada.

3. Aumentar un 25% la representacion femenina en la

Oficina de Ingenieria y Oficina de Servicios Legales.

11



Metas Cualitativas

Dirigidas a mejorar las condiciones de trabajo desarrollando

centro de cuidado infantil, implantando politicas flexibles de horario

de trabajo y todas aquellas gestiones encaminadas a mantener el

personal,

1.

Orientar a los supervisores y directores de las Oficinas en
cuanto al rol de la mujer profesional en el mundo del
trabajo y los cambios en la Declaracion de Politica
Pablica conforme a la Ley Nam. 212 de 3 de agosto de
1999.

Reconocer eventos importantes e incluir fotos de
nuestras mujeres destacadas, resaltar logros y ascensos
obtenidos en el periddico de la-agencia.

Facilitar horario especial ‘de acuerdo a las necesidades y
circunstancias especiales que puedan surgir.

Divulgar adecuadamente la politica de la agencia sobre
Accién Afirmativa en los tablones de edictos y otros.
Revisar los formularios internos de la agencia a tono con

la Ley Nam. 212, supra.

‘Coordinar una reunién con el personal gerencial para

darle conocimiento sobre nuestro Plan de Accidén

Afirmativa.

12



7. Brindar oportunidades de crecimiento profesional y
conceder el tiempo necesario para beneficios de estudios,

adiestramientos y pago de matricula.

V. PLAN DE TRABAJO
Constituye la parte esencial de la responsabilidad gerencial hacia el
cumplimiento de la Accién Afirmativa (véase Tablas V y VI).
VI. SISTEMA DE QUERELLAS
Este sistema permitira a las empleadas y aspirantes a empleo utilizar
los procedimientos dentro de la organizaciéon para canalizar situaciones o
alegaciones de conducta discriminatoria dentro del ambito del empleo
(véase Apéndice ).
£l Articulo 3 de la Ley Nam, 17 de 22 de abril de 1988,.establece que
el hostigamiento sexual en el empleo consiste en cualquier tipo de
acercamiento sexual no deseado, requerimientos de favores sexuales y
cualquier otra conducta verbal o fisica de naturaleza sexual, cuando se da
una o mas de las siguientes circunstancias:

a) Cuando al someterse a dicha conducta se convierte de forma
implicita o explicita en un término o condicién 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 €l

empleo o respecto del empleo que afectan a esa persona.

i3



c) Cuando esa conducta tiene el efecto o propdsito de inferir de manera
irrazonable con el desempeno del trabajc; de esa persona o cuando
crea un ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.

La prohibicién del hostigamiento sexual en el empleo aplica a ’éodo(a)
empleado(a) de la agencia, a todo nivel.

En caso de actos de hostigamiento sexual en el empleo cometidos por
personas no empleadas por la agencia, la accién a tomarse dependera del
alcance del control de la agencia con respecto al querellado(a) y de”
cualquier otra responsabilidad legal que la agencia pueda tener con
respecto a la persona querellado(a).

El Articulo 10 de dicha Ley, establece que todo patrono tiene el déber
de mantener el centro de trabajo libre de hostigamiento sexual e
intimidacién y debera exponer claramente su politica contra el
hostigamiento sexual ante sus supervisores y empleados y garantizard que
puedan trabajar con seguridad y dignidad. Le impone a todo patrono, entre
otras medidas, establecer un procedimiento interno adecuado y efectivo
para atender querellas de hostigamiento sexual.

Nuestra politica priblica sobre hostigamiento sexual estara expuesta
en los tablones de edicto, se incluira en el Reglamento Interno sobre
Normas de Conducta y Medidas Correctivas de la agencia, y estard
accesible a todo aquel que la solicite en la Oficina de Recursos Humanos y
Relaciones Laborales.

Con el proposito de fortalecer y garantizar los esfuerzos afirmativos

contra el discrimen por razén de sexo, la agencia implantard un sistema

i4



interno para el tramite de consultas y/o querellas y velara porque el
empleado tenga la oportunidad de presentar una reclamacién inicial en su
centro de trabajo, la cual podra ser verbal o escrita.

Este sistema permitird a los empleados(as) y aspirantes a empleo
utilizar los procedimientos dentro de la agencia para canalizar situaciones o
alegaciones de conducta discriminatoria dentro del lugar de empleo. Ello
no impedira que los{as) empleados(as) y aspirantes a empleo puedan llevar
sus consultas o querellas a otros fines fuera de la organizacion.

A, Procedimiento Interno de Querellas

Toda querella relacionada al discrimen por razoén de sexo o género en
el empleo debera dirigirse verbal o por escrito a el (la) Coordinador(a) de
Accién Afirmativa de la Agencia.

Se orientara al querellado{a) sobre los derechos ¥y remedios
disponibles bajo la ley-y Reglamento.

Toda querella serd investigada a base de las alegaciones y de la
totalidad de las circunstancias en un término que no excedera de 15 dias
laborables. La investigacién debe constar de declaraciones firmadas por la
querellante, el querellado y cualquier otra persona que conozca sobre los
hechos alegados.

Se dard un término de 20 dias para que la parte quercllada conteste
e incluya las defensas que la asistan.

Fl término maximo de tiempo para que se rinda un informe sobre la

investigacién no excederda de 30 dias desde que se haya comenzado la

15



VIIL.

investigacion. Esta debe incluir examen de documentos, visita al lugar de
los hechos, confidencialidad y objetividad.

Luego de tener el informe con determinaciones de hecho, derecho y
recomendaciones, se realizard una vista donde se protegera el derecho del
querellado(a) a ser oido, conforme al debido proceso de Ley.

Se establecerda un término razonable que no excedera de 30 dias

laborables para la determinacion final, se advierte a las partes de su derecho
a apelér la decision. (ver Apéndice I)

POLITICA PUBLICA Y PROCEDIMIENTO INTERNO DE
QUERELLAS SOBRE HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEO

La Ley Num. 17 del 22 de abril de 1988, segin enmendada, 29

LPRA, Seccién 155 et seg., prohibe el hostigamiento sexual en el empleo y le

impone al patrono, entre otras medidas, establecer un procedimiento interno

adecuado y efectivo para atender querellas de hostigamiento sexual.

Se incluye copia de la politica pablica y del procedimiento interno de
querellas sobre hostigamiento sexual en el empleo (véase Apéndice 11},
Nuestra agencia llevara a cabo actividades de capacitacion donde se le
oriente al personal de nuestra agencia sobre dicha Ley, politica. y
procedimiento establecido. Se publicara en los tablones de edicto la Politica
Publica sobre Hostigamiento Sexual y se incluira en el Manual de Medidas

Correctivas de la agencia a todo el personal de nuevo ingreso.

VIII. SISTEMA DE EVALUACION E INFORMES

La evaluacion de resultados es fundamental para la continuidad de

los esfuerzos afirmativos.

16



IX.

Mediante la recopilacién de informacién obtenida del Informe
Semestral, se podré identificar la subutilizacién de la mujer. La Agencia
mantendra informacién sobre el flujo de solicitantes, ascensos, traslados,
etc., por clase y sexo. Estos informes se rendiran cada seis (6} meses a
partir de la fecha de implantacion del programa a la Comisién para los
Asuntos de la Mujer.

Durante el proceso de la implantaciéon del Plan la fase de evaluacion
comprendera:

a. Preparar instrumentos, de ser necesarios, para la recopilacién de

informacién para identificar areas problematicas.

8. Recopilar informacién para identificar subutilizacién de la mujer.

9. Comenzar analisis de la informacién obtenida para la

identificacién de subutilizacion de lasmujer.
APOYO DE LA COMUNIDAD

Con- el proposito de promover la igualdad de oportunidades en el
empleo y la Accién Afirmativa, la Agencia realizara esfuerzos interagenciales
para informar su interés de reclutar mujeres en los puestos en que se
identifique la subutilizacion de la mujer. Algunas de estas actividades son:

a. Informar por escrito a las universidades e institutos vocacionales

el interés en que se preparen mujeres que puedan ocupar puestos
donde se identifique subutilizacién de la mujer.

b. Informar por escrito - a otras agencias, organizaciones ¥y

asociaciones afines, el interés en reclutar mujeres en los puestos

donde se identifique subutilizacion de la mujer. (véase Apéndice IL).

17



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

Esta Administracién cumple con las disposiciones legales,
reglamentarias y constitucionales (locales y federales) que prohiben el

discrimen por razén de sexo. (ver Anejos).

18
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TABLA II

ANALISIS DE DISPONIBILIDAD

Grupo Ocupacional: PERSONAL EJECUTIVO Y SUPERVISORIO
{GERENCIAL, OFICIAL Y ADMINISTRATIVOS)

La disponibilidad de mujeres que tienen las destrezas A4 .50 22
requeridas en areas de trabajo donde la Agencia puede
reclutar,
El porciento de las mujeres del total del grupo 40 .50 20
ocupacional que pueden ser promovidas o trasladadas.

Total .42

Grupo Ocupacional: PROFESIONAL

La disponibilidad de mujeres que tienen las destrezas .58 .50 29
requeridas en areas de trabajo donde la Agencia puede
reclutar.
El porciento de las mujeres del total del grupo .54 .50 27
ocupacional que pueden ser promovidas o trasladadas,

Total .56

Grupo Ocupacional: APOYO ADMINISTRATIVO Y TECNICO

La disponibilidad de mujeres que tienen las destrezas 60 20 12
requeridas en areas de trabajo donde la Agencia puede
reclutar.
El porciento de las mujeres del total del grupo .50 .80 40
ocupacional que pueden ser promovidas o trasladadas.

Total .52

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

Grupo Ocupacional; OFICINA Y SECRETARIAL

La disponibilidad de mujeres que tienen las destrezas 71 20 14
requeridas en areas de trabajo donde la Agencia puede
reclutar.
El porciento de las mujeres del total del grupo 79 .80 .63
ocupacional que pueden ser promovidas o trasladadas.

Total .77

Grupo Ocupacional: SERVICIO

La disponibilidad de mujeres que tienen las destrezas 47 .50 24
requeridas en areas de trabajo donde la Agencia puede
reclutar,
El porciento de las mujeres del total del grupo .09 .50~ .05
ocupacional que pueden ser promovidas o trasladadas.

Total .29

* Derivacién del Valor Cuantitativo
Factor 1: Datos del Departamento del Trabajo
Factor 2: Grupo de Insumo
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TABLA IV

ANALISIS DE IMPACTO ADVERSO

Grupo Ocupacional: EJECUTIVO Y SUPERVISORIO

solicitante
hombres 1 0O 0%
mujeres 3 1 33%

No hay Impacto Adverso

Grupo Ocupacional: PROFESIONAL

hombres 3 1 33%

mujeres 1 1 100%
No hay Impacto Adverso

Grupo Ocupacional: APOYO ADMINISTRATIVO/TECNICO

hombres 0 0 0

mujeres 0 0 0
No ha habido reclutamiento

Grupo Ocupacional: OFICINESCO/SECRETARIAL

hombres 4 2 50

mujeres 1 0 0%
No hay Impacto Adverso

Grupo Ocupacional: SERVICIO

hombres 3 1 33%

mujeres 6 1 17%
No hay impacto adverso
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APENDICE I

ESQUEMA DE PROCEDIMIENTO INTERNO DE

QUERELLA POR RAZON DE SEXO

ADECUADO Y EFECTIVO
 Térmiino Querella Tl verbalo mserita
. Razonable A ot TR T R
15 dias Designacién de Invéstigador -Medidas provisionales
Orientacién y Notificacion Inicio de Proceso
Inicio de Investigacién
20 dias Incluir defensas, Declaraciones Juradas
y testigos
I
Récomendado. |- . . cmvestigacion. .
30 dias -Examen Documentos
-Visita al lugar de
los hechos
-Confidencialidad
_ Objetividad
- Término ‘ S
Recomendado |
20 dias Informe con determinaciones de hecho,
derecho y recomendaciones
-Vista Administrativa
-Debido proceso de ley
~-Notificacion
-Oportunidad de ser
escuchado
30 dias Determinacién Final
30 dias Apelacidén o Reconsideracion
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”—‘*sexu317~cuandowse—da-uﬂamo

ATSINISTRACION D2 TERRENOS

APENDICE IT gaN JURN, PURBRTO RICO

4 de en=ro de 1855

Todos los empleados

José.EB. Figueroa Gonzélez
Director Ejecutivo

SSCLARACION DE POLITICA PUBLICA ¥ PROCEDIMIENID INTERNO PARA
VENTILAR QU'E?_ELT_J-.S-‘ SC3RE EL HOSTIGAMIENTO SEYUAL B 2L BEMPLEO

La Ley ntmero .17 del 22 ds abril de 1989 pxohibe 2l hostigamiento
cexual en el empleo DOr considerarse dicha prictica como una ilegal
3iscrimina por razdn de sexo y que atenta contra
el principio constitucional de gque la dignidad del ser humano es
invioclable., Esta legislacidn requiere, entrg OLXOS particulares,
que los Dpatronos mantengan el lugar da trabajo 1libre de
hostigamiento sexual e intimidaciones ¥y que expongan claramente su
politica contra =1 hostigamiento sexual ante sus supervisores Y

empleados da forma tal que se garantice 1a seguridad y dignidad en
el empleo. ’

Se entiende por hostigamiento sexual en el empleo cualgquier tipo de
acercamiento’ sexual no desezdo, el Teguerimientd de favores
sexuales y cualquier otra conducta verbal o fisica de naturaleza

{mésmde;ias_siguienteswci:cunatancias;_,

& .

crando somaterse a dicha co

‘implicita .o explicita en un
da una persona;

nducta se convierte en forma
rérmino o condicidn de empled

cuando el sometimiento © rechazo a dicha conducta PpoOr
parte ds la persona 5

e convierte en fundamento para la
toma de decisiones en el empleo gue afectan & esa
persona;

33




2 todos 1los empleados
DECLARACION DE POLITICA
nag. 2

{ Qe ensro de 19355

c. cuando esa conducta tiene el efecto o propésito de
interferir de manera irrazonable en el desempefio del

trabajo de esa personha, ©O cuando crea un ambiente de
trrabajo intimidable, hostil u ofensivo.

El hostigamiento sexual es incompatible con un‘adecuado ambiente de
trabajo, ‘toda vez Qque cxea unas condiciones de
intolerantes, 1o que afecta adversament

de los empleados.
significativamente.
su funcidn.

trabajo
e la moral y productividad
Es obvio que este tipo de conducta puede afectar

ia capacidad de esta agencia para llevar a cabo

Ningdn empleado de esta rdministracién Ciene que
tolerar actos de la naturaleza descrica.

de esta Agencia repudio tal pré&ctica, ¥,
piblica la prohibicidn terminante

tanto exigiré cumplimiento estri A

|  conforme ios. procedimientos incternos ‘que habran dz establecerse
para atender querellas de esta naturdleza, con la aplicacidn de las
( S edidas correctivas gue correspondan 2 cualquier miembro de l1a

, gerencia, sSUpervisor, empleado © tercera persona,
contratistas o visitantes que en sSu proce

violacién a la politica enunciada.

someterse ©
Ccomo Director Ejecutivo

declaro como politica
del hostigamiento sexual; por 1o

cto a esta politica. Actuaré

asi -Ccomo
der o conducta incurran en

i necesita informacidn sobre sus derechos en relacién a la Ley
wGmero 17 del 22 de abril de 19893 {(arriba descrita), le exhortamos
a que visite nusstra

Oficina de Recursos Humanos ¥ Relaciones
Laborales dornde se le orientard Yy i de ser

canalizara su querella,
necesario.

Estamos firmemente comprometidos en mantenen un lugar de trabajo
libre de hostigamiento sexual.

B




. miento.sexual__en_el empleoc a _todo

i

ADHINISTRACION DE TERRENOS
SAN JUAN, PUERTO RICO

75 de septiembre de 1895

HEHORAMNDO

A : TODO EL PERSONAL

= DE . : José E. Eigueroa Gonzalez

Director Ejecutivo

ASUNTO : NORHAS Y  PROCEDIMIENTOS SOBRE HEDI-
DAS CORRECTIVAS Y DISCIPLINARIAS EN

SITUACIONES DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN
EL EHPLEO

La practica de hostigamiento sexual en el empleo, en cualgquiera
de sus manifestaciones. infringe 1a inviolabilidad de la dignidad
del ser ‘humano ¥ constituye un claro¢discrimen contra la mujer ©

el hombre gue 10 sufre.

El nhostigamiento sexyual consiste €n cualgquier tipo de acerce~
miento sexual Nno deseado, reguerimiento de favores sexuales ¥
cualquier otra conducta verbal © fisica de naturaleza sexual .
cuando esa conducta tiene el proposito de interferir de manera
irrazonable con el desempefic del trabajo de esa persona.

Esta Administracidn, como corporaciénupﬁblica,

tiene la responsa-
pilidad afirmativa de prevenir. desalentar 7Y

evitar el hostiga-
>s los niveles, de manera gue S5se

alcance el maximo pienestar en las relaciones humanas Y
profesionales.

A los efectos enunciados., se hace
Administracion, como parte de su politica publica, prohibe Y re”
pudia energicamente esta practica ilegal vy discriminatoria. No
tolerara que . se incurré impunemente en tan indeseable conducta
por. parte de cualquier empleado(a)l . irrespectivamente de la posi-
cién gue OCuUpe. Uabra de tomar las medidas que Ssean necesarias

para lograr el fiel cumplimiento con la politica pablica
establecida.

constar que esta




La afirmacién gue antecede conlleva la responsabilidad y obliga-
ci4n de establecer un procedimiento interno adecuado y efectivo
para atender querellas de esta naturaleza. En esate caso, tedo
empleado(a) gque entienda ha sido victima de hostigamiento sexual,
tendra derecho a presentar sSu querella siguiendo las normas Yy
procedimiento eatablecido para la ventilacion de querellas en la
orden Administrativa Nam. 95-03, aprobada el 14 d= septiembre de
1995, La misma se incluye con esta comunicacioéon. El formulario
a usarse estara disponible én la Divisidén d2 Capacitacidn vy

Desarrollo de la Oficina de Recursos Humanos vy Relaciones
Laborales.

Querellas de esta naturaleza deberan presentarse dentro del tér-
mino de 180 dias calendarios., & partir de la fecha en gue ocu-
rrieron los hechos.

Exhorto a todos a desarreollar al maximo los principios que deben
reqir la conducta de todo servidor publico, lo gue hara mas pla-
centera y armonica nuestra convivencia laboral.

anejor



ADMINISTRACION DE TERRENOS
saN JUAN, PUERTO RICO

14 de septiembre de 1995

ORDEN ADMINISTRATIVA NUH. 95-03

A : : TODOS LOS EMPLEADOS DE LA ADHINISTRACION
DE TERRENOS

ASUNTO H NORHAS Y PROCEDIMIENTO INTERNO PARA

VENTILAR QUERELLAS SOBRE HOSTIGAMIENTO
SEXUAL EN LA ADHINISTRACION DE TERRENOS

ARTICULO I - PROPOSITO
& .

La Ley Nom. 17 del 22 de april’ de 1988, prohibe el hosti-
miento sexual en el enmpleo; impone responsabilidades y £ija
penalidades 2 agquellos que directa o tindirectamente incurran en
aguella conducta Tque por Su naturaieza constituya una modalidad
d= éste., Esta Ley aplica tanto 2 0a2ICONOS privados como al
gobierno Y raguiere que mantengan &l centro de trabaijo libre de
hostigamiento sexual & intimidacion.

En suAArticulo 10 la Ley sefala la obligacisen del patrono de
establecer una politica publica anérgica en contra del hostiga-
miento sexual, asi como establecer un procedimiento interno ade-

cuado y efectivo para atender querellas de hostigamiento sexual
en el empleoc.

El nhostigamiento sexual en el empleo €S incompatible con la -
conducta gue debe mantenerse< en un centro de trabajo para creart
en el mismo un ambiente adecuado Yy Sedquro para todos los emplea-—
dos; atenta, ademas. contra la dignidead del ser humano ¥y consti-
tuye un claro discrimen por razoén de SeXo contra el hombre o la
pujer en el centro de trabajo. prohibido por nuestra Constitucion
en la Carta de Derechos.

Al promulgarse como politica paplica de esta Administracisn
que tal conducta no sera tolerada. independientemente de la je-
rarquia o pcsicién que ocupa, el (la) querellado(a) ., se persique 1la
obtencion de un clima de trabajo de& saha convivencia, de
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excelencia y respeto en la fuerza laboral,
vaciéen del orden y la disciplina que debe
institucién.

asi como la preser-
prevalecer en toda

para la consecucién de lo .antes expuesto., Y
plimiento con estas disposiciones legales., se establecen estas
normas, las cuales se conoceran y podran citarse como "Normas Yy
Procedimientos Sobre Medidas Correctivas y Disciplinarias en
Situaciones de Hostigamiento Sexual en el Empleo”. Las mismas
serviran de base para accién disciplinaria, conforme el alcance

de la falta y el control que la Administracién tenga con respecto -
a la conducta de la persona guerellada.

en fiel cum-—

ARTICULO II - BASE LEGAL

fstas normas y procedimiento se promulgan d2 conformidad con
las siguientes dispcsicicones legales:

1. Ley Nam. 17 del -2 de abril de 1988 — Prohibe 21 .
Hostigamiento Sexual &n el Empleo. Impone responsabli-—
1idades a los .patronos 7 fija sanciones a estos en
ciertos <casos de hostigamiento sexual en el empleo. .
Reguiere gue los patronos mantengan el ambiente de tra-
pajo libre 4= hostigamiento sexual e intimidacion y
establezcan un procedimiento interno adecuado y efec-
tivo para &atsnisr guer=llas de nostigamiento sexual.

2. Ley Num. 6% d=1 6 ¢= julio de 1885 - Prohibe el
Discrimen pcr razédn e Sexo en el Empleo. El hosti-
gamiento sexual en el emplec ha sido definido como
discrimen por razon de SeXo. Esta Ley impone Tespon—
sabjlidades y sanciones a los patronos.

3. Ley Num. 100 del 30 de junio de 1959, segun enmendada-—
Esta Ley prohibe el Discrimen en el Empleoc por razdén de
=dad, Raza., Color. S5eXo0. Origen Nacional o Social.
Aplica en casos de nostigamiento sexual en el empleo
por entenderses gque se trata de un acto de discrimen por

razén de sexz. La Ley impone responsabilidades y san-
ciones a los patronos.

4, Constitucién del Estado Libre Asociado de Puerto Rico-—
El Articulo 1i. Seccién 1, establece que la dignidad
d=]1 ser . humanc &s inviolable, que todas las personas
son iguales ante la ley. gueé no podr& establecerse dis—
crimen alguno por motiveo de raza, c¢olor, sexo. naci-

miento, origen o condicion social, ni ideas politicas 2
retigiocsas.
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ARTICULO 111 — DEFINICION DE TERHMINOS

administracioen — Se reflere a la Administracioén

de
Terrenocs de Puerto Rico.

autoridad Nominadora - Sa refiere al Director Ejecutivo

de la Adnministracién de Terrenos de Puerto Rico.

Acciones Disciplinarias - Hedidas Correctivas que de-

pera tomar la Administracién cuando la conducta de
un empleado no se ajuste a las normas estableci-
das. Entre otras medidas se podran considerar la
amonestacién verbal, la amonestacidédn escrita, las
suspensiones de empleo y sueldo., las destituciones
y cualguier otra accioen que corresponda dentro del
marco de las guias emitidas por la Comision de
Igualdad de Oportunidades de Empleo (E.E.0.C) v
las leyes locales aplicables.

Coordinador(a) - Ss refiere al(a la) funcionario(al

designadota), por la autoridad Nominadora para
desempenarse en. elraspecto de divulgacién y edu-
cacién, asi como el de implantacién  y seguimiento
d= querellas en el area de hostigamiento sexual en
el empleo.

Hostigamiento Sexual en el Empleo - Se define COmo

"cualguier tipo de acercamiento sexual no deseado.
requerimientos de favores sexuales Yy cualquier
otra conducta verbal o fisica de naturaleza se-
vual , cuando cCoOnNCuErra una o mas de las siguientes
circunstancias:

{a) Cuando el sonmeterse & dicha conducta se con—
vierte de forma implicita o explicita en ugn
término o condicidén del emplec de una
persona:

(p) Cuando el sometimiento O rechazo a dicha con—
ducta, por parte de la persona. se€ convierte
en fundamento para la toma de decisiones en

el empleo © respecto del empleoc que afectan a
esa persona;

(c) Cuando esa conducta tilene el efecto © propo-
sito de interferir de manera irrazonable con
el desempefo del trabajo de esa persona o
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cuando crea un ambiente de trabajo intimi-
dante., hostil u ofensivo™. Ejemplos de esta
conducta lo constituyen: piropos, insinuacio-
nes sexuales, miradas insistentes a distintas
partes pudendas del cuerpoc ¥ la narracién de
chistes ofensivos de caracter sexual. En su
forma mas cruda se manifiesta en pellizcos,
roces corporales, besos, apretones y agresio-
nes sexuales.

6. Querella - Reclamacion. gqueja o acusacion que formnula
un(a) empleadota) de la Administracieon ante el{la)
Director{a) de la Oficina:de Recursocs Humanos y
relaciones Laborales y/o la Oficina de Servicios
Legales de 1la rdministraciéon de Terrencs. sobre
situaciones de hostigamiento sexual en el empleo
hacia sSu persona. Esta reclamacidén deberid ser
escrita y contener la . informacidén requerida en
el Articulo 8 del Reglamento de Adjudicacion,
Nam. 3766 del 7 de febrero de 19389.

7 Querellado(a) - Sujeto (empleado(al) ., funcionarioc(al} o
’ cliente de la Administracidn) a quien se le atri-
“puye conducta constitutiva de hostigamiento se-

xual., radicandose una querella en su contra.

8. Querellante - Sujeto (empleado(a), funcicnariof(a) o
cliente de 1la Administracién) que reclama pro—-
teccion mediante la radicacién de una querella.

9. Cliente — Cualquier persona natural. no empleada por la
Administracién, gue eh representacion de una enti-
dad publica o© privada acude a esta para recibir
y/o para prestar servicios.

10. Investigacion — Proceso indagatorio a cargo de un(aj

¢ Investigador(a). Consistira en explorar los datos®
y hechos alegados en las querellas que se radi-
guen. Este proceso debera iniciarse en un pleazo
no mayor de quince (15) dias laborales, computados
a partir de la fecha de radicacién de la guerella.
El(La) Investigadort(a) debera velar por due la
Administracion cumpla con las disposiciones del
Reglamento de Adjudicacion, Nam. 3766 del 7 G&
febrero de 1989.

11. Investigador(al — Funcionariof(a) designado(a) o contra-
tado(a) por el Director Ejecutivo para practicer
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la investigacion correspondiente sobre toda que-
rella de hostigamiento sexual en el empleo que le

sea referida, El(La) Investigador(a) debera ser
unta) perito en la materia.

12. Oficial Examinador(a) - Funcionario(a) designado(a) por
el Director Ejecutivo ante qguien se celebrara la
vista informal de caracter evidenciaric.
Tendra autoridad para disponer de todos los asun-—
tos procesales y relativos a la evidencia a pre-
sentarse en el caso, incluyendo los Incidentes
relativos al descubrimiento de , prueba 7y podréan
emitir las resoluciones interlocutorias gue fueran
necesarias. Las determinaciones ‘asi tomadas por
los oficiales examinadores seran consideradas comno
de la Agencia y soélo seran revisables por mocidn
de reconsideracidn radicada con respecto a la
resolucién final del caso. El(La) Oficial desig-
nado(a) debera s=r unfa) perito en la materia.

13. ‘Testigo - Parsonas que colaboren en la investigacion.
* '

14, Vista Administrativa - Procedimiento de .caracter infor-
mal y evidenciario a 3ér efectuado ante el (la)
Oficial Examinadeorfa), en el cual las partes
(querellante Yy gquerellado(a)) asi como los fes-—
tigos correspondientes seran oidos conforme al
debido proceso de ley. Los comparecientes séran

notificados con guinca (15) dias de antelacidén a
la celebracién de ésta.

15. Hedidas Provisionales - precauciones de caracter tem-
porero tomadas por la Administracisen, con el
proposito de proteger a el(la) querellante de
el(la) querellado{a) de posibles actos de repre-
salia una vez esté radicada la querella.

16, DSeterminacion Final — Decision del Director Ejecutlivo
una vez examinado Yy considerado el informe quée
rinda el(la) Oficial Examinador(a). Esta debe ser
notificada a 1las partes dentro de los préximos
treinta (30) dias laborales después de celebrada
la vista. En aguellos casos en que el (la) quere-
1ladé(a) sea un cliesnte, gquedarad a discrecion
del{de la) querellante llevar una accion civil
ante los tribunales competentes.
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ARTICULO IV — DIVULGACION, EDUCACION E IHPLANTACION DE POLITICA
SOBRE HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Seccién 4.1 . - El Director Ejecutivo
Coordinador (a) para desempeharse €n e}l aspecte de divulgacion vy
educacién, asi como el de implantacion y seguimiento de guerellas
en el Area de nostigamiento sexual en el empleo. Este(a)

Coordinador (a) se reportara alfla la) Directort{a) de Recursos
Humanos y Relaciones Laborales.

designarad unfia)

Seccion 4.2 — El(La) Coordinador (a) designado(a) estara a
cargo de: ?

1. Ofr=cer asesoria y orientacién a todos los empleados de
la Aadministracion a solicitud de éstos.
2. La implantacioén de un programa de educacién a todos leos

nivales en la addministracidn.

Velar porque - la Administfacidn cumpla con las disposi-

cicpes de le Ley Num. 17 del 22 de abril de 1988, la

Ley Num. 69 del ©6 de julio de 1985 y la Ley Num. 100

del 30 de junio de 1859 en lo gque respecta a hostiga-

misnto sexual en el empleo.

4, Dar seguimiento a los Casos de hostigamiento sexual en
el snpleo, por los cuales se haya presentado una gue-—

rella, velando porque se cumpla con la reglamentacion
interna al respecto. ' : ‘

ARTICULO V — PROCEDIMIENTO _INTERNO PARA

VENTILAR OQUERELLAS DE
HOSTIGAHIENTO SEXUAL

-d

Seccién 5.1 — Pressntacion de Reclamacidn o Querella

1. Cualquier empleado(a) o funcicnario(a) gque desee pro-—
mover una investigacién per hostigamiento sexual debera
presantar su Jueja verbal o escrita ante su supervi-
sor{aj inmediato(a) O al{a la) Director (a’ de
Oficina. awbos acudiran a la Oficina de Recursos
Humanos y Relzciones Lzborales U Oficina de Servicios
Legales para la radicacion oficial de la guerella.

2. En caso de gue elf(la) querelladota) sea el{la) super-
visor(a) inm=diato{a) o Director(a) de Oficina, el(la)
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gquerellante presentara la queja directamente a la

Oficina de Recursos Humanos y Relaciones Laboralesz o de
servicios Legales.

En casos relacionados con reclutamiento de personal., la
persona afectada debera presentar su gquaja ante el(la)

Director(a) de 1la Oficina de Recursos Humanos vy
Relaciones Laborales o .de Servicios Legales,

Es deber - de todo enpleado o funcionario de la
Administracison de Terrénos que conozca de& propio Y per-
sonal conocimiento ‘de un acto de hostigamiento sexual
en la Agencia, ‘informar a Su supervisor (a) inme—
diato(a) o Directorta) de Oficina de tal situacién,
guien procederéa de conformidad al presente Reglamento.

La Oficina de Recursos Humanos y Relaciones Laborales o
de Servicios Legales, una vez reciba la guerella,
mara las medidas  provisionales pertinentes

rias., segun dispuesto en la Seccion 5.3,
evitar que la pergona querellante continke expuesta a
la2 conducta denunciada yr¢ le orientard sebra los dere-—
ches y remedios disponibles en la Ley Nam. 17 del 22 de
april d= 1988. Referira de inmediato la guerella al
Director Ejecutivo para que se designa el(la)l
Invastigador (a)d .

to—
¥ necesa-
a fin de

El{La) guerellante debera radicar ~una raclamacion es-
crita en el formulario gue serad disefado rara estos
fines., el cual le sera provisto en la Oficina
del(de la) Director (a) de Recursos Humanos y Relaciones
Laborales. La gquerella debera cumplir con lo dispuesto

en el Articulo 8 del Reglamento de Adjudicacién.,
Nam. 3766 del 7 de febrero de 198%9.

%
iSaceian 3.2 — Investigacisn

1.

T Director Ejecutivo designara el(laj Iinvestigador (a)
‘a mayor brevedad, cuyo término no debera &xcader les

uince (15) dias contados a partir de la fecha de radi-
caczién de la gquerella.

£ [l

{La) investigador(a) designado(a) comenzard a cumplir
su funcion dentro de un plazo no mayer d

U

guince
dias laborales., computados a partir de la facha de

)
icacion de la querella. Este debera velar porque la
inistracion cumpla con las disposiciones del

i
slamento de Adjudicacién, Nam, 3766 del 7 de febrerc
1689.
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3.

Dentro de los guince (15) dias siguientes a
cién de  la querella, el(lal) Investigador(a) netificaré
por correo certificado a la parte querellada o promo-
vida sobre el proceso iniciado con copia de la
querella.

la radica-

Dentro de los veinte (20) dias siguientes de la notifi-
cacién de la querella, la parte querellada o promovida
realizara su contestacién © alegacion ante el(la)

investigador(a), en la que deberd incluir las defensas
que le asistan.

La investigacién abarcara todos 1los hechos denunciados
por la parte guerellante e incluira como minimo la toma
de declaraciones juradas y firmadas po el(la) quere-

1lante, el(la) gquerellado(a) y testigo o persona gue
conozca algo sobre los hechos alegados.

LLa investigacidén se realizara con todo el rigor
situacion amerite, independisntemente

ducta denunciada haya cesado O gue el gquerellante se
haya sometido a+*-las insinuaciones e {nvitaciones de
naturaleza sexual objeto del procedimiento.

que la
de gue la con-

Durante la investigacidn no s

= ipdagaria en el his-
torial o comportamiento sexus

1 antericr del(de la}
guerellante ni se tomara &stc =0 cuenta para ningun
proposito de la investigacion. Cuzlguier documento gue
se recopile, asi como las declaraciones que se generen.
formaran parte del expadisnte 2 nvaestigacion.

El procedimiento ™ de investigacién se conducira en la
forma mas confidencial posible, salvaguardando al
maximo los derechos de todas las partes.

Los empleados y funcionazrios de la Administracidén de
Terrencos deberan cooperar al maximo con la investige-
cisn que se realice en casos ds hostigamiento sexual.
Se tomaran las siguientes medidas para la proteccidn de
lcs testigos o personas gue coclaboren en la investiga-—
cion frente a posibles represalias.

(a) La participacion delide 1z) =mpleado en la inves-—
tigacién no constara en su r=cord.

() El(La) testigo o colaberador(a)

podra presentar
una querella cuando se tomsn

decisiones sobre su
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11.

Seccidén 5.3 -

‘investigacién no excederi de treinta (30)

status o condiciones de empleo © cuande &stos se
vean afectados por acciones comprobadas de super-

visores o compafieros de trabajo, debido a su par-
ticipacién en la investigacidn.

Toda persona a la que se tome declaracién o de alguna

manera colabore en la investigacién debe ser advertida
de sus derecheos pajo la Ley Y estas Normas vy
Procedimientos.

Ei-;érmino maximo para gque se rinda un informe de la

dias labora-

les computados a partir de gque se comience la

investigacién.

Cualquiera de las partes. el(la) guerellante o el(la)
guerellado(a) puede solicitar la inhibicidén de la per-—
sona asignada a la investigacién y la asignacién de
un(a) nuevof{a) Investigador(a) siempre gque presente
fundamentos precisos gue denuestren la existencia de
conflicto de intereses, parcialidad o cualquier otra
situacién por la que entienda que la investigacidn no

se esté realizando o se pueda realizar con la objeti-
vidad e imparcialidad que se requierea,

La solicitus
escrito ante el 9}
conforme corresponda.

d2 innhibicién se presentara por
irector Ejecutivo, guien procadera

Medidas Provisionales — El propédsite

consiste en proteger al(a -1a) querellante
represalia una vez radicada la querella,
en los siguientes casos:

1.

3.

de éstas
de posibles actos de
los cuales podrian darse

Cuando el{la) gquerelladota) sea el supervisor(a)

directofa) del(de la) reclamante.

En caso de ambient
i

= hostil, sea éste(a) provocadol(a)
per el{la) supervisc

>r {a) o por compaferos de trabajo.

En casos en gue haya habido agresidn,

Las medidas provisionaies incluirén:

1.

Que el(la) quereliante se reporte a otrof(a)l supervi-

sor(a) en casos en que elf(la) supervisor (a) di-
rectol(a) sea el(lal) gusareiladol(al.
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Estas medidas provisionales no
sancién contra el(la)d guerellado(a).,

la vigencia de tales medidas serad agquel existente
de radicacisén de la gquerella y

Asegurar alta la?l guerellante

momento a solas con el(la) -querellado(a), dandose la
relacién de trabajo en presencia de otra persona, por
escrito u otros nedios (teléfono, grabaciones., etc.) .

que no estara en ningan

deberan entenderse como una
El término de tiampo para

entre la fechsa
la fecha de recibo de la deter-—

minacion final del(de laj Oficial Examinador (a).

Seccidn 5.4 — Vista

1.

El(La) Oficial Examinador(a) convocard a una vista
administrativa informal de caracter evidenciario. La
notificacion a las partes envueltas y a ios testigos
pertinentes Se nara con tiempo suficiente, gue nunca

sera menor de gquince (15) dias antes de la celebracién
d= 13 misma.

I,a notificacién de la vista administrativa
mas procedimientos de adjudicacién de la querella sobre
nostigamiento sexual s€Tregiran por las normas dispues-—
tas en el Reglamento de Adjudicacién, Nam. 3766 del 7

y los de-

d= f=prero d= 19B9.

zn ia notificacien se le informara adecuadamnante
ali{a 1a) guerellado(a) el propésito o naturaleza de la
aisma; se le eadvertirad de su derecho a examinar Y
csatrainterrogar la prueba en su  contra. a presentar
prueba a su favor ¥y a estar asistido de abogado, si lo
inT=Tresa.

En la vista administrativa las partes 7y sus testigos
prestaran sus declaraciones ante el(la) Oficial

Examinador (aj. Asimismo, tendran la oportunidad de
presentar prueba. D

35i el(la) gquerellado(a) no
justifica su incomparecencia. se£ procedera en sSu ausen—

cia se sometera el caso para evaluacién., informe., Y
determinacion final.

comparece a dicha vista ni

~5

na vez recopilada toda la prueba.,
cvamipador (a) debera evaluar los datos ¥y la evidencia
recibida, procedera a pasar juicio sobre la misma. ¥
emitira un informe detallado de hallazgos al Director

el(la) Oficial
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Ejecutivo con 1azs recomendaciones
sobre las medidas
considere aplicables.

_ correspondientes
correctivas y/o disciplinarias gue

7. (a) El1 informe del (de la) Oficial Examinador(al

contendra las determinaciones de hecho., con-
clusiones b recomendaciones de rigor que
permitan al Director Ejecutivo emitir una
determinacién  final sobre el asunto, Ssegan

corresponda en derecho.

(by EI1 referide ~ informe del (de
Examinador (a’ debera ser rendido dentro de un
término de veinte (20) dias laborables computados

a partir de la fecha de la celebracién de la
vista administrativa.

1a) Oficial

{cy El Director Ejecutivo, luego de recibir el informe
referido en el inciso anterior, podra adoptar., mo-
dificar ofprquindir de las recomendaciones gque le
cormule el(la) OFicial Examinador (a) designado(al.
pero tomara en cuenta las determinaciones de hecho

( - y la naturaleza © gravedad de la conducta imputada
~ y probada alla la) querellado(a) al resolver en
torno al asunto ¥ emitir su determinacién finzl.

Secciodn 5.5 — Notificacidén sobre Determinacion Final

1. Las partes envueltas seran notificadas por escrito so-—
_bre la accion final gque tome el Director Ejecutivo en
a1 caso dentro de un término de treinta (30) dias labo—
rables computados a partir de la fecha de la celebra-—

cion de la vista administrativa ante el(la) Oficial
Examinador (al.

Seccion 5.6 - Reconsideracion ¥ pevision Judicial

l. i.as partes tienen derecho a solicitar reconsidera-
cién de la resolucién © determinacidn final del
Director Ejecutivo dentro

del término de treinta (30)
dias desde la fecha de la notificacion., de l1a resclu-—

cion o determinacien final del Director Ejecutivo, &

tenor con lo dispuesto en el Articulo 22 del Reglamento

de Adjudicacién, Num. 3766 del 7 de febrero de 1989 7Y

l en la Seccioén 3.15 de la Ley Nam. 170 del 12 de agosto

de 1988.
T
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2. De solicitarse la reconsideracién y la Administracioén
de Terrenos de Puerto Rico no tomar accién alguna den-
tro de 1los treinta (30) dias siguientes al archivo en
autos de la notificacion de la resolucién o determina-
cién final objeto de la reconsideracidén, la parte afec—
tada tendra un término de treinta (30) dias contados a
partir de la expiracion del primer término de treinta
(30) dias del archivo en autos de la resolucién o de-
terminacién final para solicitar la revision judicial.

3. 8i la Administracion de Terrencs de Puerto Rico actlua
sobre la mocidén de reconsideracidn, el término de
treinta (30) dias para solicitar la revisién judicial
comenzara a contar a partir de la fecha del archivo en

autos de la copia de notificacion sobre la resclucidén
final dictada en reconsideracion.

ARTICULO VI — APLICABILIDAD

Estas Normas vy Procedimientos aplicardn a todos los emplea-
dos y clientes de la Administraciénsde Terrenos de Puerto Rico.

ARTICULO VII - SEPARABILIDAD

51 cualquief disposicieon de estas Normas vy Procedimientos
fuese declarada nula por un tribunal de jurisdiccion competente,

dicho dictamen no afectara., perjudicara. ni
de estas Neormas y

dicha disposicion.

invalidara al resto
Procedimientos y su efecto quedara limitado a

ARTICULO VIII — DISPOSICIONES FINALES

..g
entraran en
su radicacién en la Oficina

$eccién B.1 — Estas Normas y Procedimientos
vigor treinta (30) dias despues de
del Secretario de Estado, de un eriginal ¥ dos {2) copias del
mismo, en espafiol y en inglés, segun lo requiere la Ley 170 del
12 de agosto de 1988 y la Ley Nam. 13 del 16 de mayo de 1962.
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Seccién B.2 — Estas Normas y Procedimientos se publicaran en
el Boletin del Estado Libre Asociado de Puerto Rico., después de
ser archivado en las oficinas del Secretario de Estado y se pu-
plicara una sintesis en uno de los periddicos de circulacién
general en la forma prescrita poer la Ley Num. 170 del 12 de

agosto de 1988 y por las normas ¥ reglamentos del Secretario de
Estado.

aAprobado en San Juan, Puerto Rico, hoy 14 de septiembre de
1995.

José E. Figuéﬁoa Gonzalez
Director Ejecutivo
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ADMINISTRACION DE TERRENOS
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS Y RELACIONES LABORALES
PO BoxX 363767
SAN JUAN, PUERTO RICO

FORMULARIO DE QUERELLAS SOBRE
HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEO

INTRODUCCION E INSTRUCCIONES:

Este formulario ha sido disefiado para facilitar la formalizacién de su
planteamiento sobre el acto que a juicio suyo le hubiere afectado en sus derechos
como visitante aspirante a empleo o empleado{a) en esta agencia. Para que pueda
procesarse su peticion es indispensable que llene todos los encasillados en forma
clara, concisa y fundamentada. Lea cuidadosamente el contenido antes de llenarlo.
La atencion a su planteamiento se hara de conformidad con y siguiendo las normas y
procedimientos establecidos para ventilar querellas sobre hostigamiento sexual en el

1

empleo. La determinacién que se tome en su €aso le sera notificada por escrito.

PLANTEAMIENTO:
Fecha (dia, mes y aio de radicacion)
Yo, , como visitante .
cliente , aspirante a empleo , empleado(a) , al amparo de las

disposiciones de la Ley Num. 17 del 22 de abril de 1988, libre ¥ voluntariamente
someto a su atencidn el acto que a continuacién describo el cual a mi entender

constituye una accioén de hostigamiento sexual contra mi persona.




FORMULARIO DE QUERELLAS SOBRE
HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN EL EMPLEO

Pagina 2

Referente al planteamiento expuesto intereso:

[[]  dejar constancia

] la siguiente accién:

-

De ser necesario que yo comparezca a entrevista o vista administrativa sobre
este particular:

[}  estoy dispuesto(a) a asistir

[l no estoy dispuesto(a) a comparecer

En la direccién residencial y postal que a continuacién aparece se me podra
localizar para cualquier accién que se estime necesaria sobre este particular,

Direccién-residencial:

Direccién postal:

Teléfono:

Firma de el (la) Querellado(a)

PARA USO EXCLUSIVO DE LA AGENCIA:

Querella Niim.

Resolucion:

scq



APENDICE III

de de 200_

Director(a) de Recursos Humanos

Yolanda Acosta Plaza
Directora de Recursos Humanos
y Relaciones Laborales

Convocatoria a Examen

Sometemos copia de la Convocatoria a Examen para la clase de
emitida por la- Administracidon de Terrenos. Es
nuestro interés reclutar mujeres para el-puesto antes indicado. Solicitamos
publique este aviso en su tablén de informacion.

FFavor de acusar recibo devolviendo 1a copia que se incluye.

Gracias por la atencién que pueda brindar a este asunto.

Anejos

34
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a Ignaldad de Oportunidades en el Empleo por Género

Ley para Garantizar | ]
' Ley Num. 212 de 8 de agosto de 1999

SR - W, VX = M VST e e

e .Rara_ci:ear_]a;‘Leu}L_para*Gaxantizar- la Igualdad de Oportunid-ades—en—e—l—EmpIeerpdr—Género”; e -
imponer sanciones. ’

EXPOSICION DE MOTIVOS

En Puerto Rico la dignidad y los derechos de las personas trabajadoras son inviclables en virtud
de las garantias y de la proteccién que ofrece la Carta de Derechos de nuestra Constitucién. Por
_ello, el principio de igvaldad entre Jos seres humanos prepondera en los esfuérzos de nuestro
Gobierno para robustecer una sociedad democratica, justa y libre de discrimen. La presente.
legislacién, que serd conocida como la Ley para (Garantizar la Igualdad de Oportunidades en el
"Empleo por Género, reafirma la politica piblica del Gobiemo de Puerto Rico de eliminar el

- discrimen por razén de género, en especifico en el Ambito laboral.

La Seccién 1 del Articulo II de nuestra Constituciém, al igual que otras leyes locales y federalés,
prohibe el discrimen por género. Sin embargo, las diferencias en retribucién y opciones de
trabajo para la mujer, en comparacién con el hornbre, continfian latentes, ignoréndose asi el
aumento en la participacién de la mujer en la fuerza laboral a través de los ltimos afios.

Por ejemplo, en el 1989, las mujeres comprendian el 39 por ciento de las personas empleadas en
Puerto Rico y los bombres el 51 por ciento. En el 1997, las mujeres representaban el 41 por .-
ciento de las personas empleadas en la Isla y los hombres ¢l 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 cienfo). En la fuerza laboral del sector puiblico, enel 1989, la mujer representaba el
49.8 por ciento, y en el 1997, el 52.8 por ciento. En el sector privado, en el 1989, la participacién
de la mujer era de un 39.20 por ciento y de los hormbres 60.80 por ciento; en el 1997, un 39.80

“por ciento eran mujeres trabaj adoras y un 60.20 por ciento eranhombres.
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Sin embargo; las mujeres no lograron avanzar con igzual fuerzaen ocupaciones no tradicionales y
de mayor jerarquia. En el 1997, la segregacién pox géncro se manifesté en la participacién de
hombres y mujeres en los diversos grupos de trabajo. Por ejemplo, la participacion de hombres y

mujeres fue:

a)

ciento y las mujeres un 48 por ciento;

en el grupo de profesionales, ejecutivos y gewenciales, los hombres un 52 por

b) en el grupo téenico, de apoyo, administrativo y ventas, los hombres un 35 por
ciento y las mujeres un 65 por ciento;



c) en el grupo de artesanos, capataces y otros relacionados, los hombres un 97 por
ciento y las mujeres un 3 por ciento; :

( d) en el grupo de los operarios y relacionados, los hombres un 69 por ciento y las
mujeres un 31 por ciento; o o
e) en ocupaciones de servicio, los hombres un 61 por ciento y las mujeres un-39 por
ciento;

I T ———

e T ST e rabajo agricola, los hombres Un 98 por ciento y Jas mujeres un 2 por ciento.

Por_otro-lado,-diversas formas de- diserimen-obstaculizan-etprogreso-de la mujer en el -dmibito
laboral. Estas manifestaciones de discrimen contra la mujer fueron plasmadas en el Informe de
Jos Derechos de la Mujer (1978). Casi veinte afios mas tarde, el informe del Glass Ceiling
Clommission, una comisién federal creada al amparo de la Ley de Derechos Civiles Federal de
1991, revel6 que aunque en los Estados Unidos las minorias, y en particular las mujeres, han
aumentado su participacion en la fuerza laboral, Jos puestos gjecutivos pertenecen en su inmensa
mayorfa a los hombres. Por ejemplo, un 95 por ciento de las principales posiciones ejecutivas de

las méas importantes compafifas industriales y de servicio son-ocupadas por-hombres. —
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Barreras sociales relacionadas con oportunidades educativas, estereotipos, prejuicios y discrimen
" impiden el avance de las mujeres a posiciones de- poder y de liderato. Las pricticas de
reclutarniento y las culturas corporativas tienden a aislar a las mujeres, quienes tambjén carecen
‘ de mentores, adiestramientos y oportunidades de desarrollo profesional. En cuanto a las -
(o responsabilidades, a las mujeres se les offece poceo © ningin acceso a- tareas y/o comités de
- relevancia y visibilidad, y son evaluadas con criterios diferentes-a los utilizados en la evaluacion
del trabajo de los hombres. Las mujeres usualmente tienen poco o ningin acceso a redes
informales de informacidn, las cuales:son necesarias para un avance profesional real, y se
enfrentan a sitnaciones de hostigamiento sexual gue afectan su desempefio y movilidad en los
empleos. Otras modalidades de discrimen asociadas a la condicién de mujer se relacionan con el
funcionamiento reproductivo, el embarazo y alumbramiento, la crianza de los hijos, y la llamada
doble jornada de trabajo junto a las obligaciones sociales y familiares atribuidas al género.

Conforme a la politica de nuestro Gobiernp hay que Iuchar contra toda forma de discrimen que
pueda interferir en los derechos de la mujer en el ambito laboral. Es necesario reforzar las leyes
que las acercan al ideal de igualdad y respeto’ e el trabajo. Asi, la Ley para Garantizar la
Igualdad de Oportunidades en el Empleo por Género fortalecerd los mecanismos adoptados en la
Orden Ejecutiva 5066 de 8 de marzo de 1988, que ordena alas agencias e instrumentalidades
publicas desamrrollar e implantar Planes de Acci6n Afirmativa para garantizar que no se
discrimine contra ninguna persona empleada o aspirante a empleo por razén de género.

lDEC.RET "ASE 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
\ Genero .

Articulo 2.- Politica Publica.Es politica del Gob ierno de Puerto Rico proveer igualdad de
anortunidades en el embleo. independientermnente de su género. Se ordena a las arencian e




instrumentalidades antes sefialadas y éstas tienen la obligacién de desarrollar e implantar Planes

de Accién Afirmativas para garantizar que no se discrimine contra ningtin 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 Comisién para Ios Asuntos de la Mujer,
Oficina de! Gobernador, en adelante ““la Comisién”, la responsabilidad de velar por el

_— cumplimiento de la Ley.
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A Jos Asufitos de 1d Migjer, Oficina del Gobernador; Funciones. -

|

T T e Articilo 3.- Coinision pa

Ia Comisién tendré las_signientes finciones: oo o oo

Desartollar un Programa para Garantizar la Jgualdad de Oportunidades en el

a.
a las leyes locales y federales que prohiben el diserimen

Empleo por Género, de acuerdo
en el empleo,

b. Proponer criterios para el disefio de los planes para la ignaldad de oportunidades
en el empleo por su género en las agencias, insfrumentalidades piiblicas y municipios o
"sus enfidades y corporaciones, en adelante “agencias”. Los planes serdn’ programas
gerenciales que, de modo integral, implantaran las medidas necesarias para identificar,
evaluar, comregir y erradicar el trato discriminatorio a las mujeres trabajadoras y

aspirantes a empleo en el servicio publicé.

c. Desarrollar y ofrecer adiestramiento & las agencias sobre la preparacién de Planes.
para Garantizar la Ignaldad de Oportunidades-en el Empleo por Género.

Ofreceér asesoria a las agencias qué estardn obligadas a desarrollar y a poner en

d.
vigor Planes que garanticen la ignaldad de oportunidades en el empleo por género, los
cuales deberan incluir los mecamsmos apropiados para eliminar barreras arbitrarias en los

procedimientos de reclutamiento, seleccion, nombramiento, exdmenes, traslados,
dad, lineas de progreso y otros téminos y condiciones de empleo,

ascensos, antigie )
fortaleciendo el principio de mérito que rige &l empleo piblico en Puerto Rico.

Los planes de las agencias deberdn incluir lo siguiente:

declaracién expresa del compromiso de la agencia,

1.
2. nombramiento de un(a) Coordinadqr(a), a ser designado(a) por el(la) Sécretario(a)
o Director(a) de cada agencia,
3. divulgacién del Plan,
Pégipa: 5

4. evaluacion estadistica,

( 5. metas e itinerarios para el cumplimiento del Plan,
6 planificacion de acciones afirmativas para eliminar el llamado fenémeno de techo

de cristal, examinando las-practicas para proinover mujeres cudlificadas a posiciones de

hirderaron



7. desarrollo de programas para lograr las metas establecidas, tales como el

desarrollo de sistemnas internos de informacidn para el segnimiento, revisién y evaluacién
de todos los aspectos del plan y la resolucion de querellas de discrimen por razén de

género anivel de agencia,

8. presentacién de un informe anwval del progreso habido en el desarrollo e
implantacién del Plan a la Comisidn.

e Sulicitara 1as apenicias concernidas cualquicr informiacidn y/o estadisticas sobre
los Planes desarrollados y las pricticas y procedimientos relativas a las condiciones de
----empleo-de-la-mujer-en-el- serviciopriblico: ' e

f. Supervisar el progreso de los Planes para Garantizar la Igualdad de Oportunidades

en el Empleo por Género en el servicio piblico.

g. Preparar y -presentar al Gobernador: de Puerto Rico un informe anual sobre el

progreso de los Planes de las agencias.

h. Ofrecer adiestramiento en las entidades p.riv'adas, que asi lo soliciten, para
promover la implantacién de planes en el sector privado, con el fin de que se eliminen

barreras artificiales que impiden el desatrollo profesional de la mujer.

Articulo 4.- Sanciones. -

a. Las autoridades nominadoras serdra responsables de dar cumplimiento a las
disposiciones de esta Ley y & las normas para St implantacién. Los/as jefes/as de personal
o de recursos humanos serdn responsables de orientar a las autoridades nominadoras

" correspondientes de las disposiciones de laLey.
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La Comisién realizard auditorfas peri 6dicas para asegurar el cumplimiento de las

b.

agencias con esta Ley.

c. Si como resultado de las auditorias realizadas se encontraran imregularidades o
_ violaciones, esta Ley faculta a la Comisién para los Asuntos de la Mujer, Oficina del
Gobernador, a imponer a las autoridades nominadoras multas administrativas -de cien
délares ($100.00) y hasta un méximo de quinientos délares ($500.00) y multas a los/as -
jefes/as de personal o de recursos humanos de cincuenta délares ($50.00) y hasta un
méximo de doscientos cincuenta délares ($2 50.00) por cada incumplimiento detectado.’
Ademés, la Comisién mantendré informados a la-Oficina de Gerencia y Presupuesto y a
la Oficina del Contralor de Puerto Rico. En caso de determinarse preliminarmente que las
acciones constituyen delito publico referira 1a evidencia al Secretario de Justicia para la

accion comrespondiente.

d. Al establecer el monto de las multas se tomard en consideracién criterios, tales

como:
1. nimero de incumplimientos de la legislacion y de normas vigentes cometidos

durante el periodo evaliado,



2. gravedad de los incumplimientos,

3. patrones anteriores de incumplimiento,

4. funcionario o empleado objeto de.multas

e. Servirdn de atenuantes en la imposicién de multas, ya sea para rebajaria o
: eliminarla, la posibjlidad de soluciones rdpidas que presente la agencia en cuestion; el
cevmmie— ——heeho-de gque sea la primera ocasion -en--que—violan—el-estatuto o sus normas y que
o+ e —ipymiediatarmente-corrigieron T situacion o gl acuerdo esetiis de la attoridad notninadora

de que estard pendiente de gue no ocurriran més incumplimientos de’ esta indole.

—— -Disponigndose,; fue dé scurtir’ inétimplimientos adicionales Jas multas serdn establecidas
- al méximo permitido en la legislacién, sin considerar atenuantes.

Si mediare intencién o negligencia por pare del funcionario que auntorizare

f
cualquier accion ilegal con relacién a esta Ley, estard sujeto a las penalidades

establecidas por la Seccién 10 de la Ley Nam. 57 de 30 de mayo de 1973, segin

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 Anti-discrimen del

Departamento del Trabajo y Recursos Humanos.

Articulo 5.- Esta Ley comenzard a regir inmediatarnente después de su aprobacion.



¢ eLey-para Crear Centro.de.-Cuidado. Dinrno en Agencias Piiblicas.del.
__ Gobiexno de Puerto Rico
Ley Niim. 84 de 1 de marzo del999 . 7 i

@. de la C.32)

Para crear centros de cuidade diumo pafa nifios de edad pre-escolar en todos los
departamentos, agencias, corporaciones € instrumentalidades putblicas del Gobiemo de

Puerto Rico, en que no se hayan establecido previarmente:

EXPOSICION DE MOTIVOS

El alto costo de las multiples obligaciones econdmicas que pesan sobre la familia
puertorriquefia y la-alta incidencia de divorcios ha obligado a la mujer.a integrarse cada vez
mAs activamente a la fuerza laboral del pais. Como cuestién de hecho mis de la mitad de
nuestros hogares. estén siendo- dirigidos por la mujer como \nico jefe de familia. Este
{ trastoque en el rol tradicional de la mujer ha creado serios problemas de cuidado de nifios a
corta edad, particularmente aquellos de edad pre- escolar. Es decir, de cero a cinco afios.

La politica del Gobiemo de Puerto Rico siempre ha sido 1a de poner a disposicién de

nuestros nifios las oportunidades y los mecanisrmnos necesarios para su cabal desarrollo,

tanto fisico como mental. La atencién temprana es vital para el desarrollo de ciudadanos
utiles y dispuestos a aceptar y ejecutar responsablemente sus deberes y obligaciones para

con la sociedad puertorriqueiia.

No cabe duda que la falta de cuidado y supervisién adecuada, de tutorfa eficiente, de
consejo oportuno y €l exceso de ocio pueden iesultar en la formacién de un individuo
desinteresado, irresponsable y hasta vicieso.” E1 impacto de este’ problema sobre el futuro
social y econémico de nuestro pafs es devastador por lo que todos debemos estar

comprometidos a evitarlo.

Nuestro recurso mas valioso es la gente. Los nifios son ls ciudadanos del mafiana que
asurniran las riendas en todos los dmbitos del quehacer socil de nuestra Isla. No podemos
moldear lo que ya estd forjado. Tenemos que bregar conla raiz, no con el fruto; con la
materia prima sin artificio, no con el producto terinado.  Son las menies jovenes,
_susceptibles, las que absorben los buenos ejemplos de rectitd y disciplina.

. Es obligacién moral de la més alta prioridad del Gobiermno velar por el bienestar general de
{ la familia vy en particular de nuestros nifios. Hay mucho que se puede hacer, pero
ciertamente una de las medidas de mayor importancia es astgurar el cuido adecuado de los



e ——— s

Al as{ hacerlo, todos seremos ganadores, ya que logratemos fortalecer la fuerza laboral

[ L _Péghla_z_._ sane

nifios pequefios mientras sus padres trabajan fuera del hogar.

fernenina y contribuiremos al desarrollo de hombres y mujeres responsables y dvidos de

trabajar por Puerto Rico. .

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA. DE PUERTO RICO:

Articulo 1.-Esta Ley se conocerd como "Ley para la Creacién de Centros de Cuidado
Diurno para nifios en los Departamentos, Agedicias, Corporaciones o Instrumentalidades

Piiblicas del Gobijerno de Puerto Rico™.

Articulo 2.-Todo Departamento, Agencia, Coxporacién o Instrumentalidad :Pﬁblica.delr

Gobiemsde Pusrto Rics, veidra obligado a destinar dentro de sus predios, o a una distancia

razonablemente cercana a los mismos, un drea debidamente habilitada la que operard como
Centro de Cuidado Diumo a ser utilizado para cuido de nifios en edades pre-escolares
disponiéndose, que estos centros serdn utilizados tnicamente por los funcionarios y

empleados.de dichas entidades priblicas.

Articulo 3.-Se entendera por Cemutros de- Cuidado Diumo cl drea designada dentro de la
planta fisica o, a una distancia razonablemente cercana del lugar de frabajo del usuario de
los servicios, debidamente habilitada y acreditada por las autoridades pertinentes para el

cuidado de nifios de edad pre-cscolar.

Articulo 4.-Tendrd derecho a la utilizacién de los Centros de Cuidado Diurno todo
funcionario o empleado del Gobiemo de Puerto Rico, sus departamentos, agencias,

corporaciones o instrumentalidades publicas de que se trate.

Articulo 5.-A los fines de esta Ley, se entendera por Director, el secretario, director o
gjecutivo de mayor - jerarquia dentro del departamento, agencia, corporacién o

instrumentalidad ptiblica de que se trate.

Articulo 6.-Se faculta al Director del Departam ento, su Secretario o Ejecutivo de mayor
jerarquia de la agencia, corporacién o instruamentalidad piblica correspondiente” para
adoptar aquellas reglas y reglamentos que estime pertinentes y necesarias para la adecuada
planificacién, direccién y supervisién de los centxos creados por esta Ley siempre y cuando
dicha reglamentacién sea compatible con los” ¥a adoptades para fines similares por el
Departamento de La Familia o el Departamento d& Educacién segiin sea el caso.

Articulo 7.-A los fines de la creacion y funcionamiento de estos Centros, se faculta alv

Director a utilizar las facilidades fisicas bajo su control ministerial para ubicar el Centro de
Cuidado Diurno correspondiente y establecer el hprario més conveniente a tenor con las
necesidades v actividad principal de su dependencia gubernamental.



( : s .
Articulo- 8.-Los wusuarios del Servicio aportaran econémicamente para el -mejor
funcionamiento ‘delCentro, dISpOIlandOSG que el Director determlnara eI pago razonable

por el uso de tales facilidades y servicios.

Pdgina 3

e Axt{oulo-9 -Se -auteriza-al -Direetor-a-levar-a--cabo -todas las-gestiones-pertinentes- con Ta~ — -
Admlmstraclon de Familias y_Nifios, entidad. gubernamental que .conforme al_Plan de -

" Reorganizacién Ntim. 12 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.-El personal que labore en estos centros sg someterd a pruebas que detecten el
uso de sustancias controladas y estara obligado a proveer sus antecedentes de viclencia

domeéstica o de maltrato de menores a la Oficina de Personal.

Articulo 11.-Esta Ley comenzara a regir desde l'a fecha de su aprobacién
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CAPITULO 194 -
REGLAMENTAR EL PERIODO DE LACTANCIA O DE EXTRACCION DE
‘ LECHE MATERNA e

ANALISIS DE SECCIONES

478. Definiciones.
478a. Periodo de Iactancia o extraccién de leche materna.

478b-Duracién méxima.. . ... . .. ...

478c. Certificacién médica.

478d. Negociacién-del-derecho-y-convenio-colectivo;
478e. Municipios.

478f. Obligacién del patrono. 7

478g. Exencién del pago de contribuciones.

478h. Accién para exigir el derecho; multas.

29 LP.RACEHTS Definiciones.

[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.P.R.]

(a) Agencia del Gobierno Central Cualquiex subdivisién de la Rama Ejecutiva del Gobiemo
de Puerto-Rico, tales como departamentos, j untas, comisiones, administraciones, oficinas,
bancos y corporaciones piblicas que no funcionen como negocios privados; o cualquiera de

sus respectivos jefes, directores, gjecutivos G-personasque actlien en su representacion.

(b) Corporacién ptiblica Significara las siguien,tes corporaciones que poseen bienes
pertenecientes que estdn controladas por el (Gobierno de Puerto Rico: la Autoridad de
Tierras, la Autoridad de Energia Eléctrica, el -Banco de Fomento, Autoridad de los Puertos,

Compaiifa de Fomento Industrial y las subsi diarias y aqpelias otras agencias del Gobiemo
que se dedican o pueden dedicarse en el futtairo a negocios lucrativos o actividades que

tengan por objeto un beneficio pecuniario.
(c) Criatura lactante Es todo infante de mer108 de un afio de edad que es alimentado con

leche materna.

(d) Extraccion de leche materna Proceso me diante el cual la madre con el equipo adecuado
se extrae de su organismo la leche materna.

(e) Jornada de trabajo A los fines de aplicacién de este capitulo es la jornada de tiempé
completo de siete horas y media (77/2) que labora la madre trabajadora. .

(f) Lactar Acto de amamantar al infante con leche matgrna.

(g) Madre lactante Toda mujer que trabaja eni el sectorpiblico o privado que ha parido una
criatura, ya sea por métodos naturales o cirugia, que esté criando a su bebé y también toda
mujer que haya adoptado una criatura y mediante intervencién de métodos cientificos tenga

capacidad de amamantar.

(h) Municipio Significard una demarcacién geogréifica ton todos sus barrios, que tiene
nombre particular y estd regida por un gobiermo local campuesto de un poder legislativo y un

poder ejecutivo.
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(i) Patroné Toda persona natural o juridica para quien trabaja la madre trabajadofa, Esto
incluye al sector piiblico, sus agencias del gobierno central, corporaciones piiblicas,

municipios y el sector privado. -
.(Diciembre 16, 2000, Ntim. 427, art, 2, ef. 90 dias cle;pués de Diciembre 16, 2000.)

HISTORIAL - | .

Exposicion de motivos. :
Véase Leyes de Puerto Rico de:

~ ~—Diciembre 16,2000, Num: 427, ' R

Titulo. Bl art. 1 de la Ley de Diciembre 16, 2000, Ntim. 427, dispone: "Esta Ley [este

capitulo] se conocerd como 'Ley para Reglamentar el Perfodo de Lactancia o de Extraccitn

de Leche Materna'." - .

29 L.P.R.A. § 478a Periodo de Jactancia o extraccién de leche materna.

[L.P.R.A al Dia: Actualizar][V er‘JurisprudenCia: D.P.R]

Por la presente se reglamenta el periodo de Izictancia o extraccién de leche materna,
proveyéndole a las madres trabajadoras que se reintegran a sus labores después de disfrutar
su licencia por maternidad que tengan la oportunidad de lactar a su criatura durante media
(1/2)-hora dentro de cada jornada de tiempo -completo, que_puede ser distribuida en dos

perfodos de quince (15) minutos cada uno, para acudir al lugar en donde se encuentra la
criatura a lactarla, en aquellos casos en que la empresao el patrono tenga un centro de cuido

en sus facilidades o para exiraerse la Ieche m.aterna en el lugar habilitado a estos efectos en

su taller de trabajo. .
(Diciembre 16, 2000, Nim, 427, art. 3, ef. 90 dias después de Diciembre 16, 2000.)

29 L.P.R.A. § 478b Periodo de lactancin o e extraccién de ]e.che‘matérna - Duracién
maxima. : ‘
[L..P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurispruden.cia: D.P.R]

El periodo de lactancia o de extraceion de Jeche materna tendré una duracién maxima de
doce (12) meses dentro del taller de trabajo, z partir delregreso de la madre trabajadora a sus

funciones.
(Diciembre 16, 2000, Num. 427, art. 4, ef, 30 dids después de Diciembre 16, 2006.)

29 1.P.R.A. § 478c Certificacion m édica.
[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurispruden«ia: D.P.R]

Toda madre trabajadora que desee utilizar la oportunidad de lactar a su criatura, segin lo
dispuesto en este capifulo, debera presentar al. patrono una certificacién meédica al efecto,
durante el perfodo correspondiente al cuarto (4to) y octavo (8vo) mes de edad del infante, en
donde se acredite y certifique que esa madre a estado letando a su bebé. Dicha
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certificacién tendrd que presentarse no més tarde del dfa cinco (5) de cada periodo.

(Diciembre 16, 2000, Nim. 427, art. 5, ef. 90 dias después de Diciembre 16, 2000.)

29 L.P.R.A. § 478d Negociacién del derecho y convenio colectivo.

[L.P.R.A al Dia: Actualizar]{Ver Jurisprudencia: D.P.R.]

R o do organismo auténomo o independiente del Gobiernio de Puerto Rico, asf como toda
corporacién piiblica en la que rigen las secs. 62 et seq. de este titulo, podrd ser objeto de
- negociacién-entre-patrono-y-empleado representado por swrepresentante exclugive, él
perfodo de lactancia o extraccion de leche materna que se concede mediante este capftulo.

Este periodo de Iactancia o extraccién de Ieche materna también podré ser objeto de
negaciacién en todo convenio colectivo pactado 2 pattir del Iro enero de 2000, segiin las -
secs. 1451 et seq. del Titulo 3, conocidas como "Ley de Relaciones del Trabajo para el

Servicio Pulblico de Puerto Rico",
(Dictembre 16,2000, Nam. 427, art. 6, ef 90O dias despues de Diciembre 16,2000.) " -

29 L.P.R.A. § 478¢ Municipios.
[L..P.R.A al Dfa: Actualizar][Ver furisprudeinoia: D.PR.]

Los municipios del Estado Libre Asociado de Puerto Rico decidirdn mediante reglamento
adecuado a ténor con las secs. 4001 et seq. d.el Titmlo 21, lavencesién-del.derecho de-
Jactancia a las madres trabajadoras lactantes que seanempleadas municipales.

(Diciembre 16, 2000, Nim. 427, art. 7, ef. 90 dias después de Diciembre 16, 2000.)

29 L.P.R.A. § 478f Obligacién del patrono -
[1..P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurispruderxcia: D.I.R]

Todo patrono deberé garantizar a la madre lactante queasi lo solicite, el derecho de lactar a
su criatura o extraerse la leche materna. . _ ‘ :
(Diciembre 16, 2000, Nim. 427, art. 8, ef, 50 dfas después de Diciembre 16, 2000.) A

29 L.P.R.A. § 478¢ Exencién del pago de contribuciones,

" [L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurispruderacia: D.P.R]
Todo patrono de la empresa privada que conceda a sus empleadas el derecho a lactar a sus

bebés o a extraerse la leche materna durante el periodode media (//2) hora diaria o dos (2)

perfodos de quince (15) minutos, estard exento del pago de contribuciones anuales
equivalente a un mes de sueldo de la empleacla acogidaal derecho. El incentivo contributivo

aplicard solamente al patrono y no a la emple ada que utilice el periodo de lactancia o
exfraceién de leche materna. . .
(Diciembre 16, 2000, Nim. 427, art. 9, ef. 90 dias después de Diciembre 16, 2000.)
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29 L.P.R.A. § 478h Accién para exigir el derecho; multas.

s - [L.P.R.Aal Dia: Actualizai][Ver Jurisprudencia: D.P.R.]

Toda madre lactante a quien su patrono le niegue el perfodo otorgado mediante este capitulc
para lactar o extraerse la leche materna podra acudir a los foros pertinentes para exigir [que]
w——————- _sele garantice su derecho. ELforo_con-jurisdiccién- podré'\'-impgner--una—mu-]rta—al-patreh'ci qu_e
se niegue a garantizar el derecho aqui establecido por los-dafios que sufta la empleada y que
podra ser igual a tres veces el sueldo que devenga la empleada por cada dja que se le negt e

~ periods para Jactar o exfraerse Ia Jeche materna.

(Diciembre 16, 2000, Niim. 427, art. 10, ef. 20 dias después de Diciembre 16, 2000.)
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Ley Ntimero: 155 -- Espacios para fa lactancia; Agencias del Gobferno
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. Ley Niimero: 155 - Espacios pare la lactancia; Agencias del Gobierno
oo c B .
o

Piagina: 1 .

Espacios para la lactancia; Agencias del Gobierno
Ley Niim. 155 de 1 0 de agosto de 2002

(P. dela C. 1034}

Para ordenar a los Secretarios de los Departamentos, a los Directores Ejecutivos de las

Agencias, a los Presidenfes de las Corporaciones Publicas y a los Directores y
Administradores de las instrumentalidades pablicas del Gobierno del Estado Libre Asociado .

de Puerto Rico a designar espacios para la lactancia que salvaguarden el derechs a la
intimidad de toda lactante en las dreas de trabajo.

EXPOSICION DE MOTIVOS

La maternidad es uno de los momentos mas a—nhelados por toda mujer que desea formar nna
familia. Se trata dé una de las etapas més significativas que marca el inicie de un proceso
continuo de ensefianza y aprendizaje a la mistma vez. Bs de tal magnitud su importancia, que
se le concede una licencia de maternidad que comprende el periodo prenatal y posi-parto

como beneficio marginal en el empleo.

Por otro lado, la politica piiblica de nuéstro Gobiemno es la de poner a disposicién de las
madres las oportunidades y los mecanismos que estime necesarios para el cabal desarrollo de
.nuestros hijos, tanto en el aspecto fisico como en el mental. La atencion temprana, asi como
la debida alimentacién en sus primeros dias, es vital para el desarrollo de los ciudddanos
{tiles y saludables que en el futuro estardn dispuestos a aceptar y ejecutar responsablemente
sus deberes y obligaciones para con la sociedad puertorriquefia.

Se ha demostrado cientificamente que la leche que produce la madre, luego de su
alumbramiento, es insustituible y necesaria para el desamollo y la buena salud de nuestros.
hijos. Ademés, existen unos mecanismos que permiten la extraccion de la leche y la misma
puede ser mantenida en un refrigerador para luego ofrecérsela a los infantes. Entendemos
necesario proveet 4reas especiales de lactancia que permitan que la madre se extraiga la

leche y donde la misma se almacene temporalrmiente.

Nuestro recurso més valioso es nuestra gente. Los infantes de hoy son los ciudadanos del
mafiana que asumirdn Jas riendas en todos los asunfos del quehacer social de nuesfra Isla. Es
obligacién moral de la més alta prioridad del Gobierno velar por el bienestar general de
nucstros hijos, en especial los infantes. La Asamblea Legislativa estima necesario establecer

un  area de lactancia en todos los departamentos, agencias, corporaciones e
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instrumentalidades piblicas del Gobiemmo de Puerto Rico. De esta manera, esta
administracién cumple con uno de los compromisos pragméticos que van dirigidos a apoyar
a las mujeres puertorriquefias, en especial, a las madres trabajadoras que tanto aportan al

desarrollo socioeconémico de nuestro pueblo.

Pagina: 2

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE PUERTO RICO:

Articulo 1-Esta Ley reconoce el derecho de toda madre trabajadora a lactar a su hijo,
conforme a lo establecido por.la Ley Num. 427 de 16 de diciembre de 2000, en un espacio
fisico adecuado. Se dispone que los Secretarios de los Departamentos, los Directores

Ejecutivos de las Agencias, los Presidentes de las Corporaciones Piblicas y los Directores y
Administradores de .las instrumentalidades del Gobiemo del Estado Libre Asociado de

Puerto Rico deberin proveerle los recursos, al alcance de cada entidad piblica, para
salvaguardar el derecho a la intimidad de las lactantes que interesen lactar a sus crigturas.

Articulo 2.-En cada entidad priblica se designard un 4rea o espacio fisico que garantice a la
madre Jlactante privacidad, seguridad e higiene, sin que ello conlleve la creacién o
construceién de estructuras fisicas v organizacionales en la agencia, y supeditado a la

disponibilidad de recursos de las entidades gubernamentales.

Articulo 3.-Los Secretarios, Presidentes, Directores Ejecutivos y Directores de las entidades

‘gubernamentales deberdn establecer un, reglamento sobre la operacién de estos espacios para-
la lactancia bajo sus respectivas jurisdicciones. Esta drea o espacio fisico estara disponible-
para el uso de Ja madre lactante-en un 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 aquellas unidades del Estado Libre Asociado obligadas por las

disposiciones de esta Ley, debera 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 a toda empleada en

materia de lactancia. A su vez, los referidos jefes deberdn hacer constar a todos sus

empleados los derechos reconocidos en la presente ley, de manera que en cada espacio de

trabajo del Estado Libre Asociadé impere un ambiente laboral favorable al libre ejercicio del

derecho a lactancia de toda mujer empleada.

Articulo 5.-Bsta Ley comenzara a regir inmediatamente después de su aprobacién.




T Personal del Servicie-Ptblico; ey de; enmienda

. Ley Ntim. 165 de 10 de agosto de 2002

PRSI

__(p.deia C 2763) R : . .

Para_derogar j adoptar. una nueva.Seccién-5.15 -dela—Ley-Niim--5 de: 14 de octubre de _'1.97_5,__

segtnn enmendada, conocida como "Ley de Personal del Servicio Pablico de Puerto Rico", a fin
de aclarar el estado de derecho sobre la concesién de las licencias de vacaciones, por enfermedad
y de maternidad; disponer el perfodo de descanso para el disfrute de la licencia de maternidad;
conceder el derecho a disfrutar de la licencia de paternidad; ampliar la utilizacién de la licencia
por enfermedad; disponer sobre el disfrute del exceso de la licencia de vacaciones y enfermedad
acumulada, y para la acreditacién de servicios de empleados regulares que se acogen a licencia -

sin sueldo para ocupar un puesto electivo: —

- o : EXPOSICION DE MOTIVOS

Las presentes enmiendas a la "Ley de Personal del Servicio Piblico de Puerto Rico” réconocen la
jmportancia de que todos los sectores sociales, incluyendo ‘el Estado, deben brindarle a Ja
institacién familiar y a-las responsabilidades que s atencion genera. Estas enmiendas reconocen:
también, el papel protagénico que hasta el momento han tenido las mujeres en el mantenirmiento
de la familia, asf como la necesidad de incorporar & los hombres en la crianza de las/os nifias/os y

en la realizacién de las tareas domeésticas.

Por ello, el Estado Libre Asociado de Puerto Rico, en consonancia con la garantia constitucional
de no discrimen por razén de sexo, y de su compromiso de generar polftica piblica que auspicie
la ignaldad entre los géneros vy el fortalecimiento des la institucion familiar, establece esta Politica
Piiblica para-fomentar estos objetivos. A estos efectos, establece como un beneficio marginal al
que tienen derecho a disfrutar las/os empleadas/os publicas/os, 1a licencia por paternidad para
que los hombres se incorporen desde el nacimiento,, al desarrollo y formacién de sus hijos e hijas
y asi se afiancen los lazos afectivos que perdurardn por toda la vida. También, extiende la
utilizacién de la licencia por enfermedad (a) para el cuido y atencién por razén de enfermedad de
sus hijos o hijas; (b) enfermedad o gestiones de jpersonas de edad avanzada o impedidas del
micleo familiar, en reconocimiento a la necesidad de atender a esta poblacién cada vez maés
numerosa y a quien le debemos respeto y atencion; ¥ (¢) las comparecencias e procesos
administrativos y/o judiciales en casos de peticiones, de pensiones alimenticias, violencia
doméstica, hostigamiento sexual en el empleo o discrimen poerrazén de género, para facilitar que
los derechos sustantivos reconocidos tengan vigencia real y puedan ser accesados por aquellas
personas para las que se establecieron. La Ley, adernas, ampli la licencia de maternidad por un
perfodo adicional de cuatro (4) semanas pard el cuido de las/os nifios y nifias en el caso de
alumbramientos naturales o adopciones, para proveer mayoles garantias de atencién, cuido y
espacio para el establecimiento de los lazos afectivos necesarios entre los integrantes basicos de

la unidad familiar.

Esta  Asamblea Legislativa reconoce que una rmirada a la vida de las personas debe,

necesariamente, incluir todas sus experiencias con reztacion a sts familias y sus diversos dmbitos
Ae trahain T a vida de trahain na canifira anln esr acalariadas/os T.ac reenonceshilidadec lalaealon



implican unas responsabilidades adicionales a las consecuentes obligaciones en el hogar,
histéricamente adscritas a las mujeres, pero que deben comesponder a todas y fodos lasfos
integrantes del micleo familiar, La situacién de empleo del trabajador y la trabajadora requierc
reconocer la importancia de estos frabajos no pagados para lograr una mayor equidad de género
y desarrollo social y facilitar una_integracién més adecunada entre la vida laboral -y familiar, tanto.

para la trabajadora como para Jos trabajadores.
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S epi-han indivsds na diversidad ds analistas; Tos" trabajoy realizados en el AHibite domestics

son necesarios para que la poblacién se incorpore a las labores y funciones sociales fuera del
‘hisgar. LA cridiiza Supone desarrollar 125 Generaciones fututds no sélo en términos 1isicos, sino

educatives, emocionales, sociales y morales. El reconocimiento de este trabajo no remunerado

implica también considerar que el mantenimiento personal y familiar han sido realizado
fundamentalmente por mujeres. Esto ha permanecido asi pese a que las mujeres ha incuisionado
en todas las esferas econémicas v laborales. El ascenso en la proporcién de mujeres y de madres
empleadas no se ha visto acompafiado por un alivio paralelo en sus responsabilidades en el
hogar. A pesar de haberse establecido la necesidad del empleo de las mujeres, la responsabilidad

femenina por-la-crianza-y-cl-mantenimiehto-de-la-familia-continfia -casi malteraday reproducenr—

una distribucién no equitativa del trabajo entre los hombres y las mujeres en la sociedad. Atn

més, al no organizar el trabajo dando reconocimiento al trabajo doméstico y a la vida familiar,

las instituciones sociales y las empresas se aprovechan de este trabajo sin contribuir a su
realizacién. Imponen como responsabilidad exclusivamente. privada, en particular femenina, lo
que es una necesidad y un problema de todas las instituciones sociales, y mantienen en

desventaja a las personas que las asumen.

Las mujeres casadas representan una proporcion creciente-de la fuerza laboral y la actividad
econémica de las madres ha ido en aumento, hasta alcanzar incluso el 40% de aquellas con hijos
o hijas menores de seis afios. Las jefas de hogar, por su parte, con tasas de actividad econémica
histéricamente superiores, han aumentado hasta ercabezar mds de una cuarta parte de nuestras
familias. De esta manera, las mujeres aportan alrededor del 40% del ingreso familiar en los
hogares con ambos cényuges presentes y, por supuesto, un porcentaje mucho mayor de mujeres

jefas de familia.

La vida cotidiana de las mujeres trabajadoras y los hombres trabajadores genera mucha tensiédn.
Tareas como la fransportacién de nifios y nifias, el seguimiento a su progreso escolar, la atencién
de los envejecientes y sus condiciones de salud, las gestiones en oficinas de gobierno son parte
de esa cotidianeidad. Todas estas -responsabilidades conllevan la utilizacién de dias de
vacaciones, que deberian de estar destinados al clescanso de la/el trabajadora/or de la fatiga

laboral y, en general, pueden generar altos niveles d.e ansiedad y afectar su salud mental.

Esta situacién es més prave para las mujeres jefas de farnilia que no tienen pareja. Los servicios

privados de atencién a la nifiez y a la vejez son insuficientes y costosos. Por esto, ¢l trabajo de
rnantenimiento personal y familiar debe redefinirse y ser compartido con los hombres y todas las

instituciones sociales.
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Es urgente, por ello, el adoptar medidas que como €ésta, estan dirigidas a la mejor integracion de
las dos esferas de la vida de las personas empleadas y a la integracion de los hombres en las
tareas que histéricamente han sido adscritas a las mujeres. Une mejor calidad de vida, en tltima



empleadora. La instauracitn de este concepto a través de medidas concretas redunda en ¢l
beneficio para ambos componentes del contrato laboral, reduce el estrés, y fatiga laboral, las
condiciones médicas que llevan a ausentismo, los errores y la pos1b1hdad de accidentes entre las

( personas frabajadoras producto del cansancio acumulado lo que a su vez reduce pérdidas en la
produccidn. Sobre todo, promueve motivacién de las personas.trabajadoras.y-la.participacién de
mujeres v hombres en Ia vida familiar dando paso a mayor igualdad entre géneros.

La implantacién de estas medidas tienen beneficios que pueden calcularse y otros beneficios
mtanglblesﬁde—mealeulable—valor en el prescnte y futuro de la-sociedad Eaevaluacion de costos
~ ~debe ponderar que se’ frafa dé lina inversion social de futuro p031blementc la inversidn de
mayores dividendos: la produccxon de una fuerza Iaboral y una poblamon saludable para el futuro

‘delpafs—

Es pohhca pliblica e interés apremiante del Estado Libre Asociado de Puerto Rico la -
conservacién de la unidad familiar y la prevencién de la desintegracién familiar sin incurmir en
discrimen por razén de género. Por tanto, las enmiendas que preponemos pretenden resolver en
parte este problema social que nos agqueja ampliando la licencia por matemidad que se le
concede a las mujeres en caso de alumbramiento matural o adopci6n, creando una licencia por
....-—paternidad-para-que-los-hembres-se-integren- desde: ~un-principis-errtacrianzade sushijos yemwel -
desarrollo de la unidad familiar y permitiendo la flexibilidad del uso de-los dias achmulados por
enfermedad con el fin de poder sobrellevar las situaciones de indole familiar que se presenten
tales como el cuidado y atencién por razén de enfermedad de las/os hijas/os, asi como
sitnaciones de enfermedad o .gestiones de personas de edad avanzada o impedidas’del micleo
familiar y comparecencias en procesos administrativos y/o judiciales en casos de peticiones -de
pensiones alimenticias, v101enma doméstica, hostigamiento sexual en el empleo o diserimen por

( razén de género.

También aprovechamios esta oportuitidad para aclarar el estado de derecho vigente con relacién a
la seccién 5.15 de "La Ley de Personal del Servicio Piblico de Puerto.Rico." Esta seccidn ha
recibido varias emmendas durante: los dltimos afios y no todas han sido recogidas en el texto de'

ClaLey.

Mediante la Ley Nim. 254 de 20 de agosto de 1998, la LS)’ Nim. 181 de 30 de juliode 1999y la
Ley Ntim. 237 de 30 de agosto de 2000, se enmendd la seccién 5.15 de la Ley Nim. 5 de 14 de
octubre de 1975, conocida como "Ley de Personal dlel Servicio Piblico de Puerto Rico”. Dicha

Ley establece como beneficios marginales de Jos ernpleados piblicos, el derecho a disfrutar de
licencia de vacaciones, licencia por enfermedad, licencias especiales por causa justificada,
licencia por maternidad o licencia por servicios voluntarios a los Cuerpos de Ia Defensa Civil en

casos de desastres

Bspeciﬁcamente, la Ley Nim. 254 de 20 de agosto de 1978 tuvo el propésito de recoger las
enmiendas introducidas mediante la Ley Nam. 127 de 9 de agosto de'1995, la Ley Niim., 97 de 4
de agosto de 1996 y la Ley Num. -156 de 20 de agosto de 1996, las cuales no fueron

contempladas.

Pégina£‘4
( En cuanto a la licencia de vacaciones que disfrutan los empleados del servicio publico, la Ley
Ntim. 254, supra, en el inciso (1) de la Seccién 5,15, incorpord que se podran acumular hasta un

maximo permitido por ley y que el exceso acumulado podra pagarse anualmente al empleado. En
el inciso (2) sobre licencia por enfermedad se dispus o que se podran acumular hasta un méximo
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. ~—serviciosvoluntariosa los-Cuerpos-deta-Defensa-Civil:

En el incise (3) se indicé las licencias especiales por causa justificada, con o sin paga, tales
como: licencia por maternidad, licencia para fines judiciales, licencia con sueldo para participar
en actividades donde se ostente la representacién del pais, licencia militar y licencia sin suéldo_
Se establecié que la licencia sin sueldo se concederd a los empleados de carrera bajo las
ntes circunstancias: cuando el empleado—pase-—-a—prestar servicios como empleado de -
confianza en la Oficina del Gobernador o en la Asamblea Legislativa; y cuando el empleado ha
sido electo en las elecciones generales o sea seleccionado para cubrir la vacante de un cargo
blico electivo en la Rama Ejecutiva o Legislativa, incluyendo los cargos de Comisionado
stdente 'y Alcalde, ademés la Ley N 254 3Hpra; e el imeiso (4) estableciS la licencia por

b
Re

Posteriormente, medianfe 1a Ley Nim. 181 de 30 de Julio de 1999, se concede como derecho de
disfrutar de una licencia por maternidad a aquellas madres que adoptan un menor. La Ley Nim.
181, supra, no adiciondé ningin inciso, sino que posterior al inciso (4) de la seccién 5.15 de la

Ley de Personal del Servicio Publico de Puerto Rico, se indicé lo concerniente a este asunto. No

obstante, en esta (iltima enmienda no quedé contemplado en el texto de la ley, la enmienda

realizada por la Ley Niim. 254 de 1998.
Asrvez; labey Nim. 23 7-el-30-de" agustode 2000 Incoipordla enmierida provista porla Ley

Num. 97 de 4 de agosto de 1996, indicando que se habia omitido incorporar esta iltima en la Ley
Ntim. 156 de 20 de agosto'de 1996. A su vez, la Ley N1m.. 237, supra omitié las enmiendas
introducidas por la Ley Nm. 254 de 20 de agosto de 1998 y por la Ley Niimn, 181 de 30 de julio

de_1999,

el estado de derecho vigente e incorporar en el texto de dicha ley los

‘Con el proposito de aclarar
nte la legislacién anteriormente citada y para incluir las enmiendas

cambios introducidos media
recién aprobadas, esta Asamblea Legislativa, considera necesario enmendar la Seccién 5.15.

DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE RUERTO RICO

Articulo 1.-Se enmienda la Seccién 5.15 de la Ley Numi. 5 de 14 de octubre de 1975, segiin

enmendada, para que se lea como sigue: |
"Seccién 5.15.- Beneficios Marginales

Ademés de ‘los beneficios marginales que se establecen para los empleados publicos
ncluyendo las disposiciones vigentes sobre dias. feriados,

mediante leyes especiales, 1
siguientes, segin se disponga mediante -

éstos tendran derecho, entre otros, a los
reglamento:
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(1) Licencia de vacaciones. La licencia de vacaciones se concederé al empleado para
proporcionarle un periodo de descanso anual y brindarle la oportunidad de compartir
con los suyos por un periodo razonable. Si por necesidades del servicio ello no fuera
posible, la agencia debe asf certificarto, o mas tarde del 31 de diciembre del afio en
que fue acumulada. No obstante, se faculta a las agencias a pagar al empleado la
licencia de vacaciones acumuladas en el afio natural en exceso del limite méximo
autorizado por ley, via excepcion, cuando por drcunstancias extraordinarias: del
servicio ajenas a su voluntad, el empleacio no ha podido disfrutar la misma durante
los seis (6) meses signientes al afio natural que refleja el exceso. De acontecer dicha



momento de antorizar 1a_transferencia.

Departamento de Hacienda cualquier cantidad monetaria por concepto del balance de
licencia de vacaciones acumulada en el afio natural en exceso del limite maximo
autorizado por ley, a fin de que se acredite la misma como pago completo o parcial de
cualquier deuda por concepto de contribuciones sobre ingreso que tuviese al

(2) Licencia por enfermedad. La licencia por enfermedad se podrd acumular hasta el.
maximo permitido por ley. Sin embargo, todo empleado que acumule dias de licencia

por enfermedad—sebre—el-mdéximo- permitido, tendrd derecho a qne~se le pague

ariiialente dicho €XCEso, tomo minimo, antes del 31" de marzo de ‘cada afio, u optar
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por autorizar a la agencia concernida a.realizar upa transferencia monetaria al

Departamento de Hacienda de dicho €xcesé o paite del mismo con el objefivo de
acreditarlo como pago completo o parcial .de cualquier deuda por concepto de
contribuciones sobre ingreso que tuviere al momento de autorizar la transferencia.
Asimismo, todo empleado/a podra disponer de hasta un méximo de cinco (5) dias al
afio de los dias acumulados por enfermedad, siempre y cuando mantenga un balance
minimo de quince (15) dias para solicitar una licencia especial con el fin de utilizar la

misma en:
(a) El cuidado y atencién por razén de enfermedad de. sus hijos o hijas.
(b) Enfermedad o gestiones de personas de edad avanzada o
familiar, entiéendase cuato grado de

impedidas del nicleo-
consanguinidad; segundo de afinidad, o personas que vivan bajo el

mismo techo o personas sobre las que se tenga custodia o tutela legal.

(c) Primera comparecencia de toda parte pelicionaria, victima o querellante en
procedimientos administrativos y/o judiciales ante todo Departamento, Agencia,’
Corporacién o Instrumentalidad Publica del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico, en casos de peticiones de pensiones alimentarias, violencia doméstica,

hostigamiento sexual en el empleo o discrimen por razén de género.

(3) Licencias especiales por causa justificada, con o sin paga, segan fuere el
caso, tales como: licencia por maternidad, licencia por paternidad, licencia
para fines judiciales, licencia con sueldo para paricipar en actividades en
donde se ostente la representacion del Estado Libre Asociado de Puerto
Rico, licencia militar y licencia sin sueldo. L.a licencia por maternidad sera con

paga y por un término de doce (12) semanas.

Asimismo, toda empleada que adopte un rnenor de edad preescolar, entiéndase, un(a)
menor de cinco (5) afios 0 menos que no esté matriculado €n una institucién escolar, a
tenor con la legislacién y procedimientos legales vigentes en Puerto Rico o cualquier
jurisdiccién de Estados Unidos, tendra derecho a losmismos beneficios de licencia de
maternidad a sueldo completo que goza la empleada que tiene un.alumbramiento
normal. En este caso, la licencia empezara a confar a partir de la notificacién del

decreto de adopeidn y se reciba el menor en el nicles familiar.

La licericia por paternidad sera por un _término de cinco (5) dias laborables
con sueldo, contados a partir del nacirniento def hijo o hija. Al reclamar est
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madre del menor, lo cual certificara; ademas, certificaré que no ha incurrido
en violencia doméstica, y debera traer el cerlificado de nacimiento del menor

para acreditar la licencia.

Se concedera Jicencia sin sueldo a los empleados_de-las-.agencias que

tengan status regular en el servicio de carrers, bajo las siguientes

circunstancias:

- _(a.)___Cuando el empleado pase a prestar -servicios-como—empleado de

~-—--confianza-en-la-Oficina de e Gobertadona o sf Ta ASEbTEE Legislativa

de Puerto Rico, mientras estuviere prestando dichos servicios.
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(b)  Cuando el empleado ha sido electo en las elecciones generales o sea
seleccionado para cubrir la vacante de un cargo publico electivo en la Rama
Ejecutiva o Legislativa, incluyendo los cargos de Comisionado Residente en
Estados Unidos o Alcalde, mientras estuviere prestando dichos servicios. A

Estos tendran derecho absoluto a ser reinstalados en un puesto igual o
similar al Gitimo que ocupd en el servicio de carrera, seglin dispone la
Seccion 5.10 de la Ley Nom. 5 de 14 de octubre de 1975, segtin

enmendada. -

(4) Licencias por servicios voluntarios a los cuerpos de la Defensa. Civil en
casos de desastre.

La Oficina ofrecera asesoramiento a las agencias para la efectiva
implantacién de lo aqui autorizado. No. obsfante, sera responsabilidad de

cada agencia vélar por la proteccién y buéna administracion de los beneficios

A.marginales de los empleados.”

Articulo 2.-Esta Ley comengzar4 a regir inmediatamemnte después de su aprobacién.
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29 L.P.R.A. § 155 Hostigamiento sexual em el empleo - Declaracién de politica pﬁbii;:a.

[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.P.R.]

Esta Asamblea Legislativa resuelve y declara como politica piblica del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico que el hostigamiento sexual en el empleo es una forma de
discrimen por raz6n de sexo y como tal constituye una practica ilegal e indeseable que atenta

~eem ———-—--—--cOMtra-el principio constitucional establecidodeque ladignidad del ser humano es :

mviolable. Es Ta infencién de esta Asamblea Legislativa prohibir el hostigamiento sexual e

el empleo, imponer responsabilidades y fijar penalidades,

(Abril 22, 1988, Ntim. 17, p. 80, art. 1, ef. 60 dias despuds ds Abril 22, 1988.)

HISTORIAL

Exposicién de motivos. :
Véase Leyes de Puerto Rico de:

Abril 22, 1988, Niim. 17, p. 80. :
ANOTACIONES
Anilisis
1. En general.

2. Términe de prescripcién.

1. ¥n general.

Cuando una patrono mantiene un ambierite de trabajo hostil pafa otra persona, y ese
ambiente de continua humillacion lleva a esa persona a renunciar a su trabajo, aunque la
renuncia equivale a un despido constructivo, no se configura el dia en que &sta notificé su
renuncia sino su lltimo dia de trabajo, puies hasta ese momento, su patrono pudo haber

cumplido con su-deber patronal y brindarle la’ opor‘[t}m’dad de permanecer en su empleo, en
un ambiente de trabajo libre de actos de hostigamientos. Sanchez er af . v, AEE, 142

D.P.R. 830 (1997). ’

El hostigamiento sexual iaucde expresarse de diversasformas: (1) manifestaciones simples
como piropos, guifiadas e insinuaciones sexuales indeseadas; (2) expresiones de agresidn
sexual mds directas y mds violentas como frases de carifio no invitadas, pellizcos, roces
corporales no solicitados, invitaciones insistentes a salidas que no se desean, besos, abrazos v
apretones forzados, y (3) casos extremos de’ violencia fisica y psiquica, que inchuye la

violacién sexual. Sdnchez eral . v. AE.E,, 142 D.P.R. 80 (1997).

El término prescriptivo en acciones por la creacion deun ambiente hostil de trabajo debe
comenzar a decursar desde que cese dicho ambienie. Esta norma reconoce que el término
" prescriptivo por la creacion de un ambiente hostil debe comenzar a decursar cuando s€
terminan las circunstancias que podrian entorpecer el cjercicio de la accién. La norma
tampoco perjudica indebidamente al patrono, puesto queen la medida en que esté presente el
ambiente hostil éste tendra la oportunidad de conocerlos hechos v tratar de remediarlos.

Sénchez er al . v. AEE., 142 D.P.R. 880 (1997).

La obligacion patronél de mantener un ambiente de trabajo libre de actos de hostigamiento
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sexual es continua y prosigue, en cuanto a cada empleado en particular, hasta su tiliimo dia
de trabajo. Ese deber del -patrono no se limita a cormregir situaciones pasadas de
hostigamiento sexual , sino a prevenir que ocurran en el futuro, Sénchez ef gl . v A EE.,.

142.D.P.R. 880 (1997). '

No se libera de la obligacién de mantemer un ambiente de trabajd libre de actos de
hostigamiento €l patrono porque no se le haya informado actos de hostigamiepta,_Perdura, -

mientras su taller de trabajo opere. Sanchez et al ..v. AEE., 142 D.P.R..880.(1 997)...

Tanto el ambiente, hostil, asi como la obligacién del patrono de mantener wn ambiente de

* frdbdjo libfe de Conducta posiblemente constitutiva de hostigamiento sexual , subsistieron
hasta el dfa en que comenzé el término prescriptivo de un afio, no procediendo, por.lo tanto,
la desestimacién de una demanda por hostigamiento sexual en el trabajo. Sanchez er af . v.

A.B.E., 142D.P.R. 880 (1997).

2. Término de prescripcién. El estatuto de limitaciones contenido en la sec. 5298 del Titulo
31 aplica a las secs. 155 et'seq. de este titulo. Matos Ortiz v. P.R., 103 F. Supp. 2d 59

L2000).. ... ‘

El estatuto de limitaciones fue SUSpcnd{do con respecfo a las acciones de la demandante bajo
las secs, 155 et seq. y 1321 et seq. del Titulo 29 surglendo de un asalto sexual cometido por
un colega del trabajo cuando radicé una accidén administrativa ante la Unidad de Anti-

Discriminacién y la EEOC. Matos Ortiz v, P.R., 103 ¥ Supp:2d 59 (2000).

"Ni las secs. 155 et seq., ni las secs. 1321 et seq. de este titulo expresan cudl es el témmino
prescriptivo de las causas de accidén que. en ecllas sereconocen. Sudrez Ruiz v. Figueroa

Colén, 145 D.P.R. 142 (1998)..

Por constituir la Ley de Discrimen por Sexo en el Empleo y la Ley de Hostigamiento
Sexnal en el Empleo parte de un esquema legislativo dirigido a erradicar el discrimen por
razén de sexo en el empleo, por éstas reconocer #cciones de cardcter indemnizatorio de
naturaleza similar a las acciones instadas a tenor con lassecs. 146 et seq. de este titulo y alas
acciones bajo la sec. 5141 del Titulo 31, se resuelve que en ausencia de disposicién
legislativa, el término prescriptivo de las acciones instadas a tenor con las mencionadas leyes

es el de un (1) afio. Sudrez Ruiz v. Figueroa Colén, 145D.P.R. 142 (1998).

- No existe identidad de propésitos entre una accion judicial instada a tenor con las secs. 155
et'seq. y 1321 et seq. de este titulo y un procedimiento investigativo interno del patrono para

dilucidar quejas por hostigammiento sexual , por lo que este 1iltimo no tiene el efecto de
congelar el término prescriptivo de las causas de accidn que en dichas leyes se reconocen.
Suérez, Ruiz v. Figueroa Colon, 145 D.P.R. 142 (1998).

No se puede atribuir a una investigacién interna realizada por un patrono en el centro de
trabajo el mismo cardcter que a un procedimiento instado ante las agencias administrativas
encargadas del procedimiento de cargos por discrimen e el empleo a nivel estatal y federal.

Sudrez Ruiz v. Figueroa Colon, 145 D.P.R. 142 (1998).

Se congela la prescripeién de una causa de accidn por hostigamiento sexual si el empleado
agraviado presenta una querella dentro del término presciptivo ante la Unidad Antidiscrimen
o ante la BEEOC, agencias administrativas encargadis de tramitar los procedimientos
administrativos por discrimen en el empleo a nivel fedenl y estatal. Sudrez Ruiz v. Figueroa

Colén, 145 D.P.R. 142 (1998).
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Para que Ia radicacion de una querella a tenor con un procedimiento interno del patrono para
dilucidar quejas por discrimen en el empleo tenga el efecto de interrumpir el témino
prescriptive-dela-comespondiente accidn judicial, es necesario-que-cumplacon-los requisitos
de una reclamacién extrajudicial. Sudrez Ruiz v. Figueroa Colén, 145 D.P.R. 142 (199 8. -

29 L.B.R.A. §-155a Hostigamiento sexual en el empleo - Definiciones:

- posible.

[L.PR.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.ER]

" Para fines de las secs. 155 a 1557 de este titulo los siguientes términos tendrén el significado
que a continuacién se expresa: ‘

(1) Empleado Significa toda persona que trab aja para un patrono y que reciba compensacion
por ello o todo aspirante a empleo. Para efecto[s] de la proteccién que se confiere mediante
las secs. 155 a 155 / de este titulo, el término empleado se interpretard en la forma méas amplia

(2) Patrono Significa toda persona natural o juridica de cualquier indole, el Gobierno del

Estado Libre Asociado de Puerto Rico, inchayendo c{tda una de sus tres Ramas y sus
instrumentalidades o corporaciones publicas, los goblemos municipales y cualquiera de sus

instrumentalidades o corporaciones municipales, gue con dnimo de lucro o sin €I, emplee
personas mediante cualquier clase de compeIlsacion y sus agentes y supervisores. Iricluaye,
ademds, las organizaciones obreras y otras or ganizaciongs, grupos o'asociaciones en las
cuales participan empleados con el propésito de gestionar con los patronos sobre los
términos y condiciones de empleo, asi como las agencias de empleo. _

(3) Persona Sigrﬁﬁca persona natural o juridica.

(4) Supervisor Significa toda persona que ejerce algin control o cuya recornendacién sea
considerada para la contratacidn, clasificacidn, despido, ascenso, traslatlo, fijacion de .
compensacion o sobre el horario, lugar o condiciones de trabajo o sobre tareas o funciones
que desempefia o pueda desempefiar un empleado o grupo de empleados o sobre cualesquiera
otros términos o condiciones de empleo, o cualquier persona que dia a dfa lleve a cabo tareas
de supervisidn. . ' ' .
(Abril 22, 1988, Num. 17, p. 80, art. 2, ef. 60 dias después de Abril 22, 1988.)'

29 L.P.R.A. § 155b Hostigamiehnto sexual em el empleo - Fundamentos; circunstancias.

[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.'P.R.]

El hostigamiento sexual en el empleo consiste en cualquier tipo de acercamiento sexual no
deseado, requerimientos de favores sexuales y cualquierotra conducta verbal o fisica de
naturaleza sexual, cuando se da una o mas de las siguientes circunstancias:

(a) Cuando el someterse a dicha conducta se convierte de forma implicita o explicita en un

término o condicién del empleo de una persora.

(b) Cuando el sometimiento o rechazo a dicha- conducta por parte de la persona se convierte
en fundamento para la toma de decisiones en el empleo o respecto del empleo que afectana
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esa persona.

(c) Cuando esa conducta tiene el efecto o propésito de interferir de manera irrazonable con el
desempefio del trabajo de esa persona o cuando-creaun-ambiente de trabajo intimidante,

hostil u ofensivo.
(Abril 22, 1988, Nf}m. 17, p. 80, art. 3, ef. 60 dias .dcspués de Abril 22, 1988.)

Determinacion.

29 LP.R.A. § 155¢ Hostigamiento sexual en el empleo -

[L-P.RA"al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudemcia: D.P.R.] .

Para determinar si la alegada conducta constituye hostigamiento sexual en el empleo se
cohsiderard ]a totalidad de las circunstancias en que ocurrieron los hechos, La determinacién
de la legalidad de una accién se har4 basada en los hechos de cada caso en particular.

(Abril 22, 1988, Ntum. 17, p. 80, art. 4, ef. 60 dias después de Abril 22, 1988.)

29 L.P.R.A. § 155d Hostigamicnto sexual en el empleo - Actos del patrono o sus agentes.

[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.P.R.]

Un-patrono-sera responsable-de incurrir en lastigamiento sexual-en el empleo por sus
actuaciones y las actuaciones de sus agentes © supervisores, independientemente de sj los

actos especificos objeto de controversia fueron autorizados o prohibidos por el patrono e

independientemente de si el patrono sabia o d-ebia estar enterado de dicha conduecta.

Se examihard ]a relacién de empleo en particular a los fines de determinar si la persona que
cometié el hostigamiento sexual actué en su capacidad de agente o supervisor del patrono.

No serd necesario establecer que el agente o supervisor que cometis el hostigamiento sexual

supervisaba directamente al reclam‘anfte.
(Abril 22, 1988, Num. 17, p. 80, art. 5, ef. 60 dias después de Abril 22, 1988.)

29 L.P.R:A. § 155¢ Hostigamiento sexual ez el empler - Entre enipleaﬁos; prueba
eximente.
[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.P.R]

Un patrono serd responsable por los actos de hostigamiento sexual entre empleados en el
lugar de trabajo si ¢l patrono o sus agentes 0 sus supervisores sabian o debfan estar enterados
de dichaconducta, a menos que el patrono pruebe que fomé una accién inmediata y

apropiada para corregir la situacién.
(Abril 22, 1988, Ntim. 17, p. 80, art. 6, ef. 60 dias después de Abril 22, 1988.)

29 L.P.R.A. § 155f Hostigamiento sexual ez el empleo- Personas no empleadas por el

pairono.
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[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.P.R.)

Un patrono serd responsable de los actos de hostigamiento sexual en el empleo hacia sus
empleados en el lugar de-trabajo;por-parte-de-personas no empleadas por €, si el patronoo
sus agentes o sus supervisores sab{an o debian estar enterados de dicha conducta y no
tomaron una accién inmediata y apropiada para corregir la situacién. A los fines de esta
seccion se considerara el alcance del control del patrono y cualquiera otra responsabilidad
legal que el patrono pueda terercomrespecto a'la conducta de personas no empleadas por &l

(Abril 22, 1988, Nuim. 17, p. 80, art. 7, ef. 60 dias después de Abril 22, 1988.)

29 L.P.R.A. § 155g Hostigamiento sexual en el empleo - Concesién o negacién de
oportunidad o beneficio. ‘

[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.P.R.]

Cuando ¢l patrono conceda oportunidades-o beneficios de empleo como resultado de Ia
--sumisién.de una persona-a-los-acercamiento-s-o-requeorimientos sexuales-del patrenoo-desus—

agentes o sus supervisores, el primero serd responsable de hostigamiento sexual en el .
empleo ante las personas a quignes les negd tal oportunidad o beneficio. :

(Abril 22, 1988, Nim. 17, p. 80, art. 8, ef. 60 dias después de Abril 22, 1988.)

29 L.P.R.A. § 155h Hostigauniento sexual en el empleo - Por oposicién a las pricticas

ilegales del patrono.
[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudericia: D.P.R.]

Un patrono serd responsable bajo las disposiciones de las secs. 155 a 155/ de este titulo
cuando realice cualquier acto que tenga el re sultado de afectar adversamente las
oportunidades, términos y condiciones de emxapleo de cualquier persona que se haya opuesto a

las précticas del patrono que sean contrarias a las-disposiciones de las secs. 155 a 1557 de
este titulo, o que haya radicado una querella o demanda, haya testificado, colaborado o de

cualquier manera haya participado en una in~vestigacion, procedimiento o vista que se inste al
amparo de las secs. 155 a 1557 de este titulo.
(Abril 22, 1988, Num. 17, p. 80, art. 9, ef. 60 dfas despiés de Abril 22, 1988.)

29 L.P.R.A. § 1551 Hostigamiento sexual ext el empleo - Deberes del patrono.

[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurispruderacia: D.P.R/]

Todo patrono tiene el deber de mantener el centro de trabajo libre de hostigamicnto sexual ¢
intimidacién y deber4 exponer claramente siz politica contra el hostigamiento sexual ante
sus supervisores y empleados y garantizara ¢ ue puedan trabajar con seguridad y dignidad.
Cumpliendo con la obligacién que se le impone al patrono de prevenir, desalentar y evitar el
hostigamiento sexnal en el empleo, éste debberé tomar ks medidas que sean necesarias o
convenientes con ese propdsito incluyendo, pero sin limitarse, a las siguientes:

(a) Expresar claramente a sus supervisores y empleadosque el patrono tiene una politica
enérgica contra el hostigamiento sexuat en el empleo.
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ecuado y efectivo para atender querellas de

(b) Poner en prictica los métodos necesarios para crear conciencia y dar a conocer la

prohibicién del hostigamiento sexual en el empleo.

(c) Dar suficiente publicidad en el Iugar detrabajo, para los aspirantes a empleo, de los
derechos y proteccién que se les confieren y” otorgan bajo las secs. 155 a 1557 de este titalo,
al amparo de las secs. 1821 a 134] de este ti'tulo, las secs. 146 a 151 de este tftulo v de la

Constitticiéii delEstado [ibre Asociado de Puerto Rico.

(d) Establecer un procedimiento interno ad

“hostigamienty sexual
(Abril 22, 1988, Niim. 17, p. 80, art. 10, ef. 60 dias después de Abril 22,1988.)

HISTORIAL

Contrarreferencias. Constitucién, véase precediendo al Titulo 1.

29 L.P.R.A. § 155] Hostigamiento sexual en el empleo - Sancion_es.

[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.P.R]

Toda persona responsable de hostigamiento sexual en el empleo, segiin se define en las
secs. 155 a 1557 de este titulo, incurrird en re sponsabilidad civil:

(1) Por una suma igual al doble del-importe de los dafios que el acto haya causado al

empleado o aspirante de empleo, o
(2) por una suma no menor de tres mil délare s ($3,000) a discrecién del tribunal, en aquellos
casos en que no se pudieren determinar dafios pecuniarios, '

En la sentencia que se dicte en acciones civiles interpusstas bajo las precedentes
disposiciones, el fribunal podrd ordenar al patrono que emplee, promueva o reponga en su

empleo al empleado y que cese y desista del acto de que se trate.

(Abril 22, 1988, NUm. 17, p. 80, art. 11, ef. 60 dias de€spués de Abril 22, 1988.)

ANOTACIONES
ANOTA_CIONES.

1. En general. No se viola la Séptima Enmienda cuando el tribunal de distrito auments en
doble los dafios que el Jurado otorgd sin ques se fuera instruido que tal aumento ocurrirfa a

tenor con esta seccion. Campos Orrego v. Rivera, 175 F.3d 89 (1999).

No debe adjudicarse sumariamente una reclarracién de dafios basada en Ia perdida de empleo
como consecuencia de hostigamiento sexual . Rodriguez Meléndez v. Sup. Amigo Inc., 126

D.P.R. 117(1990).

29 L.P.R.A. § 155k Hostigamiento scxual err el empleo- Pago de costas v honorarios de

abogado.
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[L.P.R.A al Dia: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.P.R,]

(_ . Laparte que resulte responsable por incurrix en la conducta que se prdhibe bajo las
- disposiciones de las secs. 155 a 1557 de este tifiilo debera safistacer of pago de honorarios de

abogado y las costas del procedimiento que fije el tribunal correspondiente.

(Abril 22,1988 Niim. 17, p. 80, art. 12, of, 60 dfas después de Abril 22, 1988.)

29 L.P.R.A. § 155/ Hostigamicnto sexual en el empleo - Preponderancia de cansa sobre
procedimiento-administrativo. R T .

———————e s e,

[L.P.R.A al Dfa: Actualizar][Ver Jurisprudencia: D.P.R.]

A los fines de iniciar los procedimientos judici ales bajo las secs. 155 a 1557 de‘este titulo no

serd necesario agotar los remedids administrativos.
(Abril 22, 1988, Niim. 17, p. 80, art. 13, ef. 60 dias después de Abril 22,1988.)

B ANOTACIONES

1. Convenio.

Como regla general las partes deben agotar los remedios.contractuales antes de acudir a. los
tribunales, salvo que exista justa causa. Vélez v. Serv. Legales-de P.R., Inc., 144 DP.R. 673

(1998).
Se reconoce como nomma general la polftica publica a faver de arbitr

( convenio entre las partes; no obstante, existen excepciones, a4l mismo,
expreso mandato legislativo. Vélez v. Serv. 'L'egales deP.R., Inc., 144 DP.R. 673 (1998).

aje que emana de un
siendo ésta una por

De acuerdo al historial legislativo de las secs. 155 et seq. y las disposiciones de la sec. 1557
de este titulo, una empleada no estd obligada a agotar los procedimientos de arbitraje
establecidos en un convenio colectivo. Vélez v. Serv. Legales de PR, Inc, 144 DP.R. 673

(1998).

La intencidn del legisladot al promulgar las secs. 155 etseq. de este titulo son claras en tanto
al establecer que el empleado afectado por um acto de hostigamicnto sexual no se vea
obligado a acudir a ningiin foro administrativo antes dé recurrir al foro judiqial civil, ni del
Estado, ni del patrono, ni del que pudiera establecerse en virtud de-convenio. Vélez v. Serv,

Legales de P.R,, Inc., 144 D.P.R. 673 (1998).
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Hostigamiento Sexual en el Empleo; adiciona Art. 14
Ley Nim. 196 de 18 de agosto de 2002

U SO ———
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Para afiadir un Articulo 14 a la Ley Ntim. 17 de 22 de abril de 1988, segtin enmendada, a Jos
fines de establecer un término prescriptivo para las acciones civiles instadas por hostigamiento

sexual en el empleo.

EXPOSICION PE MOTIVOS

Es-pelitica-piiblica-del-Estado-Libre-Asoctado—de-PuertoRico-que-el hostigamiento sexalemrel——
empleo es una forma de discrimen por razén de sexco y como tal constituye una practica ilegal e
indeseable que atenta contra el principio constitucional establecido de que la dignidad del ser’

humano es inviolable.

Estatutariamente las acciones por hostigamiento sexual en el empleo no contienen término
- prescriptivo. Esto ha provecado a que los Tribunales interpreten el aleance de- las causas de
accién en cuanto al tfiempo de presentacién ante el tribunal. As{ las cosas, el Tribunal Supremo
(. de Puerto. Rito ha esbozado que por constituir la I_ey de Hostigamiento Sexual en, el Empleo
parte de un esquema legislativo dirigido a erradicar el discrimen, y por ésta reconocer acciones
de cardcter indemnizatorio de naturaleza similar a las acciones instadas a tenor con la Ley Niim,
100 de 23 de junio 1977, segin enmendada, y a las acciones bajo el Articulo 1802 del Cédigo
Civil de Puerto Rico y en ausencia de disposicién legislativa el término prescriptivo de lag
acciones instadas a ‘tenor con las mencionadas leyes es de un (1) afio. Véase- al respecto,
Maldonads v. Russe, 2001 T.S.P.R. 14; Sudrez Ruiz v. Figueroa Colon, 98 T.S.P.R. 30. En este
tltimo caso, el Tribunal Supremo resolvié de conformidad con el principio de analogia que el

término prescriptivo que les aplica a dichas acciones es de un (I) afio.

‘Esta Asamblea Legislativa pretende establecer un. término prescriptivo a los fines de evitar
futuros problemas procesales en la presentacién de las causas de acciones por hostigamiento
sexual en el empleo. A estos fines, atemperamos la hermensdutica del Tribunal Supremo de
Puerto Rico a la realidad legislativa por entender que juridicamente, las acciones contenidas en el
Articulo 1802 del Cédigo Civil estdn estrechamente vinculadas a las instadas por hostigamiento
sexual en ¢l empleo. Asf las cosas, esta Ley establece el término de un (1) afio para presentar una

" causa de acci6n por hostigamiento sexual en el empleo.
DECRETASE POR LA ASAMBLEA LEGISLATIVA D.E PUERTO RICO:

Articulo 1.-Se afiade un Articulo 14 a la Ley Nim. 17 de 22 deabril de 1988, segiin enmendada,

{ para que lea como sigue:

"Articulo 14.-Hostigamiento Sexual en el Emp leo. Prescipcién.




El término para presentar una causa de accién basada en las violaciones contenidas en

esta Ley serd de un (1) afio. El término prescriptivo en acciones por hostigamiento sexual

en ¢l empleo debe comenzar a decursar cuando se terminan Jas circ
{ entorpecer ¢l ejercicio de la accidn.”

unstancias que podrfan

Articulo 2.-Esta Ley comenzar4 a regir inmediatamente después de su aprobacién.




