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EXPLICACION DE LA PORTADA
LEGISLACION LABORAL

Y DERECHOS CONSTITUCIONALES
DE LOS TRABAJADORES

La portada del moddulo Legislacion Laboral y Derechos
Constitucionales de los Trabajadores fue disefiada cuidadosamente
para representar, de manera visual, los temas clave que se abordan
en su contenido. Cada icono seleccionado simboliza una dimensién
importante de la experiencia laboral en Puerto Rico: la balanza
representa la justicia laboral y el acceso equitativo a derechos
fundamentales; los libros y documentos aluden a las leyes,
reglamentos y la importancia de conocer el marco legal vigente; el
grupo de personas simboliza la organizacion sindical y la
participacion colectiva; la antorcha representa el derecho a la
educacién, la dignidad humana y la busqueda de equidad; el
engranaje evoca los procesos laborales y su articulacién con el
sistema economico; el martillo del juez refleja el acceso a los foros
judiciales y la defensa de los derechos mediante la ley. El grafico de
barras hace referencia al anadlisis econémico y los indicadores del
mundo del trabajo; mientras que la paloma expresa los valores de
paz, conciliacién y respeto entre las partes. En el centro, un icono
abstracto representa los derechos laborales y su proteccion
constitucional como eje central del mdédulo. La disposicién circular
de los elementos transmite la idea de un ciclo continuo de
aprendizaje y reflexion, destacando la conexién entre teoria, acciény

transformacién en el contexto laboral. 2
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NOTA ACLARATORIA A.

Con base en pronunciamientos de la Real Academia Espafiola, en
este modulo se considera que el uso del masculino genérico no
supone discriminacion sexista alguna. La RAE ha argumentado que
el género masculino es inclusivo en espafiol y en muchas otras
lenguas. Asimismo, ha explicado que el hecho de que no lo sea en
algunos casos no implica que nunca lo sea, y ha defendido el uso
del masculino como forma neutra, calificando de “artificioso” el
llamado lenguaje inclusivo.

NOTA ACLARATORIA B.

Los textos generados por los docentes y las citas incluidas han
podido ser revisados y adaptados para facilitar la comprension de
los estudiantes, conforme al nivel correspondiente al décimo grado.

NOTA ACLARATORIA C.

Este mdédulo cumple con las disposiciones legales y las mejores
practicas relacionadas a derechos de propiedad intelectual y
derechos de autor en cuanto a textos, imagenes, recursos y

referencias citadas, entre otros elementos.
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En el Departamento de Educacion tenemos el firme compromiso de
preparar a nuestros estudiantes, no solo en el ambito académico, sino
también para enfrentar con éxito los desafios de la vida laboral y
ciudadana. Con este propdsito como norte, nos complace presentar el
Modulo sobre Legislacion Protectora y Derechos Constitucionales de los
Trabajadores, un recurso educativo innovador, dirigido principalmente a
los estudiantes de décimo grado.

Este médulo ha sido disefiado para que nuestros jovenes conozcan y
comprendan las leyes que protegen sus derechos en el ambito laboral,
asi como las responsabilidades que asumirdn como futuros
trabajadores, profesionales o emprendedores. Vivimos en tiempos en
los que el conocimiento de estos temas es esencial para promover una
sociedad mas justa, equitativa y respetuosa de los derechos humanos.

Exhorto a todos los maestros a integrar este moédulo en sus clases, al
aprovechar su estructura adaptada al nivel de nuestros estudiantes, sus
recursos digitales y actividades practicas. Esta herramienta es una
oportunidad invaluable para fomentar el pensamiento critico, el respeto
por la dignidad laboral y la formacién integral de nuestros jovenes.

A nuestros estudiantes, los invito a explorar con interés cada seccién del
maodulo. El conocer sus derechos laborales y constitucionales es un paso
fundamental hacia su empoderamiento personal y profesional. Este
conocimiento les permitira actuar con seguridad en el mundo del
trabajo y contribuir activamente al desarrollo de Puerto Rico.

Desde el Departamento de Educacion, continuaremos impulsando
iniciativas que fortalezcan la educacién civica, social y laboral de
nuestros estudiantes, porque creemos firmemente que una juventud
educada en derechos y deberes es la base de un mejor pais.

Cuento con el compromiso de cada uno de ustedes para hacer de este

modulo una herramienta viva en nuestros salones de clases.

Lcdo. Eliezer Ramos Parés
Secretario
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Reciban un cordial saludo del Programa de Estudios Sociales.

Nos complace informarles que el Departamento de Educacion de Puerto
Rico pone a su disposicion el Médulo sobre Legislacion Protectora y
Derechos Constitucionales de los Trabajadores.

Exhortamos a todos los estudiantes y maestros a integrar activamente
este recurso en el proceso de ensefianza y aprendizaje. Este mdédulo no
solo ofrece una vision integral sobre las leyes laborales y los derechos
constitucionales que protegen a los trabajadores en Puerto Rico, sino
que también promueve el desarrollo de competencias esenciales para la
vida profesional y ciudadana como la comunicacion efectiva, el trabajo
en equipo, entre otros. A través de un enfoque dinamico, con ejemplos
reales, actividades practicas y uso de herramientas digitales, este
material permite comprender de manera clara y accesible los deberes y
derechos en el ambito laboral.

Invitamos a los maestros a utilizar este modulo como una herramienta
pedagodgica clave que fomente la reflexién critica, la defensa de los
derechos laborales y la preparacién de nuestros jovenes para enfrentar
con responsabilidad y conocimiento los retos del mundo laboral. A los
estudiantes, los motivamos a explorar cada unidad con entusiasmo,
entendiendo que el conocimiento de sus derechos y deberes sera
fundamental para su futuro, ya sea como trabajadores, lideres o
empresarios.

Contamos con su participacion activa en la implementacion de este
modulo que sin duda aportara al crecimiento personal, académico vy
profesional de todos.

Prof. Victor M. Cintrén Diaz
Gerente de Operaciones
Programa de Estudios Sociales



Descubre tu Mdédulo

0.1| Descripcion del modulo ........ceeevennennee. 13-15
0.2| Objetivos generales.......c.cocevereruereeeenens 16
0.3| Metodologiay. adapfacién PAra ..cccevvennene 17
estudiantes de 10mo. grado
0.4 Encuesta General: Percepciones 18
y_conocimientos sobre derechos =~
laborales
Conceptos Basicos
1.1| Empleado, patrono, gerencial................. 19-22
12 Contratista independientevs. 24 - 35
Empleado regular
1.3| ¢Como nace la relacién patrono............. 36 - 38
empleado?
1.4| Empleados a término 0......cceevevveeveeniennene 39-42
temporales
1.5| Empleados exentos y no exentos ........... 43 -57
1.6| Tipos de contrato de empleo ....ccceuveueeee. 58 - 65
1.7| Trasfondo historico......ccocevviniviiiiiiinnnne. 66 - 67
1.8| Sabias QUE........ccooveierieeeceeee e 68 - 70
Derechos Constitucionales y Trabajo
2.2| _Articulo II, Seccion 16.....cccoevevevvererveeenne. 69
2.3 Articulo I, SecCiOn 17 -«ceeeeeevmmmmeeeeeeereeeenns 70-72
2.4 Articulo I, Seccion 18 . ccceeveevniriiinviinnnnen. 73 -78
2.5 Intimidad ccceeeeeeeememmmieiiiiiiieeieieeeeeeeeeeaes 79
2.6 Sabias QU ..o 80-83

INDICE



Organizacion Sindical,_ Procesos y_Foros
Obrero-Patronales

INDICE

3.1 UnNiones Obreras......cccccceeeevveeecvveeciveeeeneenns 85 -91
3.2| Unidad apropiada........cccceeevvnerienienieicnnnne. 92 -96
3.3 | _Proceso de votacidon de las uniones.......... 97 -103
3.4| Campanfias sindicales ...........ccccococvvururnnee. 104 -108
3.5 | Eleccidn sindical .......ccooevvvvivveeiciiecieeenienne, 109 -115
36| Negociacion colectiva.........cccoevvivecurinrrnnnee. 116-119 N
3 v Convenio Colectivo ................................... 120-123
Desafiliacién (Caso Janusy ........cocco....... 124 - 136
3.8 Opinidén Secretaria de Justicia)
Foros: JNRT (NLRB), JRT-PR,_
CASP, CIPA
3.9| Sabias QUE......cceeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiene 137- 139
Protecciones Especiales (Parte 1)
Discrimen por
4.1 diVersas causales - reerrrreererrniiin.. 141 - 143
4.2 Unidad Anti Discrimen y
. EEOC (TV”,ADEA, ADA, ............................ 144 - 163
GINA)_
43| Sabias qUé......oceeeieiiiiiiiiiiiiiiiie, 164 - 166
Protecciones Especiales (Parte 2)
50 Unidad Anti-Discrimen: Titulo VII, ............ 168 -175
ADEA, ADA y GINA:
5.1 Acoso laboral (Ley Num. 90-2020) .......... 176 -182

10



Despido injusto o

5.2 e 183-211
represalias (Ley
Num. 115-1991)
5.3| Reservas deempleo ........vivieiinene 212-213
Proteccion de Madres
DA T 214 - 224
Obreras (Ley Num. 3-
1942)
5.5 Sabias QUE......ceoeeveviiiiiiiiiiiiiiieie, 225-228
Normas del Trabajo
6.1 Jornadas diaria y semanal ........................ 230 - 231
6.2 Paga extraordinaria .....c.c.ccceeeveeneennenn 232
6.3| Licencias de vacacionesy.........ccccecovunnn... 233 -243
enfermedad
6.4| Licencias especiales .....c.ccocvvrviiiienennenn 244 - 247
6.5 Bonode Navidad ......cccecceeevreevveeenveeeennnn. 248 - 250
6.6| Despido Sin justa CaUSa weeeereererervereennen 251 - 255
6.7 | Periodo probatorio .........cceceeeveerereriennenen, 256
6.8| Periododetomar . . . 257 - 258
alimento
6.9 | SEPLIMO DI@ ...ovevvveeeeeeeeeeeeeeeeeeereeee e, 259
6.10| Sabias QUE........coeveiiiniiiiiiiiiiiiiee 260 - 263
Reclamaciones Laborales
7.1 Acuerdos de arbitraje ........cccoeeenenne. 265 - 268
72| Reclamacionesante 269
el DTRR.HH.

11



7.3| Procedimiento SUMArIO.....ccocevuueeeeeeeneeenenns 270-272

7.4 E)Zrltrrlg\l:enrasl'(j: A et 273 - 275
7.5 Controversias ante la 974 - 275 u
OMA(DIRRHH) e _
7.6|__Honorario de abogado 276 - 279 =
7.7] Sabias QUE...eeeeeeeeeeieeeeeee. 280 - 282 z
Dinamicas Contemporaneas del Trabajo y \ —
Beneficios Adicionales
8.1| Trabajo a distancia......ccccceeevvveverrrrnenee. 284 - 301
g2| Planesderetiroy ... 302 - 308
medico
8.3| Segurosdevida ....ccceviiniiniinienniennen, 309-314
g4 Brevendonde 315-328
Riesgos y Planes
de bienestar
8.5| Trabajo en eqUiRO ...ccoeeeveveeeeeeeeeeeeeans 329-334
8.6 | Sabias qUe.....ccoeeeeviviiiiiiiiiiinn, 335-338
Glosario e, 339-349
Recursosde Apoyo 350 - 354
Referencias s 355 - 360

12



indice de Recursos visuales

Figuras

0.1| Legislacion laboral............coceeeveevvenennnn. 15

0.3] Metodologia y adaptacion ...........cc......... 18

1.2| Ley NUm.4 del 26 de enero..........ccoeueuueee. 31-32
2017

) 5| Politicadepago 50
empleados exentos

1.6| Laevolucidndelas ........vvevveennes 66
relaciones laborales

2.5| Derecho alaintimidad ..........cccoeevvurvnnee. 31

3.5] Eleccion Sindical «veeeeeveeeeereeeeireeeeireeeeiveeennnen. 112

3.5| Leyes con respaldo....ccceeeeererverererenenennnn, 114

3.8 CUPA cooieeeeeieestecste sttt re e s ve e 133

3.9| EvoluCiONn del...cceeeeeeeeeeereeeiereeeeeereeeieveeens 141
Sindicalismo en PR

5.2| Despido Sin justa CauSa ........ccevererervererenas 207

6.8| Tiempo de tomar ....cccccceceeeevereeeuenennn. 262
alimentos

6.10| Lograrla Jornada ..., 267
Laboral de Ocho Horas

7.3| Nomativa [€8al ..cceevererrerrreririririririrerereenes 277

13



8.1

8.6 | Progresion de la ......ccceeeveeeeeveeerereeeeerenenen,
seguridad laboral en PR

Tablas

1.1| Definiciéon de empleado.................

1.2| Contraste Empleado y Contratista
independiente

1.5| Contraste periodo probatorio ......
Ley NUm. 4-2017

1.5| Sintetiza quiénes estan excluidos

1.5| Empleados exentos normativa .................

1.6| Contrato de trabajo por tiempo ...............
determinado

1.6| Exclusiones Ley Num. 130-1945 ...............

1.6| Requisitos de una relacion ...........
laboral entre patrono y empleado

2.4| Forma de protestas ........ccccoueeneee.

3.3| Distribucién de puestos........ccceevevvveenennee.

3.8| Organizaciones Bonafide...........ccceuuenue.ne.

5.2| Contraste entre conciliacidn,.........
mediacion y arbitraje

5.2| Contraste entre conciliacidn,.........

Trabajo a Distancia....c.ccceeeeeveenueennee.

------------

mediacion y arbitraje

24

35

57

58

58

62

63

63

80

101

137

198

14



6.3| Comparativa de Reserva de ........cccc....... 240
Empleo
6.3| Contraste horas extra 0 Paga .......c........ 241
ordinaria
................. 242
Contraste sobre acumulacion
6.3 : : :
de licencia de vacaciones
6.3 Contraste de pago de mesada................. 247
' Ley Num. 80 - 1976
6.5| Bonode Navidad ...ccccoevvvervevveeveerreenne, 253
Contraste pago de
6.6 = U
mesada Ley Num. 80 - 1976 259
6.7 Contra,\ste Periodo Probatorio 260
Ley NUm. 4 - 2017
SR I N G T 5 1 S 331
8.4| Divisiones y Servicios .....cceceveveeerienenen, 332
PR OSHA
Videos
3.8| Derecho laboral: garantias .......c.ccccoceueenee. 141
basicas para los trabajadores
5.0 LeyNUM.230de 1942 ..ovvovveererrrnn, 175
50| 1-9Lcda. Sara ChiCo ...vveeeeveecere 176
5.0| Legislacion socialdel.......ccccceeveeeveevennn. 177

trabajo: propdsito y alcance

INDICE

15



.........................

--------------------------------

5.0| Legislacion Social del trabaja

5.2| Acoso psicoldgico:
perspectivas interdisciplinarias

5.2| Acoso psicolégico:
“mobbing” y clima laboral

5.2| Acoso psicoldgico:
controversias y mecanismos

5.2| Estudio de caso:
Comportamiento humano en el
mundo del trabajo

5.2| Sensibilizacién hacia el
trabajo remoto

5.2| Reforma Laboral:
Implicaciones puntuales

5.2| Entrevistas basadas en
comportamientos

5.4| Aspectos basicos sobre
el acomodo razonable en el
empleo

54| Ley NUM. 80 Justa CASS . eereeveruennns
Despidos o Represalias

5.4| Reforma Laboral: Acciones..............
Transformadoras

5.4| Jornadadel Trabajo.........ccccueunn.......
Disciplina progresiva

& y_responsabilidad patronal
Disciplina laboral: un

6.6

enfoque positivo

-------------------

------------------------------

--------------------

........................

........................

180

201

202

203

204

205

206

207

225

227

228

256

257

INDICE

16



Medidas disciplinarias:

..............................

............................

----------------------------

............................

............................

8L criterios claves

8.1| Calidaddevidaenel,...
trabajo

8.1| Perspectivas ejecutivas
en el teletrabajo

8.1| Riesgos laboralesy ......
bienestar en el empleo

8.1| |9 Formulario ..............

8.1| Entrevistas del ..............
talento humano

8.1| Solicitud de empleo......

8.4| Comportamientos .....
Contraproducentes

8.5| Trabajo en equipo: .....
competividad, innovacién y.
calidad de servicios

8.5| Trabajo en equipo: ......

Competencias sociolaborales

Dimensiones taxondmicas

Dimensiéon del dominio cognitivo

Criterios para la obtencién de

resultados de actividades

.......................

...........

-----------------

258

296

297

298

304

305

306

333

338

339

357

358

359

INDICE



B DESCUBRE TU MODULO

Puerto Rico provee unas protecciones importantes para los
trabajadores a través de la legislacion laboral y de empleo y por
medio de su constitucion; que es mayor a muchos de los Estados de
los Estados Unidos de Norteamérica (EE. UU.). Las agencias del
gobierno (Rama Ejecutiva) y las corporaciones publicas y las
empresas privadas tienen la responsabilidad de cumplir tanto con las
leyes locales como con las leyes federales que aplican a la
jurisdiccion de Puerto Rico.

Como estudiante que tendras acceso a este modulo digital,
aprenderas sobre tus derechos, y los deberes y responsabilidades
del patrono o empleados y en torno a las organizaciones que
intervienen para lograr que se cumpla con la legislacion o acuerdos
colectivos de trabajo. También, podras hacer uso de herramientas y
recursos variados para poder poner en practica tus conocimientos y
destrezas. Incluso te expondras a modelos de entrevista de empleo y
para que puedas redactar cartas dirigidas a una organizacion en la
que deseas laborar y someter un resumé. Puede que actualmente
trabajes o que oportunamente puedas hacerlo y hasta convertirte en
un gerencial o en un empresario. Por eso es fundamental que
puedas aprender sobre tus derechos, deberes y responsabilidades
como trabajador y a su vez los del patrono; conforme a las normas
juridicas aplicables a la relacion de empleo o en otras modalidades
como contratista independiente o proveedor de servicios
profesionales. Estas protecciones aportan a un clima en el lugar de
trabajo saludable y seguro y orientado hacia: la equidad, la justicia, el
respeto y el orden en beneficio de todos y de Puerto Rico.
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Explora los componentes clave de la legislacién laboral y los
derechos constitucionales que protegen a los trabajadores
en Puerto Rico. Este mddulo digital te ayudara a identificar
los aspectos esenciales de la relacion laboral y los distintos
marcos legales que aplican segun el tipo de empleo,
incluyendo procesos sindicales, resolucién y prevencion de
conflictos, legislacion social y los foros correspondientes.

Foros de Derechos y
Reclamos Deberes
Roles del
Procesos
- Empleadory
Sindicales Lo
Sindicato
Resolucion de Derechos
Conflictos Constitucionales
Prevencion de Legislacion Social
Conflictos

Fuente: Elaboracion propia. Legislacion Laboral y
Derechos Constitucionales de los trabajadores.



DESCRIPCION GENERAL DEL
MODULO

El Mdédulo digital sobre Legislacion Laboral y Derechos
Constitucionales de Los Trabajadores permite conocer
aspectos especificos y especializados esenciales,
vinculados a las relaciones Ilaborales y obrero
patronales en Puerto Rico. Se abordaran aspectos
conceptuales, tedricos-normativos y practicas de valor
para trabajadores en el caracter individual y colectivo y
aplicables al sector publico y privado. Se comprenderan
los derechos, deberes y obligaciones de las partes
representadas en la relacion patrono-empleado. A su
vez, se delinean las obligaciones y los roles de patrono
y del sindicato, este ultimo en representacién de los
trabajadores en contextos sindicados. Se expondran
los derechos constitucionales aplicables a toda persona
que trabaja, la legislacién social y las protecciones
especiales, modelos y dinamicas contemporaneas, tales
como: conceptos, modelos, politicas y programas y
muestra de practicas para la prevencién y la resolucion
de conflictos y la promocidén de la salud, el bienestar y
la equidad en los espacios de trabajo.

Se abordaran los componentes de diversos procesos
vinculados a los derechos, deberes y las obligaciones
de patrono y empleados, tales como: dilucidacién de
controversias, afiliacion/desafiliacion a sindicatos,
presentacion de quejas y querellas, procedimientos de
quejas y agravios, foros u organismos con jurisdiccion
para atender los reclamos individuales o colectivos, en
la busqueda de remedios. El alcance del programa
estructurado por medio de ocho unidades, esta dirigido
a brindar las destrezas conceptuales y practicas
adaptadas al nivel del décimo grado, que contribuyan a
la prevencion y resolucién de conflictos y de riesgos
vinculados al trabajo y a promover la calidad de vida y
la armonia laboral.
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0BJETIVOS GENERALES

Luego de completado los requisitos del médulo, se
espera que los estudiantes puedan:

1.Comprender las bases de la legislacién laboral y de los derechos
constitucionales y los roles de actores que interactuan en
contextos laborales sindicados y no sindicados de trabajo desde
una perspectiva contemporanea y desde lo: constitucional, legal,
psicosocial, histérico, gerencial y econdmico.

2.Explicar estructuras, procesos gerenciales, laborales y obrero
patronales y los deberes y las responsabilidades y los derechos
de sus actores que le permitan comprender y ejercer sus
respectivos roles y derechos conforme al estado de derecho en
Puerto Rico.

3.Transferir y demostrar competencias basicas relacionadas a los
procesos propios de las Relaciones Laborales y Obrero Patronales
de la organizacién para la que trabaja.

4.Distinguir aspectos jurisdiccionales relacionados a foros vy
examinar y diferenciar sus: funciones, procesos a cargo,
productos o resultados y el alcance de las determinaciones
correspondientes.

5.Comparar cursos de accion sobre diversos procesos, métodos,
fundamentada en bases legales y normativas dirigida hacia la
resolucién de disputas obrero-patronales desde la perspectiva y
marco de accion del trabajador en su relacién con el patrono o
empleador y por medio de sus representantes gremiales,
conforme a las instancias participativas reconocidas en ley.

6.Defender posturas mediante la transferencia y aplicacion a partir
de diversas técnicas, tales como: actividades, ejercicios vy
pruebas, casos resueltos y casos hipotéticos presentados,
simulaciones sobre situaciones de hecho; relacionadas a
diferentes situaciones, condiciones, riesgos, y controversias en el
ambito laboral.

7.Valorar y respetar las diferencias y el respeto por la dignidad y
los derechos humanos laborales, aquellos garantizados por la
constitucion y promulgados mediante leyes, cédigos, politicas,
pactos, protocolos y/o convenios aplicables a las personas que
trabajan en Puerto Rico. Fomentar, la reflexiéon y criticidad a
través de actividades que incorporan recursos digitales y la
inteligencia artificial.

8.Fomentar, la reflexion y criticidad a través de actividades que
incorporan recursos digitales y la inteligencia artificial.
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METODOLOGIA Y ADAPTACION
AL NIVEL DE 10M0. GRAD0) =
=

Disefiado para Comprender y Defender
tus Derechos Laborales

Estructura Pedagégica

Ocho (8) unidades tematicas
Conceptos legales explicados con ejemplos reales, tablas y
vifietas
Actividades disefiadas para estudiantes de nivel superior

Adaptacion al Nivel de 10mo. Grado
Nivel del lenguaje y contenido adaptado
Ejercicios
Casos simulados y participacién interactiva

Recursos digitales
Uso de herramientas digitales
Integracion de inteligencia artificial
Videos, enlaces y “QR codes” y simulaciones interactivas

Desarrollo de Competencias
Comprension de deberes y derechos laborales

Andlisis critico de situaciones laborales

Promocion de valores: respeto, justicia y equidad
Generacion de solicitud de empleo, carta cubierta'y
destrezas para la entrevista de empleo
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EXPLORACION SOBRE EL BUNTENIDP\

Encuesta general: percepciones sobre
derechos lahorales
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UNIDAD I: CONCEPTOS BASICOS

Descripcion:

Unidad dirigida a comprender conceptos basicos vy
desarrollar destrezas sobre la relacién patrono y empleado y
por medio de diversas categorias de formas de contrataciéony
categorias de puesto. Esto permitira al estudiante distinguir
el contexto y alcance de la relacidon laboral, con base en la
normativa juridica vigente; que regula las relaciones
laborales y obrero patronales en la organizacion para la cual
trabajen o exista un vinculo contractual.

Objetivos generales:

Luego de completado los requisitos del curso, se espera que los
estudiantes puedan:

1.Describir los roles del patrono y de un empleado.

2.Hacer lista de las categorias principales de puesto y de formas de
contratacion.

3.Reconocer la normativa juridica aplicable a trabajadores
individuales y a trabajadores organizados.

4.Participar de las actividades, ejercicios y pruebas de las lecciones
que configuran la Unidad I.

5.Defender sus derechos como trabajador en virtud de las
disposiciones constitucionales y legales vigentes y aplicables a

Puerto Rico.
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CONCEPTOS BASICOS

Empleado, patrono, gerencial

El empleado es la persona que labora para un patrono a cambio de
un salario y otros beneficios dispuestos en la ley y otros ofrecidos de
forma voluntaria por el patrono. Un empleado tiene que cumplir con
las normas del patrono y no es duefio, ni coduefio de los
mecanismos de produccion.

El patrono es el duefio del negocio quien se nutre de los empleados
para llevar a cabo la produccién o el ofrecimiento de servicios. Los
patronos pueden ser “naturales” o “juridicos”. El “natural” es cuando
es una persona que es duefia del negocio, pero no tiene organizado
0 no se ha reconocido el mismo para fines legales, como una
corporacion. El “juridico” se refiere a cuando el negocio se incorpora
bajo alguna de las férmulas o categorias establecidas en la Ley de
Corporaciones de Puerto Rico. Dentro de la categoria de patrono hay
leyes que incluyen a los supervisores y gerentes como
representantes de la organizacion.

Los gerentes son empleados exentos (Ver mas adelante en la seccién
donde se discute lo que es un empleado exento) que realizan
funciones de administrar la empresa o alguna divisiéon de esta. En
términos generales el gerente se encarga de asegurarse que la
empresa o la division de la organizacién, que tiene bajo su
responsabilidad, cumpla con las metas y los objetivos establecidos.

Legalmente, el término “empleado” se define de diversas maneras
segun la ley que estemos estudiando.

Parte de las dificultades que tenemos en Puerto Rico es la aplicacién
dual de la legislacion laboral con relacién a leyes federales que rigen
sobre un mismo tema donde la aplicacion de una u otra es la
vinculacién del empleado y el patrono al concepto “comercio
interestatal”.
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Podriamos indicar que el término refiere al comercio o circulacién de
mercancias entre una jurisdiccidén extranjera y Estados Unidos; entre
un estado y otro estado, entre un estado y un territorio de Estados
Unidos o la circulacién de mercancias entre un punto de un estado y
otro punto. Este aspecto lo estudiaremos mas adelante en el
modulo.

Podriamos indicar que el término refiere al comercio o circulacién de
mercancias entre una jurisdiccién extranjera y Estados Unidos; entre
un estado y otro estado, entre un estado y un territorio de Estados
Unidos o la circulacion de mercancias entre un punto de un estado y
otro punto. Este aspecto lo estudiaremos mas adelante en el
modulo.

Para mas informacion sobre el trabajo y el comercio interestatal
visite: https://webapps.dol.gov/elaws/whd/flsa sp/scope/er2.asp

(=,
i
o T The
E- 3
Fuente: Departamento del Trabajo de EE. UU. Para mas informacién
sobre el trabajo y el comercio interestatal visite este enlace.

;:r- ..WE

Un examen de distintas leyes, reglamentos o disposiciones
contractuales nos dice que no hay propiamente una definiciéon Unica
para el término “empleado”, sino que el mismo tiene variaciones en
funcion de la ley o leyes, reglamentos o disposiciones contractuales a
las que hagamos referencia.

La relacion de patrono/empleado nace del acuerdo al cual llegan las
partes mediante en el cual una de ellas, el empleado, ofrece o vende
a la otra parte, el patrono, su fuerza de trabajo. Esta relacion de
compraventa conlleva como regla general que el patrono/empleado
realice un pago monetario.
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En la mayoria de los casos, a partir de la fijacion de dicho pago
monetario, que puede ser por hora, semana, catorcena, quincena o
mes, segun haya sido pactada, se establece el contrato de empleo el
cual conforme a la referida Ley Num. 4-2017, a su vez, puede ser
verbal o por escrito.

Esta relacion obrera/patronal de empleo termina sujeto a:

(a) acuerdo entre las partes;

(b) por las causas consignadas en el contrato de empleo;

(c) por la expiracion del término o plazo convenido para la
realizacién de la obra o servicio pactado;

(d) por la renuncia o abandono del trabajo por parte del
empleado;

(e) por la muerte o incapacidad del empleado mas alla del
periodo de reserva de empleo;

(f) por la jubilacién o retiro del empleado;

(g) por un cambio de patrono, salvo que la Ley o un acuerdo
disponga lo contrario;

(h) por el despido del empleado; y

(i) por incumplimiento de las normas de conducta.
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https://www.cfse.pr.gov/lesionados/derechos-obligaciones-del-lesionado/reserva-empleo-reinstalacion-despues-incapacidad-articulo-5a/

DEFINICION DE EMPLEADO SEGUN ALGUNAS
LEYES LABORALES DE PUERTO RICO

Legislacion Definicion
https://bvirt
ualogp.pr.go
Persona remunerada en ocupaciones ~ Y/0gp/Bvirtu
exceptuando ejecutivos y empleados  al/leyesrefer
exentos como organizadores. encia/PDE/Tr

ENEE abajo/379-

1948.pdf
https://bvir
tualogp.pr.
gov/ogp/Bv

Todo hombre, mujer [persona] o irtual/leyes
menor empleado en cualquier sitio  referencia/
por un patrono. PDF/Trabaj

....'I ;' 0/1 6-

el 1975/16-

S22 1975.pdf
https://bvirtu
alogp.pr.go

La proteccién que brinda la Ley a v/ogp/Bvirtu
todos los trabajadores que son al/leyesrefer
despedidos de su trabajo de manera encia/PDF/
injustificada. Trabajo/80-
s 1976/80-
T 1976.pdf
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DISTINCION ENTRE EMPLEADO CONTRATISTA
INDEPENDIENTE (LEY NUM. 4-2017)

Una controversia que ha existido desde el siglo pasado es la
clasificacion de las personas en el mundo laboral.
Dependiendo de varios aspectos una persona puede ser
clasificada como empleada, sea a tiempo determinado
(cuando se contrata por un periodo especifico de tiempo) o
indeterminado (cuando se contrata sin establecer un tiempo
para que finalice la relacion de empleo), 0 como contratista
independiente o prestacion de servicios. Para aclarar esta
duda, quien primero identific6 los aspectos que debian
evaluarse para determinar la categoria o rol aplicable, fue la
Administracion del Seguro Social Federal. Esta agencia del
gobierno federal de los EE. UU. determin6 que deben de
considerarse una serie de aspectos para determinar si la
persona es un empleado o es un contratista. La importancia
- de clasificar bien a las personas se relaciona con en el impacto
que esta clasificacion tiene sobre la responsabilidad del
patrono ante esa persona. Un empleado que disfruta de
derechos y/o beneficios que dispone la ley, entre estos, la
contribucion en parte del pago que hace el patrono para el
fondo del seguro social del empleado, y sobre si procede el
- pago de horas extra, entre otros. A un contratista
independiente el patrono solo estd obligado a pagarle una
compensacion por los servicios brindados, sin beneficio
alguno adicional.

n '

~ Por “empleados “ejecutivos”, “administradores” o profesiona-
les”, nos referimos a aquellos que bajo el 29 Code of Federal
Regulations 541 (29 CFR 541), se definen como tales, al igual
que aquellos definidos por el Reglamento Num. 13, Quinta
Revision, del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos,
aprobado al amparo de la Ley Num. 379 de 15 de mayo de
1948.
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CONTRATISTA INDEPENDIENTE VS.
EMPLEADO REGULAR (LEY NUM. 4-2017)

La Ley NUm. 379-1948, es conocida como “Ley de Horas y
Salarios”. Define el término “empleado” como toda “persona
empleada mediante salario, sueldo, jornal u otra forma de
compensacion en cualquier ocupacion, establecimiento,
negocio o industria con excepcidon de agentes viajeros,
vendedores  ambulantes, ejecutivos, administradores,
profesionales, oficiales u organizadores de uniones obreras
que actuen como tales. Estas personas empleadas en tal
capacidad se denominan “empleados exentos”.

En el caso de la Ley NUm. 80 de 30 de mayo de 1976, segun
enmendada, conocida como “Ley de Compensacion por
Despido Injustificado”, empleado es toda persona empleada
en el comercio, industria o cualquier otro negocio o sitio de
empleo donde trabaje mediante remuneracion de alguna
clase, contratado por tiempo indeterminado, incluyendo
aquellos contratados por tiempo determinado, pero sobre los
cuales se ha desarrollado una expectativa de continuidad en
la relacion de empleo, y que sea despedido de su empleo sin
que haya mediado causa justificada. Bajo esta Ley, aquellos
que se consideran “empleados exentos” tienen también el
derecho como empleados a reclamar compensacion por
despido injustificado bajo la referida Ley Num. 80-1976.
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;COMO SABER SI UNA PERSONA QUE
TRABAJA ES UN CONTRATISTA
INDEPENDIENTE?

Segun la Ley, se presume que una persona que trabaja es un
contratista independiente si cumple con tres o mas, de los
siguientes criterios:

CJ Control sobre el trabajo- Decide la forma en que se realizan
sus tareas sin que el cliente le imponga métodos especificos.

CJ Flexibilidad de horarios- Puede establecer su propio horarioy
no esta sujeto a un horario fijo de la empresa.
No exclusividad - Puede ofrecer sus servicios a varios clientes al

mismo tiempo.
Capacidad de contratar empleados- Tiene la libertad de
contratar a otros para que trabajen en sus proyectos o en la
labor contratada.

CJ Inversion propia en el negocio- Usa sus propios recursos,
herramientas y equipos para ofrecer sus servicios.

Departamento de Trabajo de los Estados Unidos (DOL). (s.f.). Hoja
informativa #13: Relacion de empleo segun la Ley de Normas
Justas de Trabajo (FLSA) [version en espafiol].
https://www.dol.gov/agencies/whd/fact-sheets/13-flsa-
employment-relationship/espanol
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CONTRATISTA INDEPENDIENTE VS.
EMPLEADO REGULAR (LEY NUM. 4-2017)

Los aspectos que tradicional y comunmente se consideran para

esta evaluacion y que incluyen jurisprudencia relacionada, son los

siguientes:
Grado de control: Si el patrono controla el horario, el lugar y la
forma en que se hara el trabajo, la balanza se inclina mas hacia que
la relacion es una de patrono-empleado. Por su parte, un
contratista independiente tiene la libertad de decidir: cuando,
dénde o cédmo realizara el trabajo. Obviamente, si fuese necesario
que el trabajo se realice en un horario o lugar especifico ya sea que
no se puede realizar o de una forma en particular, este aspecto por
si solo no lo convierte en empleado. De estar presente otros
aspectos, si pudiera clasificarse como un empleado y no como un
contratista independiente.

e Forma de pago: El contratista independiente solo recibe paga por
el trabajo que las partes acordaron, el empleado recibe su paga si
completa el trabajo o no. Los contratistas no reciben paga si se
enferman o estan de vacaciones como los empleados que
acumulan este tipo de licencias (vacaciones, enfermedad).

e Retencidn de contribuciones: A los contratistas solo se le retiene
el porciento establecido por el Departamento de Hacienda de
Puerto Rico y tienen una oportunidad de solicitar al gobierno una
dispensa o permiso, para que no se le retenga dicho por ciento o se
le retenga un porcentaje menor. En el caso de los empleados, se les
retiene para las contribuciones sobre ingreso en Puerto Rico y las
retenciones federales, por concepto del seguro social y el medicare.

0 Facultad de delegar el trabajo: En términos generales un
contratista independiente puede delegar el trabajo para el cual fue
contratado en otras personas, sean a su vez, sus empleados o a
quienes subcontratan para que realicen el trabajo o parte de este. A
menos que sea un contrato de exclusividad con ese contratista.
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Ejemplo: se contrata a un artista para que ofrezca un
espectaculo, pero ese artista no puede enviar a alguien a
cantar por él o ella. Un empleado tiene que hacer el
trabajo por si mismo y no puede delegar_en otra persona,
a menos que sea un supervisor o gerente donde parte
fundamental de su trabajo es delegar y supervisar a otros
trabajadores de su area de trabajo en la organizacién para
gue se cumpla con lo que ha sido delegado.

e Ganancias y riesgo de pérdidas: Un empleado no participa de las

ganancias del negocio, pero tampoco tiene que responder o
asumir las pérdidas. El contratista obtiene las ganancias_de la labor
que realiza y también tiene que asumir o responder por cualquier
pérdida.

Ejemplo: Si la labor del contratista no satisface a quien lo
contrata a partir de lo que acordaron en el contrato, se le
puede negar su pago. Esto no pasa de la misma manera
con los empleados, a quienes hay que pagarle su salario
por el trabajo realizado, quede bien o mal.

Inversion: El contratista tiene que adquirir sus herramientas,
equipos y materiales necesarios para hacer el trabajo. Sin
embargo, cuando un trabajador se considera un empleado es
responsabilidad del patrono proveerle lo que necesita para hacer
su trabajo.

Continuidad de la relaciéon: Un contratista brinda su servicio de
acuerdo con las necesidades que justifican su contratacién. Un
empleado espera poder continuar en su empleo, siempre que
haya sido contratado a tiempo indeterminado y a su vez cumpla
con los deberes y responsabilidades del puesto que ocupa y para
el que fue nombrado.
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o

Avon vs.
Secretario

Negocio propio: El contratista brinda sus servicios desde su propia
empresa o como si fuera una empresa, a distintas empresas o
negocios, en cambio el empleado no. Al empleado se le puede
prohibir que trabaje en una empresa que sea competencia de su
patrono. Por lo cual, su supervivencia econémica no depende de
una sola persona u organizacion. En cambio, el empleado depende
econdmicamente de su patrono para subsistir.

En el caso Avon vs. Secretario del Trabajo, 105 D.P.R. 803 (1977)
(D.P.R. es una coleccién de los casos resueltos por el Tribunal
Supremo de Puerto Rico y sus siglas obedecen a Decisiones de

4| Puerto Rico) el Tribunal Supremo determindé que para fines

TDLEE;{IQE% relacionado al Desempleo las vendedoras de Avon (que antes de

o

desaparecer la empresa, eran mayormente amas de casa que
como contratistas independientes vendian los productos de Avon
mostrando los catalogos a amistades y vecinas), tenian derecho a
recibir los beneficios del desempleo. El Tribunal fundament6 su
opinion en que aun cuando estas trabajaban en su propio horario
y hacian sus ventas de forma independiente, sus ventas para Avon
era su unico ingreso de acuerdo con la cantidad de pago que
recibian en comisiones por las ventas que realizaban. Por lo tanto,
dependian econ6micamente de la empresa Avon.

Tareas esenciales relacionadas a las operaciones de la empresa: Si
el trabajo realizado esta atado al propdsito del negocio y sin esas tareas
realizadas por el trabajador, la empresa no podria funcionar, esto
sugiere que la persona que lo realiza es un empleado. Si la labor que se
realiza consiste en un apoyo sobre el tipo de operaciones o cosas que
se hacen (productos o servicios) en la empresa y las operaciones no
dependen de ese trabajo, entonces sugiere que se trata de un
contratista.

Ejemplo: Una compafiia que se dedica a la manufactura
contrata los servicios de un contador para que le lleve los
libros de contabilidad, ese contador es un contratista
independiente. En cambio, si la empresa es una compafiia
que ofrece servicios de contabilidad a otras empresas, los
contadores son empleados ya que sin contadores la
empresa de contabilidad no puede operar. 34
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Ley NUm. 4 de
26 de enero

Forma en que se termina la relacion: Un empleado tiene el
derecho a renunciar a su empleo cuando lo desee y sin ser
penalizado. Pero un contratista independiente estd sujeto a los
términos y condiciones del contrato que firma, por lo cual, tiene que
cumplir con lo que se disponga en el contrato o completar el
proyecto que se le encomendd. Del contratista no cumplir con la
obligacion que surge del contrato puede ser demandado por tal
incumplimiento o por la falta de compromiso de completar lo
acordado en los términos establecidos.

Ninguno de estos aspectos por si solo es determinante. Tampoco
tienen que todos estar presentes para que una persona sea
clasificada como contratista independiente. Los tribunales han
indicado que cada caso sera evaluado con base en la totalidad de
las circunstancias en las que surge la controversia.

En Puerto Rico la Ley Num. 4 de 26 de enero de 2017,
conocida mayormente como la Reforma Laboral, consideré

de 2017 algunos de estos aspectos al evaluarse una controversia en

=

F Cuanto a Si una persona es empleada o un contratista
#¢  independiente. En su Articulo 2.3 la ley dispone que se

2 presume que existe una relacibn de contratista

Ll

i independiente y no de empleado, siempre y cuando la
persona:

posea o haya solicitado un numero de
identificacion patronal o nimero de
seguro social patronal;

radique sus planillas de contribuciones
sobre ingresos reclamando tener
negocio propio;

que la relacién se ha establecido
mediante contrato escrito; 35
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se le haya requerido por contrato tener las

para operar su negocio y cualquier licencia u
autorizacién requerida por ley para prestar los
servicios acordados; y

cumpla con tres (3) o mas de los

siguientes criterios: '

1.Mantiene control y discrecién sobre la manera en que realizara
los trabajos acordados, excepto por el ejercicio del control
necesario por parte de la persona o empresa que contraté los
servicios con la finalidad de asegurarse que el contratista
cumple con lo solicitado y dentro de las especificaciones
requeridas.

2.Mantiene control sobre el momento en que se realizara el
trabajo acordado, a menos que exista un acuerdo con quien lo
contrata sobre la necesidad de completar la labor en un tiempo
u horario en particular.

3.No se le requiere trabajar de manera exclusiva para quien lo
contratd, a menos que alguna ley prohiba que prestes servicios
a mas de un contratante o se haya pactado un acuerdo de
exclusividad, si es que la exclusividad, es por un tiempo
limitado;

4.Tiene libertad para contratar empleados para apoyarle en la
prestacion de los servicios acordados;

5.Ha realizado una inversiébn en su negocio para prestar los

servicios acordados, incluyendo entre otros:
(i) la compra o alquiler de herramientas, equipo o

materiales;
(i) obtener una licencia o permiso del principal para acceder al
lugar de trabajo del principal para realizar el trabajo acordado; y,
(iii) alquilar un espacio o equipo de trabajo del principal
para poder realizar el trabajo acordado

licencias o permisos requeridos por el gobierno
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Si no se activa la presuncion de la existencia de la relacién de
contratista independiente, segun establece la ley, se van a
analizar los criterios antes enumerados que son los criterios
comunmente aceptados. También, se evaluara lo que las partes
hayan expresado en su contrato y el grado de control directo
gue se mantenga sobre la manera en que se realizan las labores.
Lo anterior, a menos que se disponga otra cosa por alguna ley
especial que pueda regular la relacién entre las partes.

Conforme a las Guias para la Interpretaciéon de la Legislacion
Laboral de Puerto Rico, Primera Edicidon, publicadas por el
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos el 8 de mayo de
2019, quedan fuera de la definicion de empleado, “salvo que otra
cosa se disponga por una ley especial:

(1) contratistas independientes; (2) relaciones de franquicia; (3)
empleados o funcionarios publicos; (4) prestaciones personales
obligatorias dentro de una institucion penal o correctiva: (5)
trabajos voluntarios y gratuitos realizados por mera amistad o
benevolencia para instituciones de servicio publico; y (6) salvo
que se demuestre la intencion de las partes y la forma en que se
mantuvo la relacion era una obrero-patronal, los trabajos
realizados por parientes inmediatos.

Esta ultima categoria incluye aquellos familiares que residan con
el patrono, asi como el conyuge, sus padres e hijos naturales o
adoptivos. Si se demuestra que un pariente inmediato realiza
una labor como cualquier empleado, asiste con regularidad y su
permanencia en el puesto es indistinguible de la de cualquier
otro empleado del taller de trabajo, asi como cualquier otro
indicativo que demuestre que la intencién de las partes era la de
establecer una relacién obrero-patronal, este se considerara un
“empleado” bajo esta disposicion.”
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Sobre este tema, en los casos Whittenburg v. Col.
Ntra. Sra. del Carmen, 2011 TSPR 137, SLG
Hernandez-Beltran v. TOLIC, 151 DPR 754, 768
(2000); y Fernandez v. ATPR, 104 DPR 464(1975) el

Whittenburg Tribunal Supremo expresd los requisitos para

V-SC°'~3‘t|ra~ clasificar adecuadamente a una persona como
ra. de . . i

Carmen, 2011 contratista independiente o como empleado.

TSPR 137;
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Para realizar el analisis se ha establecido que se debe
considerar, lo siguiente:

El andlisis debe examinar el grado de control ejercido o
realizado, por ser un aspecto determinante. Los demas
aspectos por si solos no indican la naturaleza de la
relacion, tampoco es necesario que se cumpla con todos
los aspectos mencionados, Romero v. Cabrera Roig, 191
DPR 643, 661 (2014)._

Romero v.
Cabrera Roig

El determinar si una persona es empleada o un contratista
independiente es un ejercicio de derecho, a base de las
circunstancias existentes en la relacion.

Si una persona clasificada como contratista independiente
No opera como un negocio propio, esta sujeto al control de
la empresa, no tiene discrecion para contratar sin estar
previamente autorizado, la empresa evalua su desempefio
como si fuera un empleado, si ejerce funciones de
supervision sobre el personal de la empresa, si recibe su
compensacion como si fuera empleado, recibe beneficios
como lo serian bonos de productividad, de navidad,
reembolsos por sus gastos y realiza su trabajo desde las
facilidades de la empresa, dicha relacion sugiere ser una
de empleo y no una de contratista independiente. ;

EJERCICIO
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CONTRASTE PARA DISTINGUIR EMPLEADOS Y
CONTRATISTAS INDEPENDIENTES

Aspecto Empleado Contratista Independiente

Definicién Persona que trabaja bajo la direccion y| Persona que presta servicios de manera auténoma sin
control de un patrono. relacion de subordinacion.

Relacién con el Existe una relacién subordinada y No existe una relacion de subordinacién continua con el

patrono continua con el empleador. cliente.

Control sobre el El patrono controla como, cuédndoy | El contratista decide cémo, cudndo y dénde realizar el trabajo.

trabajo dénde se realiza el trabajo.

Forma de pago Recibe salario fijo o por hora segun Recibe pagos por proyecto, comisidn o factura.

contrato o nomina.

Beneficios laborales | Tiene derecho a beneficios como No tiene derecho a beneficios laborales como empleados
seguro social, vacaciones, licenciasy | regulares.
otros beneficios laborales.

Retencion de El patrono retiene impuestos sobre | Es responsable del pago de sus contribuciones e impuestos

impuestos némina y los remite al gobierno. individuales.

Derecho a Puede presentar reclamaciones No tiene derecho a presentar reclamaciones laborales como

reclamaciones laborales por despidos injustificados, |las que aplican a un empleado regular. Sin embargo, puede

laborales horas extras y otros derechos reclamar en el tribunal por incumplimiento de contrato.
protegidos.

Requisitos legales para| No requiere cumplimiento con los Debe cumplir con los requisitos de la Ley Num. 4 de 2017,

ser contratista criterios de contratista independiente |incluyendo nimero patronal, radicacién de planillas como

independiente establecidos en la Ley Nam. 4 de 2017.| negocio propio, contrato escrito, licencias necesarias y otros

criterios.

Internal Revenue Service (IRS). (n.d.). Independent contractor (self-employed) or
employee? U.S. Department of the Treasury. Recuperado el 9 de marzo de 2025,
de https://www.irs.gov/es/businesses/small-businesses-self-
employed/independent-contractor-self-employed-or-employee

Gobierno de Puerto Rico. (2017). Ley NUm. 4 de 2017 - Ley de Transformaciény
Flexibilidad Laboral. Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de Puerto
Rico.

Eﬁﬁ@ Ayuda Legal Puerto Rico. (n.d.). ;(Empleado o contratista independiente?
Recuperado el 9 de marzo de 2025, de
EIfi=dk:  https://ayudalegalpr.org/resource/empleada-o-contratista

Negociado de Normas del Trabajo de Puerto Rico. (n.d.). Factores para
determinar si una persona es contratista independiente. Departamento del
Trabajo y Recursos Humanos de Puerto Rico. Recuperado el 9 de marzo de
2025, de

https://www.trabajo.pr.gov/docs/Normas del Trabajo/Leyes/Factores Contratis
ta Independiente.pdf 39
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PRACTICA - EJERCICIOS

Contratista
independiente Empleado

regular

Contratista Empleado
independiente regular
MAESTROS Y
EJERCICIO CONSEJEROS

) =, .:
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EMPLEADO, PATRONO, GERENCIAL

En Puerto Rico la relacion de empleo nace
cuando un patrono le permite a una
persona trabajar en su empresa a cambio
de recibir una compensacion. No se
requiere que las partes firmen un contrato
para que surja o se cree la relacidon
empleado/patrono. Donde si se requiere
un contrato es cuando la relacién de
empleo es por un tiempo determinado.
(Empleo a tiempo indeterminado significa
que no tiene fecha para la terminacion de
la relacién, o sea, es una relacién a largo
plazo.) Como ejemplos de contratos de
empleo distintos a la relacion a tiempo
indeterminado:  contrato a  tiempo
determinado (temporal, pero comunmente
conocido como “temporero” o a término),
contratista independiente.

Una ley que define la forma de emplear en Puerto Rico es
Ley NUm. 379 de 15 de mayo de 1948, segun enmendada,
conocida como “Ley para Establecer la Jornada de Trabajo en

Puerto Rico”. En su Articulo 16 esta Ley contiene una serie de
definiciones, entre las cuales se encuentra la definicion de
emplear y empleado.

El término “emplear” es definido como a rendir labores sin ser invitado a
“tolerar o permitir que se trabaje”. El trabajar, pero tampoco es impedido de
permitir ocurre cuando de forma hacerlo. A la persona continuar
intencional se le ofrece a una persona trabajando, se convierte en empleado.
la oportunidad de trabajar. Por el Esta ley se aprobd en el 1948 cuando
contrario, la palabra tolerar trae |05 controles en las empresas eran
consigo la concepcién de que se diferentes a  los  existentes
permitié, sin que haya sido de forma actualmente. En 'dICha época era facil
intencionalmente. Como  ejemplo €Ntrar @ una finca y comenzar a
podemos decir que se permite cuando recoger frutos sin que nadie detuviera

o a la persona. Ese tipo de
se hace un ofrecimiento de empleo y .
. comportamiento es poco probable hoy
tolerar es cuando la persona comienza
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Cuando se habla de quiénes estan considerados como empleados
desde el punto de vista legal, es necesario leer las distintas leyes
laborales y de empleo, ya que cada ley tiene su definicion de lo que
constituye la figura de empleado y quienes quedan fuera de la
definicién. Debido a esto, cuando una persona reclama la violacion
de algun derecho, se debe iniciar el analisis evaluando si la ley bajo la
cual reclama el derecho, lo cubre. Un ejemplo lo vemos en la
definicién del término empleado que encontramos en la Ley Num.
379-1948. Esta Ley define al empleado como “toda que trabaje para
un patrono y que reciba compensacién por sus servicios”. Sin
embargo, excluye de su aplicacion a una serie de personas a saber:

e administradores, ejecutivos vy
profesionales, segun estos
términos han sido definidos
mediante reglamentos de Puerto
Ricoy de EE. UU. (federal)

e agentes viajeros, vendedores
ambulantes y vendedores exter-
nos, segun se definen esos
términos mediante reglamentos

e oficiales u organizadores de
uniones obreras cuando estén
ejerciendo esas funciones
(deberes y responsabilidades)
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choferes de vehiculos de motor publicos y privados que su paga
sea a base de comisiones, tarifas o por ruta

empleados domeésticos quienes, no obstante, tendran derecho
exentos_del pago por horas extras trabajadas segun la ley federal
Ley de Normas Razonables del Trabajo (Fair Labor Standards Act-
1938, segun enmendada)

empleados del gobierno de Puerto Rico o federal
empleados protegidos por un convenio colectivo, donde se han
acordado como resultado de la negociacion, sus propios

terminos y condiciones de empleo

otras personas que sean excluidas por alguna ley especial

\V

Para mas informacion sobre el trabajo y el comercio interestatal

visite este enlace.
2y
E i

i e
Rl
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EMPLEADOS A TERMINO 0 TEMPORALES

EMPLEADOS A TERMINO O TEMPORALES

La Ley NUum. 26 de 22 de julio de 1992, “Ley para Reglamentar la
Contratacion de Empleados Temporeros a través de Compafiias de
Servicios Temporeros” establece que para fines de reclamaciones al
amparo de la Ley NUm. 379-1948, se considera a estas compafiias y a
los patronos a los cuales se les suple los empleados como “patronos
solidarios”. Lea la Ley para Reglamentar la Contratacién de
Empleados Temporeros a través de Compafiilas de Servicios
Temporeros (Ley NUum. 26-1992).

“La CST asume la responsabilidad por: (1) el pago de némina
(salarios); (2) cumplir con las reglamentaciones gubernamentales y
descuentos en calidad de patrono (pago del seguro por desempleo,
Seguro por Incapacidad No Ocupacional Temporera, seguro de la
Corporacién del Fondo del Seguro del Estado, Seguro Social Federal,
impuestos de ndmina de sus empleados); y (3) el pago de beneficios
a los empleados (licencia de vacaciones, enfermedad, maternidad,
bono estatutario, entre otros), de conformidad con la ley o de
acuerdo entre las partes.”

[FIici R
Ley NUm. 26-1992 en

T https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PD
£ F/26-1992.pdf
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Lopez Fantauzzi v. 100%
f Natural y otros, 2011 "/
OETEH? TSPR 040

En el caso de Lopez Fantauzzi v. 100% Natural y otros, 2011 TSPR 040,
el Tribunal Supremo de P.R. encontré que aun cuando el contrato de
empleo de la sefiora Lépez fue renovado de mes a mes durante seis
(6) meses corridos y un mes adicional y tres meses después; de los
primeros seis (6) meses seguidos, para un total de siete (7) meses, no
se configuré la expectativa de empleo. El Tribunal llegd a esta
conclusion debido a que 100% Natural tenia un contrato mensual con
el centro comercial donde tenia un espacio para la venta de jugos
naturales, entre otros productos. Dicho contrato se firmaba de mes a
mes.

Determind el Tribunal que el patrono, ante la incertidumbre de
no saber si el centro comercial le extenderia el contrato un mes
adicional, no podia contratar a los empleados por periodos de
tiempo, mayores a un mes. En el andlisis realizado por el
Supremo luego de evaluar las circunstancias existentes en la
relacion laboral a partir de las disposiciones aplicables de la Ley
80; determind que los contratos temporales firmados entre las
partes fueron “bona fide” (de buena fe).

Al analizar estos dos casos vemos como el tribunal le dié
importancia a la forma en que operaban los negocios.

Por otro lado, tenemos el caso de Whittenburg v. Iglesia Catdlica
Apostdlica, 2011 TSPR 137, en el cual el Tribunal Supremo
determiné que el demandante era un empleado a tiempo
indeterminado y no un empleado por contrato a tiempo
determinado, ni un contratista independiente.
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En este caso, a diferencia del caso de Lépez Fantauzzi, no se
trataba de una empresa que operaba en un local sujeto a
contratos de arrendamiento a corto plazo. Aqui se trataba del
Colegio Nuestra Sefiora del Carmen. En los contratos a término
definido firmados por las partes, el Colegio incluia una clausula
en la que establecia que era por el término de un afo y que el
Colegio se reservaba el derecho de renovarlo o no. En el primer
contrato que el demandante firmé se establecié un periodo
probatorio (el periodo probatorio solo se firma en los contratos
de empleo a tiempo indeterminado), por lo cual, ya desde ese
primer contrato la relacion apuntaba a una relaciéon de
patrono/empleado a tiempo indeterminado.

Whittenburg v. Iglesia
Catolica Apostdlica, 2011

El Colegio tenia a todo su personal, maestros u otras ocupaciones, en
este tipo de contratos anuales. Luego de un accidente de transito
sufrido por el demandante, la administracion del Colegio le informd
gue no renovaria su contrato por un afio adicional. Esta notificacion
ocurrié en agosto, antes de iniciar las clases, pero ya el sefior
Whittenburg habia asistido a unas reuniones que se realizan
anualmente, al inicio del nuevo afio escolar.

Aunque el contrato anual de los empleados cubria el periodo de
agosto a junio, el mes de julio los empleados recibian paga, por
vacaciones. Otro elemento presente en este caso es que
normalmente el personal firmaba los contratos en el mes de
noviembre, o sea, tres meses luego de iniciado el afio escolar. Al
seflor Whittenburg demandar por despido injustificado segun el
texto de la Ley Num. 80 (citada anteriormente), el Colegio respondio
indicando que no le aplicaba dicha ley por este haber sido un
empleado contratado por tiempo determinado.
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Al evaluar este caso, el TSPR
encontr6 que la relacion del
demandante realmente habia sido
una de empleado a tiempo
indeterminado. Al asi resolverse,
se tomd en consideracién que la
Ley Num. 80 (supra), por ser una
ley que busca ofrecer una ayuda a
los empleados despedidos sin
justa causa, debe interpretarse a
favor de los trabajadores. Por lo
que, de existir una duda, se tiende
a favorecer a los empleados.

En este caso, el Tribunal tomé en
consideracion que los deberes y
responsabilidades del trabajador
demandante, en su rol como
maestro, eran necesarias para la
continuidad del servicio del
colegio y no solamente tareas a
realizarse en un tiempo
determinado, con el propésito de
cubrir una necesidad temporal u
ofrecer una clase o un taller de
corta duracion. (Camacho Arroyo
v. E.L.A. 131 D.P.R. 718, (1992). En
este caso, antes de que el Colegio
decidiera no renovar el contrato al
demandante en agosto de 2003, él
habia trabajado durante los afios
2021-2022 v 2022-2003.

CASE
sTUDY

/

Al analizar estos dos (2) casos
podemos observar cémo el
tribunal le dié importancia a la
forma en que operaban los
negocios. En el caso de Loépez
Fantauzzi se estuvo de acuerdo
en que los contratos temporeros,
por los contratos de la empresa
con su arrendador ser de mes a
mes y en el segundo no estuvo
de acuerdo en que los contratos
eran a tiempo determinado. Esto
al considerar que el Colegio
operaba de forma continua y la
clase de educacion fisica ser una
que se ofrece como parte del
curriculo regular del Colegio. La
realidad es que en ambos casos
las funciones de los empleados
eran necesarias para operar los
negocios. Entendemos que, si
100% Natural hubiese operado
en un local con un contrato por
tiempo prolongado, tal vez la
decision del Tribunal hubiese
sido diferente.

E.L.A. 131 D.P.R. 718,
(1992)

Entre ambos casos existe otra diferencia, en uno la persona solo trabajé
seguido por tres meses y en el otro, trabajé por poco mas de dos afios
seguidos. Debemos recordar que para que un contrato a tiempo
determinado sea considerado como un contrato legal y de buena fe, es
necesario que permita para cubrir una necesidad de corta duracién o para
realizar un trabajo especial. Si Whittenburg, en el caso del Colegio, hubiese
estado sustituyendo a un maestro que estuviera ausente por alguna
situacién cubierta por alguna licencia o reserva de empleo, su contratacién

hubiese cumplido con los requisitos de un contrato a tiempo determinado. 47
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EMPLEADOS EXENTOS Y NO EXENTOS

Los empleados se dividen en dos grandes clasificaciones, los
empleados exentos y los no-exentos. La diferencia entre estos son
las funciones que realizan dentro de la organizacion. El impacto
mayor de ser clasificados de una u otra forma es la aplicacién de las
leyes laborales. Al personal exento se le excluye de muchas de las
leyes que proveen proteccion y beneficios a los empleados. Ejemplo
de leyes que excluyen de su cobertura al personal clasificado como
exento son:

LEY NUM. 379 DE 15 DE MAYO DE 1948 - JORNADA DE TRABAJO,
PERIODO DE TOMAR ALIMENTOS, PAGO DE HORAS EXTRA

LEY NUM. 180 DE 28 DE JULIO DE 1998 - SALARIO MiNIMO,
VACACIONES Y ENFERMEDAD

LEY NUM. 289 DE 9 DE ABRIL DE 1946 - DiA DE DESCANSO

DECRETOS MANDATORIOS QUE AUN SE ENCUENTREN VIGENTES

LEY NUM. 17 DE 17 DE ABRIL DE 1931 - PAGO DE SALARIOS Y
SUS DESCUENTOS

FAIR LABOR STANDARD ACT - LEY FEDERAL SOBRE JORNADA DE
TRABAJO Y PAGO DE HORAS EXTRA.

CUALQUIERA OTRA LEY QUE LOS EXCLUYA DE SU APLICACION

[ BTN P T T e |
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cumplir para que un empleado sea clasificado como exento. Ambos
reglamentos son similares en su contenido. Si la posicién que ocupa el
empleado no cumple con los requisitos indicados, los empleados entonces
no seran empleados exentos.Ademas de evaluar las funciones es necesario
que se cumplan con todos los requisitos establecidos por estos reglamentos
y no solamente por el salario que devengue el empleado. El nombre del
puesto no es suficiente para poder decidir la clasificacion del empleado, lo
que se debe mirar son las funciones que realiza la persona.
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Para estar clasificados como empleados exentos el empleado debe
cumplir con los elementos establecidos para ser un ejecutivo,
administrador, profesional o empleados de computadoras. Veamos
cuales son esos requisitos:

ADMINISTRADOR

Incluye a empleados que su tarea o deberes y responsabilidades
principales son realizar trabajo de oficina, que no sea de naturaleza
manual, y que esté relacionado directamente con la direccion o las
operaciones generales del negocio o de los clientes del
patrono/empleador. Su puesto debe permitir que tome sus propias
decisiones o juicio independiente sobre asuntos importantes para la
organizacion y que tenga un salario de por lo menos $450.00
semanales, lo cual representa la suma de $23,660.00 al afio. Algunos
de los puestos que cualifican para ser considerados bajo esta
categoria de “Administrador” son: finanzas, gerentes de
departamentos, recursos humanos, contabilidad, consultores para
clientes de la empresa donde trabajan, asistentes o ayudantes del
gerente general o propietario del negocio.

EJECUTIVO

Clasifican como ejecutivos los empleados que trabajan dirigiendo la
empresa o de uno de sus departamentos, usualmente supervisan el
trabajo de dos o mas personas que trabajan a tiempo completo y
tienen autoridad para emplear, evaluar, ascender, disciplinar,
despedir, entre otras labores relacionadas a la gerencia de recursos
humanos. Tambien, se considera si, en su lugar, sus sugerencias se
toman en consideracion por el patrono/empleador. Su salario no
puede ser menor a $455.00 por semana. El hecho de que un
empleado ejecutivo, en ocasiones, tenga que realizar trabajo
considerado no exento no lo deja fuera de su clasificacion, mientras
continle realizando las tareas o deberes y responsabilidades

principales del puesto clasificado como un administrador. 49
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Para que se entienda que la persona tiene permiso para comparary
evaluar posibles formas de actuar, o tomar una decision luego de
evaluar varias formas de actuar o decidir (conocido como discre-
cién o juicio independiente) es necesario que tenga permiso para
proponer, crear, modificar, interpretar o implementar politicas
gerenciales o practicas operacionales de la organizacion y pueda
tomar decisiones de forma independiente, sin solicitar autorizacion,
siempre dentro de lo permitido en su puesto o segun le haya sido
delegado.

PROFESIONAL

Es una persona experta o con muchos conocimientos
intelectuales o experiencia en lo que estudio o lo que realiza que
incluye el constante ejercicio de discrecion y juicio independiente
al realizar su trabajo. Su conocimiento avanzado lo utiliza para
analizar e interpretar hechos o circunstancias en el campo
cientifico o basado en estudios (amplio conocimiento en una o
varias materias). Algunos ejemplos son: médicos, abogados,
ingenieros, contables, cientificos, farmacéuticos, maestros,
profesores, entre otros. Dentro de la categoria de profesional
también estd el “profesional creativo”. Este profesional es aquel
que como parte de sus funciones principales se encuentra crear,
sea en el campo artistico o creativo. Ejemplos del profesional
creativo estan: los compositores, musicos, autores de libros o
articulos, artistas graficos, pintores, entre otros de similar

naturaleza. B ,
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Véase leyes en referencia.
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Para estar clasificados como empleados exentos el empleado debe
cumplir con los elementos establecidos para ser un ejecutivo,
administrador, profesional o empleados de computadoras. Veamos
cuales son esos requisitos:

EMPLEADOS DE COMPUTADORAS

No son todos los que trabajan en el drea de informatica. Para entrar
en esta categoria de exentos es necesario que se realicen tareas o
deberes y responsabilidades como: analistas de sistemas de
computadoras, programadores, ingenieros de programas y demas
tipos de empleados cuya preparacion académica o adiestramientos
sean parecidos; en el campo de las computadoras. EI minimo de
salario de estos empleados es de $27. 63 por hora.

AGENTES VIAJEROS Y VENDEDORES AMBULANTES

Estos son los vendedores que como parte principal de sus tareas o
deberes y responsabilidades en ventas las realizan fuera de la oficina
de la empresa. A estos vendedores no les aplica la compensacion
minima de los $455.00 semanales. Esta compensacion minima
tampoco le aplica a los educadores (maestros o profesores).

Una diferencia entre el empleado no exento y el exento es la forma en
que se les paga. Al empleado no exento se le paga por la cantidad de
horas que trabaja. Horas que no trabaja no recibe paga por ellas, pero
tienen derecho a recibir paga adicional por trabajo en exceso de la
jornada de trabajo regular establecida en Puerto Rico y a disfrutar de
un periodo de tomar alimentos, segun establecido por la Ley Num.
379. También tienen derecho a la acumulacion de tiempo para el
disfrute de una licencia para vacaciones y de dias para atender alguna
situacion de salud/enfermedad, en cumplimiento de la Ley Num. 180
de 27 de julio de 1998, segun enmendada. Su salario minimo en
Puerto Rico, en la actualidad es de $10.50 la hora.
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En el caso del empleado exento, este no recibe paga por tiempo
extra de trabajo, no tiene derecho al periodo de tomar alimentos,
a la licencia por vacaciones o la de enfermedad. Pero a diferencia
del empleado no exento a quien solo se le paga por las horas
trabajadas, al empleado exento se le paga un salario fijo mensual
y no esta sujeto (totalmente) a las horas trabajadas. El empleado
exento debe recibir su paga completa sin consideracion de los
dias u horas que trabaje. Si el patrono le hace deducciones al
salario del exento por tiempo no trabajado convierte a ese
empleado en un empleado no exento. Ausencias por dias
completos pueden ser cargadas a las licencias que el patrono le
conceda al empleado de forma voluntaria.

Para una opinidn del Secretario del Trabajo de Puerto Rico sobre
la forma en que se le paga a los empleados exentos véase la
Opinion del Secretario del Trabajo Num, 2017-001 A: 17 de
octubre de 2017.
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En esta Opinidn, ofrecida para atender la paga del personal
exento, que fue expresada luego del paso del Huracan Maria en
Puerto Rico. Este huracan provocd interrupciones en las
operaciones de muchas organizaciones tanto del sector privado
como el publico. A continuacién, un resumen del contenido de la
Opinion.

Opinién del secretario Num. 2017-01 - Pago de
salario por horas no trabajas por paso de un N%

huracén ’k

Los empleados exentos son compensados, en cada periodo de pago
semanal, bisemanal o mensual, un sueldo pre acordado el cual no
esta sujeto a reducciones por variaciones en la cantidad o calidad
del trabajo que realice el empleado.

Como regla general, los empleados exentos tienen que ser
remunerados de forma integra por cada semana de trabajo en la
que se realice alguna tarea y sin importar las horas que trabajen, ya
que su contrato de trabajo se basa en un sueldo fijo garantizado.

Los patronos/empleadores que libre y voluntariamente provean
planes de beneficios a empleados exentos pueden acreditar las
horas y /o dias no trabajados por motivo de una tormenta tropical o
huracan al tiempo acumulado de ese tipo de licencia, si no existe un
acuerdo diferente (conocido legalmente como “pacto en contrario”)
y siempre que al empleado se le pague el mismo sueldo, al que
tiene derecho.

Si el patrono cerré operaciones por motivo del paso de una
tormenta tropical o un huracan por menos de una semana de
trabajo, entonces no puede sustraer del sueldo de un empleado
exento los dias que no trabajé por causa del cierre. Aunque en la
semana solo se haya trabajado parte de un solo dia.

El patrono/empleador puede pagar la totalidad del salario por la
semana en la cual el empleado trabajé de forma parcial y
discrecionalmente, cargar las horas o dias en los que el empleado
"no trabajé" a algun beneficio no requerido por ley, como la licencia
de vacaciones. No obstante, el derecho del empleado exento a que
se le pague en ese contexto es independiente de si el patrono
provee un plan de beneficios al empleado o si el empleado le
quedan dias acumulados sin disfrutar de la licencia de vacaciones,
para cubrir el periodo de tiempo no trabajado.
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@ Los patronos no tienen que pagar a los empleados exentos las
semanas de trabajo en las que no realicen ninguna tarea.

Cada semana de trabajo se considera una unidad independiente.
Por esa razén, si durante la semana del paso del huracan Maria el
empleado exento trabajé dos dias y la semana siguiente no
trabajo ningun dia, este tiene derecho al pago de su sueldo fijo
correspondiente a la semana del paso del huracan, pero como
regla general, no tiene que ser compensado por la semana
siguiente.

Politica de Pago de Empleados Exentos

Inicio de la
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Si el empleado exento fue llamado a trabajar y se ausenta o falta
durante uno o mas dias completos debido a razones como, por
ejemplo, el mal tiempo, carreteras intransitables, problemas de
acceso a combustible o transportacion, se considera que falté por
"motivos personales" y se pueden sacar esos dias en su totalidad,
de su sueldo fijo.

Si el empleado exento fue convocado a trabajar y se ausenta solo
por parte de un dia de trabajo por "motivos personales”, su
patrono no puede hacerle deducciones a su sueldo fijo, pero
puede acreditar la ausencia parcial al tiempo de licencia
acumulado.

Segun expuesto anteriormente, aun si no tiene tiempo de
licencia acumulado, tiene derecho a recibir el pago por el dia
completo. Es importante tener presente que, segun establece el
Fair Labor Standards Act, a los empleados exentos no se le
pueden hacer deducciones de sueldo por ausencias parciales, es
decir, por llegar tarde o irse temprano.

Si un empleado exento se ausenta por un dia y medio por
"motivos personales”, se le podra deducir un dia completo de su
sueldo fijo pero tendra derecho a recibir el pago completo del dia
que trabajé parcialmente.

El Tribunal Supremo de Puerto Rico en varias ocasiones ha establecido
gue para que un empleado sea considerado como un empleado exento
tienen que estar presente todos los criterios dispuestos en los
reglamentos, de lo contrario, se considerara como empleado no exento.
También, ha dispuesto que dejar fuera a un empleado de los beneficios
dispuestos en la ley al ser clasificado como un ejecutivo, administrador
o profesional debe surgir de forma “clara y debe interpretarse
restrictivamente”. Asi fue resuelto en el caso de Malavé Serrano v.

Oriental Bank & Trust, 2006 TSPR 063. En este caso el tribunal
determind que la querellante no podia ser considerada como exenta
bajo la categoria de “administrador” por no cumplirse con todos los
requisitos dispuestos en el Reglamento Numero 13 de la Junta de

Salario Minimo. El Supremo llegé a esa determinacién al evaluar las
tareas o deberes y responsabilidades realizados por la trabajadora.
Dentro de sus funciones estaba el hacer llamadas y atender clientes en
persona, para ofrecer los servicios del banco segin sus necesidades,
solicitar los documentos necesarios y otras tareas relacionadas a
préstamos hipotecarios.
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Durante sus afios de empleo el puesto que ocupaba cambié de
titulo en varias ocasiones, pero sus funciones seguian siendo las
mismas. El tribunal entendio que las funciones de la querellante no
estaban relacionadas con la preparacion de normas sobre la
direccion o administracién del negocio ni con sus operaciones
generales. También, sefialé que la querellante tenia muy poco
margen O permiso, para ejercer juicio propio. A su vez, que el
ejercicio de la discrecion era aun menor, ya que no tenia autoridad
0 permiso alguna para hacer excepciones en las normas de
cualificacion para recibir los servicios solicitados de préstamos
para la compra de casas, en caso del cliente necesitar una ayuda
para cualificar.

Otro aspecto de importancia en este tema es que para ser
considerado como un profesional exento, no es suficiente tener
conocimiento o preparacién avanzada, sino que, es requerido que
ese conocimiento avanzado sea aplicado frecuentemente en su
trabajo. Santiago v. CORCO, 114 DPR 267 (1983).

Reglamento Numero 13
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;COMO SABER SI UNA PERSONA QUE
TRABAJA ES UN ADMINISTRADOR 0
PERSONAL EXENTO?

Requisitos de Compensacion

e Debe recibir unsalario fijoy no por hora.

e FEl| salario debe serigual o superior a $684 semanales($35,568
anuales) (Ultima revision 2019).

e No se le paga horas extras, ya que esta clasificado como
empleado exento.

Deberes Principales

e Su trabajo debe estar relacionado con la administracionde la
empresa.

e No se enfoca en tareas operacionales o del dia a dia, sino en
procesos estratégicos y administrativos.

e Puede estar involucrado en la toma de decisiones importantes
dentro de la organizacion.

Ejercicio de Discrecion e Independencia

e Debe tener la capacidad detomar decisiones sin supervision
constante.

e Debe ejercerjuicio independiente en asuntos de importancia
para la empresa.

e Su trabajo no esta limitado a seguir instrucciones
preestablecidas, sino que debe:evaluar, analizar y tomar
decisiones estratégicas [a largo plazo].
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EJERCICIO 1- CASO ROLON V. CHARLIE
CAR RENTAL DEL PENSAMIENTO

EJERCICIOS
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EJERCICIO 2: EMPLEADO A
CARGO DE UNA FINCA

EJERCICIOS
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EJERCICIO 2: EMPLEADO A
CARGO DE UNA FINCA

MAESTROS Y
CONSEJEROS
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Contraste Periodo Probatorio Ley 4-2017

Aspecto

Basado en las disposiciones de
la Ley Nam. 4-2017

Duracion general

Varia segun la clasificacion del
empleado (exento 0 no exento).

Duracién para empleados exentos

(Ejecutivos, Administradores, 12 meses.
Profesionales)
Duracidn para empleados no exentos |9 meses.

Posibilidad de reduccion

Se permite acordar un periodo
menor entre las partes.

Condiciones aplicables

Aplicable a empleados nuevos
bajo contratos por tiempo
indefinido.

EJERCICIO

MAESTROS Y
CONSEJEROS
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Tabla que sintetiza y constrasta quiénes estan excluidos
de la definicién de “empleado” segun la legislaciéon

laboral de Puerto Rico:

Categoria Excluida

Descripcion o condiciones

Funcionarios o empleados
publicos

Funcionarios electos o designados por eleccién popular o nombramiento politico.

Contratistas
independientes

Personas que controlan la manera y medios para realizar su trabajo, sin suberdinacién
directa.

Voluntarios

Personas que prestan servicios de manera voluntaria, sin recibir compensacién
monetaria.

Internos o aprendices

Estudiantes que realizan practicas o internados con fines educativos, generalmente sin
compensacion o con compensacion minima.

Ejecutivos, administradores
y profesionales

Personas con funciones ejecutivas, administrativas o profesionales con exclusiones
seglin la ley.

Familiares directos del
patrono

Miembros inmediatos de la familia del patreno en contextos laborales especificos.

Vendedores externos

Vendedores que operan fuera del establecimiente, sin supervision directa del patrone.

Tabla Empleados exentos normativa federal (Fair Labor

Categoria de
Exencidn

Standards Act, 29 C.F.R. § 541.100, 2024)

Requisitos segun normativa federal

Ejecutivos

Administrar empresa o departamento, supervisar al menos dos empleados, y tener poder
contratar y despedir a empleados.

Administrativos

Trabajo no manual relacionado con operaciones generales del negocio, y toma decisiones con
criterio propio en asuntos importantes.

Profesionales
(aprendidos)

Trabajo mayormente intelectual, con educacion especializada, y tienen y aplican su criterio
(opinion o decisién) independiente.

Profesionales
{creativos)

Tareas creativas o artisticas con originalidad e imaginacién en un campo reconocido.

Profesionales de
Computacion

Funciones principales relacionadas con analisis de sistemas, programacién o tareas parecidas
con sistemas informaéticos (relacionados a computadoras).

Vendedores Ventas o toma de érdenes fuera del establecimiento del patrono, sin supervision directa.
Externos

Altamente Recibe compensacién anual més alta establecida por reglamento, y realiza al menos una de
Compensados las tareas identificadas para las otras exenciones.
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-TIPUS DE CONTRATO DE EMPLEO

Un contrato es un acuerdo alcanzado por las partes en el cual se
plasman los términos y las condiciones de la relacién. Como indicado
en la seccion sobre cdmo se inician las relaciones de empleo, la
relacion de empleo puede iniciar sin la necesidad de que exista un
contrato escrito entre las partes. Los contratos son requeridos para
establecer una relacién distinta al empleo a tiempo indeterminado. En
los contratos de empleo se pueden acordar términos y condiciones de
empleo que reconozcan mas y mejores términos y condiciones de
empleo, no se pueden pactar términos menores a los otorgados por
ley. Los contratos se convierten en la ley entre las partes y los
términos acordados prevaleceran por encima de lo que exprese la ley,
siempre que lo acordado no sea ilegal, inmoral o que vaya en contra
del orden publico.

La Ley Num. 4-2017, en el
caso de contratos de trabajo
por tiempo indefinido, como
regla general, el empleado
esta sujeto a periodos de

De acuerdo con el Articulo 2.1 de la
Ley NUm. 4-2017, el contrato de
empleo es uno “mediante el cual

| una figura juridica o natural,
prueba °,per'°d°s . llamado "patrono” contrata a una
probatorios (para probar si
posee las destrezas y persona natural llamado
YA e e e e “empleado”  para  que  preste

servicios de naturaleza voluntaria

puesto). En el caso de los

denominados “empleados

exentos” (ejecutivos,
administradores y
profesionales), el periodo
probatorio que dispone la Ley
es de 12 meses; en el caso de
los demas empleados, el
periodo probatorio dispuesto
por Ley es de 9 meses. Nada
impide, sin embargo, que
entre las partes se pacte,
para cada caso, un periodo
probatorio menor.

para el beneficio del patrono o una
tercera persona”. A cambio de tal
prestacion, el empleado habra de
recibir compensacién por los
servicios prestados “por cuenta
ajena y dentro del ambito de la
organizacion y bajo la direccidon
directa del patrono.”
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TIPOS DE CONTRATO DE EMPLED

Un ejemplo de un contrato de empleo que otorgd mayores beneficios a
un empleado exento lo vemos en el caso de Freyre Ayala v. Vista Rent
To Own, Inc., 2006 TSPR 162. En este caso, aun cuando el sefior Freyre
era un supervisor y como tal era un empleado exento. Este firmdé un
contrato de empleo en el que se establecia que su jornada de trabajo
semanal seria de 46 horas. Aunque por ser un empleado exento no
tenia derecho al cobro de horas extra, el Tribunal Supremo le ordend
al patrono pagar como tiempo extraordinario, las horas trabajadas en
exceso a las 46 horas semanales.

Se acostumbra a utilizar los siguientes contratos:

‘Contrato de periodo probatorio - provee un tiempo para que el
patrono/empleador evalle cuan bien el empleado realizd su trabajo,
para determinar si seguira brindando sus servicios a la organizacion y
para que pase a convertirse en un empleado regular de la empresa o a
tiempo indeterminado. Se ampliara sobre este contrato en la Unidad

Vi(g)
* Contrato de empleo “temporero” - ver la Unidad I(c)
« Contrato de empleo a término - ver la Unidad I(c)

« Contrato de servicios profesionales o de contratista independiente -
ver la Unidad 1(a)

« Acuerdo de no competencia - En este tipo de acuerdo el empleado se
compromete a que una vez finalice su relacion de empleo con la
empresa, no podrd realizar gestiones que representen una
competencia con su antiguo patrono. Este tipo de contrato solo puede
usarse si las funciones del empleado realmente pueden representar
una competencia para la empresa.

I8 =
=4 Freyre Ayala v. Vista Rent To Own, Inc., 2006 TSPR 162.
Ojiors L 3
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TIPOS DE CONTRATO DE EMPLEC

Ejemplo: vendedores, quienes pueden ir a trabajar a otra
compafiia donde se vendan los mismos productos o similares y le
haga acercamientos de ventas a los clientes de la empresa con la
que trabajaba. Este tipo de Acuerdo tiene unas limitaciones que
tienen que incluirse en el documento, de lo contrario, el Acuerdo
pierde su validez. Uno de esos requisitos es que la prohibicién de
competir no puede ser por mas de 12 meses. Otro de los
requisitos es que se tiene que limitar a los clientes que el
vendedor atendié mientras trabajo en la empresa o la region
dentro de Puerto Rico en la cual realizaba sus funciones de
vendedor. No se le puede prohibir que sea en todo Puerto Rico.

Acuerdo de confidencialidad - En este acuerdo el empleado se
compromete a no dar a conocer informacién confidencial de la
empresa, sus empleados, clientes, entre otra, a personas, dentro o
fuera de la empresa, que no tienen motivos algunos para tener esa
informacion. El peligro de que la informacion confidencial se pase a
otras personas no autorizadas es que estos pueden usar la
informacion para hacer dafio a la empresa.

Ejemplo: si un empleado que conoce la receta del adobo especial
que usa un restaurante para sus carnes y la pasa a otro
restaurante, la exclusividad del sabor se pierde. Existen leyes que
prohiben la divulgacion de informacion confidencial.

« Convenio colectivo - Ver Unidad Il (g)
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TIPOS DE CONTRATO DE EMPLEG

Contrato de trabajo por tiempo determinado y un contrato por
tiempo indeterminado

Criterio Contrato por Tiempo Determinado Contrato por Tiempo Indeterminado

Definicion Contrato que establece una duracién Contrato sin una fecha de finalizacién especifica,
especifica o hasta la culminacién de un permaneciendo vigente hasta que una de las partes lo
proyecto. termine.

Duracién Tiene una fecha de inicio y una fecha de No tiene un limite de duracién mientras se cumplan las

finalizacion preestablecida.

obligaciones contractuales.

Finalizacion

Finaliza automaticamente al cumplirse la
fecha o al completar la tarea acordada.

Continda vigente hasta que una de las partes lo finalice
por una razoén valida.

Causas de
Terminacion

Expiracion del contrato, cumplimiento del
objetivo laboral, mutuo acuerdo.

Renuncia del trabajador, despido con justa causa,
mutuo acuerdo, cierre de empresa.

Expectativa de
Continuidad

No genera expectativa de continuidad, salvo
renovaciones reiteradas.

Se asume estabilidad y continuidad del empleo.

Derechos del

Beneficios proporcionales segun la duracién

Acceso a beneficios completos y mayor estabilidad

Trabajador del contrato, sin estabilidad laboral. laboral.
Ejemplo de Proyectos especificos, empleo temporal, Empleos regulares en empresas con necesidad de
Aplicacién sustituciones. personal permanente.

EJERCICIO

MAESTROS Y
CONSEJEROS
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Exclusiones Ley Num. 130-1945

Categoria de Exclusion

Descripcion

Funcionarios Publicos

Empleados o funcionarios que trabajan para el gobierno y no estan cubiertos bajo la Ley
NUm. 130-1945: jueces y magistrados del Poder Judicial, legisladores de la Asamblea
Legislativa, como senadores y representantes de la Cdmara de Representantes de Puerto
Rico. Asimismo, los alcaldes y funcionarios municipales de alto rango, entre otros.

Contratistas Independientes

Personas que operan sus propios negocios y no mantienen una relacién obrero-patronal
con una organizacion especifica o Unicamente.

Relaciones de Franquicia

Relaciones comerciales establecidas entre franquiciadores y franquiciados, que no se
consideran empleados. (brindar ejemplo)

Prestaciones Personales
Obligatorias

Trabajo obligatorio dentro de instituciones penales o de correccién que no cae dentro de
la definicién de empleo.

Trabajos Voluntarios

Trabajos realizados de manera gratuita por amistad o benevolencia, especialmente en
instituciones de servicio publico.

Parientes Inmediatos del
Patrono

Familiares cercanos del patrono, como cényuge (esposo o pareja), hijos o padres, salvo que
se demuestre que la relacién es obrero-patronal.

Requisitos de una relaciéon laboral entre patrono y

empleado

Requisito

Descripcién

Contrato de empleo

Debe existir un acuerdo, ya sea verbal o escrito, que establezca la relaciéon de empleo.

Pago de salario o
remuneracion

El patrono debe compensar (pagar) al empleado por sus servicios segun lo establecido en el
contrato y las leyes aplicables.

Control y supervision del
trabajo

El patrono tiene la facultad (autoridad) de: dirigir, controlar y supervisar la labor del
empleado.

Cumplimiento de normativa
laboral

El patrono debe cumplir con las disposiciones de la Ley Nim. 4-2017 y otras leyes laborales
aplicables.

Seguridad y salud en el
trabajo

Se deben garantizar condiciones seguras y saludables en el ambiente de trabajo, conforme
alaLey NUm. 16-1975.

Reserva de empleo

En ciertas circunstancias, como licencias por enfermedad, maternidad o servicio militar, el
empleo debe ser reservado.

Derecho a beneficios
laborales

El empleado tiene derecho a licencias, seguro social, compensacién por despido
injustificado y otros beneficios.
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DATOS HISTORICOS:
iSABIAS QUE...7

El nacimiento de la relacion empleado-
patrono en Puerto Rico

La relacién empleado-patrono en Puerto Rico tiene sus
raices en los sistemas de trabajo forzoso establecidos
durante la colonizacién espafiola, los cuales evolucionaron
hacia formas mas reguladas de trabajo libre en el siglo XIX.
Durante los primeros afios de la colonizacion, prevalecieron
dos sistemas de explotacion laboral: la encomienda y la
esclavitud. La encomienda, establecida en 1503 mediante
una Real Provision de la reina Isabel, asignaba indigenas a
los colonizadores para trabajar en minas, agricultura vy
construccion. Aunque se les reconocia como personas
libres, en la practica fueron sometidos a un régimen de
explotacion sin paga ni proteccién, lo que llevd a su rapida
disminucion debido a enfermedades, agotamiento vy
muerte.

Posteriormente, la esclavitud africana se instituy6é en 1501,
con la autorizacion del rey Fernando Il de Aragdn. Los
esclavos eran tratados como mercancia, y su trabajo se
regulaba mediante leyes y O&rdenes reales. Aunque se
emitieron bandos, como el de 1824, que obligaban a los
duefios de esclavos a proporcionar vestuario, alimentacion
y atenciéon médica, estas normas rara vez se cumplian. La
explotacion continud hasta el siglo XIX, cuando la presion
internacional y el declive de la trata negrera llevaron a la
abolicion de la esclavitud en 1873.
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Con el fin de la esclavitud,
surgio la necesidad de regular el
trabajo libre. En 1849, el
Gobernador Juan de la Pezuela
implement6é el Reglamento de
Jornaleros, que establecid Ia
libreta de trabajo, un sistema
gue obligaba a los jornaleros a
registrar  sus labores vy
comportamiento. Este régimen,
aunque pretendia ser una
transicion hacia el trabajo libre,
perpetud la explotacion y la
desigualdad, vya que los
jornaleros seguian sometidos a
largas jornadas y bajos salarios.
La libreta fue abolida en 1873,
pero las condiciones de trabajo
continuaron siendo precarias.

A finales del siglo XIX, los
trabajadores comenzaron a
organizarse en gremios Yy
sociedades de SOCorros
mutuos para mejorar sus
condiciones laborales y de
vida. Organizaciones como la
Sociedad Protectora de
Tipdégrafos y el Taller Benéfico
de Artesanos brindaban
asistencia médica, apoyo
econémico y oportunidades
educativas a sus miembros
(Garcia 1990). Sin embargo, la
falta de proteccién estatal y
las malas condiciones de salud
publica persistieron, lo que
llevd a los trabajadores a
buscar formas mas estructu-
radas de organizacion para
exigir mejoras laborales.

La relaciéon entre empleado y
patrono  en Puerto Rico
comenzé a definirse con el
desarrollo de la industrializa-
cién y la modernizacion de la
economia a principios del siglo
XX. La creciente necesidad de
regular las condiciones labo-
rales llevd al gobierno a
formular las primeras leyes que
establecieron derechos y debe-
res tanto para los trabajadores
como para los empleadores.

En respuesta a las presiones sociales y econémicas, a inicios del
siglo XX se promovié un marco legal que protegiera el trabajo y
garantizara derechos fundamentales a los trabajadores vy
trabajadoras.
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Estas primeras leyes sentaron las bases para el desarrollo de la
legislacion laboral moderna en Puerto Rico, permitiendo la
formalizacion de contratos, la regulacion de salarios y la
promocion de condiciones de trabajo mas justas. Con el tiempo,
este marco legal evolucion6 hacia un sistema mas estructurado
de negociacion colectiva y proteccion sindical, consolidando la
relaciéon empleado-patrono dentro de un contexto de derechosy
obligaciones mutuas.

La evolucion de las relaciones laborales en Puerto Rico

1501 1873
s
Introduccion de la % Abolicion de la

esclavitud africana esclavitud

=

() )
o 0 o 0
1503 1849 Eog Principios del
Establecimiento del Implementacion del oY siglo XX
sistema de encomienda Reglamento de Desarrollo de leyes
Jornaleros laborales
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TRASFONDO HISTORICO (BREVE)

Si bien la legislacion protectora del trabajo se
desarroll6 en Puerto Rico a partir de
comienzos del siglo 20, para interpretar gran
parte de las leyes relacionadas a los derechos
que ostentan hoy los trabajadores en Puerto
Rico es necesario partir del marco histérico en
el cual se desarroll6 el proceso constitucional
de 1951-1952. Mediante la Ley_ Num. 600 de
1950,_Cap. 446, 64 Stat. 314, el Congreso de E TR
Estados Unidos autorizé que los electores en ik s
Puerto Rico se expresaran a favor o en contra %‘%
de un proceso constitucional que llevara a la Bl
redaccién y aprobacion de una Constitucion Ley NGm. 600 de 1950,
. , Cap. 446, 64 Stat. 314
para reglamentar los asuntos internos del pais

en aquellas areas delegadas por el Congreso
de Estados Unidos.

La medida exigia que la Constitucion a ser aprobada debia contener una
Carta de Derechos, establecer un gobierno republicano con separacién de
poderes y que el resultado del proceso y su texto fuera, antes entrar en
vigor, a la consideracion del presidente y del Congreso de EE. UU., para su
ratificacion o realizacion de modificaciones a la misma.

La convencién constitucional constituyd varias comisiones una de las
cuales fue la Comisién de Carta de Derechos. En el seno de esta
Comisién se promovid, discutié y debatié a instancias de varios
delegados del Partido Socialista y algunos del Partido Popular
Democratico que habian estado vinculados al movimiento obrero, la
inclusion de ciertos derechos asociados a los intereses de la clase
trabajadora. Entre estos derechos finalmente se incluyeron:

m Inviolabilidad de la dignidad del ser humano;

La prohibicion del discrimen por razon de raza, color, sexo,
02 nacimiento, origen, condicidn social, ideas politicas y religiosas;
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el

derecho a
jornada de trabajo de
ocho horas diarias y a
que

la prohibicién de restricciones a la libertad de prensa y
palabra;

el derecho del pueblo a reunirse en asamblea pacifica y
peticionar al gobierno la reparacion de agravios;

el derecho de asociacion;

el derecho a la vida, la libertad y el disfrute de la propiedad,;

prohibicion de la esclavitud y de la servidumbre involuntaria;

la proteccién contra el empleo de menores de catorce afios en
labores perjudiciales a su saludo moral;

el derecho del trabajador libremente su

ocupaciéon y a renunciar a ella;

de escoger

el derecho a igual paga por igual trabajo;

el derecho a un salario minimo;

el derecho a proteccidon contra riesgos para su salud e
integridad,;

13 14 15

una el derecho de los el
trabajadores del sector
privado y aquellos de
trabajo  las corporaciones e

trabajadores
mencionados a
todo

derecho de estos
antes

huelga, el piquete y al

realizado en exceso de
ocho horas diarias se
pague a no menos de
tiempo y medio de la
paga regular;

instrumentalidades
publicas a la
negociacion colectiva;

desarrollo de acciones
concertadas legitimas.
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0S
S Y TRABAIO

Descripcién:

Unidad dirigida a adquirir conocimientos y desarrollar
destrezas sobre derechos reconocidos en la Constituciéon de
Puerto Rico. Estos a su vez, implican deberes vy
responsabilidades de los actores en las relaciones laborales 'y
obrero patronales (patrono, empleado y sindicato)
reconocidos e involucrados en la organizacion para la cual
trabajan o prestan sus servicios.

Objetivos generales:

Luego de completado los requisitos del curso, se espera que
los estudiantes puedan:

1.Describir los derechos reconocidos en la Constitucion de
Puerto Rico.

2.Hacer lista de los deberes y responsabilidades del
patrono, los empleados y del sindicato.

3.Participar de las actividades, ejercicios y pruebas de las
lecciones que configuran la Unidad II.

4.Comprometerse en actuar en cumplimiento con
disposiciones constitucionales en el ambito de trabajo.
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ARTICULO 11, SECCION 16

Esta seccidon de nuestra Constitucién | e
reconoce a los trabajadores los
siguientes derechos, a:

e Escoger libremente su
ocupacion y a renunciar a ella.

e Recibir igual paga por igual
trabajo.

e Un salario minimo razonable

e Protecciébn contra riesgos
para su salud o integridad
personal en su trabajo o
empleo, y una jornada
ordinaria que no exceda de
ocho horas de trabajo y de
exceder, a recibir paga
adicional no menor de vez y
media del salario regular del
empleado.

e Una jornada ordinaria que no
exceda de ocho horas de
trabajo y de exceder, a recibir
paga adicional no menor de
vez y media del salario regular
del empleado.

Foto por Joaquin Lopez, Pixabay

Fuente: Biblioteca Virtual de la Oficina de Gerencia y
Presupuesto de Puerto Rico.
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ARTICULO 11, SECCION 17

En esta Seccion 17, se le reconoce a los empleados que traba-
jan en empresas, negocios y patronos del sector privado y en
agencias o instrumentalidades del gobierno que funcionan
COmo empresa o0 negocios privados, los siguientes derechos, a:

.\\“

® organizarse

e negociar colectivamente
con sus patronos por
medio de un
representante elegido
por los empleados para
procurar su bienestar.

Aunque claramente, la Constitucion
excluye a empleados que no pueden
sindicarse, deja fuera a los empleados
que trabajan en las agencias del
gobierno central que no producen
ingresos por si solos y dependen de los
fondos que le son asignados en el
presupuesto del gobierno. Si podemos
ver en la “Ley de Relaciones del Trabajo
de Puerto Rico”, Ley NUm. 130 de 8 de
Mayo de 1945, segin enmendada, en
su seccion de definiciones que en el
término “empleado” excluye o deja
fuera de la proteccion de la ley, a
personas que trabajan en el servicio
doméstico en el hogar de familias,
también excluye a personas que se
encuentren trabajando para sus
padres o cényuge (esposo/a). Tampoco
incluye a ejecutivos, supervisores y
quienes tienen la responsabilidad de
actuar a favor de los intereses del
patrono/empleador. (Art. 2(3) de la
Ley). Los supervisores y ejecutivos, en
las leyes laborales, y en la Ley 130
(supra) no son una excepcidn, se
encuentran dentro de la definicion de
“patrono”. (Art. 2(2)). Los ejecutivos y
supervisores son los representantes
del patrono y por eso no pueden
pertenecer a un sindicato.

Puede ver la Ley Num. 130 de 8 de Mayo de 1945,

segun enmendada en este enlace.
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ARTICULO 11, SECCION 17

Por razones obvias, otros empleados gubernamentales que no
pueden sindicarse son los integrantes de las fuerzas de seguridad
publica, como lo son los policias y miembros de la Guardia Nacional
de Puerto Rico. (Art. 4.2(b)(10)_de la Ley 45-1998)_

Las limitaciones establecidas por la Ley Num. 45-1998, incluyen que:

e No pueden realizar huelgas (Seccién 7.1) - Los empleados que en
contra de la prohibicion participen de una huelga pueden ser
destituido de sus puestos de trabajo. Esta prohibicion se dirige a que
no se paralicen los servicios al pueblo.

e El gobierno no puede realizar cierres forzosos (Secciéon 7.2) para
forzar a la unién a llegar a un acuerdo o para presionar a los
empleados que pertenecen a un sindicato. Esta es otra proteccién a
los servicios que el pueblo tiene que recibir.

e Un mismo sindicato no puede representar a mas de un 35% de los
empleados que pueden sindicarse en el gobierno. (Secciéon 7.3) Esta
prohibicién busca evitar que la mayoria o todos los trabajadores
estén representados por el mismo sindicato.

e Los empleados a cargo de la seguridad publica (Seccion 7.4)
incluyendo los empleados de la Defensa Civil, el Departamento de
Correccion y Rehabilitacion y los empleados civiles de la Policia, no
pueden unirse a sindicatos que representen empleados a
empleados en el sector privado. Esta prohibicion obedece al
conflicto de interés que pueda crearse entre el sindicato y los dos
sectores mencionados.

e No se pueden negociar sobre asuntos econémicos que puedan mas
alla de los recursos disponibles en el gobierno y asignados cada
agencia. (Seccion 7.5) Esto para evitar que el gobierno incurra en
compromisos econémicos por encima de lo presupuestado y de los
fondos disponibles.

ElpisisE
gl
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ARTICULO 11, SECCION 17

El gobierno no puede realizar cierres forzosos (Seccion 7.2) para
forzar a la union a llegar a un acuerdo o para presionar a los
empleados que pertenecen a un sindicato. Esta es otra proteccién
a los servicios que el pueblo tiene que recibir.

Un mismo sindicato no puede representar a mas de un 35% de los
empleados que pueden sindicalizarse en el gobierno. (Seccién 7.3)
Esta prohibicion busca evitar que la mayoria o todos los
trabajadores estén representados por el mismo sindicato.

Los empleados a cargo de la seguridad publica (Seccion 7.4)
incluyendo los empleados de la Defensa Civil, el Departamento de
Correccion y Rehabilitacion y los empleados civiles de la Policia, no
pueden unirse a sindicatos que representen empleados a
empleados en el sector privado. Esta prohibicién obedece al
conflicto de interés que pueda crearse entre el sindicato y los dos
sectores mencionados.

No se pueden negociar sobre asuntos econémicos que puedan
mas alla de los recursos disponibles en el gobierno y asignados
cada agencia. (Seccidn 7.5) Esto para evitar que el gobierno incurra
en compromisos econdmicos por encima de lo presupuestado y de
los fondos disponibles.

Los acuerdos que se lleguen entre el patrono y el sindicato no
pueden concederse de forma retroactiva (se refiere a un periodo
previo a la fecha del acuerdo), solo sera valido o legitimo si se
concede en la fecha en que se acordé en la negociacion, las nuevas
condiciones no pueden entrar en vigor en fechas previas a la fecha
en que se completé la negociacion. (Seccion 7.6) El permitir que se
conceda lo acordado de forma retroactiva tendria el efecto de
afectar el presupuesto del gobierno con aspectos y obligaciones
que no fueron consideradas previo a la negociacion y a alcanzarse
el acuerdo.

Los convenios colectivos no pueden pactarse por mas de tres afos.
(Seccion 7.7).
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ARTICULO 11, SECCION 18

organizarse y elegir a un representante, los derechos que a

/ .z .
\@/ La Seccidon 18 le reconoce a los trabajadores con derecho a
continuacién se mencionan:

Intimidad

La Seccidon 8 de nuestra Constitucion
le reconoce a todo ciudadano su
derecho a tener y conservar, entre
otros derechos, a tener vida privada.

lgualmente, en UTIER v. AEE, 99 TSPR
155, el Tribunal Supremo se expresé
en torno a si la cldusula de prohibicidon
de interceptacion de la comunicacion
telefénica contenida en nuestra
Constitucién es parte esencial y una
manifestacion especifica del derecho
de intimidad del empleado en
circunstancias bajo las cuales, las
llamadas hechas al teléfono de un
centro de servicio al cliente pueden
ser escuchadas por un supervisor bajo

ala huelga la premisa de velar por la calidad del
a establecer piquetes servicio brindado por el empleado a
llevar a cabo otras un cliente. Indica el Tribunal que se
actividades legales trataba de una prohibicion mas fuerte
acordadas. que la de hacer registros irrazonables.

La disposicion constitucional tiene
como proposito central proteger la
secretividad de las conversaciones
DTIER W AEE, &2 telefénicas. Sefiala, sin embargo, que
TSPR 155 como derecho es renunciable. Pero la
renuncia tiene que ser evidente,
especifica e inequivoca, clara vy
voluntaria y con pleno conocimiento.

78


https://dts.poderjudicial.pr/opiniones/1999/99tspr155.pdf
https://dts.poderjudicial.pr/opiniones/1999/99tspr155.pdf

El Tribunal Supremo al referirse al derecho a la intimidad y a la
proteccion de la dignidad del ser humano ha sefialado que dicho
derecho opera ex propio vigore. En consecuencia, las protecciones a
tal derecho son oponibles a las personas privadas. Para que haya
una expectativa razonable de intimidad que active el derecho
deben concurrir dos elementos:

(a) quien lo reclame tenga una expectativa real de que su
intimidad se respete;

(b) que la sociedad esté dispuesta a reconocer esa
expectativa como legitima o razonable.

Al empleado, sea publico o privado, le cobija una expectativa
razonable de intimidad en su lugar de trabajo. Por lo tanto, debe
haber un balance adecuado entre el derecho del empleado a su
intimidad y el del patrono a la proteccién, seguridad y disfrute de la
propiedad.

e B Puedes visitar este enlace para conocer mas sobre el derecho a la
EATg®Y intimidad en la era digital.

"l Gumma Benito, Anélisis del Derecho a la Intimidad en Puerto Rico
S 3 la Luz del Derecho al Olvido Digital: ¢Realidad o Ficcién?, 89 Rev.
2 Jur. UPR 607 (2020).
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Indulac v. Central General de Trabajadores, 2021 TSPR 078

Los hechos de este caso le dieron la oportunidad al Tribunal
Supremo de Puerto Rico de evaluar del derecho a la intimidad
dentro del area de trabajo. Este caso también llevo al Tribunal
a evaluar si se justifica el despido de un empleado por violar
el derecho a la intimidad de una compafiera de trabajo. En
este caso la empresa despidié a un empleado contra el cual
una compafiera presentd una queja por este haber violado su
privacidad, entre otras alegaciones que no seran discutidas
en este momento. La unién Central General de Trabajadores
llevé el caso del despido ante la consideracion de un arbitro,
alegando que el despido del empleado no estaba justificado
bajo la Ley NUm. 80-1976. En su querella la empleada indico
que encontrd en su oficina una camara oculta y al cuestionar
al companfero, éste le confesé que habia puesto la camara
para hacerle una broma.

Luego le indicé que colocd la cdmara para verificar si eran
ciertos los rumores de que ella tenia una relacion sentimental
con otro compafiero de trabajo. La empleada, en su queja
contra el empleado que colocé la camara indic6 que su
intimidad habia sido violentada al colocarse una camara
oculta en su espacio de oficina. El arbitro determiné que el
despido de ese empleado habia sido injustificado. Indulac
acudié ante el Tribunal de Primera Instancia (TPI) y solicité
que se dejara sin efecto la decision del arbitro por dicha
decisién estar en contra del estado de derecho vigente. EL TPI
mantuvo la decisién del arbitro. (Las decisiones de un arbitro
se conocen como “laudo de arbitraje”.)
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El Tribunal Supremo, hablando sobre el derecho a la intimidad,
indicé que este es un derecho constitucional que “le impone a toda
persona el deber de no meterse en la vida privada o familiar de los
demas seres humanos”. O sea, en palabras comunes, a que los
demas respeten y no estén pendientes a la vida de los demas. La
violacion al derecho a la intimidad es evaluada por los tribunales de
cada caso analizando cuando y donde ocurrio el alegado acto en
violacion a la intimidad hacia una persona. Lo mas importante es
determinar si en el lugar donde ocurre, la persona afectada tiene o
no una expectativa razonable de privacidad. Es importante entender
gue no se puede tener una expectativa de privacidad en todo lugar.
Por ejemplo, caminando en la calle, no existe esa expectativa, pero
dentro de la casa, si.

El Tribunal ha expresado en varias ocasiones que los patronos tienen
que respetar el derecho a la intimidad de sus empleados. El primero
de esos casos, Arroyo v. Rattan Specialties, Inc.,_117 DPR 35, 43
(1986) se determin6é que el uso de una prueba de poligrafo (un
detector de mentiras) realizado a un empleado en una investigacion
que estaba llevando a cabo el patrono violaba el derecho a la
privacidad de los empleados, porque se entromete en sus
pensamientos y el empleado no puede evitar esa intromision. En otro
de los casos, Vega y otros v. Telefénica, 156 DPR 584 (2002), aunque
el Tribunal Supremo reconocié la importancia para el patrono de
colocar camaras de seguridad para proteger su propiedad, no se
permitié que las grabaciones captaran sonidos ya que se podian
recoger las conversaciones de los empleados y eso si, violaba su
derecho a la intimidad.

Regresando al caso de Indulac, el Supremo sostuvo que los
empleados tienen una expectativa de privacidad en el centro de
trabajo, ya que ahi pasan la mayoria de su tiempo, especialmente si
le ha sido asignado un espacio privado de oficina.

Arroyo v. Rattan
Specialties

Vegay otros v.
Telefénica

81


https://diccionariousual.poder-judicial.go.cr/index.php/diccionario/vida-privada
https://www.courtlistener.com/opinion/8587601/arroyo-v-rattan-specialties-inc/
https://www.courtlistener.com/opinion/8587601/arroyo-v-rattan-specialties-inc/
https://www.courtlistener.com/opinion/8590085/rodriguez-v-telefonica-de-puerto-rico/

Ante lo anterior, el Tribunal Supremo concluyé que el
empleado que colocé la camara de seguridad en la oficina
de su compafiera de trabajo le viol6 su derecho a la
intimad, por lo cual, esa violacibn a un derecho
constitucional es justa causa para el despido, aun cuando,
fuera la primera falta u ofensa del empleado que fue
despedido.

La jurisprudencia sobre la protecciéon al derecho a la
privacidad de los empleados, antes del caso de Indulac,
resolvid situaciones donde era el patrono el que era
seflalado por violar este derecho constitucional. Pero este
caso de Indulac se da un evento entre dos empleados. El
patrono actud de inmediato al conocer sobre la situacion y
tomo la decision de despedir al empleado que le violento
ese derecho a su compafiera de trabajo. De este caso
podemos aprender que el derecho a la intimidad, aunque
no es total o absoluto, y puede ceder ante el derecho a la
propiedad privada, como lo determin6 el Supremo en el
caso de Vega v. Telefonica, supra, (supra significa que ya el
caso, la ley u otro escrito, fue citado antes) es de
importancia y debe ser respetado. En este caso de Indulac,
entendemos que si la oficina de la perjudicada hubiese sido
en un espacio abierto donde hubiese habido mas
empleados o clientes, la empleada no hubiese tenido una
expectativa a la privacidad como se le adjudicé por tener un
espacio de oficina privado.
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Forma de protestas legitimas no ilegales

Tipo de Definicidn Base Legal
Protesta
Huelga Interrupcién o paralizacion de labores por parte de los empleados en | Articulo Il, Seccién 18 de la
un periodo de tiempo determinado. Constitucién de Puerto Rico; Ley 130-
1945.
Brazos Accién concertada donde los empleados reducen el ritmo de Ley NUm. 45-1998 (Sindicacién de
Caidos produccién o la prestacién de servicios sin detener completamente el [ Empleados Publicos).
trabajo.
Piquete Manifestacién publica, generalmente frente al lugar de trabajo, para | Protegido bajo derechos de libre
llamar la atencién sobre una causa laboral. expresioén y reunién pacifica.
Boicot Accién concertada para evitar el consumo de productos o servicios de | Reconocido en tacticas sindicales como
una empresa en protesta por sus practicas laborales. medida de presion econdmica.
Protesta Reuniones, marchas o actividades organizadas para manifestar Protegido bajo la libertad de expresién
Publica descontento sobre condiciones de trabajo o decisiones y derechos de asociacion.

empresariales.

ANEJO CASO

Indulac v. Central General de Trabajadores, 2021 TSPR 078
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OERECHO A LA INTIMIDg

Para que haya una expectativa razonable de
intimidad que active el derecho deben
concurrir dos elementos:
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La persona debe tener una
expectativa auténtica de que su
intimidad sera respetada.

Reconocimiento social

La sociedad debe estar dispuesta a
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“ﬁ\%i::“ reconocer esa expectativa como
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legitima o razonable.

2

Entornos publicos y privados

& El empleado, ya sea en el sector
publico o privado, tiene derecho a
una expectativa razonable de
intimidad en su espacio de trabajo.

Debe mantenerse un equilibrio entre:
e El derecho del empleado ala
intimidad
e El derecho del patrono a proteger
la seguridad, propiedad y las
operaciones de su empresa
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DATOS HISTORICOS:
iSABIAS QUE..? ®

b -

Derechos Constitucionales y trabajo

A lo largo de la historia, los derechos constitucionales han
evolucionado para garantizar la proteccion de los
trabajadores y regular las relaciones laborales. Desde las
primeras sociedades organizadas, las condiciones de trabajo
han sido un tema de debate y conflicto. Con la Revolucién
Industrial en el siglo XIX, surgié la necesidad de establecer
normas que protegieran a los trabajadores de la explotacion.
En muchos paises, incluyendo Puerto Rico, estas luchas
llevaron a la formulacion de marcos legales que
eventualmente fueron incorporados a sus respectivas
constituciones.
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En Puerto Rico, el derecho laboral se

desarroll6 en un contexto de
dominacién colonial que impuso
normas externas sin considerar las
condiciones sociales de la poblacién
trabajadora. Durante el periodo
colonial espafiol, los trabajadores
carecian de proteccion legal, y su
bienestar dependia en gran medida de
acuerdos  informales  con  sus
empleadores. En 1849, el gobernador
Juan de la Pezuela implement6 el
Reglamento de Jornaleros, que obligaba
a los trabajadores a portar una libreta
de trabajo donde se registraban sus
labores 'y conducta. Aunque este
sistema pretendia ser una transicion
hacia el trabajo libre, perpetud la

explotaciéon laboral. La libreta fue
abolida en 1873 con la abolicién de la
esclavitud, pero las condiciones

laborales continuaron siendo precarias.
A principios del siglo XX, Puerto Rico
comenz6 a experimentar cambios
significativos en su estructura laboral
debido a la intervencion de lideres
obreros y la influencia de politicas del
gobierno federal de los Estados Unidos.

Samuel Gompers, lider de la American
Federation of Labor (AFL), influy6 en la
aprobacion de la primera ley de
relaciones obrero-patronales de la isla.
Esta ley, firmada por el gobernador
William Hunt el 15 de abril de 1902,
otorgd a los trabajadores el derecho a
organizarse y formar sindicatos para
negociar mejores condiciones labora-
les. También legalizé las organiza-
ciones sindicales como mecanismos
legitimos para la defensa de los
derechos de los trabajadores.

Desde entonces, los trabajadores
puertorriquefos comenzaron a
organizarse sindicalmente para
obtener una mejor posicion

negociadora con sus empleadores. Las
principales demandas de los
trabajadores se enfocaron en la
reduccién de la jornada laboral a ocho
horas, el aumento de salarios, la
regulacién del trabajo infantil vy
femenino, y la compensacion en casos
de enfermedad, lesiones o vejez. A
nivel internacional, la lucha por la
jornada de ocho horas fue una de las
mayores victorias del movimiento
obrero en el siglo XIX, pues no solo
redujo las largas jornadas de trabajo,
sino que establecid un balance entre el
trabajo, el descanso y la recreacion,

elementos fundamentales para la
salud 'y el bienestar de los
trabajadores.
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En 1917, la Ley Jones otorgd la ciudadania estadounidense a los
puertorriquefios. Sin embargo, esta ley no garantizaba
plenamente los derechos laborales, lo que llevd a continuas
luchas sindicales y la necesidad de establecer un marco legal mas
solido para la proteccién de los trabajadores. Durante la década
de 1930, el Partido Socialista, que representaba a los
trabajadores, tuvo un papel protagénico en la lucha por mejores
condiciones laborales y mayor participacion politica de la clase
obrera. Este partido defendié el derecho al trabajo y a la
propiedad privada, promoviendo una estructura econémica mas
equitativa y la inclusion de derechos laborales en futuras
legislaciones.

El desarrollo del Estado Libre Asociado (ELA) en 1952 representd
un avance importante en la autonomia de Puerto Rico y en la
proteccion de los trabajadores. Como parte de este proceso, la
nueva Constituciéon incorporé una Carta de Derechos,
estableciendo protecciones fundamentales para los trabajadores.
En la Seccion 16 del Articulo Il, se reconocieron derechos
esenciales como la proteccién contra riesgos en el empleo, la
jornada laboral de ocho horas, el salario minimo, la negociacidn
colectiva y el derecho a la huelga.

El proceso constituyente en Puerto Rico estuvo marcado por
tensiones politicas y luchas ideoldgicas. Durante la Convencion
Constituyente de 1951-1952, diferentes partidos politicos
presentaron visiones diversas sobre la autonomia de la isla y el
alcance de las protecciones laborales. El Partido Socialista, por
ejemplo, defendio la necesidad de incluir derechos econémicos y
sociales en la Constitucion. Sin embargo, algunas de estas
disposiciones fueron eliminadas tras la revision del Congreso de
los Estados Unidos antes de aprobar la Constitucién del ELA en
1952.
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A pesar de estas limitaciones, la aprobacion de la Constitucion
representd un avance significativo en la institucionalizacion de los
derechos laborales en Puerto Rico. No obstante, con el paso de
los afios, las protecciones laborales han sido objeto de reformas
gue han modificado su alcance y aplicacion. En 1975, la Ley Num.
16 reforzo la proteccidon de la seguridad y salud ocupacional en la
isla, garantizando que los trabajadores tuvieran un ambiente de
trabajo seguro.

Comprender la historia de los derechos constitucionales en el
ambito laboral permite analizar cémo las luchas del pasado han
dado forma a las condiciones de trabajo actuales. El desarrollo del
derecho laboral en Puerto Rico ha sido el resultado de una larga
historia de conflictos, negociaciones y avances en la proteccion de
los trabajadores. A medida que el mundo del trabajo sigue
evolucionando con la tecnologia y la globalizacion, el
conocimiento de estos derechos es esencial para que las nuevas
generaciones de trabajadores puedan defenderlos y adaptarse a
los cambios del mercado laboral.
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UNIDAD 111: ORGANIZACION
SINDICAL, PROCESOS Y FOROS
OBRERO PATRONALES

Descripcién:

Unidad dirigida a adquirir conocimientos y desarrollar
destrezas sobre procesos y foros jurisdiccionales en torno a
la organizacion, las estructuras y los procesos sindicales.
Estos aspectos guardan relacion con procesos y practicas,
tales como: elecciones, seleccién de representantes vy
delegados, definir las unidades apropiadas, lineamientos
para la negociacidon colectiva, practicas ilicitas de las partes,
desafiliacion y desafiliacion de trabajadores sindicados. A su
vez, se identifican los diversos foros que aplican a cada
organizacién o sector entre lo publico y lo privado y el marco
estatal y/o federal aplicable.

Objetivos generales:

Luego de completado los requisitos del curso, se espera que
los estudiantes puedan:

1.Explicar los foros que aplican a trabajadores organizados.

2.Hacer lista de una muestra de: practicas ilicitas, pasos
para la afiliacion, selecciobn de representantes, entre
otros.

3.Analizar la relevancia de la negociacion colectiva para la
representacion de los trabajadores y la busqueda de
mejores condiciones y términos de empleo.

4.Participar de las actividades, ejercicios y pruebas de las
lecciones que configuran la Unidad IlII.

5.Sefalar ventajas y desventajas para los trabajadores de
pertenecer a un sindicato o de no poder integrarse a un
sindicato con base en su tipo de puesto y organizacion
para la que labora.
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UNIONES 0BRERAS
(SINDICATOS)

La Secciéon 6 del Articulo Il de nuestra Constitucion le
reconoce a las personas a “asociarse y organizarse libremente
para cualquier fin licito, salvo en organizaciones militares o
cuasi militares”. Ese derecho a organizarse no es exclusivo
para los empleados, pero si abrié las puertas para que los
trabajadores pudieran escoger una organizacion que los
representara. Previo a que un grupo de empleados pueda
negociar términos y condiciones de empleo con el patrono, es
necesario que se organicen entre si.

Es una organizacion formada por los empleados o una
organizacion obrera ya existente. La organizacién que
seleccionen se convierte en la representante exclusiva de los
trabajadores. El término representante exclusiva significa que
el sindicato seleccionado por los trabajadores es la Unica que
puede negociar y abogar por los empleados que pertenecen a
la unidad apropiada (se discute lo que es una unidad
apropiada en la préxima seccion). Veamos la definicién de
organizacion obrera en las tres leyes aplicables a Puerto Rico.

Ley Nacional de Relaciones del
Trabajo - Articulo 2(5)(1947)

National Labor Relations Act | National Labor Relations Board
~(5) Organizacion de cualquier tipo, agencia, comité, o plan, en la cual los
_@_empleados participan, la cual existe con el propdsito, en parte o en su
totalidad, para manejar las preocupaciones, las quejas, términos y
condiciones de empleo con el patrono de los empleados.

\

~

Ley de Relaciones del Trabajo de
Puerto Rico - Art. 2(10)

Ley Num. 130 de 8 de mayo de 1945,
segun enmendada
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Ley NUm. 130 de 8 de mayo de 1945, segun enmendada.(10)
“Es una organizacion de cualquier clase o cualquier agencia o
comision de representacién de empleados o cualquier grupo
de empleados actuando concertadamente o plan en el cual
participen los empleados y que exista con el fin, en todo o
en parte, de tratar con un patrono con respecto a quejas y
agravios, disputas, salarios, tipos de paga, horas de trabajo
y/0 condiciones de empleo.”

(v) “Una organizacion de empleados de cualquier agencia que
actue con el fin de representacién exclusiva para la
negociacién colectiva en lo referente a quejas y agravios,
salarios, beneficios marginales, tipos de paga, horas de
trabajo, o cualesquiera otras condiciones y términos de
trabajo de los empleados.”

Al leer la definicién de organizacién obrera incluida en cada
una de estas tres leyes podemos ver que son similares, por lo
cual, una organizacion obrera existe, por seleccion de los
empleados, para que los representen frente a sus patronos.
Esto con el propdsito de velar por sus mejores términos y
condiciones de empleo y proveerles defensa ante
controversias obrero-patronales que surjan entre empleados
y sus patronos. Los integrantes de un sindicato pagan una
cuota para que éste lleve a cabo las actividades necesarias
para representarles y ofrecerles servicios diversos a sus
miembros o afiliados.

Ley de Relaciones del Trabajo para el O =
Servicio Publico de Puerto Rico - Art. 3(v) [ '|
Ley Num. 45 de 25 de febrero de 1998, H' é :
seglin enmendada g A
[=] o
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En términos generales los trabajadores, de forma voluntaria,
autorizan al patrono a descontarle de su salario la cantidad
correspondiente a la cuota y enviarla al sindicato. Estos
descuentos se conocen como descuentos de némina.

En Puerto Rico tenemos la Ley NUm. 17 de 17 de abril de

1931, segun enmendada, la cual regula los descuentos que
un patrono puede hacer al salario de los empleados no
exentos. La ley contiene una lista de los descuentos que se
pueden hacer. Como requisito la Ley requiere que tal
descuento haya sido negociado y conste en el convenio
colectivo firmado entre la unién y el patrono y que la
organizaciéon sindical no incurra en practicas contrarias a la
ley y a las normas que surgen del convenio colectivo
acordado y vigente. (Secciéon 5.d) Al establecerse en la Ley
Num. 17 (supra), el descuento de némina para el pago de un
sindicato es parte del interés del Estado de fomentar la
sindicacién de los trabajadores y la existencia de las
organizaciones obreras. Si los pagos a los sindicatos
dependieran de que el trabajador lleve o envie el pago a las
oficinas mensualmente, para el sindicato seria muy dificil
mantener su estabilidad financiera y correria el riesgo de
quedarse sin los fondos necesarios para operar.

Una organizaciéon sindical, interesada en representar a los
empleados, previo a que inicien los procesos dirigidos a
certificarse como el representante exclusivo, tiene que
demostrarle a la correspondiente junta (foro correspon-
diente), dependiendo de la ley que le aplique, que cuenta con
un grupo de empleados interesados en sindicarse que
ocupen puestos en la unidad apropiada propuesta. (El tema
de la unidad apropiada sera atendido en la proxima seccion.)

cEREEEES  Acceso alaley 17-1931
e e
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i QUE HACER SI EXISTE, SE ESTANCA 0 PAUSAN
LAS NEGOCIACIONES?

Aplicable con base en la Ley de Relaciones del Trabajo para el
Servicio Publico de Puerto Rico (Ley NUm. 45-1998)

Cuando se detienen los procesos de negociacion o surge un
estancamiento entre las partes se deben seguir los siguientes pasos:

e Notificacién al foro aplicable a esta ley que es la Comision
Apelativa del Servicio Publico (CASP)del estancamiento o
pausa.

e Designar a un conciliador. Contara con 30 dias para buscar y
encontrar una solucion.

e Si no se resuelve la controversia, procede crear una lista de
diez nombres de Arbitros para que las partes en conflicto
seleccionen a uno.

e El Arbitro interviene, al evaluar la controversia, las alegaciones
y argumentaciones, los hechos y las evidencias para proceder
a la resolucion o adjudicacion de la controversia.

e El Arbitro comunica su decisién final por medio de una
decision mediante informe que se conoce como un laudode
arbitraje donde se resuelve el estancamiento o pausa en el
proceso de negociacion colectiva.
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jES EL TALLER UNIONADO 0 DE MANTENIMIENTO
DE MATRICULA INCONSTITUCIONAL ANTE LO
RESUELTO EN EL CASO JANUS V. AFSCME?

Violacion de la Primera Enmienda de la Constitucion de los EE. UU.

e Obligar a los empleados a afiliarse o pagar cuotas a un sindicato
equivale a forzar el apoyo financiero a una organizaciéncon
posturas politicas y laborales especificas.

e El tribunal estableci6 que el gobiernono puede obligar a una
persona a financiar el discurso de otro, lo que ocurre cuando se
imponen cuotas obligatorias en el sector publico.

Falta de consentimiento

e |a decision de pagar cuotas sindicales ahora debe servoluntaria y
basada en el consentimiento expresado clara y precisamente del
trabajador.

e Antes de lo decidido en el caso Janus v. AFSCME, en los estados o
jurisdicciones donde se permitia el "taller unionado”, los
trabajadores no podian desafiliarse o dejar de pagar cuotas por ser
miembros.

Impacto en la libertad de decidir con quien se asocia como
miembro

e A partir de lo decidido en Janus v. AFSCME, un trabajador de una
agencia o corporacion del sector publico tiene derecho adecidir si
quiere o no ser parte de un sindicato; sin que esto afecte su
empleo.

e |a clausula de mantenimiento de matricula restringe este derecho,
al obligar al trabajador a seguir afiliado hasta la expiracion del
convenio colectivo.

ED@E.I National Right to Work Foundation. (s.f.). Guia de derechos de los
m?ﬁ empleados publicos después del fallo de Janus v. AFSCME. Recuperado el,
=] de https://www.nrtw.org/es/prjanus/
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jCUALES SON LOS PASOS PARA DESCERTIFICAR
A UNA ORGANIZACION OBRERA?

Ley Taft Hartley-1947

Se debera presentar una Peticion de Descertificacion ante la Junta
Nacional de Relaciones del Trabajo (conocida en inglés como,
National Labor Relations Board o por sus siglas NLRB

Le peticion debera esta respaldada por un 30% de los empleados de
la unidad apropiada.

La NLRB investigara para verificar la validez de la peticidn.

Si los resultados de la investigacion demuestran que la peticion
cumple con los requisitos establecidos; se organizara una eleccion
secreta en la que los trabajadores votaran si desean o no continuar
siendo representados por el sindicato.

En caso de la mayoria de los trabajadores voten a favor, la NLRB
certificara la eliminacion de la representacién exclusiva.

En caso de que el sindicato gane la votacion permanecerda como
representante exclusivo.

Ley NGm. 130-1945
No contiene esta disposicion.

Ley NUm. 45-1998

Las causas de descertificacién de una organizacion sindical segun la Ley

45-1998, incluyen:

e Peticion de los empleados: Un grupo de empleados de la unidad
apropiada puede solicitar la des certificacion del sindicato mediante
una peticion respaldada por al menos el 30% de los trabajadores.
No se permitira una solicitud dentro de un afio de haberse
certificado al representante exclusivo o si existe un convenio
colectivo vigente.
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e Incumplimiento de normas legales: La agencia o cualquier persona
interesada puede solicitar la descertificacion si el sindicato incurre
en acciones que violen la ley, tales como:

e Promover, decretar o realizar huelgas o paros.

e Actos de sabotaje o destruccién de propiedad gubernamental.

e Comision de delitos graves de violencia contra funcionarios
gubernamentales o representantes en negociaciones.

e Procedimiento de investigacion: La Comision Apelativa del Servicio
Publico investiga y, si encuentra evidencia suficiente, lleva a cabo
una reunién formal, antes de emitir una decision de
descertificacion.

Efectos de la descertificacion:

e Se pueden iniciar nuevos procedimientos para elegir un nuevo
representante exclusivo.

e Los lideres sindicales involucrados en actos que motivaron la
descertificacion estaran impedidos de realizar funciones de cargos
en el sindicato por un periodo de cinco afios.

e Los términos y condiciones del convenio colectivo vigente se
mantienen hasta su expiraciéon, a menos que se elija un nuevo
representante exclusivo antes de esa fecha.
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UNIDAD APROPIADA

La unidad apropiada se crea a partir
de los puestos de trabajo que
cualifican para que los empleados
que las ocupan puedan estar
organizados y representados por el
sindicato con la finalidad de
negociar con el patrono. La
encomienda de aprobar una unidad
apropiada es de la correspondiente
Junta o Comision dependiendo de la
Ley que les cobija por el tipo de
empresa en que trabajan. Bajo las
tres leyes mencionadas en la leccion
anterior sobre organizacion obrera,
existe una Junta/Comision a quien le
corresponde certificar la unidad
apropiada.

En el caso de la Ley Nacional de
Relaciones del Trabajo es la Junta
Nacional de Relaciones del Trabajo
(NRT por sus siglas en espafiol o
NLRB por sus siglas en inglés -
National Labor Relations Board).
Esta atiende empleados de
empresas privadas que participan
en el comercio interestatal. En el
caso de la Ley de Relaciones del
Trabajo de Puerto Rico es la Junta de
Relaciones del Trabajo de Puerto
Rico. Esta atiende empleados de la
empresa privada que no estan en el
comercio interestatal o que la JNRT
decide no que no puede acogerlos
bajo su cobertura, también a los
empleados del gobierno que
trabajan en corporaciones publicas.

Finalmente, en el caso de la Ley de
Relaciones del Trabajo para el
Servicio Publico de Puerto Rico es la
Comisién  Apelativa del Servicio
Publico. Esta Comision atiende a las
agencias o instrumentalidades
publicas a quienes se les concedid
el derecho a organizarse
sindicalmente bajo la Ley NUum. 45-

1998.
La unidad apropiada tiene que

componerse de dos o mas
empleados. Ya que el patrono no
tiene obligacién de negociar con un
solo empleado. Para determinar la
composicion de una unidad
apropiada la junta correspondiente
evalla que los puestos de trabajo
que se identificaron y que propone
el sindicato que compongan la
unidad apropiada y las propuestas
por el patrono para tomar la
decision de cuales puestos si vy
cuales puestos no seran incluidos.
En el Art.5(2) de la Ley de Relaciones
del Trabajo de Puerto Rico (Ley130-
1945) podemos leer lo siguiente y
citamos:

National Labor Relations
[=].X

Board)
s
SRR Junta de Relaciones del
B & Trabajo de Puerto Rico
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A fin de asegurar a los empleados el pleno disfrute de sus
derechos a organizarse entre si, a negociar
colectivamente, y de llevar a cabo los demas propdsitos
de la ley, la Junta decidird en cada caso la unidad
apropiada a los fines de negociacion colectiva.

En su Seccién 4.3 la Ley NUum. 45-1998 incorpora los
factores que tradicionalmente, mediante las decisiones
tomadas por la JNRT y la JRT en el pasado, se han tomado
en consideracion al determinar una unidad apropiada.

« Enumeramos los factores indicados en dicha seccion de la
Ley.

090 Comunidad de intereses entre los empleados - Se evalta la
naturaleza de las tareas, deberes y responsabilidades (otra forma de
llamarle es funciones reales de cada puesto de trabajo), no solamente
sus titulos o nombres, que las partes proponen para componer la
unidad apropiada. Se evaltdan si los intereses salariales son iguales o
similares entre las posiciones, al igual los relacionados a la jornada_de
trabajo y condiciones de empleo. Es la necesidad de que exista esta
comunidad de intereses es que los empleados profesionales, como
norma general, no se encuentran en la misma unidad apropiada que
los puestos no exentos. Lo anterior, a menos que por mayoria decidan
estar en la misma unidad apropiada que el resto del personal.

o0 _ . . .
o Evitar muchas subdivisiones (conocido comunmente como

fraccionamiento excesivo) de las unidades - Aun cuando en una
misma empresa puedan haber mas de un representante exclusivo,
representando a distintas unidades apropiadas, no se fomenta que
empleados que puedan estar en un mismo sindicato, se separen en
diferentes sindicatos.

¢90 Patrones actuales de organizacion formal e informal de los
-empleados - Este es un factor que no es decisivo, porque, aunque
haya unos grupos formados de manera informal, la Junta
correspondiente puede determinar que estos no tienen la comunidad
de intereses que debe existir dentro de una unidad apropiada. Esa
comunidad de intereses permite simplificar el proceso de negociaciéon
colectiva. 98



https://www.rae.es/drae2001/jornada
https://www.rae.es/drae2001/jornada
https://ayudalegalpr.org/resource/que-es-un-empleado-exento
https://ayudalegalpr.org/resource/que-es-un-empleado-exento

080 Proteccién del pleno disfrute de los derechos
‘* reconocidos en esta Ley - Con este aspecto
pretende que ninguno de los integrantes de la
wnidad apropiada se quede limitados en el
reconocimiento de sus necesidades e intereses y
por consiguiente de sus derechos y logros que
surjan de la negociacién colectiva; a causa de otro
tipo de puestos o trabajadores con intereses y
necesidades diferentes.

%0 . . . ..

Viabilidad (que se pueda realizar) de las negociaciones -

Negociar para lograr acuerdos uniformes para el personal se
puede interrumpir si hay empleados que por sus puestos de
trabajo y sus deberes y responsabilidades tienen intereses vy
necesidades muy diferentes.

82° Similitud funcional en requerimiento o condiciones del
trabajo - Es importante que la negociacion atienda condiciones
y términos de trabajo que le son similares al personal que
compone la unidad apropiada y que las necesidades del grupo.
Ejemplo: el tema de la seguridad ocupacional no es la misma
para el personal que trabaja en el area de manufactura que el
que se encuentra en la oficina o en una carniceria.

aSistema de personal establecido y planes de clasificacion y
retribucion implantados por la organizacién.

'-“Acuerdo entre las partes - Si el patrono y el sindicato se ponen
de acuerdo en como debe componerse la unidad apropiada, la
junta correspondiente tomara en consideracion este factor. Pero
esto no significa que debe certificar la unidad apropiada
recomendada por las partes si entiende que iria en contra de la
ley y su propésito.

La Unica que tiene potestad para determinar y hacer cambios en
la unidad apropiada es la junta correspondiente. Los arbitros no
tienen esa facultad, tampoco los tribunales.
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En el caso AEE v. Union de Trabajadores (UTIER), 2007 TSPR 047,
el Tribunal Supremo reafirmé que la Junta de Relaciones de
Trabajo tiene exclusividad para determinar y revisar la unidad
apropiada. En este caso la AEE contratdé a un tercero para
realizar una labor que catalogaron como extraordinaria. La
UTIER se opuso indicando que el personal sindicado tenia la
responsabilidad de: reparar, renovar y mejorar las
dependencias o estructura y sus facilidades para mantener la
propiedad en buenas y eficientes condiciones de operacién.
Para la UTIER las reparaciones eran ordinarias y asi debia
realizarlas a los empleados de la unidad apropiada. Por el
contrario, la AEE indicaba que, por ser labores extraordinarias,
ellos podian contratar una empresa para llevarlas a cabo. Ante
la controversia UTIER presentd una querella y solicitd que la
misma fuera atendida por un arbitro ante el Negociado de
Conciliacion y Arbitraje del Departamento del Trabajo. La arbitro
indicé que la situacion envolvia una cuestion relacionada a la
unidad apropiada y ese tipo de controversia solo podia ser
atendida por la JRT. La UTIER apel6 dicha determinacién al
Tribunal de Primera Instancia, donde le dieron la razén a la
determinacion de la arbitro. De igual forma decidi6 el Tribunal
de Apelaciones.

Sobre esta controversia entre la AEE y UTIER el Tribunal
Supremo reafirmé que quien tenia que evaluar, atender y
resolver la controversia era la Junta de Relaciones del Trabajo
(JRT). Al asi decidir determind que la Ley le dio la facultad a la
JRT para “determinar y certificar la unidad apropiada para la
negociacion colectiva” y que esa facultad es de su exclusividad.

En este caso el Supremo definié el término de unidad apropiada
como “el conjunto de empleos o puestos de caracteristicas e
intereses similares, agrupados para la negociacion colectiva de
términos y condiciones de empleo o para elegir al
representante, a tales efectos”.
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Sefialé que la Ley le dié a la Junta “amplia discrecion para
determinar qué es lo que constituye una unidad apropiada para
negociar”. Indico el Tribunal que los factores que la Junta toma
en consideracion para determinar la composicion de la unidad
apropiada son: (1) el estimulo de negociacidon colectiva; (2) la
historia de la negociacion colectiva en el negocio especifico y en
la industria en su totalidad; (3) la integracion de los procesos del
trabajo y de la administraciéon; (4) las habilidades de los
empleados envueltos; y (5) los deseos de los empleados.
También, reafirmé que a menos que la decision de la Junta al
determinar la unidad apropiada sea una arbitraria o caprichosa,
los tribunales no intervendran es ese tipo de determinaciones.
A nivel federal (EE. UU.), el Tribunal Supremo de los Estados
Unidos de Norteamérica también le ha reconocido a la Junta
Nacional de Relaciones del Trabajo (JNRT) la facultad exclusiva
para: determinar, clarificar y certificar a la unidad apropiada.
Carey v. Westinghouse Electric Corporation, 375 U.S. 261 (1964).

Determinar los puestos que compondran la unidad apropiada
es la base para que los empleados puedan ejercer su derecho a
organizarse y negociar con su patrono. Hasta que no se
determina la unidad apropiada, no se puede ni siquiera
seleccionar al sindicato como representante exclusivo. Las
unidades apropiadas pueden variar segun cdmo cambien o se
transformen los puestos de trabajo, ante el desarrollo o
reestructuracion de la empresa, cambios en las operaciones y
otros cambios que pueden afectar aumentar o reducir los
puestos de la unidad apropiada o la cantidad de unidades
apropiadas. Ante esos cambios, de las partes no ponerse de
acuerdo, estan obligados a procurar la intervencion de la
Junta/Comision que le corresponda.

[m] g [m]
, :
:

ANEI0 CASO

AEE v. Unién de Trabajadores (UTIER), 2007 TSPR 047
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c. Proceso de votacion de las uniones

Tanto bajo la Ley Num. 333 de 16 de septiembre de 2004, titulada
Carta de Derechos de los Miembros de una Organizacion Laboral,
como bajo la Ley de Informes Obrero Patronales de 1959, conocida
también como “Ley Landrum-Griffin”, aplicable a empleados en el
comercio interestatal cubiertos por la Ley Nacional de Relaciones
del Trabajo, las organizaciones obreras deben efectuar elecciones
internas para escoger sus directivos cada tres (3) afios. En el caso
de organizaciones obreras cubiertas por la Ley Nacional de
Relaciones del Trabajo y la Ley de Informes Obrero Patronales, en
lo que respecta a sus organismos regionales, el término para llevar
a cabo elecciones internas es cada cuatro (4) afios; y en lo que
respecta a escoger sus directivos nacionales a nivel de Estados
Unidos, el término es de cada cinco (5) afos.

Lea Carta de Derechos de los Miembros de una Organizaciéon
Laboral (Ley Num. 333-2004) en este enlace.

Vea un resumen de la Ley de Informes Obrero Patronales de 1959
en este enlace.

Para fines de las disposiciones de la Ley Nacional de Relaciones del
Trabajo de 1947 (Ley Taft-Hartley) y la Ley de Informes Obrero
Patronales de 1959 (Ley Landrum-Griffin), el término “comercio
interestatal” significa: negocios, trafico, comercio, transportacion o
comunicacion entre diversos estados de la Unidn, o entre el Distrito
de Columbia y cualquier estado de la Union o territorio de los
Estados Unidos y cualquier otro territorio; o entre un pais
extranjero y un estado, territorio, o el Distrito de Columbia; o entre
el Distrito de Columbia y cualquier territorio; o entre un punto y
otro; dentro de un estado; o dentro del Distrito de Columbia vy
cualquier territorio, estado o pais extranjero.

ExskE Vea un resumen de la Ley de Informes
?;f:i’g % Obrero Patronales de 1959 en este %



https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Trabajo/333-2004/333-2004.pdf
https://www.dol.gov/agencies/olms/compliance-assistance/fact-sheet/lmrda
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;COMO SE IDENTIFICA Y DEFINE LA UNIDAD
APROPIADA PARA FINES DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA Y LA REPRESENTACION DE L0S
TRABAJADORES?

Los foros encargados de administrar los procesos de peticion de
representacion, ya sea la Comisién Apelativa del Servicio Publico
(CASP), la Junta de Relaciones del Trabajo (JRT) o la National Relations
Board (NLRB), han establecido ciertos criterios a considerar a la hora
de determinar las unidades apropiadas. Basicamente los criterios
son los siguientes:

Intereses comunes o parecidos entre los empleados
Historial de negociacién colectiva

Estructura de la organizacion

Términos y condiciones de empleo

Estructura administrativa

it
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EJEMPLOS DE PUESTOS 0 CLASES DE
PUESTO EN AL MENOS CUATRO UNIDADES
APROPIADAS

Distribucion de Puestos por Unidad Funcional en una
Organizacion

Unidad Ejemplos de Puestos

Apropiada

Unidad de Especialista en Recursos Humanos, Coordinador de Reclutamiento,
Recursos Analista de Beneficios, Oficial de Cumplimiento Laboral.
Humanos

Unidad de Analista Financiero, Contador, Auditor Interno, Oficial de
Finanzas Presupuesto.

Ejemplo de Administrador de Sistemas, Ingeniero de Software, Especialista en

Puestos - Unidad| Seguridad Informatica, Técnico de Soporte.
de Tecnologia

Ejemplo de Gerente de Operaciones, Supervisor de Produccion, Analista de

Puestos - Unidad| Logistica, Coordinador de Calidad.
de Operaciones
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jCuales son los pasos para que una organizacion obrera pueda
ser reconocida oficialmente o certificada?

El Reglamento de la Junta de Relaciones del Trabajo de Puerto Rico
(Ley Num. 130-1945) establece el procedimiento para que una
organizacion obrera sea reconocida oficialmente o certificada. Segun
establecido en el reglamento, el procedimiento de peticion de
eleccién y certificacion de un representante segun comunicado en el
Capitulo V 1. A continuacion, se presentan los pasos clave:

Radicar la solicitud:

e La peticion se debe presentar de manera formal ante la
Junta de Relaciones del Trabajo (JRT).

e Pueden presentar la peticién, tanto la organizacién laboral

. . Reglamento
como el patrono, o cualquier empleado interesado. 9562

Determinar la unidad apropiada: :

e La JRT evaluard si la unidad de empleados peticionariad :
cumple con los criterios para ser representada. IR

e En caso de ser necesario, se podra llevar a cabo una
reunioén, para definir las unidades apropiadas.

Supervisar las elecciones:

e La JRT organizara y supervisara la eleccién para que los
empleados elijan si desean ser representados por el
sindicato interesado.

Certificar al representante exclusivo:

* Si la mayoria de los empleados votan a favor de la
organizacion laboral, la JRT certificara oficialmente al
sindicato electo como representante exclusivo de los
trabajadores para fines de negociar con el patrono un
convenio colectivo.

e Se reconoce como posible que un patrono o empleador
opte por reconocer voluntariamente al sindicato, sin
necesidad de realizar elecciones. de los trabajadores para
fines de negociar con el patrono un convenio colectivo.

Comunicar oposicion:

Regl.6385 e En caso de disputas sobre el proceso de eleccion o
certificaciéon, las partes pueden comunicar si estan en
desacuerdo y estas seran evaluadas por la JRT.

105


https://docs.pr.gov/files/JRT/LeyesReglamentos/Reglamentos/Reglamento%20de%20la%20JRT%20para%20sus%20procedimientos%20investigativos%20y%20adjudicativos.pdf
http://www.enciclopedia-juridica.com/d/radicar-demanda/radicar-demanda.htm

El Reglamento 6385 de la Comision de Relaciones del Trabajo del
Servicio Publico (Comisidon Apelativa del Servicio Publico, Ley 45-
1998) establece el procedimiento para la certificacion de un
representante exclusivo. El procedimiento es el siguiente:

Entregar la solicitud:

e Un sindicato ha de comunicar su interés de representar a los
trabajadores en la Secretaria de la Comisién Apelativa del
Servicio Publico.

® |a peticion debe incluir una muestra de interés de por lo
menos el 30% de los empleados de la unidad apropiada.

Determinar la unidad apropiada:
e |La Comision evaluara si la unidad de empleados peticionaria
cumple con los criterios establecidos, para ser representada.

e De ser necesario, se llevara a cabo una reunién para definir
las unidades apropiadas.

Elegir al representante exclusivo:

e Si la Comision aprueba la peticion de representacién y
confirma la composicion de la unidad apropiada, se
convocara a una eleccién. El proceso de eleccion sera
supervisado por la Comisién. En la eleccion los empleados
votaran por quien interesan que sea su representante
exclusivo.

e Para ganar la eleccion y ser certificado, el sindicato ganador
ha de obtener la mayoria de los votos en la eleccién.

Certificar al representante exclusivo:

e Al obtenerse la mayoria de los votos, la Comision certificara
al sindicato electo como representante exclusivo de los
empleados.

Comisién de Relaciones del Trabajo del Servicio Publico. (2001).
Reglamento 6385 de la Comision de Relaciones del Trabajo del
Servicio Publico (Comisidon Apelativa del Servicio Publico,_Ley Num.
45-1998). Gobierno de Puerto Rico.
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Comunicar oposicion:

e En caso de disputas sobre el proceso de eleccion o
certificacion, las partes pueden comunicar su desacuerdo y
sera evaluado por la Comision

Derecho a no pertenecer o a no inscribirse como miembro:

e Los empleados que no deseen afiliarse a la organizacion
certificada podran solicitar ser excluidos como miembros del
sindicato, en un periodo determinado de tiempo.

Notificar y cumplir:

e La agencia gubernamental o patrono correspondiente debera
publicar la certificacion de representante exclusivo en lugares
visibles y asegurarse de que los nuevos empleados reciban
una copia de la certificacion.

X Junta Nacional de Relaciones del Trabajo. (s.f.). El
i proceso de la NLRB. Recuperado y adaptado de
iF https://www.nlrb.gov/es/resources/nlrb-process

i [=] 734
. Ley Taft- "E":;{
ag Hartley e

KA
i [=]3

La Ley Taft-Hartley de 1947, establece un marco legal para que una
organizacién obrera interesada en representar a una unidad
apropiada de empleados sea certificada como representante
exclusivo.

El procedimiento para su certificacion es el siguiente:

Entregar la solicitud:

e Una organizacion laboral debe presentar una peticion de
representacion ante la Junta Nacional de Relaciones del Trabajo
(conocida en inglés como, “National Labor Relations Board” o por
sus siglas NLRB.

e La peticién debe incluir una muestra de empleados interesados
de al menos el 30% de los empleados que componen la unidad
apropiada.
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Determinar la unidad apropiada:

e La NLRB evaluara si la unidad de empleados solicitante
cumple con los criterios establecidos en la Ley para ser
representada.

e En caso de ser necesario, se podra llevar a cabo una reunion
para definir las unidades apropiadas._

Elegir al representante exclusivo:

e Sila NLRB aprueba la peticién de representacién y confirma la
unidad apropiada, se convocara a una eleccion sindical
supervisada por la NLRB en la que los empleados votaran por
su representante exclusivo.

e Para ganar la eleccion y ser certificado, el sindicato ha de
obtener |la mayoria de los votos en la eleccidn.

Certificacion del representante exclusivo:
e Sien el proceso eleccionario la organizacion obrera obtiene la
mayoria de los votos, la NLRB certificara al sindicato electo
como representante exclusiva/o de los empleados.

Comunicar oposicion:

e En caso de disputas sobre el proceso de eleccion o
certificacion, las partes pueden presentar objeciones que
seran evaluadas por la NLRB.

Notificar y cumplir:

e El patrono correspondiente debera publicar la certificacion de
representante exclusivo en lugares visibles y asegurarse de
que los nuevos empleados reciban una copia de la
certificacion.
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Tanto bajo la Ley Num. 333 de 16 de septiembre de 2004,
titulada Carta de Derechos de los Miembros de una Organizacién
Laboral, como bajo la Ley de Informes Obrero Patronales de
1959, conocida también como “Ley Landrum-Griffin”, aplicable a
empleados en el comercio interestatal cubiertos por la Ley
Nacional de Relaciones del Trabajo, las organizaciones obreras
deben efectuar elecciones internas para escoger sus directivos
cada tres (3) afos.

En el caso de organizaciones obreras cubiertas por la Ley
Nacional de Relaciones del Trabajo y la Ley de Informes Obrero
Patronales, en lo que respecta a sus organismos regionales, el
término para llevar a cabo elecciones internas es cada cuatro (4)
anos; y en lo que respecta a escoger sus directivos nacionales a
nivel de Estados Unidos, el término es de cada cinco (5) afios.

Campanas sindicales

Una vez que la correspondiente Junta verifique la correccion de
las peticiones recibidas y debidamente firmadas por los
empleados que desean pertenecer al sindicato. Ademas, que se
certifique la unidad apropiada, la Junta ordenara que se lleven a
cabo unas elecciones para que todos los empleados dentro de la
unidad apropiada certificada puedan votar a favor o en contra de
ser representados, por la organizacion sindical o las
organizaciones interesadas (en caso de ser mas de una).

EIRREE
%'% Vea un resumen de la Ley de Informes Obrero Patronales de 1959
E

& en este enlace.
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A continuacién, se mencionan algunas de las conductas
prohibidas al patrono durante el periodo eleccionario.

1.Deje de mantener una actitud neutral (u objetiva), cuando
haya mas de una organizacion obrera participando en la
eleccién, el patrono no debe mostrar que favorece a alguna
de ellas.

2.Tratar de influir o de alguna forma intervenir con el libre
ejercicio de los empleados a participar de la votacién o que
voten de la forma en que el patrono quiere.

3.Incurrir en intimidacion, o en cualquier conducta que su
proposito sea restringir, desalentar, o impedir que los
empleados voten.

Esta prohibido el uso de fondos de una organizacién obrera para
hacer campafia a favor o en contra de candidatos durante el
proceso de elecciones. Cada candidato tiene derecho a acceder a
la lista de votantes elegibles antes de las elecciones. El patrono
tiene derecho a regular la campafa de los candidatos dentro de
sus facilidades. Los criterios a base de los cuales se determina la
elegibilidad de los candidatos y por las cuales se rigen las
campanfas sindicales, las determina la Ley y lo que disponga la
Constitucién o Reglamento interno de la organizacion obrera. Se
debe distinguir entre lo que es un proceso de eleccién interna de
la organizacion obrera para la seleccion de sus directivos, de lo
que es el proceso de elecciones para la seleccion de una
organizacién obrera o sindicato como representante exclusivo de
los empleados.
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Ill. d. Campaiias sindicales

La ley establece estas prohibiciones para los patronos, pero
no contiene disposiciones que le apliquen a las uniones. Tan
reciente como el 29 de agosto de 2024 la JNRT determind en
el caso Amazon.com Services, LLC and Amazon Labor Union,
caso 29-RC-288020 que el resultado a favor de la unién fue
valido aun cuando el patrono se querell6 en contra del
comportamiento de integrantes de la unidn interfiriendo
con el libre ejercicio de los empleados de su derecho al voto.

Algunas de las conductas de representantes de la unién o
sindicato y empleados a favor de esta fueron:

e Interrumpieron con violencia fisica una reunion que el
patrono estaba Illevando a cabo con el personal
relacionada a la campafia. Los patronos pueden reunir al
personal y hablarles sobre su posicién sobre la llegada de
una unién, pero no pueden amenazar, prometer
aumentos o beneficios a cambio de que voten en contra
de la unién, o difundir informacién falsa sin que la union
tenga oportunidad de aclarar la mentira.

e Incurrieron en conducta Vviolenta provocando la
intervencion del personal de seguridad para crear caos.

e El dia de la votacidn traspasaron las areas que la Junta
habia marcado para que no hubiese ningun representante
del patrono ni de la unién y grabaron a los empleados que
estaban en la fila de votacion.

Caso Amazon.com Services, LLC and Amazon Labor_Union,
caso 29-RC-288020
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Estaban amenazando a los empleados que votaran en
contra de la union.

Si cualquiera de estas conductas las hubiese cometido
el patrono y el sindicato hubiese perdido las elecciones,
el resultado se hubiese eliminado y se hubiese
celebrado una nueva elecciéon. La Junta en su decisién
lo que establecié fue que el patrono no pudo
demostrar que esa conducta de parte de los
representantes de la unién influydo a su favor en el
resultado de la eleccidn. Las leyes contienen muy poco,
solo lo indicado previamente, sobre conducta que no
debe ocurrir.
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;COMO Y DONDE SE SOMETEN RECLAMACIONES
SOBRE EL PROCESO 0 EL RESULTADO DE LA ELECCION?

/", Ley Taft Hartley- Empresas que operan bajo la clausula de

= Comercio Interestatal de los EE. UU., entre otras.

Foro: National Labor Relations Board (NLRB)
Procedimiento: Radicar una querella cuestionando la
eleccion.

Presentar evidencia de las alegaciones dentro de un
término de cinco a siete (5-7) dias

La NLRB investigara y determinara la validez de las
alegaciones presentadas por la parte perjudicada.

/", Ley Nim. 130-1945-Sector Privado y Corporaciones Publicas

A
£

Foro: Junta de Relaciones del Trabajo

Radicar una querella cuestionando la eleccion.

Presentar evidencia de las alegaciones dentro de un
término de cinco (5) dias.

La JRT investigara y determinara la validez de las
alegaciones presentadas por la parte perjudicada.

Ley Num. 45-1998- Sector Publico

Foro: Comision Apelativa del Servicio Publico

Radicar una querella cuestionando la eleccion.

Presentar evidencia de las alegaciones dentro de un
término de siete (7) dias.

La CASP investigara y determinara la validez de las
alegaciones presentadas por la parte perjudicada.
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ELECCION SINDICAL

En las elecciones sindicales para la seleccion del representante exclusivo,
el organismo administrativo que fiscaliza el proceso es, segun el caso, la
Junta Nacional de Relaciones del Trabajo, la Junta de Relaciones del
Trabajo de Puerto Rico o la Comisidon Apelativa del Servicio Publico. Para
activar la jurisdiccion del organismo responsable de supervisar como
llevar a cabo el proceso, es necesario radicar una peticiéon para la
certificacion de representante exclusivo. Esta debe ir acompafiada de los
endosos (“interés sustancial”) de al menos un 30% de empleados de la
unidad apropiada que se interesa representar. Si no se cumple con ese
por ciento, se desestimara la peticion. La votacion inicial siempre incluira
la alternativa de “No Unién”.

El 50 % mas uno del total de votantes gana la eleccion por mayoria
absoluta. Si participan varias organizaciones obreras (“peticionaria” e
“interventoras”) disputando la representacion exclusiva y en esa votacion
inicial ninguna de las opciones obtiene tal mayoria absoluta, pero el
resultado final es que la sumatoria de los empleados que votaron por
alguna unién derrotan la opcién de “No Unién”, se procedera a una
segunda eleccidon o votacion (“run off election”). En ella participaran las
dos opciones de organizacién obrera que mas votos sacaran y la que
gane en la segunda votacion sera certificada como la representante
exclusiva de los empleados en la unidad apropiada.

Tanto en las elecciones internas para seleccionar los directivos de las
organizaciones obreras, como en las elecciones para decidir cual
organizacioén es certificada como representante exclusivo, se garantiza el
derecho a impugnar su resultado. En las elecciones internas para
escoger los directivos del sindicato, quien impugna el resultado tiene
que agotar los mecanismos apelativos internos de dicha organizacion
obrera contemplados en su constitucion o reglamento. En las elecciones
para seleccionar el representante exclusivo, las impugnaciones se
radican ante el organismo administrativo correspondiente (Junta
Nacional de Relaciones del Trabajo, Junta de Relaciones del Trabajo de
Puerto Rico o Comision Apelativa del Servicio Publico).
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ELECCION SINDICAL

Cada junta ha recibido la facultad en ley para llevar a cabo el proceso de
elecciéon para que los empleados dentro de la unidad apropiada
certificada puedan ejercer su derecho a votar. En la eleccidon se decidira
si los empleados apoyan o no el ser representado por una organizacion
sindical. El dia de la eleccidn la Junta tiene sus representantes en el area
para asegurarse que los empleados puedan ejercer su derecho de
forma libre y sin interferencia alguna que le impidan votar libremente.
Los empleados tienen derecho a ejercer su voto de forma secreta en la
papeleta, que proveen las juntas.

Una vez concluye la votacion, le corresponde a la junta certificar el
resultado. Cada junta también esta facultada para atender cualquier
controversia 0 queja que alguna de las partes pueda presentar
relacionada al proceso y/o su resultado. La parte que no esté de
acuerdo con la decisién final que emita la junta, puede recurrir al
tribunal para impugnar la misma. (Art. 5 Ley 130-1935; Articulo 4.5y 4.6
de la Ley NUm. 45-1998; segun enmendada. La Ley federal tiene una
disposicidon no presente en las leyes locales, y es una segunda ronda de
votacién si ninguna de las alternativas incluidas en la papeleta de
votacién recibe la mayoria de los votos. (9(e) y 9(c)(B)(3)

H= Las elecciones sindicales permiten a los empleados escoger si desean
g — ser representados por un sindicato. Se necesita al menos un 30 % de
NWE= endosos para comenzar el proceso. Gana la opcidén que obtenga el 509
? + 1 de los votos. El voto es secreto y supervisado por juntas oficiales.

La eleccidn sindical es fiscalizada por juntas oficiales como la Junta
Nacional de Relaciones del Trabajo o la Junta de Puerto Rico.

Si ninguna opcidn sindical obtiene mayoria absoluta, se realiza una
segunda votacidn entre las dos mds votadas. El voto es secreto y libre
de presion, y cualquier parte puede impugnar el resultado ante las
autoridades correspondientes.

Del derecho de los trabajadores a elegir representacién sindical justa 'y
supervisada.
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jQUE HACER SI UN TRABAJADOR MIEMBRO DE UN

SINDICATO NO DESEA SEGUIR SIENDO MIEMBRO Y

PARA QUE PUEDA SOLICITAR SER REPRESENTADO
MEDIANTE CUOTA ESPECIAL?

e Conocer el derecho de desafiliacion- Todo empleado tiene
derecho a no afiliarsea un sindicato y a solicitar su retiro del
sindicato, en cualquier momento.

e Redactar una carta de desafiliaciéon- La carta debe incluir:

o Nombre y Apellidos

o Numero de empleado o de identificacion personal.
o Expresion clara de la intencion de desafiliarse.

o Fecha de solicitud

e Presentar la carta a la unién y al patrono- Entregar la
notificaciéon al sindicato y a la administracién de la empresa o
agencia del Gobierno (Rama Ejecutiva) a la que pertenece su puesto
de trabajo.

e Contar con evidencia de que fue recibida la carta, ya sea que el
documento sea firmado, con fecha y hora o incluir un correo
electronico que confirme que la solicitud ha sido recibida y
aceptada.

e Revisar el impacto de la desafiliacion - El empleado desafiliadono
esta obligado a pagar cuotas sindicales, aunque podria estar sujeto
al pago de uncargo por servicio (como por ejemplo de
representacion)si asi esta establecido en el convenio colectivo.
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;COMO SE PROCEDE A CONSULTAR A LOS
TRABAJADORES PARA QUE RESPALDEN A UN
SINDICATO PARA QUE LOS REPRESENTE?

El proceso establecido para conocer el sentir de los trabajadores
respecto al interés de estar representados por un sindicato parte del
respaldo minimo del 30%. Estos criterios son basicamente los mismos
en las instituciones que administran las leyes que se mencionan:

Ley Taft-Hartley

(NLRB- comercio

interestatal y
otros) -30%

Ley 130-1945 (JRT,
Puerto Rico - Sector

Privado y

Corporaciones)-30%

Ley 45-1998 (CASP,
Puerto Rico -

Sector
Publico)-30%
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;COMO SOLICITARLE AL SINDICATO QUE ME
REPRESENTE MEDIANTE EL PAGO DE CUOTA PARCIAL?

e Solicitud de representacién sindical- Un empleadoque no es
miembro activo del sindicato (no afiliado)puede solicitar que el
sindicato lo represente en asuntos laborales, pero el sindicato no
esta obligado a aceptarlo.

e Verificar costos- Segun laLey Num. 45-1998, el sindicato puede
cobrar una cuota parcial razonable,que no exceda el 50% de la
cuota regular que pagan sus miembros.

e Firmar un acuerdo de representacion- Para recibir asistencia
legal, el trabajador debe firmar un documento aceptando el pago
de la cuota parcial.

e Presentar el <caso ante el sindicato- Proporcionar
documentacién y argumentos necesarios para que la unién
evalle su solicitud.

e Seguir el proceso legal establecido- Participar en reuniones,
conciliaciones o procedimientos de arbitraje segun lo estipulado
en el convenio colectivo.

e Brindar seguimiento- Mantenerse informado sobre los procesos
relacionados a su representacion y a cualquier decisién que
afecte su solicitud.
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jCUALES EL ROL PRINCIPAL DE LOS DELEGADOS
SINDICALES?

Administrar el convenio colectivo.

Conocer las politicas y reglamentos internos de la organizacion.
Representar a los trabajadores ante el sindicato y la gerencia de
la organizacion.

Velar por el cumplimiento del convenio colectivo.

Asegurar el cumplimiento de los términos y condiciones de
empleo acordados.

Facilitar la resolucion eficiente de conflictos laborales.

Saber diferenciar entre lo que es una queja o querella y lo que
no es.

Promover la integracion de los miembros a los comités
sindicales.

Promover la asistencia de los miembros a las reuniones.
Escuchar y comprender los problemas que afectan o interesan a
sus miembros.
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;QUE OCURRE A PARTIR DE QUE EL SINDICATO LOGRA
SER ACREDITADO 0 CERTIFICADO?

e Negociar el Convenio Colectivo entre el represente exclusivo y el
patrono.

e Los empleados aprueban el Convenio Colectivo.

e Se activa el Convenio Colectivo durante un periodo aproximado
de dos a cuatro (2-4) afios segun acordado entre patrono y
sindicato.

e Observary lograr el cumplimiento del Convenio Colectivo.

e |as reclamaciones que surjan de las controversias sobre los
articulos negociados han de cumplir con el procedimiento de
guejas y agravios.

e Renegociar el convenio colectivo antes de que expire.
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DESCUBRE SOBRE LA

NEGOCIACION COLECTIVA

La negociacion colectiva es el propdsito ulterior de permitir que los
empleados se organicen y seleccionen a un representante exclusiva
para que procure mejores términos y condiciones para los
empleados. La negociacion es un proceso que toma su tiempo.
Cada parte debe prepararse previo al inicio del proceso. El
sindicato le presenta al patrono una propuesta de negociacion en
la que presentardn sus exigencias. El patrono analizara las
propuestas y presentard su contra oferta. En ese momento, las
partes, mediante sus respectivos representantes, comienzan a
reunirse buscando acuerdos. Los acuerdos que se alcancen deben
ratificarlo la mayoria de la matricula del sindicato. Siempre el
sindicato buscara conseguir lo mejor para sus miembros, pero no
puede perder de perspectiva que las exigencias tampoco pueden
afectar tanto al patrono que pueda la estabilidad de la empresa
pueda verse afectada.

La negociacion puede tomar meses, en ocasiones hasta afios,
dependiendo de la complejidad de las partes. La ley no obliga al
patrono a aceptar los términos requeridos por el sindicato, ni la
tampoco el sindicato tiene que ceder automaticamente a lo que
proponga el patrono. Pero si, ambas partes estan obligadas a
negociar de buena fe. Negociar de buena fe significa ser receptivos,
no impedir el proceso, estar disponible para reunirse. De ocurrir un
tranque en la negociacion las partes recurren a la intervencion de
un mediador. La funcidon del mediador es escuchar a las partes y
ayudarlos a identificar puntos de encuentros. 121



Los asuntos que se van a negociar se dividen en tres areas, los
asuntos mandatorios, los permisibles y los ilegales. En el primer
grupo de aspectos mandatorios u obligatorios estan los temas de:
salarios, jornadas de trabajo, términos y condiciones de empleo, y
lo relativo a subcontratar trabajos que quedan dentro de la unidad
apropiada. Estas son las areas sefialadas por ley que deben
negociarse. Esta obligatoriedad de negociar sobre salarios vy
condiciones de empleo, en la Ley 45-1998, por ser empleados del
gobierno central, que no genera sus propios ingresos y depende de
los fondos que anualmente se le asignan, la Seccién 7.5 prohibe que
las partes negocien sumas o asuntos que tendrian un costo que
puede sobrepasar el presupuesto asignado a las areas que se estan
negociando. En el area de las permisibles, no son requeridas por la
ley, pero si las partes asi lo desean pueden incluirlas en la
negociacion, algunos ejemplos son uniformes, dias libres
adicionales a los que concede la ley, bonificaciones mas alla del
bono de navidad. Por ultimo, mencionados las ilegales, estas son las
que negociar sobre ellas estd prohibido por la ley. Ejemplos:
negociar que la renuncia al pago de horas extra, al periodo de
tomar alimentos, a reclamar la mesada en caso de un despido
injustificado.

Cada parte determina la composicién de su Comité Negociador, de
ahi que una parte no puede condicionar a la otra quién le
representa para fines de negociacion colectiva. En ocasiones, se
negocia inicialmente las Reglas bajo las cuales se conducird el
proceso de negociacion. Esto incluye dias de negociacién, dias de
caucus, horarios de la negociacién, lugar, orden de los articulos a
negociar, licencia sindical con o sin paga, activacién o uso de
mediadores en el proceso de negociacion; intercambio de
propuestas y contrapropuestas, entre otras.
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Previamente, mediante la Ley Num. 134 de 19 de julio de 1960y
la Ley Num. 139 de 30 de junio de 1961, se reconocio el derecho
de los empleados publicos en el gobierno central y aquellos de
los municipios respectivamente al ejercicio del derecho de
asociacién contemplado por nuestra Constitucién, al organizarse
en asociaciones bona fide de empleados publicos y al descuento
de cuotas. Estas leyes, sin embargo, no contemplan o reconocen
expresamente el derecho a la negociacién colectiva, ni al
desarrollo de acciones concertadas que incluyan la huelga.

En lo que respecta al derecho a huelga, de una mirada a la
disposicidon constitucional contenida en el Articulo Il, Secciéon 18
de la Constitucién de Puerto Rico, se desprende que no es un
derecho absoluto. Si bien dicha seccién eleva a rango
constitucional el derecho a la huelga para aquellos empleados
del sector privado y aquellos de las corporaciones e
instrumentalidades publicas que caen bajo la definiciéon de
empleado bajo la leyes vigentes que les reconocen el derecho a
la negociacion colectiva; el segundo parrafo de la referida Seccion
18 dispone que nada de lo antes indicado menoscabara la
facultad de la Asamblea Legislativa de aprobar legislacién cuando
como resultado de una huelga o de una grave amenaza de
huelga, se ponga en riesgo la salud, la seguridad publica o los
servicios publicos esenciales.
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En las negociaciones bajo la Ley NUum. 45-1998, donde la huelga
esta absolutamente prohibida. Una huelga supone la interrupcién
o paralizacion de labores de los empleados durante un tiempo
corto o prolongado. En el caso de la Ley Num. 45 de 25 de febrero
de 1998, “Ley de Sindicacion de Empleados Publicos” ubica
también dentro de dicha definicidon las acciones de brazos caidos,
es decir, aquellas acciones concertadas donde se reduce el ritmo
de produccion o la prestacion de servicios (comUnmente
conocido como, trabajar: lento, muy lento y detenido).

Las leyes relacionadas al mundo sindical catalogan como practica
ilicita el negociar de mala fe. De forma especifica encontramos en
la Ley de Relaciones del Trabajo de Puerto Rico en su Articulo 8
secciones (d) y (e) una clara referencia a lo que se prohibe. En el
inciso (d) se considera una practica ilicita el que el patrono se
niegue a negociar con el representante exclusivo de sus
empleados dentro de la unidad apropiada de negociacién. En el
inciso (e) negociar con una organizacion obrera que no es la
representante de la mayoria de los empleados dentro de la
unidad apropiada. Estas prohibiciones se encuentran en las
demas leyes.

El negociar es un ejercicio de tacticas de influencia, poder y
persuasion. El darles a los empleados la potestad de elegir a un
representante exclusivo para negociar con su patrono, lo que
busca es nivelar la lucha de poderes. En la negociacion individual
el empleado no tiene forma de nivelarse con el poder del
patrono/empleador, pero mediante la negociaciéon colectiva y lo
que representa para un patrono no contar con sus empleados
como un grupo organizado, los poderes de ambas partes se
equilibran.
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Ill. g. Convenio Colectivo

El convenio colectivo es el documento final donde se recogen todos
los acuerdos a los que las partes llegaron durante la negociacion
colectiva. Los convenios colectivos, para fines legales y practicos se
consideran “la ley entre las partes”. Esto, ya que es un contrato que
ambas partes estan obligadas a cumplir. En el caso Landrau
Cabezudo v. Autoridad de los Puertos, 2025 TSPR 007 una vez mas el
Tribunal Supremo reiterd que el convenio colectivo se convierte en la
ley entre las partes. Esto debido a que el contenido del convenio
permite regular la relacion obrero-patronal; durante su vigencia.

En este caso Landrau, por si solo, sin contar con su representante
exclusivo, demandé a la Autoridad al protestar por una nueva escala
de salarios a través de la disposicién constitucional que dispone
igual paga por igual trabajo. (Art. Il Sec. 16 de la Constitucién de
Puerto Rico, supra) La escala salarial fue objeto de negociacion y fue
parte del contenido del convenio colectivo.

Luego de todos los procesos de apelacién, la Opiniéon del Tribunal
Supremo es que no se puede respaldar el reclamo del demandante.
De obligarse a ese reclamo o solicitud seria ir en contra de la politica
publica que ha existido por muchos afios a favor de respetar la
negociaciéon colectiva. El reclamo constitucional igual paga por igual
trabajo no es suficiente para dejar a un lado la fuerza y el valor; que
se le ha reconocido a la negociacion colectiva.

» Landrau v. Cabezudo
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El Tribunal afirmd, que los “convenios colectivos tienen fuerza de
ley entre las partes, siempre y cuando, su contenido no
contravenga las leyes, la moral y el orden publico.” Finaliza el
Tribunal Supremo indicando que los convenios colectivos
“promueven la paz y la estabilidad en las relaciones obrero-
patronal”, por lo cual, “la validez y eficacia” de los convenios
colectivos deben favorecidos por el tribunal.

Resumiendo, el convenio colectivo, producto de la negociacidn
colectiva, es el mecanismo establecido en la ley para procurar que
exista paz y armonia en el centro de trabajo. Pero una vez finaliza
la negociacion, las partes firman el convenio sellando de esa
forma sus acuerdos, y comienza la segunda fase. Esta segunda
fase es la administracion de los acuerdos plasmados en el
convenio colectivo. Ambas partes, no una sola, vienen obligadas a
darle fiel cumplimiento.
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;COMO SE PUEDE PROMOVER LA
ARMONIA 0 LA PAZ LABORAL?

e Negociar de buena fe- Dialogo honesto y sin tacticas dilatorias.

e Considerar los métodos alternos para la resolucién de conflictos
laborales u obrero patronales- Uso de los métodos de:
conciliacion, mediacion, o arbitraje.

e Cumplir con las clausulas de los convenios colectivos- Respeto a
los acuerdos firmados.

e Participar y cumplir con los procesos y decisiones de los
organismos o foros administrativos que correspondan a la
organizacién para la que trabajan los sindicados.- JRT, JNRT (por
sus siglas en inglés: NLRB) y CASP

e Regular y cumplir con lo dispuesto en ley y en el mejor interés de
las partes sobre los actos de protesta- Se permite la
manifestacion pacifica bajo la Ley Taft Hartley y Ley 130-1945.
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;COMO SE PUEDE DEMOSTRAR LA BUENA FE DEL
PATRONO Y EL SINDICATO EN LOS PROCESOS EN LOS
(UE PARTICIPAN?

e Realizar propuestas Yy contrapropuestas honestas,
razonables y alcanzables-El sindicato presenta propuestas
realistas y el patrono responde con contrapropuestas
razonables, sin intencidn de retrasar o evitar el proceso.

e Proveer informacidon importante- La empresa proporciona
datos sobre su situacion financiera cuando el sindicato solicita
justificacion para una propuesta salarial.

e Revision seria de las propuestas- Ambas partes consideran
las ofertas de la otra parte, en lugar de rechazarlas
automaticamente; sin analisis.

e Evitar tacticas dilatorias- No prolongar innecesariamente las
reuniones o reprogramarlas repetidamente, sin justificacion
valida.

e Negociar sin amenazas - El patrono no amenaza con despidos
masivos y el sindicato no amenaza con huelgas (que podrian ser
ilegales como en el caso de los trabajadores de las agencias del
gobierno de acuerdo con la Ley Num. 45), para presionar
decisiones
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ConsiderarJanus v. AFSCME (2018)- Este caso de la Corte

—NSuprema de E.U. declaré inconstitucional el cobro
obligatorio de cuotas o cargos por servicio a
empleadosno afiliadosen el sector publico.
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Desafiliacion (caso Janus y Opinién Secretaria de Justicia)

La Ley Num. 130-1945, supra, ha permitido que se pueda negociar
dos tipos de forma de ingresar al sindicato. Una de estas es la
“afiliacion total” (Art. 2(7)), mayormente conocida como taller cerrado
y la otra opcidn es la de “mantenimiento de matricula”, mayormente
conocida como taller unionado. (Art 2(8)) Esta Ley no contempla lo
que se denomina taller abierto. La afiliacion total se refiere a que un
empleado que desea ocupar un puesto que pertenece a la unidad
apropiada, como condicion de empleo tienen que ser miembro del
sindicato que representa esa unidad apropiada. EI mantenimiento
de matricula, a diferencia de la afiliacién total, requiere que los
trabajadores miembros del sindicato, al concretarse el convenio
colectivo se mantengan asi. En cuanto a los trabajadores que fueron
nombrados luego del acuerdo estaran bajo la cobertura del
convenio si ingresan al sindicato y si asi se quedan, durante del
periodo de duracion o vigencia del convenio.

Por otro lado, y en contraste con la Ley NUum. 130, la Ley NUm. 45-
1995, supra, en su Seccion 5.1(k) prohibe que las partes negocien
para establecer un taller cerrado en las agencias del gobierno
central, y en la Seccién 5.1 requiere que, a las partes, entre otros
asuntos, negocien sobre la existencia de un taller unionado.
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A lo anterior hay que afladir que, mediante una enmienda a la ley en
2001 a los empleados que optaban por desafiliarse de la unién, venian
obligados a pagarle el 50 % de la cuota establecida como un cargo por
servicio. La Ley NUm. 45-1998 contempla en su redaccion el derecho
de los empleados a no afiliarse a un sindicato u organizacion obrera
qgue represente los empleados de una unidad apropiada. El empleado
no afiliado, sin embargo, segun dispuso la Ley, si bien no venia
obligado al pago de cuotas de iniciacidon ni cuotas regulares, si tenia la
obligacién de pagar lo que la ley define como un “cargo por servicios”.
El monto de este cargo por servicio dispone la Ley, nunca seria mayor
de lo que representa el 50% del pago regular de la cuota.

En cuanto a la Ley Federal (EE. UU.), en su Seccion 7 encontramos que
se establecié que de la misma manera que el trabajador tiene el
derecho de organizarse y afiliarse a un sindicato, de igual forma,
puede elegir no hacerlo (esto se conoce como taller abierto donde el
empleado no es obligado a pertenecer a un sindicato como condicién
de empleo (conocido como “taller cerrado”) o mantenerse como
miembro o afiliado del sindicato para poder conservar su
trabajo/empleo (conocido como “taller unionado”). Pero en esa misma
seccion indica que esa libertad de seleccionar si se quiere o no ser
parte de un sindicato; se pierde si un trabajador de una organizacién
gue se reconoce en su convenio colectivo el “taller unionado”. De ese
ser el caso, el trabajador ya no podria elegir no pertenecer a la uniény
tendra que ingresar como miembro (conocido comUnmente como
“afiliarse”) para conservar su empleo.
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e En el 2018 el Tribunal Supremo de los Estados Unidos
—resolvid el caso de Janus v. AFSCME, 585 U.S. 878, 138 S.

Ct. 2448 (2018).

JANUS V. AFSCME

Este caso revoluciond la forma en que las organizaciones obreras se
aseguraban de mantener los trabajadores afiliados a su
organizacién. En este caso, Janus, tomd la decision de no afiliarse al
sindicato que representaba a los trabajadores de la unidad
apropiada a la que él pertenecia. En Illinois, EE. UU., donde él vivia
era permitido (“taller abierto”); rechazar integrarse a un sindicato. Sin
embargo, aunque esa fuera la decision del trabajador, se le obligaba
a pagar una parte de la cuota al sindicato. Se le cobraba la parte que
se atribuia a los gastos de la negociacién colectiva y le descontaban
la parte que se usaba para cubrir las actividades politicas o
ideoldgicas del sindicato.

Janus presenté un reclamo en el tribual alegando que el hecho de
que lo obligaran a pagar parte de la cuota sin ser miembro del
sindicato violaba su derecho constitucional bajo la Primera Enmienda
de la Constitucién de los Estados Unidos. Luego de dos apelaciones
sin éxito, Janus llevé su caso al Tribunal Supremo de los Estados
Unidos (EE. UU). En su Opinién el Supremo Federal le di6 la razén (a
Janus) al indicar que no se le podia violentar su derecho a la libre
expresion al verse obligado con sus cuotas, aportar econédmicamente
para apoyar posturas politicas de los lideres del sindicato; con las
que él no estaba de acuerdo. Con esta decision se revocd una
decision preexistente del mismo Tribunal Supremo de los EE. UU. en
la que se habia determinado que, aunque la persona no perteneciera
al sindicato; debia aun asi contribuir econdmicamente con este.
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ABOOD V. DETROIT BD. OF EDUCATION

Abood v. Detroit Bd. of Education, 431 U.S. 209 (1977). El Supremo al
realizar su analisis, que le llevd a revocar un caso que llevaba 40 afos
vigente, indicd que el requerirle a un trabajador que contribuya con
algo con lo cual no esta de acuerdo no se justifica con la alegacién del
sindicato que Janus se estaria beneficiando de lo negociado con el
patrono sin contribuir con dicho esfuerzo y costo. Aunque el sindicato
no reciba cuotas de los trabajadores que no se afilien a ella, es su
deber representar a todos los que pertenecen a la unidad apropiada.
Sin embargo, no estaria obligada a proveerle los servicios o beneficios
que como sindicato le provee a sus miembros. Un ejemplo importante
de este aspecto es que no tendria que representar a los que dejen de
pertenecer como miembro, en algun proceso relacionado a asuntos
disciplinarios. (Para un analisis mas completo de esta decision véase E.
Rivera Vega, J.R. Lopez Aceves, Derecho Laboral, Vol. 88 Revista
Juridica UPR, 106, 121-124 (2019).

VOL. 88 REVISTA JURIDICA UPR

Sobre el caso de Janus la entonces Secretaria de Justicia, Wanda
Vazquez, emitié la Consulta Num. B-58-18 emitida el 10 de julio de
2018 senalando el efecto de la decision del Tribunal Supremo de los
Estados Unidos en el caso Janus. Conforme a su opiniéon (que
representa al gobierno) el resultado tiene el efecto de cancelar o
anular lo establecido en nuestras leyes 130, supra y 45, supra,
entiéndase: el taller cerrado y el taller unionado y prohibir que a los
empleados que opten por no afiliarse se le puede cobrar suma alguna
por concepto de cuota para la unién.

El caso de Janus, tanto en Puerto Rico como en los Estados Unidos, le
da un rudo golpe a la estabilidad financiera de las organizaciones
obreras o sindicatos.
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El permitir que un empleado de la unidad apropiada se beneficie de
todo lo negociado sin hacer una aportacién econdmica como
miembro, tiene el efecto de beneficiarlos por encima de los que
deciden permanecer dentro del sindicato. Quienes aportan con sus
cuotas se encuentran contribuyendo econdmicamente al sindicato,
en beneficio de los miembros y los no miembros. Si el trabajador
ejerce su derecho a no afiliarse, no tendria que pagarle cuotas al
sindicato (si no lo autoriza), pero si un cargo por servicios, el cual no
sera mayor del 50% del total de la cuota regular. Un dato interesante
es que el Tribunal Supremo utilizé como fundamento para su
decision el hecho de que no se le podia obligar a Janus a pagar
ninguna porcién de la cuota, ya que esto iba en contra de su derecho
a la libre expresion. Lo anterior, ya que la union utilizaria sus fondos
para adelantar causas politicas e ideoldgicas. Sin embargo, surge de
los hechos del caso que antes de emitirse la Opinidn en su caso,
Janus soélo aportaba por los gastos de la unién, se le habia
descontado la parte que alegadamente iba para ese otro propdsito
ajeno a su representacion. Ciertamente, no consta como el sindicato
separaba los fondos que recibia de cuotas, para diferentes
propésitos, tales como actividades proselitistas (por ej. ideoldgicas o
politicas) o servicios prestados.
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La Junta de Relaciones del Trabajo atiende a patronos privados que
no se encuentran en el comercio interestatal o estando en el
comercio interestatal la JNTR no asume jurisdiccion sobre ellos y
empleados de corporaciones publicas. La Comision atiende a
empleados del gobierno central cuyas agencias no generan sus
propios fondos (ingresos).

g

Comisidn Apelativa del Servicio Publico (CASP) Ok

CASP se encuentra clasificada como una agencia cuasi judicial ya
qgue puede decidir sobre apelaciones que empleados de gobierno
de Puerto Rico y municipios presentan ante su consideracion.
Esta puede conceder remedios e imponer responsabilidades. Las
apelaciones que recibe son de naturaleza laboral de parte de
empleados del gobierno que no se encuentran cubiertos por la
Ley NUm. 45 de 1998. También atiende a empleados que
pertenecen a unidades apropiadas que son certificadas por ellos
y no por la CASP.

-

&
a,

Comisién de Investigacion, Procesamiento y Apelacién (CIPA)

La Comision de Investigacion, Procesamiento y Apelacion (CIPA),
fue creada mediante la Ley NUm. 32 de 17 de mayo de 1972.
Permite que cuando se imputa “a cualquier agente del orden
publico estatal o municipal, agente de rentas internas o cualquier
otro funcionario de la Rama Ejecutiva estatal o municipal
autorizado para efectuar arrestos, si la autoridad facultada para
sancionar a dicho funcionario no lo ha sancionado”, investigar, y si
lo considera procedente, iniciar formalmente un procedimiento
para sancionar, cuando el funcionario incurra en:
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(1) Arrestos o detenciones ilegales o irrazonables.

(2) Registros, allanamientos e incautaciones ilegales o irrazonables.

(3) Acometimiento y agresion injustificados o excesivos.

(4) Discrimen por razones politicas, religiosas, condicién
socioecondmica o cualesquiera otras razones no aplicables a
todas las persona en general.

(5) Dilacién indebida en conducir a arrestado ante un magistrado.

(6) Uso de violencia injustificada, coaccidn fisica o psicoldgica,
intimidacion.

(7) Impedir que un arrestado se comunique con un familiar
cercano o abogado.

(8) Interceptacién, grabacion o cualesquiera otras transgresiones
mediante artefactos fisicos, quimicos o electrénicos de
comunicaciones privadas.

(9) Incitar a una persona a cometer delitos.

(10) Persecucion maliciosa.

(11) Calumnia, libelo o difamacion.

(12) Falsa representacion o impostura.

(13) Utilizar evidencia falsa contra otra persona que le vincule con
un delito.

(14) Vigilancia o investigacidn ostensible, notoria e intensa.

(15) Impedir u obstruir ilegal e irrazonablemente el ejercicio de
libertades ciudadanas.
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Esta Comision gubernamental tiene la encomienda de realizar
investigaciones en situaciones donde se alega que funcionarios
publicos del gobierno de Puerto Rico y municipios incurren en mal
uso y/o abuso de su autoridad. También atiende apelaciones de
decisiones tomadas relacionadas con empleados publicos y con
ciudadanos privados en contra quien se tomé una decisién con la
cual no estan de acuerdo.

Los ciudadanos pueden presentar en la CIPA querellas en contra de
oficiales del orden publico. Esta Comision también tiene facultades

cuasi judiciales.

CIPA tiene jurisdiccién sobre las agencias del gobierno que tienen
funcionarios que puede realizar arrestos, entre ellos estan:
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Organismos/Foros locales y federales

Junta Nacional de Relaciones del Trabajo, Junta de Relaciones del
Trabajo de Puerto Rico, Comision Apelativa del Servicio Publico.
Comision de Investigacion, Procesamiento y Apelacion

Esta ley, aprobada en el 1935, segun enmendada, expresa la
politica publica del gobierno federal de los Estados Unidos de
Norteamérica de apoyar la negociacion colectiva y la libre
asociacion de los empleados para formar organizaciones
sindicales y asi velar por mejores términos y condiciones de
empleo. Esta ley protege a los empleados de la empresa privada.
Estas empresas han de llevar a cabo las operaciones del negocio
conforme a los criterios considerados dentro del comercio
interestatal con los Estados Unidos de Norteamérica.

La Ley en su Seccién 2, define el término "comercio" como todo
trafico o transacciéon que se lleva a cabo entre los distintos
estados y territorios de los Estados Unidos de Norteamérica o
entre estados y territorios y paises extranjeros. El término
“afectar el comercio” es definido en esta misma seccién como
llevar a cabo actividades que obstruyen, evitan o de alguna forma
impiden que el comercio fluya libremente.

La Junta Nacional de Relaciones del Trabajo (National Labor
Relations Board - NLRB), y el Congreso de los Estados Unidos han
querido cubrir a la mayor cantidad de empresas posible. Por
ejemplo, compafiias en el sector de las ventas al detal (RAE,
entiéndase como vender productos y servicios a los
consumidores finales) que generen en ventas medio millon de
délares al afio o las de transportacién terrestre que generan
$50,000.00 han sido colocadas dentro de las empresas que
participan del comercio interestatal.

@% Para las principales disposiciones de la Ley Taft-Harley de 1947 y la JNRT

< visita al siguiente enlace.
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De igual forma las que adquieren productos y servicios de otros
estados, las que usan el correo federal para envio y recibo de
mercancia, los que usan la Internet o hacen transacciones
comerciales o econdmicas por via electrénica. Podemos ver que
los criterios para que las empresas estén cubiertas por esta y
otras leyes federales son bien amplios. Esta amplitud tiene el
propdsito de cobijar y brindarle la proteccion de la ley a la mayor
cantidad de empleados posible.

La realidad es que la JNRT no entra a cubrir a todos los
patronos/empleadores, aunque se encuentren en el comercio
interestatal. Estos empleados que la Junta decida no cubrir para
a ser cubiertos bajo leyes estatales, como la nuestra, la Ley NUum.
130-1945, supra. En el campo de las ventas al detal atiende
comercios en el comercio interestatal cuyo volumen de negocio
es de por lo menos $500,000.00, pero si el negocio se encuentra
dentro de un centro comercial dicha suma baja a solo
$100,000.00. Esto les deja acceso a muchos mas negocios.

En los negocios que no se dedican al comercio al detal asume
jurisdiccion con tan solo $50,000.00, al igual que los negocios en
la industria de la transportacion.

Las organizaciones que brindan servicios legales entran a su
cobertura con un volumen de negocio de por lo menos
$250,000.00. En cambio, el volumen de negocios aumenta
significativamente sobre negocios que se encuentran en el area
cultural y educacional, como son las orquestas, museos, escuelas
y universidades privadas, ya que aqui la institucién tiene que
alcanzar por lo menos un millén de ddlares.

Referencia de JNRT (jurisdiccién)

Para un resumen de las protecciones que esta ley le brinda a los
trabajadores favor de referirse al Boletin emitido por el
Departamento del Trabajo Federal titulado Derechos de los
Empleados Conforme a la Ley Nacional de Relaciones del Trabajo
disponible en este enlace.
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Tabla comparativa entre organizaciones bona fide,
uniones obreras/sindicatos y asociaciones
profesionales (citar la legislaciéon aplicable)

Aspecto Organizaciones Bona Fide Uniones Obreras o Sindicatos Asociaciones Profesionales
Definicién | Grupos organizados de empleados| Organizacion reconocida legalmente | Organizaciones de trabajadores
que buscan mejorar condiciones | para representar a los trabajadores en| que promueven el desarrollo
laborales, pero ne son un sindicato. | negociaciones colectivas. profesional de sus miembros.
Propésito | Defender derechos laborales y Negociacion colectiva, representacion| Mejorar estandares profesionales,
principal beneficios de sus miembros, pero | de empleados y defensa de condiciones| capacitacion y proponer
no pueden negociar/acordar y términos de empleo/laborales. certificaciones, establecer
convenios colectivos. estandares éticos, actualizacion
profesional.
Afiliacion Voluntaria, sin exclusividad para la | Afiliacién voluntaria con derecho Voluntaria, basada en intereses y
negociacion colectiva. exclusivo a negociar convenios formacion académica/tipo de
colectivos. puesto.
Regulacién |Ley Nim. 134 de 1960y Ley Ndm. |Ley Nim. 130 de 1945y Ley Nacional de| Reguladas segtin su industria,
legal 139 de 1961. Relaciones del Trabajo y Ley Nim. 45 | pueden requerir licencias o
de 1998, certificaciones.
Derechosy |Representacion y defensa de Derecho a huelga, negociacion Certificaciones, educacién continua
beneficios |derechos, pero sinderechoala colectiva, representacion legal y y (relaciones entre iguales o pares

huelga ni a la negociacién colectiva.

beneficios sindicales. (Ley Num. 45 de

1998 no reconoce el derecho a huelga)

(conocido en inglés como
"networking”.)

Ejemplos en
Puerto Rico

La Unién Nacional de Educadores y
Trabajadores de la Educacion
(UNETE) Ley Num. 134 de 1960

Federacién Puertorriquefia de
Trabajadores (FPT) Ley Taft Hartley y
Sindicato Puertorriquefio de
Trabajadores (SPT), Ley Nim. 45 de
1998.

Colegio de Abogados y Abogadas
de Puerto Rico, Ley Nim. 43 de 14
de mayo de 1932, Asociacién de
Contadores Publicos Autorizados.
Ley Num. 75 de 1973. Colegio de
Ingenieros y Agrimensores de
Puerto Rico Ley Nim. 173 de 1988.

MAESTROS Y CONSEJEROS

= j;
fi
'y}
)

-

5

:
:
s

3
i

i
|
i

;
]

:
=

140


https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EV1U2uBPNdVAqbW-IGIazU4B8NBRrnm386iIH43Z_TruSg?e=P5z8yd
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EWTFmACoMwdOvMiIVCzooxoBEPo8iz2kvvxzNjUHwOgElg?e=V9lBEc

Derecho laboral: garantias basicas para los trabajadores

En este video, el Dr. Edwin H. Morales Cortés presenta una
visién integral sobre las garantias y protecciones minimas que
todo trabajador debe conocer dentro del marco legal laboral. A
lo largo del video se abordan aspectos fundamentales, tales
como:

e Derechos constitucionales del trabajador (intimidad,
reputacion y honra)

e Espacios laborales seguros y libres de riesgos

e Practicas discriminatorias prohibidas: edad, género, raza,
orientacion sexual, ideas politicas, entre otros

e Acoso laboral, sexual y psicoldgico

e Pruebas de drogas y el debido proceso

e Concepto y consecuencias del despido injustificado y del
despido tacito o constructivo

e Responsabilidad patronal frente a fendmenos sociales como
la violencia doméstica

e Equidad e igualdad salarial

e Obligaciones del patrono en la prevencidon e investigacién de

incidentes laborales
MAESTROS Y
CONSEJEROS
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DATOS HISTORICOS:
iSABIAS QUE..7 ~ "~/

/ N\

Organizacién Sindical, procesos y foros obrero-patronales

Desde finales del siglo XIX, los trabajadores en Puerto Rico
han buscado mejorar sus condiciones laborales mediante la
organizacion sindical y la negociacion colectiva. Las primeras
organizaciones gremiales, como las de carpinteros, albafiles
y pintores en 1878, marcaron el inicio de una lucha
estructurada por derechos laborales (Rodriguez Vera 1930).
Durante las primeras décadas del siglo XX, el sindicalismo
enfrentd grandes desafios ante la ausencia de legislacion
protectora, especialmente en sectores como la industria
azucarera. No obstante, lideres como Santiago Iglesias
Pantin, Eduardo Conde Mafibn y Ramén Romero Rosa
sentaron las bases del sindicalismo moderno en la isla.
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sindicalismo

La  evolucion  del
puertorriquefio estuvo profundamente
influenciada por la legislacion laboral
estadounidense. La aprobacién de la
Ley Wagner en 1935 representd un
punto de inflexién, al establecer el

derecho de los trabajadores a
organizarse y negociar colectivamente.
Este marco fue posteriormente
reforzado por la Ley Taft-Hartley en
1947, que introdujo un equilibrio mas
estructurado entre los derechos vy
deberes tanto de patronos como de

sindicatos.  Dicha ley  delimitd
claramente las practicas laborales
justas, formaliz6 los procesos de

seleccion  de  representantes y
establecié procedimientos legales para
las negociaciones colectivas,
promoviendo la estabilidad industrial y
la resolucion ordenada de disputas.

En Puerto Rico, la influencia de estas
leyes federales se tradujo en avances
concretos, como la firma en 1934 del
primer contrato colectivo a gran escala
en la industria azucarera, y la
promulgacién en 1945 de la Ley de
Relaciones del Trabajo local. Esta ley
fue clave para institucionalizar la
negociacion colectiva y establecer
foros formales como la Junta de
Relaciones del Trabajo. Ademas, se
desarrollaron mecanismos de
mediacion y arbitraje para resolver
conflictos de manera mas eficiente y
evitar huelgas prolongadas.

El proceso de industrializacion de la
segunda mitad del siglo XX trajo
consigo  una  consolidacién  del
sindicalismo en diversos sectores. A
través de los convenios colectivos, las
condiciones laborales comenzaron a
regularse formalmente, incorporando
cldusulas sobre salarios, horarios,
seguridad en el empleo y derechos
sindicales. La Ley Taft-Hartley también
enfatizé la obligacion de negociar de
buena fe, la creacion de comités de
quejas y agravio dentro de las
empresas Yy la importancia de
mantener un equilibrio entre las partes
sin intervencion directa del Estado,
salvo para garantizar el respeto al
marco legal.
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Comprender este trasfondo histérico es esencial para el
estudiantado interesado en las relaciones laborales, ya que
permite analizar criticamente los desafios actuales. La historia del
sindicalismo en Puerto Rico —entretejida con los procesos legales
y foros institucionales— demuestra que la organizacién de los
trabajadores ha sido y sigue siendo un pilar esencial en la
construccion de relaciones laborales justas, estables vy
participativas. Conocer la evolucion de estos procesos ofrece
herramientas para enfrentar las nuevas realidades del trabajo y
fortalecer la capacidad de incidencia del movimiento obrero en el
presente.

Evolucion del Sindicalismo en Puerto Rico

Primeras
Organizaciones

Desafios del Siglo
XX

Ley Wagner

Ley Taft-Hartley

Primer Contrato
Colectivo

Ley de Relaciones
Laborales

Industrializacion

Relaciones
Laborales Justas




UNIDAD IV: PROTECCIONES
ESPECIALES, PRIMERA PARTE

Descripcion:

Unidad dirigida a adquirir conocimientos y desarrollar destrezas para
prevenir y afrontar conflictos sobre diversas causales de discrimen
reconocidas en la legislacién de Puerto Rico y de los Estados Unidos de
Norteamérica y que aplica a su vez a nuestra jurisdiccion. El estudiante
podra conocer procesos de radicacion, tramite, resolucion de las
querellas; en los foros disponibles aplicables, que incluyen, pero no se
limitan, a los tribunales. Entre las causales de discrimen a ser
examinadas se encuentran las siguientes, por razén de: edad, raza,
color, sexo, orientacién sexual, identidad de género, origen social o
nacional, condiciéon social, afiliaciéon politica, ideas politicas o
religiosas, o por ser victima o ser percibida como victima de violencia
domeéstica, agresiéon sexual o asecho, por ser militar, ex militar, servir o
haber servido en las Fuerzas Armadas de los Estados Unidos o por
ostentar la condicion de veterano y el Titulo VII, ADEA, ADA y GINA.

Objetivos generales del médulo
Luego de completado los requisitos del curso, se espera que los
estudiantes puedan:

1.ldentificar los foros disponibles para atender reclamaciones
laborales y explicar sus procesos de mediacién y conciliacién.

2.Reconocer los derechos del trabajador en controversias laborales y
como ejercerlos mediante los canales establecidos.

3.Analizar la importancia de la investigacién y los métodos alternos
para la solucion de conflictos laborales.

4.Participar de actividades y ejercicios que fortalezcan su
comprension sobre la legalidad de las reclamaciones y su rol como
parte del proceso.

5.Apreciar similitudes y diferencias en expresiones y conductas
discriminatorias.
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DISCRIMEN POR RAZON DE RAZA, COLOR, SEXO,
GENERO, ORIENTACION, RELIGION, EDAD, ORIGEN,
VETERANO... (LEY NUM. 69-1385 Y NUM. 100-1959)

1.Discrimen en el Empleo

El discrimen en su contexto general significa tratar de manera
desigual o diferente a una persona o a un grupo de personas y
cuyo trato suele ser perjudicial o dafiino a quienes comparten
las mismas caracteristicas. No todo discrimen es ilegal, pero hay
leyes que han establecido unas clases o divisiones que se
consideran ilegal hacer una diferencia u ofrecer un trato distinto
a empleados o personas que aspiran a un empleo por la Unica
razobn de pertenecer a esas categorias. Las decisiones
relacionadas al empleo solo deben tomar en consideracion si la
persona posee las cualidades necesarias y cumple con los
requisitos del puesto de trabajo. Pasemos ahora a examinar
cuales son las leyes antidiscriminatorias y las categorias que
protegen.

CONSTITUCION Y LEYES QUE PROHIBEN EL DISCRIMEN EN EL EMPLEO

e Constitucion de Puerto Rico, Articulo Il Seccion 1

Dispone que la dignidad del ser humano es inviolable y que
todos los seres humanos son iguales ante la ley. Por lo tanto, no
se podra discriminar por motivo de raza, color, sexo, nacimiento,
origen o condicién social, ni ideas politicas o religiosas.

e Titulo VII de la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964, y la
Ley NUm. 100 del 30 de junio de 1959 de Puerto Rico, segun
ambas han sido enmendadas

e El Titulo VII prohibe el discrimen en el empleo por motivos de
raza, color, creencias religiosas, sexo u origen nacional y
aplica a empresas con 15 o mas empleados que participan
del comercio interestatal. (Una empresa participa del
comercio interestatal cuando hace negocios, adquiere
mercancia, 0 mantiene comunicacion entre estados de los
Estados Unidos o sus jurisdicciones (como lo es el caso de
Puerto Rico). 146
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Ejemplo: Envia productos desde Puerto Rico a Texas o
compra mercancia a un distribuidor en Chicago o usa el
correo federal o la Internet para realizar transacciones de

negocio.)
- 400

e La Ley NUm. 100 (supra) prohibe el discrimen en el empleo por
motivos de edad, raza, color, sexo, orientacién sexual, o
identidad de género, origen nacional o social, condicion social,
por el uso de diversos peinados protectores y texturas de
cabello que regularmente se asocian con identidades de razay
origen nacional, afiliacién o ideas politicas, ideas religiosas, por
ser victima o ser percibida como victima de violencia
doméstica, agresién sexual o acecho, o por ser militar, ex
militar, servir o haber servido en las Fuerzas Armadas de los
Estados Unidos o por ostentar la condicion de veterano.

Estas dos leyes prohiben que un patrono/empleador despida,
suspenda o discrimine contra un empleado o aspirante a empleo
por estos pertenecer a cualquiera de estas categorias protegidas.
Esta proteccién aplica para cuando se esta solicitando un empleo,
cuando se establece el sueldo o salario o beneficios de una
persona, cuando se establecen los términos y condiciones de
empleo y cualquier otra decision relacionada al empleo de una
persona.

e Ley NUm. 69 del 6 de julio de 1985

Busca garantizar “la igualdad de derecho al empleo” entre
hombres y mujeres. Esta ley prohibe que un patrono suspenda,
rehiuse emplear o despida cualquier persona, o que de cualquier
otra forma discrimine en su contra simplemente por su sexo
[género].

EJERCICIO
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e Ley de Igualdad de Paga por Igual Trabajo - Ley Num. 16 de
8 de marzo de 2017 y Ley Federal “Equal Pay Act”

Ambas leyes prohiben que se discrimine en la compensacion
(sueldo y beneficios) que reciben las mujeres en trabajos
realizados por éstas en comparacion con los hombres cuando los
trabajos requieren destrezas, esfuerzos y responsabilidades
similares y trabajan bajo condiciones de empleo similares. A
diferencia de la Ley Federal, nuestra Ley prohibe que un
patrono/empleador pregunte durante el proceso de entrevistas el
salario de la persona que esta siendo entrevistada. También
prohibe que los patronos les prohiban a sus empleados compartir
con sus compaferos de trabajo informacién sobre el sueldo que
reciben. Se permite que haya una diferencia salarial cuando:

e |os aumentos se dan de buena fe a base de antigledad o
mérito (merecido a base de la calidad y cantidad del trabajo
realizado);

e el sistema de compensacién es a base de la cantidad o calidad
de la produccién, ventas o ganancias;

e existe una diferencia en la educacién, adiestramiento o
experiencia, si se estos se relacionan al puesto que se ocupa; o

e se da cualquier otro aspecto razonable que no sea el sexo de la
persona;

e no se puede corregir una diferencia salarial reduciendo el
salario del mas que gana.

La diferencia salarial en puestos iguales o similares ha existido
desde que la mujer entro al mercado de trabajo. Sectores han
justificado la diferencia en que el hombre es el proveedor del
hogar y que los ingresos de las mujeres son solo para
complementar el del hombre. Otros, justificaban la diferencia en
que los hombres estaban mejor preparados académicamente que
las mujeres. Con el pasar de los siglos y las décadas, aunque las
estadisticas muestran que esa diferencia se ha ido reduciendo,
todavia hay una diferencia marcada en lo que se les paga a las
mujeres que tiende a ser menor que lo que se les paga a los
hombres; solo por ser hombre o mujer.

EJERCICIO
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UNIDAD ANTI DISCRIMEN Y LA “EQUAL
EMPLOYMENT OPPORTUNITY”
COMMISSION (EEOC)

e Ley Americana Contra el Discrimen (American with
Disability Act - 1990) y la Ley de Prohibicion de
Discrimen Contra Impedidos (Ley Num. 44 de 1985,
segun enemedadas)

Ambas leyes prohiben que se discrimine contra empleados y
candidatos a empleo por sus condiciones prolongadas de
salud fisica o mental y que limiten a la persona de forma
sustancial en una o mas de sus funciones "principales del
diario vivir". Ambas leyes aplican a patronos que tengan 15
empleados o mas. Estas leyes ademas protegen a personas
que, aunque ya no sufren de la enfermedad, alguna vez la
tuvieron, y a personas que no tienen, ni han tenido, ninguna
enfermedad, pero que los demas piensan que la persona esta
enferma. Estas leyes requieren que los patronos evallden las
necesidades de acomodo razonable en el empleo cuando una
persona con una condicion de salud requiere un ajuste para
poder desempefar las funciones esenciales del puesto que
ocupan o comenzaran a desempeflar. El acomodo tiene que
ser razonable, lo que significa, que no tenga un costo
exagerado para el patrono. La razonabilidad dependera de las
circunstancias de cada patrono. El empleado tiene que
presentar una certificacion médica en la que se indique su
condicion de salud y el acomodo solicitado.

EJERCICIO
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Ley de Madres Obreras (Ley Num. 3 de 13 de marzo de 1942,
segun enmendada)

Prohibe que se discrimine contra empleadas por motivos de su
estado de embarazo, por adopcién y por abortos involuntarios.
Mas informacién sobre esta ley sera ofrecida en la Leccidn

V(g).

Ley sobre Hostigamiento Sexual en el Empleo (Ley Num. 17
de 1988)

Prohibe que se condicione participar en procesos para
conseguir trabajo u ofrecer un trabajo o contratar a alguien a
cambio de favores sexuales. También prohibe que se permita o
se fomente una atmosfera o clima laboral cargado de
comentarios, chistes u otras de naturaleza o connotacidon
sexual. Mas informacion sobre esta ley sera ofrecida en la
Leccidn V(f).

Ley Federal Contra el Discrimen por Edad (Age
Discrimination Employment Act - ADEA)

Esta ley federal prohibe que los patronos discriminen en contra
de empleados que tengan 40 o mas afios. En Puerto Rico el
discrimen por edad esta incluido en la Ley 100 de 1959.

Ley de Reforma y Control de Inmigracién (“Immigration
Reform and Control Act” (IRCA) - 1986)

Esta es una ley federal que prohibe que los
patronos/empleadores  discriminen por razén de la
nacionalidad de un empleado o candidato a empleo.
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Le impone la responsabilidad a todo patrono, cuiir mas de tres
(3) empleados, de verificar, si los empleados que esta
contratando se encuentran legalmente autorizados a trabajar
en los Estados Unidos y sus territorios. Requiere que los
patronos/empleadores completen el formulario 1-9 por cada
empleado que recluten. Uno de los requisitos que debe
cumplirse al llenar el Formulario -9 es presentar ciertos
documentos que evidencian que la persona esta autorizada a
trabajar en Estados Unidos y sus territorios. La ley dispone
que, si el empleado no puede presentar los documentos para
demostrar que puede trabajar en Estados Unidos, el patrono
no lo puede contratar y si es que el empleado demuestra que
los solicitd, puede comenzar a trabajar, pero; si pasan 90 dias
y no los presenta, el patrono/empleador tiene la obligacién de
terminar la relacion de empleo. Bajo esta Ley un
patrono/empleador que contrata a una persona que no se
encuentra autorizada a trabajar se expone a multas y hasta
tiempo en la carcel. Pueden acceder al formulario mediante
este acceso: Formulario [-9 Verificacion de Elegibilidad de
Empleo

Formulario I-9
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Sobre el discrimen por nacionalidad y estatus
migratorio el Tribunal Supremo de Puerto Rico en el
caso de Jiménez Soto v. Carolina Catering Corp., 2025
TSPR 003 tuvo la oportunidad de evaluar si un
patrono discrimind, cuando despidié a un empleado
que tenia su tarjeta de residencia permanente
vencida en violacién a la Ley Num. 100 (supra), por
“origen nacional”.

Jiménez Soto v. Carolina
Catering Corp

En este caso el sefior Jiménez Soto, quien es ciudadano de la
Republica Dominicana, posee residencia legal permanente de
Estados Unidos. Su tarjeta de residente permanente (conocida
comunmente como la “tarjeta verde”) se encontraba vencida,
por lo cual, el patrono/empleador lo despidié por no tener
autorizacion (al no estar vigente) para trabajar en los Estados
Unidos y por lo tanto no podia entrar a su area de trabajo
dentro del Aeropuerto Internacional Luis Mufioz Marin. El
patrono alegd que le solicité al demandante que presentara a
su tarjeta de residencia renovada y asi poderle darle la tarjeta
de identificacién que le permitia llegar a su area de trabajo.
Luego de su despido, la empresa le ofrecio nuevamente trabajo
al seflor Jiménez una vez éste habia renovado su licencia, pero
éste rechazd regresar a trabajar. El TPl determiné que Sky
Caterers habia discriminado en contra del sefior Jiménez por
razon de su origen nacional y su estado migratorio, al
despedirlo (conocido comunmente como “botarlo”). Planted el
Tribunal que, aunque su tarjeta de residencia se encontraba
expirada, su estatus de residencia y su autorizacién para
trabajar se mantuvieron vigentes. El TA confirmé la decisidon del
TPI, afladié que al patrono solicitarle el documento renovado,
cuando el Formulario 1-9 no le permite al patrono solicitar la
presentacion de documentos especificos. Al solicitarle la tarjeta
de residencia permanente, incumplié con la Ley y quedd
demostrado el animo discriminatorio por parte del patrono.
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El Tribunal Supremo revocdé las decisiones de los foros
previos (tribunales de menor jerarquia) y ordend Ia
desestimacion de la demanda. El TSPR sefaldé que el
discrimen por origen nacional que se encuentra prohibido
por la Ley NUm. 100 (supra) no incluye el discrimen por razén
de “ciudadania” o "“estatus migratorio”, como lo hace la Ley
federal. Pero sefial6 que cuando se evalla un caso de
discrimen se usara para su analisis la ley federal aplicables y
la jurisprudencia de los foros federales que tienen

jurisdiccién sobre Puerto Rico.
Legalmente, tener jurisdiccion

significa tener la autoridad o el
poder para atender un asunto y
aplicar leyes y jurisprudencia que
sobre leyes nuestras en las
cuales el gobierno federal
también tiene leyes para atender
los mismos asuntos. En este caso
la Ley NUm. 100-1959 y la Ley
federal sobre Reforma y Control
de Inmigracién) Por nuestra
relaciéon con los Estados Unidos
de América (EE. UU.), el 1er.
Circuito del Tribunal de Distrito
Federal y el Tribunal Supremo de
los Estados Unidos tienen
jurisdiccion o autoridad, sobre
Puerto Rico.
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Tomando como base el Titulo VII de la Ley Federal de
Derechos Civiles el Tribunal Supremo de Estados Unidos
aclaré en el caso Espinoza v. Farah Mfg. Co., 414 US 86, 88
(1973) que el término “origen nacional” se refiere al pais
donde la persona nace o de donde son sus antepasados y
no se refiere a la ciudadania. En el caso de Espinoza el
Tribunal Supremo de Estados Unidos concluyé que
interpretar que uno contiene al otro iria en contra del
mandato del Congreso Federal de que la ciudadania sea
una condicion de empleo en los Estados Unidos y sus
territorios. Por lo tanto, el prohibir el discrimen por
nacionalidad no significa que es un discrimen el requerir
que un empleado sea ciudadano o que posea autorizacién
para trabajar en los Estados Unidos. En su analisis, el TSPR
le dio importancia al hecho de que al momento en que la
empresa contraté al sefior Jiménez, conocian sobre su
nacionalidad, por lo cual, ese hecho no apunta a que
existiera un discrimen.

Varios jueces del Tribunal Supremo no estuvieron de
acuerdo con esa decision por entender que se debid
determinar que despedir al demandante por su estado
migratorio constituyd un acto discriminatorio por condicion
u origen social, segun lo prohibe la Ley 100, supra. Estos
basaron su decisién en que el sefior Jiménez no perdid su
residencia permanente por su tarjeta o permiso estar
vencido. Indicaron que evidencia del discrimen era que, si
no hubiese sido por su nacionalidad, no hubiese sido
despedido.
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EJERCICIO:

®

Toma en cuenta lo que indica la Ley Federal, la Ley 100, la
posicion de la Opinién del Tribunal y lo que opinaron los
jueces que no estuvieron de acuerdo (disidencia) de los
jueces que no estuvieron conformes con la opinion del
Supremo establecida a base de |la mayoria. ¢Qué piensan
sobre esta situacion? Si esta de acuerdo con que no fue
un discrimen explique sus razones. Si entiende que el
despido del sefior Jiménez fue discriminatorio, explique sus
razones. S

K na bR Qué piensan sobre esta situacion?
S e A Ejercicio

Si desean profundizar mas sobre el tema de la inmigracion
pueden leer de las siguientes fuentes:

Para fuentes secundarias que problematizan la realidad de
las personas inmigrantes en nuestra sociedad refiérase a:

e Sheila I. Vélez Martinez, Desde Quisqueya Hacia
Borinquena: Experiences and Visibility of Immigrant
Dominican Women in Puerto Rico: Violence, Lucha and
Hope in Their Own Voices, 18 ILSA J. Int'l & Comp. L.
683, 697 (2012)

e Alma Pierina Rosignoli Umafia, La Dignidad Del
Inmigrante Violentada Por Su Exclusion Del Sufragio Y
Discriminacién Por Su Origen O Condicion Social, 51
Rev. Jur. U.l.P.R. 411, 412 (2017); Jorge Duany

e La Racializacién De La Etnicidad En EI Caribe
Hispanoparlante: Haitianos En Republica Dominicana y
Dominicanos En Puerto Rico, 46 Rev. Jur. U.I.P.R. 739
(2012).
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Casos sobre el tema del discrimen
@)

fm Discrimen por Edad:

Diaz Fontanez v. Wyndham
Hotel Corp., 155 DPR 364
(2001)

El sefior Diaz Fontanez trabajo con el Hotel durante 25 afos.
La empresa fue adquirida por otra y esta decidio
reestructurarse por la situacion econdédmica que el Hotel
estaba pasando. Como parte de la reestructuracion
cesanted a un grupo de empleados (cesantia es un término
que se usa cuando el despido es por reducciéon de personal
y no por conducta causada por incumplimientos de parte
del empleado). Entre las personas cesanteadas se
encontraba el demandante, quien, al momento de su
terminacion del empleo, tenia cerca de 70 afos y era el
supervisor de almacén. Este demanddé al Hotel alegando
despido injustificado y discrimen por edad, indicé que fue
sustituido por una persona de menos de 40 afios, que
ocupaba antes el puesto de oficinista de almacén, quien él
supervisaba y tenia menos tiempo en la empresa que él. En
la reestructuracién las tareas o deberes y responsabilidades
que realizaba Diaz fueron repartidas ente varios empleados
que permanecieron trabajando. Algunas fueron asignadas al
gerente de servicios y las labores manuales fueron
automatizadas.

El Tribunal de Primera Instancia (TPIl) desestimd el reclamo
de discrimen por no encontrar intenciéon de discriminar en
la cesantia y determiné que su despido habia sido
injustificado ya que no se siguié el orden de antiguedad al
haberse retenido en el empleo a una persona con menos
tiempo en la empresa que él y ordend el pago de la
compensacion que dispone la Ley Num. 80 (supra).
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El sefior Diaz presentd su reclamo ante el Tribunal
de Circuito de Apelaciones el cual sostuvo que el
despido fue injustificado, pero revocd al TPl en
cuanto al discrimen. Indic6 que al despido haber
sido injustificado se activd la presuncion de
discrimen dispuesta por el Articulo 3 de la Ley Num.
100-1959.

Ley Num. 100-1959

(La presuncién rebatible que disponia el Art. 3 de la Ley Num.
100-1959 (supra), fue eliminado por la Ley NUm. 4 de 2017. Por lo
cual, actualmente no existe la presunciéon. Presuncién rebatible
significa que, aunque un hecho se presuma como cierto, la parte
contraria en el pleito puede presentar evidencia para derrotar
esa creencia o presuncién.) Debido a la presuncion de discrimen
existente en la Ley Num. 100-1959 (supra) a ese momento, el
Tribunal de Circuito de Apelaciones indicé que al despido ser
injustificado, “automaticamente” se convertia en un despido
discriminatorio.

El Hotel Ilevd el caso al Tribunal Supremo de P.R. (TSPR). EI TSPR
revoco a ambos foros. Sobre el reclamo de despido injustificado
el Supremo hizo referencia a que la Ley Num. 80 (supra) en su
Art. 2 dispone como justa causa para el despido i) “el cierre total,
temporero o parcial de las operaciones del establecimiento; ii) los
cambios tecnolégicos o de reorganizacion, asi como los de estilo,
disefio o naturaleza del producto que se produce o maneja el
establecimiento y los cambios en los servicios rendidos al
publico; y iii) reducciones en empleo que se hacen necesarias
debido a reduccién en la cantidad de bienes o servicios que se
producen (“volumen de produccién”) tales como: ventas o
ganancias, anticipadas o que prevalecen al ocurrir el despido”.
Determind que los motivos del patrono para las cesantias de los
empleados afectados fueron por justa causa ante |la
reorganizaciéon llevada a cabo.
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Sobre el discrimen por edad, el Tribunal evalud
si el demandante habia logrado demostrar
“prima facie” la existencia del discrimen ante los
aspectos establecidos en el caso McDonnell
Douglas Corp. v. Green, 411 U.S. 792 (1973)
resuelto por el Tribunal Supremo Federal.

iy, McDonnell Douglas Corp. v. Green,
LT

“Prima facie” es un término legal en latin que significa “a primera
- vista”, usado en el contexto juridico, se utiliza para referirse a una
_@_prueba qgue se presume verdadera cuando primero se escucha o
se evalua, sin que todavia se haya escuchado o evaluado la
evidencia de la otra parte. (https://legaldictionary.net/prima-facie)

T

%% PRIMA FACIE

OEayo 2
En McDonnell se establecié que un reclamante de discrimen
debe demostrar una serie de elementos o aspectos
establecidos en el caso, para que se active la presuncién de
discrimen. Si logra demostrarlo, entonces el patrono tiene la
obligacién de demostrar que hubo justa causa para la accion
adversa o desfavorable tomada. Si el patrono logra
demostrar la justa causa, el empleado puede traer evidencia
para intentar demostrar que la justa causa alegada por el
patrono es una excusa para ocultar el discrimen.

Los elementos que se tienen que demostrar son que el
reclamante: i) pertenece al grupo protegido - en este caso,
por su edad; ii) que fue despedido o fue victima de una
acciéon desfavorable por parte de su lugar de empleo - en
este caso la cesantia; iii) que esta calificado para ocupar su
puesto - en este caso llevaba décadas en ese puesto y no se
expresé que estuviera haciendo mal su trabajo; iv) que fue
reemplazado por alguien mas joven que él - en este caso el
sefior Diaz alegaba que fue sustituido por su asistente que
tenia menos de 40 afos.
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En este caso el sefior Diaz, “prima facie” levanté
la presuncion rebatible de que habia sido
discriminado por su edad. Una vez lo estableci¢,
el Hotel presentd evidencia de que el motivo de
la cesantia no obedeci6 a un discrimen, si no, a
un motivo legal y justo, al verse en la necesidad
de reorganizar sus operaciones.

Ante esta evidencia se destruyo la presuncion de discrimen
levantada por el demandante. Siempre le corresponde al
demandante demostrar sus alegaciones de discrimen vy
convencer al juzgador de los hechos (jueces) sobre la
existencia del discrimen.

La importancia de este caso en los casos de discrimen en el
empleo se encuentra en cdémo se alejé de las decisiones
previas que sugerian que, si el demandante lograba
demostrar su caso “prima facie” y el patrono no lograba
establecer una justa causa para la accion adversa tomada,
se activaba la presuncion de la existencia del discrimen. En
este, el Tribunal lo que dispuso es que no basta que el
empleado demuestre “prima facie”, tiene que presentar
evidencia del animo discriminatorio de su patrono. Lo que
indic6 es que no todo despido injustificado donde también
se alega discrimen es evidencia de un acto discriminatorio,
pero si, un caso donde queda probado el discrimen, el
despido es injustificado.

=N

En este caso la sefiora Ramos demandd a Univisién
alegando que su despido fue injustificado y discriminatorio
por su edad ya que fue sustituida por una empleada joven.
Al momento de su despido la sefiora Ramos tenia 43 afos.
Univisién alegd que su despido se debié a que aun cuando
la demandante fue adiestrada por dos meses y contd
durante seis meses con la ayuda de las demas compafieras
del area de trabajo, la sefiora Ramos no pudo cumplir con
su trabajo.

; .E_'_zfﬁg
_ Ramos Pérez v. Univision Puerto Rico, 2010 TSPR 015 M .

S
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En el proceso de descubrimiento de pruebas la
sefiora Ramos indicd que su supervisora le decia
gque no estaba a gusto con su desempefio y
reconocié6 que nadie le hizo comentarios
discriminatorios en su contra. En este casoel
TSPR reafirmdé que no basta con demostrar un
caso de discrimen “prima facie”, si no, que,
ademas, la parte demandante tiene que
presentar evidencia que derrote la evidencia
que presente el patrono para justificar su
decision de despedir.

El Tribunal al evaluar la prueba presentada por ambas
partes determindé que no hubo discrimen, ya que Univision
demostré que el despido fue justificado y que en el mismo
no hubo animo discriminatorio, ya que quedd probado que
la sefiora Ramos no logré adaptarse al nuevo sistema o
forma de realizar el trabajo.

QOdriozola v. Superior Cosmetic
Distributors, 116 D.P.R. 485
(1985)

En este caso, a diferencia de los dos anteriores, el TSPR
determind que el despido del sefior Odriozola fue motivado
por un discrimen por edad. Al analizar la evidencia
presentada por las partes, el Tribunal encontré que el
patrono no logrd derrotar las alegaciones de discrimen que
el demandante “prima facie” habia alegado en su reclamo.

En este caso, luego de 15 afios de empleo con la empresa
como gerente de ventas y luego como gerente general el
sefior Odriozola fue despedido cuando tenia 60 afios de
edad. La empresa alegd que las ventas y las ganancias de la
empresa bajaron de forma alarmante y que era
responsabilidad de la sefiora Odriozola.
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De Gerente de Ventas en 1964, el seiior Odriozola
pasd a ser Gerente General de la empresa
Superior en 1967, desempefidndose a su vez
como su vicepresidente. No se cuestiond que
hasta 1975 desempefid apropiadamente sus
labores. Plantearon que a partir de ese afio las
ventas y las ganancias de Superior comenzaron a
declinar alarmantemente por culpa del sefor
Odriozola. En su defensa el demandante indico
que la reduccién en ventas se debid a la situacién
de la economia y del mercado de productos de
belleza en Puerto Rico, y a actos de la propia
empresa. Las partes trazaron un plan para
mejorar las ventas y se logré el objetivo.

Algo que se observa en este caso, a diferencia de los dos
previos, aqui sefialados es que los dos supervisores del
demandante eras sustancialmente mas jévenes que él y en
varias ocasiones, uno de ellos lo [lamd “toro viejo”. Luego
alegd que lo llamd, asi como una broma. La corporacion, al
Odriozola llegar a sus 60 afios de edad le dijeron que debia
aceptar plan de retiro anticipado preparado por la empresa.
La empresa luego alegd que le hicieron ese ofrecimiento
para evitar despedirlo. Finalmente, el demandante no
aceptd los términos que le ofrecieron para acogerse al
retiro cinco (5) afios antes de la fecha en que él habia
pensado retirarse y fue despedido. Aunque la situacion
economica de la empresa habia mejorado, aun asi, la
empresa alegd que el despido se debié a un mal trabajo o
desempefio del demandante. Algo importante que el
Tribunal tomd6 en consideracion fue que siete (7) meses
antes del despido del demandante, éste habia recibido un
premio por su gran trabajo. Para ocupar el puesto que
quedd vacante con su despido, contrataron a una persona
mas joven. Con estos hechos, el Tribunal establecié que la
empresa no logré demostrar que el despido de Odriozola
estuvo justificado, y, por tanto, si incurrieron en discrimen
por edad en su contra.
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Como podemos ver al estudiar estos tres casos
aunque un empleado pertenezca a una
categoria protegida, en estos a la de edad,
aunque se haya tomado una acciéon negativa en
su contra, aunque el empleado haya estado
cualificado para el puesto y haya sido sustituido
por una persona fuera de la categoria protegida,
en estos tres casos por personas mas jovenes, o
sea, aunque haya probado su reclamo “prima
facie”, si el patrono demuestra con evidencia
que el despido fue por justa causa, no procede
el reclamo de discrimen. En cambio, si existen
circunstancias que apunten a un discrimen
como comentarios o bromas relacionadas a la
edad, sexo, nacionalidad, entre otras, y a eso se
suma que el patrono no logra demostrar la
existencia de una causa legitima y justificada, el
tribunal decretara la existencia del discrimen.

)

o
[E @ Discrimen por sexo

—  P.R.,, 2009 T.S.P.R. 55

La sefiora Ramirez era la Unica mujer vendedora del equipo
de ventas. En su puesto como gerente de negocios ella
manejaba la linea de productos que representaban el 50%
de las ventas del negocio de la empresa demandada, aun
asi, ganaba menos que uno de los otros dos varones que
tenia el mismo puesto que ella y una suma similar al otro
compafiero de trabajo, aun cuando las lineas de negocios
de ellos dos estaban por debajo en cuanto a ventas, del que
ella manejaba.
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Ella recibié reconocimientos por su trabajo, su
desempefio era clasificado como muy bueno y
llegd a recibir incentivos econdmicos. A
principios del 2003, fue nombrado un nuevo
gerente general de la empresa y como tal
supervisaba a los gerentes de negocios. El
nuevo gerente comenzo a tratar a la sefiora
Ramirez de forma diferente al trato que le daba
a los varones, le hacian bromas con relacién a
que ellos participaban de muchas reuniones
sociales fuera de horas laborables donde se
consumian bebidas alcohdlicas y ella no se
quedaba hasta tarde por sus responsabilidades
como madre y esposa. Otro ejemplo del trato
diferente era que el gerente general se reunia
constantemente con los dos varones y a ella no
le concedia reuniones, entre otros tratos
desiguales. Al aflo del nuevo gerente general en
su posicion despidiéo a la demandante alegando
que tal acciéon se debid a que la empresa cambioé
su modelo o forma de hacer negocios.

El Tribunal Supremo confirmé al Tribunal de Primera
Instancia (TPl) y al Tribunal de Apelaciones (TA) en su
determinacion de que la empresa no demostroé la existencia
de justa causa para su despido al no presentar evidencia
sobre un cambio de negocio. De hecho, se demostré que
antes del despido de la sefiora Ramirez habian contratado a
un hombre para que la sustituyera en el puesto que ella
ocupaba. A ese nuevo empleado le comenzaron a pagar un
salario mayor al que ella ganaba. El Tribunal encontré a la
compafia responsable de un discrimen por sexo en su
modalidad de diferencia salarial y se le ordené a Conagra
pagar la diferencia entre lo que ella devengaba y lo que
comenz6 a devengar el empleado que fue contratado para
sustituirla. Lo anterior, tomando como base cada afo en
que la demandante trabajé para la empresa.
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Ley Americana Contra el Discrimen (American with
Disability Act - 1990) y la Ley de Prohibicién de Discrimen
Contra Impedidos (Ley Num. 44 de 1985, segun
enmendadas)

Ambas leyes prohiben que se discrimine contra empleados y
candidatos a empleo por sus condiciones prolongadas de
salud fisica o mental y que limiten a la persona de forma
sustancial en una o mas de sus funciones "principales del
diario vivir". Ambas leyes aplican a patronos que tengan 15
empleados o mas. Estas leyes ademas protegen a personas
que, aunque ya no sufren de la enfermedad, alguna vez la
tuvieron, y a personas que no tienen, ni han tenido, ninguna
enfermedad, pero que los demas piensan que la persona esta
enferma. Estas leyes requieren que los patronos evaluen las
necesidades de acomodo razonable en el empleo cuando una
persona con una condicién de salud requiere un ajuste para
poder desempefiar las funciones esenciales del puesto que
ocupan o comenzaran a desempefiar. El acomodo tiene que
ser razonable, lo que significa, que no tenga un costo
exagerado para el patrono. La razonabilidad dependera de
las circunstancias de cada patrono. El empleado tiene que
presentar una certificacion médica en la que se indique su
condicion de salud y el acomodo solicitado.
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EJERCICIO:

¢Piensas que es razonable un acomodo que requiera que el
empleado descanse por media hora, por cada media hora
que trabaje? ;Qué significaria en horas trabajadas para un
empleado que trabaja ocho (8) horas al dia, si se concede el
acomodo segun solicitado?

O % ari

e
Coédigo Militar de Puerto Rico y USERRA

e Cdodigo Militar de Puerto Rico

Prohibe que se discrimine contra empleados que se
ausenten del trabajo para cumplir sus responsabilidades
militares. Incumplir con la ley conlleva penas de carcel de
hasta tres (3) aflos y/o multas a ser pagas con dinero.

e Uniformed Services Employment and Reemployment
Rights Act of 1994 (USERRA),

F1- F i
El.T R
Esta ley garantiza el que los empleados militares puedan
ausentarse de sus empleos para cumplir con sus
responsabilidades militares sin temor a perder su trabajoy
conlleva que se reserve o guarde el empleo de un
empleado que decida activarse en algunas de las fuerzas
armadas de los Estados Unidos por hasta cinco (5) afios. Lo
que significa que si termina su servicio militar activo de
forma honorable dentro de ese periodo de tiempo puede
solicitar regresar a trabajar y el patrono esta obligado a
reintegrarlo al empleo.
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Ley que Prohibe el Discrimen por Informaciéon Genética de
2008 (conocida en inglés como, "“Genetic Information
Nondiscrimination Act of 2008")

Esta es una ley federal que prohibe el discrimen contra
aspirantes a empleo, empleados y exempleados basado en su
informacién genética. Prohibe el uso de informacion genética
para tomar decisiones de empleo, restringe la obtencién de
esta informacién por parte de los patronos y requiere que la
informacién que se permita obtener sea manejada
confidencialmente.

Ley de Quiebras (Bankrupcy Act)

Esta ley federal prohibe que se discrimine contra un empleado
o candidato a empleo por dicha persona haber radicado una
peticion de bancarrota. (11 U.S.C. sec. 525(a) y (b).

Todos los seres humanos deben respetarse los unos a otros.
No se deben hacer distinciones entre las personas por la forma
en que se vean, por sus creencias, origenes y preferencias.
Tampoco las personas deben aprovecharse de pertenecer a
alguna de las categorias protegidas por las leyes para incumplir
con sus funciones y si el patrono toma accién por sus
incumplimientos alegar que el patrono/empleador discriminé
en su contra.
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Todo ser humano debe tener igualdad de
oportunidades y no deben existir barreras,
—~_ preferencias, ni prejuicios basados en
‘caracteristicas de la persona en torno a las
personas a menos que existan razones que los
justifiquen. (La palabra prejuicio es definida por
la Real Academia Espafiola como “opinién previa
y tenaz, por lo general desfavorable, acerca de
algo que se conoce mal”).

Un prejuicio en palabras de todos los dias surge cuando, sin
conocer a una persona nos hacemos de una opinién negativa
0 positiva sobre ella, pero mayormente es negativa,
basandonos Unicamente en sus caracteristicas fisicas o por
pertenecer a ciertos grupos o lugares. Los prejuicios nos
pueden alejar de personas o posibles empleados
extraordinarios. Prejuicios a través de la historia de la
humanidad han sido: las mujeres no tienen la misma
capacidad que los hombres; rechazar a personas de cierta
nacionalidad por creer que no son inteligentes o limpios,
pueden ser conscientes o inconscientes y a menudo estan
arraigados en preconcepciones culturales, sociales o
individuales.

Los perjuicios y el discrimen en el empleo tienen el efecto de
rechazar a aspirantes a empleo o afectar a empleados que
pueden aportar grandemente a la empresa. Todos de una
forma u otra tenemos algun tipo de prejuicio. Tenemos que
autoevaluarnos para identificar cual o cuales son y asi evitar
tomar decisiones empafiadas por los prejuicios.
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ASPECTO PARA
REFLEXIONAR:

Esto se traduce a que no se les impida o excluya de las
oportunidades de conseguir o mantenerse en un empleo a
personas por estas pertenecer a ciertos grupos o tener
ciertas caracteristicas sefialadas en las distintas leyes que
prohiben el discrimen en el empleo y en otras areas
también reguladas.

Los tribunales han establecido que ofrecer igualdad de
oportunidades no significa tratar a todos por igual, sino,
considerar las condiciones de cada candidato.
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DATOS HISTORICOS:
iSABIAS QUE...7

El desarrollo de los derechos laborales en Puerto Rico
ha estado marcado por una historia de explotacion,
luchas sindicales y marcos juridicos disefiados fuera del
contexto local. El auge de la industria del azucar a
finales del siglo XIX y principios del XX generd una
profunda desigualdad en la distribucién de la riqueza.
Los trabajadores de las centrales azucareras y haciendas
cafetaleras, en su mayoria puertorriquefios vy
afrodescendiente, laboraban en jornadas extenuantes y
con escasa proteccion social (Ayala & Bernabe, 2007).
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El sistema capitalista impuesto a
inicio de siglo XX acentud estas
condiciones discrimi- natorias, ya
que los propietarios de las
centrales, en su mayoria
extranjeros o pertenecientes a la
élite local, monopolizaban Ia
riqueza mientras los tra- bajadores
apenas sobrevivian con bajos
salarios (Moscoso, 2023).

A finales del siglo XIX y principios
del XX, el sindicalismo
puertorriquefio cobré fuerza con la
creacion de la Federaciéon Regional
de Trabajadores en 1897 y la
Federacion Libre de Trabajadores
(FLT) en 1899, esta ultima con el
respaldo de Samuel Gompers y la
American Federation of Labor
(AFL).

Estas organizaciones lucharon por la
jornada de ocho horas, aumentos
salariales y condiciones de trabajo
mas humanas (Matos, 2024). No
obstante, la discri- minacién racial, de
género y social seguia siendo una
barrera para muchos trabajadores. En
la década de 1920, las mujeres
trabajadoras comenzaron a
organizarse contra la desigualdad
salarial y la explotacién en fabricas y
empresas de manufactura.

Durante este periodo, las empresas
utilizaban estrategias de segregacion
en el empleo, asignando los peores
trabajos a personas
afrodescendientes y a trabajadores
rurales. Ademas, el trabajo infantil y
las largas jornadas seguian siendo un
problema generalizado (Ayala &
Bernabe, 2007).

En la década de 1930, bajo la presiéon
de movimientos obreros y la crisis
econdmica de la Gran Depresion, el
gobierno de Franklin D. Roosevelt
aprobé el  National  Industrial
Recovery Act (NIRA) en 1933,
estableciendo la negociacion colectiva
como derecho de los trabajadores.

Aunque el Tribunal Supremo de EE. UU. anulé la ley en 1935, fue
reemplazada por la Ley Wagner (1935), que reforzé la legalidad de

los sindicatos y limitd

las practicas

laborales abusivas. Esta

legislacion impactd directamente a Puerto Rico, ya que fortalecié a

los sindicatos

locales y acelerd

la negociacion de contratos

colectivos (Hernandez Diaz, 2006).
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La lucha contra la discriminacion en el empleo continud en las
décadas siguientes. En 1944, el Congreso de EE. UU. aprobd la
Ley de Discriminacion por Igualdad en el Empleo para combatir
la segregacion en el trabajo, pero las barreras raciales y de
género persistieron. Finalmente, la Ley de Derechos Civiles de
1964 marcé un cambio significativo al prohibir Ia
discriminacion por raza, color, sexo, religiéon y origen nacional
en el empleo. Su Titulo VIl establecié la Equal Employment
Opportunity Commission (EEOC), la agencia encargada de
garantizar el cumplimiento de las normativas laborales
antidiscriminatorias (Hernandez Diaz, 2006).

En Puerto Rico, la EEOC colabora con la Unidad Antidiscrimen
del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos para
garantizar que los trabajadores reciban las mismas
protecciones que en EE.UU. Entre las leyes federales mas
relevantes para promover la equidad en el empleo se
encuentran la Ley de lgualdad Salarial de 1963 (Equal Pay Act,
EPA), la Ley contra la Discriminacion por Edad en el Empleo de
1967 (Age Discrimination in Employment Act, ADEA) y la Ley de
No Discriminacién por Informacion Genética de 2008 (Genetic
Information Nondiscrimination Act, GINA). Estas leyes prohiben
la discriminacion laboral por motivos de género, edad e
informacion genética, respectivamente. Aunque no todas las
categorias mencionadas —como orientacién sexual, identidad
de género, afiliaciéon politica, condicion social o estatus de
victima de violencia de género— estan cubiertas directamente
por estas leyes especificas, muchas de ellas estan protegidas
bajo otras disposiciones federales, como el Titulo VIl de la Ley
de Derechos Civiles de 1964, o por leyes estatales o
territoriales, como las de Puerto Rico, que tienen protecciones
mas amplias en materia de derechos laborales y civiles.
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UNIDAD V: PROTECCIONES
ESPECIALES, SEGUNDA PARTE

Descripcion:

Unidad dirigida a adquirir conocimientos y desarrollar destrezas
sobre tipos de controversias que son atendidas a través de
legislacion especial en los foros correspondientes a la organizacion
para la que trabaja. Conlleva poder reconocer los métodos alternos
disponibles, procesos y canales internos y foros externos a la
organizacion donde se resuelven conflictos laborales u obrero
patronales. Entre las protecciones a ser examinadas se encuentran
las siguientes: acoso laboral, despido injustificado, represalias,
reservas de empleo y las protecciones para madres obreras.

Objetivos generales:
Luego de completado los requisitos del curso, se espera que los
estudiantes puedan:

1.Explicar los foros que aplican a trabajadores que pretenden
radicar una querella al entender que fueron agraviados por
concepto de: despido injustificado, represalias, incumplimiento
con las reservas de empleo o violacion a las disposiciones en favor
de la madre trabajadora.

2.Examinar una muestra de caracteristicas y criterios para cada
categoria de protecciones que forman parte de la legislacion
estatal.

3.Valorar la importancia de generar espacios de trabajo saludables y
promover conductas apropiadas y justas para los trabajadores,
incluyendo el rendimiento de cuentas y las acciones reparadoras
dispuestas en las leyes, guias y protocolos aplicables.

4.Participar de las actividades, ejercicios y pruebas de las lecciones
que configuran la Unidad V.

5.Internalizar valores relacionados al respeto a las diferencias,
actuar conforme a ley y reglamento y normas, no abusar del
poder, y propiciar la adhesion al derecho de los trabajadores.
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UNIDAD ANTI-DISCRIMEN:
TITULO VII, ADEA, ADA Y GINA:

Unidad Anti-discrimen y la Comision de Igualdad en el Empleo
(Equal Employment Opportunity Commision)

Estas dos entidades son agencias administrativas que tienen la
mision de velar por el cumplimiento de las leyes antidiscriminatorios
(Que pretenden evitar la discriminacion) y casos de represalias
(desquites contra trabajadores que han realizado acciones que
podrian incomodar al patrono/empleador).

La Unidad Antidiscrimen (UAD) pertenece al Departamento del
Trabajo y Recursos Humanos de Puerto Rico. Tiene Ia
responsabilidad de recibir quejas e investigar alegaciones de
discrimen, incluyendo las formas reconocidas del discrimen por:
sexo que incluye el discrimen por embarazo, hostigamiento sexual,
violencia doméstica, y por lactancia. Las leyes que administra la UAD
son las leyes de Puerto Rico que prohiben esta conducta. Uno de los
objetivos principales de la UAD es promover que las partes en una
controversia logren un acuerdo a través del ejercicio de la
mediacién. Si las partes no logran llegar a un acuerdo a través de la
mediacién, se conduce una vista evidenciaria, en la cual cada parte
presenta la prueba, tanto escrita como testifical ante el oficial
examinador y éste finalmente emite una determinacion sobre la
querella presentada.

La determinacion puede ser a favor de la existencia del discrimen o
desestimando (denegar o rechazar) la querella. Cualquiera que sea el
resultado final, las partes pueden llevar su reclamo ante el tribunal
de primera instancia. Las determinaciones de la UAD no son
obligatorias para las partes. Si emite una determinacién favorable a
la querella presentada y el patrono no acepta la recomendacién de
la UAD, ellos mismos pueden referir el caso al Negociado de Asuntos
Legales del Departamento del Trabajo o el empleado puede decidir
conseguir a un abogado de la practica privada para que le
represente en los tribunales.
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Otra de las funciones de la UAD es ofrecer actividades
educativas para orientar y educar a trabajadores vy
patronos/empleadores con el propdsito de crear consciencia
sobre los temas que atiende.

La Unidad Antidiscrimen ofrece talleres, conferencias, foros y
seminarios para educar, concienciar, y sensibilizar, dirigidos a
prevenir y combatir la discriminacién ilegal en los centros de
trabajo. Son libres de costos los servicios de mediacién para la
solucion del conflicto y de litigaciéon en los casos.

Llevar el reclamo a la UAD es totalmente voluntario, un
empleado no tiene que llegar primergysu caso a la UAD, puede
ir directamente al tribunal.

Comisién de Igualdad de Oportunidades en el Empleo
(EEOC- por sus siglas en inglés)

La Comision de Igualdad en el Empleo se conoce mayormente
por su nombre en inglés, la Equal Employment Opportunity
Commision. Esta agencia se encuentra adscrita al
Departamento del Estado Federal. Su responsabilidad es
administrar las leyes federales existentes en contra del
discrimen en el empleo y reclamos de represalias.
Especificamente, recibe querellas, investiga y emite
determinaciones sobre quejas que puedan presentar los
aspirantes o candidatos a empleo.
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La EEOC es responsable de hacer cumplir las leyes federales (de los
EE. UU.) que prohiben el discrimen en contra de un aspirante o
candidato a empleo por motivos de su: raza, color, religién, sexo
(incluido el embarazo, el parto o afecciones relacionadas, lactancia, la
condicién transgénero y la orientacién sexual), origen nacional, edad
(40 aflos o mas), discapacidad o informacion genética de la persona.

La mayoria de las leyes federales que son atendidas por esta agencia
aplican a patronos que tienen 15 o0 mas empleados. Bajo la ADEA (Age
Discrimination Employment Act - Ley de Discrimen en el Empleo por
Edad) la cantidad de empleados tienen que ser 20 o mas empleados.
A diferencia de las leyes que administra la UAD que no requieren que
se radique primero en dicha agencia antes de radicar en el tribunal,
bajo las leyes federales se requiere que, con excepcion de los
reclamos por violaciéon a la ley de igual paga por igual trabajo, los
reclamos tienen que radicarse primero en la EEOC antes de poder ir al

tribunal.
#_L&‘@ﬁ DEA

R

Si la EEOC determina que el discrimen pudo haber ocurrido y
entienden que llevar el caso a los tribunales porque tiene impacto
mas para la sociedad que para una persona, entonces, es la misma
EEOC con su division legal que lleva los casos. Al igual, como ocurre
en la UAD, en la EEOC el empleado o el aspirante o candidato a
empleo, puede llevar al tribunal la determinacién de la EEOC con la
cual no esté de acuerdo. Ambas agencias se encuentran
especializadas en el manejo de los casos de discrimen y sus
determinaciones tienden a ser respetadas por parte de los tribunales.

La vision de la Unidad Anti Discrimen del Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos es velar por que se cumpla con las disposiciones
de las leyes que establecen la politica publica con relacién al
problema de discrimen al emplear y en el empleo por razones de
edad, raza, color, religion, ideales politicos, sexo, género,
hostigamiento sexual, embarazo, estereotipos, lactancia, origen
nacional, condicién social, impedimento fisico o mental, matrimonio;
o por ser victima de violencia doméstica, agresién o asecho;
estereotipo por género; orientacion sexual o identidad de género y
por ser militar o veterano.
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Su misién es garantizar a los empleados, en toda la fuerza
laboral del pais, sus derechos fundamentales de dignidad e
igualdad de oportunidades en el empleo, dispuestos en la
Constituciéon del Estado Libre Asociado de Puerto Rico y la
legislacion protectora del trabajo ante violaciones por parte de
los patronos.

La “Unidad Anti-Discrimen del Departamento del Trabajo vy
Recursos Humanos (UAD)” administra el cumplimiento de las

siguientes leyes, reglamentos y normas: EIHE%:EI
i
Ley NUum. 90 de. 7 de agosto de 2020, Ley para o T
Prevenir y Prohibir el Acoso Laboral en Puerto Rico. L
[l

Indican las Guias que una causa de accion predicada en un
discrimen prohibido por ley, a diferencia de una accién al amparo
de la Ley NuUum. 80-1976 por despido injustificado, conlleva la
imposicion de responsabilidad civil; es decir, la imposicion de
compensacion por los dafios ocasionados, que en casos de
discrimen conlleva el pago de una suma igual al doble del importe
de los dafios causados al empleado/a o solicitante de empleo; o
una suma no menor de $500.00 ni mayor de $2,000.00 si no
pudieran determinarse los dafos econdmicos; o el doble de la
cantidad de dafios causados si fueran inferiores a $500.00. La
responsabilidad también incluye la responsabilidad penal a la
comision de un delito menos grave, castigable con multa de hasta
$5,000.00 o carcel por un término no mayor de 90 dias, o ambas
penas a discrecion del tribunal. En su modalidad de discrimen, el
despido de un empleado también conlleva la obligacién de
reposicion del empleado en su empleo y el pago de los haberes,
salarios y beneficios marginales dejados de devengar.

e La Ley Num. 4-2017, establecié topes de los dafios que pueden
ser reclamados bajo las modalidades de discrimen o represalias
“por concepto de angustias o sufrimientos mentales, otros
dafios compensatorios y dafios punitivos, ello en consideracion
de la cantidad de trabajadores empleados por el patrono y no
de las consecuencias directas en el empleado.



https://dle.rae.es/dignidad
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Trabajo/4-2017.pdf

Asi las cosas, la Ley NUum. 4-2017 dispone que en empresas
de 1 a 100 empleados el maximo de compensacion sera de
$50,000.00; empresas de 101 a 200 empleados el maximo de
compensacion sera de $100,000.00; empresas de 201 a 500
empleados, el maximo de compensacion sera de $200,000.00;
y finalmente, en el caso de empresas de 501 empleados o
mas, el maximo de la compensacién sera de $300,000.00.
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e Video sobrela Ley Num. 230 de 1942

En este video educativo, la licenciada Sara Chico Matos

ofrece una explicacién clara y accesible sobre la Ley NUm.

230 de 1942, que regula el empleo de menores de edad en
Puerto Rico. Se discuten los requisitos legales para que
jovenes entre 14 y 17 afios puedan trabajar, incluyendo la
obtencion del permiso del Departamento del Trabajo, la
documentacion requerida, y las limitaciones laborales segun
edad y género.

La profesora también aborda temas clave como:

Horarios permitidos de trabajo

Tipos de tareas prohibidas por razones de seguridad
Limite de peso que pueden levantar los menores
Importancia del equipo de proteccion personal
Responsabilidad compartida en la seguridad ocupacional

Este video es especialmente util para jovenes, padres,
maestros, orientadores y patronos, ya que aclara dudas
frecuentes sobre el acceso temprano al mundo laboral bajo
los parametros legales vigentes en Puerto Rico.

LEY NUM. 230-1942 PARA JOVENES ANTES
DE LOS 18 ANOS.MP4
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https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/230-1942.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/230-1942.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/230-1942.pdf
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/eduardo_matos4_upr_edu/EYpfvgCU5O9Ng_Cxp6VTX4YB4pokuALfDlWjT9Ru7D9sIw?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=z6Jsda
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/230-1942.pdf#:~:text=Ley%20para%20reglamentar%20el%20empleo%20de%20menores%20y,ha%20sido%20subsiguientemente%20enmendada%2C%20y%20para%20otros%20fines.
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/230-1942.pdf#:~:text=Ley%20para%20reglamentar%20el%20empleo%20de%20menores%20y,ha%20sido%20subsiguientemente%20enmendada%2C%20y%20para%20otros%20fines.

Video sobre la -9 Lcda. Sara Chico Matos

En este video educativo, la Lcda. Sara Chico Matos explica de
manera clara y accesible el Formulario I-9, requerido por el
Gobierno Federal de los Estados Unidos para certificar que
toda persona empleada en su territorio esta autorizada
legalmente para trabajar.

Se abordan los siguientes temas:

e ;Qué es el Formulario I-9? y su importancia legal.

e Documentacion aceptada para completar el formulario:
listas A, By C.

e Diferencias entre ciudadano, residente permanente vy
otras autorizaciones laborales.

e Responsabilidades del patrono en el cumplimiento de esta
ley.

e Recomendaciones para jévenes que inician su primer
empleo.

e Plazos legales para entregar documentos si no se tienen
al momento de contratacion.

Este video es ideal para estudiantes, futuros empleados y

cualquier persona interesada en conocer sus derechos y
obligaciones laborales en Puerto Rico y EE.UU.

FORMULARIO [-9 LIC. SARA CHICO MATOS.MP4
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/eduardo_matos4_upr_edu/Ebw2xp33ujhJrqvMbQUeMP8Bu8-Y0b279br5-uRq5iFS6g?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=B9xzOb

LEGISLACION SOCIAL DEL TRABAJO: PROPOSITO Y ALCANCE

O[T

En esta presentacion, el Dr. Edwin H. Morales Cortés expone
de manera clara el propdsito, la evolucién y el alcance de la
legislaciéon social protectora del trabajo. A lo largo del video
se analizan los fundamentos de esta legislacion como
instrumento para promover la justicia social, la equidad, y la
proteccion de los derechos laborales. Entre los temas
destacados se encuentran:

e E|l propdsito ético y juridico de la legislacién social y
laboral

e Las garantias minimas que deben recibir todos los
trabajadores, incluyendo_jornada laboral, compensaciones
y despido justificado

e El impacto de factores demograficos y socioecondmicos
(envejecimiento poblacional, emigracion, empleo parcial,
entre otros)

e Las condiciones laborales de grupos vulnerables como
mujeres, estudiantes y trabajadores sin convenios
colectivos

e La responsabilidad del patrono y del Estado frente a los
derechos de la clase trabajadora

e El vinculo entre condiciones laborales dignas y el
desarrollo econémico y social del pais

MAESTROS Y
LIERCICID CONSEJEROS

ﬂ.'-:'-E]

!'EI ;.-ﬂi'l'.:.l [
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EWv8vJY74hpAvyLjtDMrVqoB98yNNkCn3DbGX5gJR1RPgw?e=SMa5Kd
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EWrNxqKdbFFJsgS7p4DKeC4B_DxSpbhlOJUTBpG95QjHJg?e=R7Lwpe
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/Eaj1SM_FIxVHldefUZ9YjZ0ByZU0RtSr6mOEgPrYOE6Fzg?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=v9rjUW
https://www.rae.es/drae2001/jornada

ACOSO LABORAL
(LEY NUM. 90-2020)

El acoso laboral se comenzd a regular en Puerto Rico cuando
se aprobé la Ley para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en
Puerto Rico el 7 de agosto de 2020. Ley Num. 90 de 2020. El
propdsito de la Ley es procurar que los empleados trabajen
en un lugar de trabajo donde el clima sea uno armonioso y
adecuado para trabajar en tranquilidad y que se caracterice
por el respeto entre todos los que laboran en wuna
organizaciéon. La Ley, en su Articulo 4(3) define el acoso
laboral de la siguiente forma:

“Acoso Laboral”- Se define como aquella conducta
malintencionada, no deseada, repetitiva y abusiva;
arbitraria, irrazonable y/o caprichosa; verbal, escrita y/o
fisica; de forma reiterada por parte del patrono, sus
agentes, supervisores o empleados, ajena a los legitimos
intereses de la empresa del patrono, no deseada por la
persona; que atenta contra sus derechos constitucionales
protegidos, tales como: la inviolabilidad de la dignidad de
la persona, la proteccién contra ataques abusivos a su
honra, su reputaciéon y su vida privada o familiar, y la
proteccion del trabajador contra riesgos para su salud o
integridad personal en su trabajo o empleo. Esta conducta
de acoso laboral crea un entorno de trabajo intimidante,
humillante, hostil u ofensivo, no apto para que la persona
razonable pueda ejecutar sus funciones o tareas de forma
normal.”

2 Ley NUum. 90 de 2020
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https://dle.rae.es/arbitrario
https://dle.rae.es/irrazonable
https://dle.rae.es/dignidad
https://dle.rae.es/abuso
https://dle.rae.es/abusivo
https://dle.rae.es/honra
https://dle.rae.es/reputaci%C3%B3n
https://diccionariousual.poder-judicial.go.cr/index.php/diccionario/vida-privada
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https://dpej.rae.es/lema/derecho-a-la-integridad-personal
https://dle.rae.es/intimidar#LyFm2Wm
https://dle.rae.es/hostil
https://www.rae.es/diccionario-estudiante/ofensivo
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/bvirtual/leyesreferencia/pdf/90-2020.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/bvirtual/leyesreferencia/pdf/90-2020.pdf

ACOSO LABORAL
LEY NUM. 30-2020

Tales conductas afectan negativamente a la persona y no se
encuentran relacionadas a las necesidades de la empresa.
Deben distinguirse de los comportamientos de acoso cuando
un supervisor o gerente cumple con su deber de supervisar a
empleado, para que cumpla con sus deberes vy
responsabilidades, con las normas, politicas y procedimientos
establecidos. Sobre esta facultad, las Guias Sobre el Acoso
Laboral en el Sector Privado de Puerto Rico aprobadas el 3 de
febrero de 2021, dispone en su Articulo VI que “los actos
razonables que lleve a cabo el patrono para asegurar el buen
y normal funcionamiento de la empresa, aunque sean
incémodos, antipaticos o no sean del agrado del empleado, no
se consideran comportamiento de acoso laboral bajo Ia
definicién de la Ley Num. 90-2020 (supra).” Esto significa que,
si un supervisor le requiere a un empleado corregir una
conducta, aplica una accién correctiva o disciplinaria, le hace
cualquier otro requerimiento relacionado a las necesidades
operacionales o administrativas de la empresa, aunque al
empleado no le guste, esa conducta no se considerara
automaticamente, como un acoso laboral.

Si podra constituir acoso laboral si las actuaciones, sea de la
supervision, de compafieros de trabajo, o de visitantes de la
empresa, atenta contra nuestros derechos constitucionales,
como lo son, el derecho a que nuestra dignidad sea respetada,
que no haya ataques abusivos en contra nuestra honra,
reputacion o vida privada o familiar y se proteja la nuestra
salud e integridad personal. Ver Constitucién de Puerto Rico
Articulo Il Secciones 1, 8y 16.

prEbie, Guias Sobre el Constitutcién
JEREEAEr  Acoso Laboral en el de Puerto Rico
PR Sector Privado de

LR ER  Puerto Rico



https://www.trabajo.pr.gov/docs/Libreria_Laboral/Guias/Gu%C3%ADas%20sobre%20el%20Acoso%20Laboral%20en%20el%20Sector%20Privado%20de%20Puerto%20Rico%202021.pdf
https://www.trabajo.pr.gov/docs/Libreria_Laboral/Guias/Gu%C3%ADas%20sobre%20el%20Acoso%20Laboral%20en%20el%20Sector%20Privado%20de%20Puerto%20Rico%202021.pdf
https://dle.rae.es/dignidad
https://dle.rae.es/abuso
https://dle.rae.es/abusivo
https://dle.rae.es/honra
https://dle.rae.es/reputaci%C3%B3n
https://diccionariousual.poder-judicial.go.cr/index.php/diccionario/vida-privada
https://dpej.rae.es/lema/derecho-a-la-integridad-personal
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Derechos%20Civiles/CONST/CONST.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Derechos%20Civiles/CONST/CONST.pdf

ACOSO LABORAL
LEY NUM. 30-2020

Para poder determinar si una conducta alegada es acoso
laboral, requiere de evaluacion y considerar todas las
circunstancias y los hechos ciertos o probados, en cada
situacion que pudiera haber ocurrido. (Art. V (1) de las Guias)
Cada queja que se presente ha de ser investigada por el
patrono y del analisis que se realice de todo testimonio y de
los documentos que se obtengan producto de la investigacion,
se analizard para determinar si se cumple con los aspectos
establecidos en la Ley Num. 90-2020 (supra) que definen
conductas de acoso laboral. Incluso las Guias indican que “si
uno o varios elementos de la definicion de acoso laboral no
estan presentes, la conducta no serd considerada acoso
laboral”.

La Ley NUum. 90 (supra) requiere que cualquier empleado que
entienda que estd siendo victima de acoso laboral en su
empleo tiene que presentar su queja ante su patrono como
primer paso, con el propdsito de darle la oportunidad al
patrono de que, de estar ocurriendo, la conducta se detenga y
no se repita. Cada patrono/empleador ha de contar con
normas para llevar a cabo el proceso de planteamiento de la
queja, prevenir, investigar, proteger y resolver el conflicto. En
caso de que el patrono no cumpla adecuadamente con su rol o
gque no se resuelva la situacién alegada, el préximo paso es
que el empleado presente su situacién ante el Negociado de
Métodos Alternos para la Solucion de Conflictos que es parte
de la Rama Judicial. Solo si estos dos pasos se realizan, uno al
interior de la organizacién y otro en el foro mencionado y en
ninguno de los dos se logra resolver la situacién, entonces, es
que el empleado puede presentar su reclamo al tribunal. (Art.
10 de la Ley 90, antes mencionada).
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ACOSO LABORAL
LEY NUM. 30-2020

Para llevar al tribunal es necesario que el empleado presente
evidencia que demuestre que realizé las gestiones previas
requeridas por la ley. Los reclamos de los empleados tienen
que presentarse no mas tarde del afio de haber ocurrido el
primer incidente de acoso laboral. Este periodo de un afo se
le conoce como periodo prescriptivo. El periodo prescriptivo
es el tiempo que tiene una persona para radicar su reclamo
en un tribunal, ya que, si deja pasar el tiempo, venceria el
periodo. Si el reclamo no se presenta dentro del periodo que
cada ley o la jurisprudencia a establecido como periodo
prescriptivo, los tribunales estan impedidos de atender la
situacion.

Por otro lado, la ley le requiere a cada empresa en Puerto
Rico, desde que la ley fue aprobada, que establezca una
politica o protocolo para atender este tema. En este
documento se plantean los pasos y requisitos que crea el
patrono, entre otras cosas, para informar la forma en que un
empleado ha de presentar su queja. Sobre este particular,
hasta abril de 2025, no se ha presentado un caso al Tribunal
Supremo de Puerto Rico ante las alegaciones de los patronos
de que el empleado no siguid los pasos establecidos en la
Ley, para llevar su reclamo al tribunal. Si se han atendido este
tipo de reclamos en el Tribunal de Apelaciones. Debido a que
las decisiones del Tribunal de Apelaciones no constituyen
jurisprudencia, solo pueden wusarse como un elemento
persuasivo. (El término jurisprudencia significa que las
Opiniones emitidas por el Tribunal Supremo de Puerto Rico o
el Tribunal Supremo de los Estados Unidos de América tienen
efecto de decidir como las leyes serdn interpretadas. Cuando
nos referimos a que las decisiones del Tribunal de
Apelaciones son persuasivas, lo que significa es que pueden
usarse para tratar de convencer a un juez sobre la posicidon
planteada por las partes en controversia; pero el juez no
tiene que dejarse llevar por esa decision tomada por un juez
del Tribunal Apelativo.) 184
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ACOSO LABORAL
LEY NUM. 30-2020

La mayoria de los casos radicados en el Tribunal de Primera
Instancia (este es el primer lugar o foro judicial que interviene
luego de agotados los pasos previos en la organizacion y ante
el mecanismo de métodos alternos mencionado antes. Luego
se puede apelar al Tribunal de Apelaciones y finalmente al
Tribunal Supremo de Puerto Rico). Los patronos en su defensa
han planteado que la querella/demanda se debe desestimar en
los casos en que el querellante/demandante no siguié los
pasos establecidos en la ley.

El acoso laboral segun definido en Puerto Rico incluye no tan
solo acoso psicolégico, que definiremos mas adelante sino
gritos, palabras soeces [malas] y actos de agresion fisica o
verbal, entre otros. Sin embargo, en el acoso psicolégico las
formas de agresion pueden ser aisladas y poco frecuentes,
sutiles o enmascaradas. El acosador no quiere que los demas
se den cuenta de sus conductas por lo tanto la frecuencia
puede se baja ya que tiende a acosar cuando surge la ocasion.
Su interés es desestabilizar a la victima mediante ataques e
intentos de atentar contra su dignidad e integridad para que
se someta a su agresor o huya y le deje el camino libre. Se
espera que exista repeticion o reiteracién. No obstante, no
siempre sera observable o medible o habra testigos para
corroborar los actos u omisiones [cosas que se supone haga o
hiciera]. Es importante documentar y tener testigos. A su vez,
hemos de tener cautela al acusar a otros o inventar hechos
falsos ya que quien radique una querella sin fundamentos y se
pruebe que hubo intencion de afectar a otro con algun
propodsito de beneficio personal o ganancia secundaria como,
por ejemplo, evitar una medida disciplinaria o cumplir con
alguna instruccién podria ser considerado como el verdadero
agresor y asumir consecuencias disciplinarias y/o legales.
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ACOSO LABORAL
LEY NUM. 30-2020

Segun Morales, E. (2012) el acoso psicolégico es un factor
independiente al de la discriminacion, aunque ciertamente
pueden coexistir. Algunos elementos que se deben tomar en
consideracién en la identificacion de conductas de acoso tales
como: la intencién de humillar ya sea tanto en publico como en
privado. El propdsito es el de causar verguenza o faltar el
respeto al interlocutor. En muchas ocasiones se atenta contra
las condiciones de trabajo. El autor destaca la importancia de la
frecuencia o la repeticion de los actos de agresion, dentro de
esta clasificacion de acoso psicolégico. Sefiala que muchos de
estos actos pueden ser provocados de forma premeditada,
consciente o inconsciente ya que pueden ser provocados
también por personas con disfunciones mentales. Se provoca
una condicién de falta de equidad e injusticia en el trabajador
que sélo este tiende a percibirla. Morales, nos comparte algunas
formas en que se ejerce el acoso como, por ejemplo: se realizan
peticiones o se establecen requisitos incongruentes en el
puesto, no se tiende a tolerar las diferencias de opinion, se
fomenta un ambiente de turbulencia e inestabilidad por medio
de chistes, comentarios, comparaciones, la asignacion de
trabajos especiales, entre otros. Ademas, nos ilustra en cuanto a
que una practica observada es la de generalizar, sobre
reaccionar y magnificar los errores, cometiéndose errores de
l6gica y de racionalidad. Estas practicas pretenden atemorizar y
provocar inseguridad como mecanismo de control y alineacién.
Por consiguiente, el acoso tiende a provocar enajenacion,
aislamiento o abandono por parte del trabajador de la
organizacion. En ocasiones se deja sin trabajo o se sobrecarga
de trabajo de forma gradual y paulatina o se asignan tareas que
se entiende de antemano exceden las capacidades intelectuales
o las competencias de la victima. Ridiculizar y provocar
disimuladamente en frente a terceros o en privado, alentar que
se cometan errores y que otros compafieros se convenzan de las
debilidades de la victima, crear coaliciones en contra del
trabajador. 186




ACOSO LABORAL
LEY NUM. 30-2020

En un estudio realizado en Puerto Rico (Morales, E. 2010-
2011) se encontraron cuatro grandes categorias de acoso
laboral: (a) atentados contra la estabilidad e imagen
profesional en forma de rechazo o provocacion, (b) atentados
contra la estima e integridad personal, (c) aislamiento,
persecuciéon y marginacion, (d) presion inadecuada y selectiva
mediante la alteracién de las condiciones de trabajo. Por otro
lado, Morales, E. (2010-2011) en un estudio sobre Percepcion
de un Clima Laboral Potencialmente Agresivo y Violento en el
Empleo encontré tres dimensiones principales, a saber: (a)
acoso psicolégico y el continuo de incivilidad-agresién-
violencia en las relaciones humanas, (b) comportamientos
contraproducentes [negativos] e ilegales, (c) Prevencién o
falta de prevencion y manejo de la agresion y violencia
institucional.

La consideracion de factores culturales, personales,
ambientales y conductuales es esencial desde una
perspectiva sistémica. Dentro de este esquema deberan
considerarse los sistemas de creencia de tipo normativo,
conductual y de control, sin descartar la influencia vy
responsabilidad directa o vicaria de los actores (Morales,
2009).

(Nota al calce: Se le llama querella, y se identifican a las partes como querellante
y querellado, porque el caso se radicé bajo el procedimiento sumario laboral,
que se explica en este Mddulo. Si se utiliza el procedimiento ordinario, entonces
el término que se utiliza es el de demanda, demandante y demandado. Veamos
qué ha dicho el Tribunal de Apelaciones al respecto.
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En Puerto Rico existe la Ley Num. 115 de diciembre de 1991, titulada “Ley
de Represalias contra Empleado por Ofrecer Testimonio ante un Foro
Legislativo, Administrativo o Judicial”. Esta, segin indican las Guias,
prohibe a un patrono el despido, la amenaza o el discrimen hacia un
empleado “con relaciéon a los términos, condiciones, compensacion,
ubicacién, beneficios o privilegios del empleo porque el empleado
ofrezca o intente ofrecer, verbalmente o por escrito, cualquier
testimonio, expresién o informacién ante un foro legislativo,
administrativo o judicial en Puerto Rico, asi como el testimonio,
expresion o informacion que ofrezca o intente ofrecer, en los
procedimientos internos establecidos de la empresa, o ante cualquier
empleado o representante en una posicién de autoridad, cuando dichas
expresiones no sean de caracter difamatorio ni constituyan divulgacion
de informacidn privilegiada establecida por ley.”

De acuerdo con el Articulo 1(a) de la Ley, “empleado” significa “cualquier
persona que preste servicios a cambio de salarios, o cualquier tipo de
remuneracion, mediante contrato oral, escrito, explicito o implicito.” Lo
anterior cubre a empleados contratados indefinidamente, transitorios,
temporeros suplidos por una Compafia de Servicios Temporeros (CST),
empleados publicos del gobierno central o municipal y cualquiera de sus
instrumentalidades o corporaciones publicas; organizaciones obreras, asi
como grupos o asociaciones privadas que empleen empleados. En el
caso de los patronos, se establece la responsabilidad vicaria por los actos
de sus agentes, o supervisores.

,_,_I;lh =B para la Ley de Represalias contra Empleado por Ofrecer Testimonio
2 ante un Foro Legislativo, Administrativo o Judicial (Ley NUm. 115 - 1991)

%%ﬁ,j__'- { visita el siguiente enlace.
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Por su parte, la definicion de “patrono” incluye a patronos publicos y
privados, corporaciones publicas o cualquier otra denominacion de
patrono que exista, incluyendo las tres ramas politicas del gobierno de
Puerto Rico, corporaciones publicas, municipios, independientemente
laboren con o sin animo de lucro.

La Ley protege todo empleado publico o privado. Establece un término
de prescripcion en su causa de accién de tres (3) afios contados a partir
de la alegada violacién. Conforme disponen las Guias, entre los
remedios contemplados por la Ley se encuentran el pago por: (a) los
dafos reales sufridos por el empleado; (b) angustias mentales; (c)
restitucion en el empleo; (d) salarios y beneficios dejados de percibir; y
(e) honorarios de abogado. El pago por los dafios y salarios sera el
doble de lo que se determine causé la violacion de la Ley.

La Ley requiere del empleado probar su caso mediante prueba
directa o circunstancial. Podra establecer prima facie su caso
estableciendo que particip6é de una actividad protegida por la ley y
que fue subsiguientemente despedido, amenazado o discriminado
en su empleo. Establecido lo anterior, al patrono le tocara
establecer y fundamentar una razon legitima y no discriminatoria
para el despido. Si el patrono establece tal “razén” le marin Kuilan v.
correspondera al empleado “demostrar que la razén alegada por Teddy Diaz
el patrono era un mero pretexto para el despido.” Marin Kuilan v.

Teddy Diaz Fastening Systems, Inc. 142 DPR 499 (1997)

Notese que el derecho de los padres y la novia no se reconoce al
amparo de la Ley NUm. 100-1959 sino bajo el referido articulo
1802 del Cédigo Civil; es decir, no tendrian tal causa de accién bajo
la Ley 100, supra que se refiere especificamente al empleado o
aspirante a empleo. De otro lado, si se abre la posibilidad de una
accion en dafios para un primo/a en dafos y perjuicios como fue
en este caso, sugiere que, al referirse en el caso de Dorante a la
conyuge del empleado, tampoco tendria que ser un/a esposo/a

legalmente casados.
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La Ley NUm. 115-1991, supra, es una ley general de represalias
que, a su vez, por sus efectos, enmienda el Articulo 2 de la Ley
NUm. 80-1976. Su redaccion no sugiere que la intencion fuera
proteger  Unicamente las  expresiones realizadas en
procedimientos investigativos. La CFSE es un foro administrativo
comprendido en la definicion de “agencia” bajo la Ley. Los
testimonios alli vertidos quedan cubiertos por la Ley NUm. 115-
1991. Irizarry v. Johnson & Johnson, 2000 JTS 27.

En Ocasio Méndez v. Kelly Services, Inc. 2005 TSPR 4, se indica
que la Ley NUm. 115-1991, supra, se hizo para proteger a los
empleados contra represalias que puedan tomar sus patronos.
Para tener derecho a interponer una accion bajo esta Ley, el
empleado tiene que probar:

Bl

Ocasio _Méndez v. Kelly Services,
Inc., 2005 TSPR 4

(a) Que particip6 de alguna actividad protegida por ley.

(b) Que subsiguientemente de haber tenido tal participacion,
fue despedido, amenazado o sufrié algun tipo de discrimen en
el empleo.

Si se trata de algun empleado que trabaja en una empresa,
pero llega a la misma desde una compafiia de servicios
temporales de empleo (CST), bajo la ley sera responsable quien
incurra en la conducta prohibida, sea la compafiia de servicios
de empleos temporales o el patrono para el cual esta prestando
los servicios 0 ambos, segun fuere el caso.

Indica, ademas el caso, que una mera alegacion no constituye
justificacion para la concesion de remedios. Se requiere que el
tribunal evalie todos los elementos que interesen presentar las

partes en apoyo de sus respectivas contenciones.
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: instar una accién civil contra su patrono dentro de los tres (3) afios siguientes a
la fecha en que se produjo el acto de represalia. Las dudas, dada su naturaleza
reparadora del estatuto, deben resolverse en favor del demandante. La Ley
protege a los trabajadores del sector privado como a los empleados
gubernamentales, incluyendo a aquellos que trabajan en los municipios. Para
fines de la Ley, el término “actividad protegida” significa que el empleado
“ofrezca o intente ofrecer, verbalmente o por escrito, cualquier testimonio,
expresion o informacion ante un foro legislativo, administrativo o judicial en
Puerto Rico cuando dichas expresiones no sean de caracter difamatorio ni
constituyan divulgaciéon de informacion privilegiada establecida por ley.” Rivera
Figueroa v. AAA, 2009 TSPR 162.

La Ley de Represalias, una vez el obrero presenta prima facie su caso, crea una
presuncién a su favor. Para probar su caso tiene dos vias:

1. Prueba directa o circunstancial.

2. Establecer la presuncién juris tantum de la Ley.

: Se establece un caso en su primera fase si:
(a) Participd en una actividad protegida por Ley.
1. Subsiguientemente fue despedido, amenazado o discriminado en el
empleo. Rivera Figueroa, supra.

solo para mantener una buena convivencia laboral, sino también para procurar
orden, productividad y lograr un ambiente de trabajo de respeto y
profesionalismo. Bajo el Articulo Il Seccién 16 de la Constitucion de Puerto Rico
los patronos deben mantener un ambiente de trabajo que le provea “
proteccidon contra riesgos para su salud o integridad personal en su trabajo o
empleo...”. Las normas de conducta ayudan en este proceso de proteger a los
empleados y a la propiedad del patrono.
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En Puerto Rico, a diferencia de los Estados de los Estados Unidos, los
patronos tienen que establecer un sistema progresivo de disciplina ante
incumplimientos y faltas que cometan los trabajadores. Este
requerimiento proviene de la_Ley Num. 80 de 30 de mayo de 1976, segun
enmendada, la cual, segin veremos mas adelante, contiene unas guias
de lo que constituye un despido justificado y en los tres ejemplos
aplicables a conductas de los empleados. Habla de patrén de conductay
conducta reiterada. El propésito del sistema de disciplina progresiva es
ofrecerles a los trabajadores la oportunidad de mejorar ante sus
incumplimientos o faltas. Por eso se llama progresiva, porque inicia con
una amonestaciéon verbal y cada paso o accién va aumentando su
seriedad y consecuencias, hasta que podria llegar al despido. Esto si el
empleado no aprovecha las oportunidades que se le ofrecen para
corregir su conducta. Se destaca que el patrono/empleador es
responsable de adiestrar, readiestrar y suplir las herramientas necesarias
para que el trabajador puede cumplir con sus deberes y obligaciones.
Por lo tanto, un incumplimiento que pueda deberse a algo que el
patrono/empleador no hizo bien podria afectar el desempefio del
trabajador. Esto ha de ser considerado ya que ambas partes son
responsables de lograr un buen desempefio y de ser razonables y
prudentes al tomar acciones que afecten a cada parte.

Usualmente los pasos disciplinarios son: una amonestacion verbal, una
escrita, una suspension de empleo y/o sueldo por un término que puede ir
entre uno a noventa dias y la terminacion de la relacién de empleo. Es
importante conocer que mas de 90 dias de suspension se considera como
un despido de acuerdo con la Ley 80. La realidad es que muchos patronos
ofrecen mas oportunidades de las que incluyen en su proceso disciplinario
progresivo. Lo que un patrono no puede hacer, y asi se dispuso en el caso
de Santiago v. Kodak Caribbean, 129 DPR 763 (1992), es tener su proceso
establecido y no cumplir con este.

El despido es el paso final y representa la pérdida del empleo. Cuando se
llega a este paso es que todos los intentos y oportunidades previas
ofrecidas al empleado no han logrado el cambio esperado. En esta etapa,
el empleado ha demostrado que no tiene interés o la capacidad de
mejorar para conservar su empleo.

Santiago v. Kodak Caribbean, 129 DPR 763 (1992)
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Como una excepcion a la norma del proceso de disciplina
progresiva, existen situaciones que pueden conllevar que se
obvien algunos pasos, incluso que se termine el empleo aun por
una primera falta. El Tribunal Supremo ha indicado que, en
situaciones de ofensas mayores, los pasos de disciplina progresiva
establecidos en la institucion podrian variarse. Cuando se analiza
Si se variara el proceso se debe evaluar la gravedad de los hechos
o violaciones y el impacto de estos en el buen y normal
funcionamiento de la organizacion, en su imagen al publico, si
hubo pérdidas para la institucion o pudo haberlas habido, entre
otros aspectos que representan un riesgo mayor para el
patrono/empleador.

En los casos de despidos en la primera falta cometida, el Tribunal
ha establecido que la falta cometida debe ser de tal magnitud y
seriedad que permitir que se repita seria una imprudencia o
irresponsabilidad. En el caso de Torres Alvarez v. Centro De
Patologia y otros, 2015 TSPR 136, el tribunal determind que el
haber despedido a la querellante por haber agredido a una
empleada constituy6 un despido justificado aun cuando habia sido
la primera falta de la querellante.

Torres Alvarez v. Centro De
Patologia y otros, 2015 TSPR 136

Por otro lado, también se puede suspender de empleo y sueldo de
forma sumaria. Una suspensién sumaria se refiere a una accién
inmediata, no es parte del proceso disciplinario, se utiliza para
alejar a la persona del area de trabajo en lo que se investiga alguna
situacion y se toma la decisién final sobre lo ocurrido. Al finalizar la
investigacion, dependiendo de sus resultados, se aplican las
acciones correspondientes, como puede ser que el empleado
regrese a trabajar sin la aplicacién de una accién disciplinaria y se
le paga el dinero que no recibié mientras estaba suspendido, se le
aplique alguna accidn disciplinaria o se le despida.
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DESPIDO INJUSTO Y REPRESALIAS

El diccionario World Reference define el término represalia como
"mal que una persona causa a otra en venganza o satisfaccion de
un agravio" (ofensa). Son actos o medidas hostiles que se toman en
contra de una persona con el propdsito de causarle dafio porque
Sse siente coraje contra esa persona.

En Puerto Rico en el 1991 se aprobd una "Ley contra el Despido
Injusto o Represalias a todo Empleado por Ofrecer Testimonio ante
un Foro Legislativo, Administrativo o Judicial, Ley Num. 115 de 20
de diciembre de 1991, segun enmendada con el propdsito prohibir
y penalizar el que los patronos tomen medidas en contra de
empleados que realicen ciertos actos que el patrono interprete que
les perjudican. Esta ley en su Articulo 2 prohibe que un patrono
incurra en actos de represalias en contra de un empleado por éste
ofrecer o intentar ofrecer, testimonio, expresion o informacion
ante un foro legislativo, administrativo o judicial en Puerto Rico que
pueda afectar a su patrono o por presentar quejas o
preocupaciones de forma interna en la empresa donde trabajan,
siempre que las presenten dentro de los procedimientos internos
establecidos en la empresa, o ante cualquier empleado o
representante de la institucion que ocupe una posicion de
autoridad.

El propdsito de esta ley es que un empleado que notifique el
incumplimiento por parte de su patrono a alguna ley o politica
interna de la empresa se encuentre protegido de ser despedido,
discriminado, amenazado, con relacion a su empleo o condiciones
de empleo. Pero la proteccién que provee la ley se puede perder si
el empleado incurre en difamacion (Difamacion significa ofrecer
informacion falsa) o divulga informacion privilegiada en el proceso.
Informacion privilegiada es informacién que le pertenece a una
empresa o instituciéon que no debe informarse a personas que no
tienen necesidad de conocer esa informacién y si se divulga puede
afectar a la empresa. Por lo regular son secretos de negocio.
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En las organizaciones, los empleados con autoridad son los
supervisores y gerentes. De hecho, la definicién de patrono que
incluye esta ley ademas de identificar a la institucion como
patrono, incluye a quienes representan a la empresa. Por lo cual,
los supervisores y gerentes no deben incurrir en actos de
represalia.

Existen muchas leyes que prohiben actos de represalias contra
empleados que presentan quejas por violaciones a sus derechos
bajo dichas leyes. La prohibicion de represalia protege al
empleado que presenta su queja, a los que presenten sus
testimonios sobre el asunto planteados y a todos los que
colaboren con una investigacién que se conduzca.

Una persona que demuestre que fue victima de represalia tiene
derecho a recibir una compensacion por los dafios reales que
demuestre haber sufrido, que se le regrese a su empleo si fue
despedido, a recobrar los salarios que haya dejado de devengar,
un pago equivalente a una doble penalidad a la cuantia otorgada
por el tribunal.

Para demostrar la existencia de un caso por represalias el
empleado tiene que presentar evidencia del acto en su contra y
que dicho acto fue una consecuencia por haber participado de
alguna actividad protegida. Al igual que en los casos de discrimen,
si el empleado logra establecer que fue victima de un acto de
represalia, entonces el patrono tiene que presentar prueba de que
la accién tomada estuvo basada en una "razén legitima y no
discriminatoria”. Si el patrono lo logra, entonces el empleado
puede presentar prueba de que el motivo presentado por el
patrono es una excusa para ocultar el motivo verdadero de la

accion tomada, que fue la represalia.

195


https://dle.rae.es/testimonio

:E% Feliciano Martes v. Sheraton, 2011 T.S.P.R. 97

Un elemento importante para demostrar la existencia de la represalia es
que haya cercania entre el evento protegido (presentar una queja o
prestar un testimonio) y el evento en su contra (evento adverso). La
cercania es importante para demostrar lo que se conoce como nexo
causal (en derecho esto significa que el evento adverso fue producto de la
participacion del empleado de la conducta protegida por ley, o sea, para
poder establecer que existe una relacion entre ambos eventos). Para
evaluar la proximidad no existe un periodo de tiempo en especifico que
permita saber a ciencias ciertas cuanto tiempo debe transcurrir entre
estos eventos para poder determinar si existido o no la represalia. Cuando
se analizan las decisiones del Tribunal Supremo sobre la cercania que
debe haber entre los eventos para que quede establecido el nexo causal,
los tribunales han ido evaluando las circunstancias presentes en cada
caso. En Feliciano Martes v. Sheraton, 2011 T.S.P.R. 97, el Tribunal
Supremo de Puerto Rico sobre la cercania de los eventos indicé que debe
transcurrir “poco tiempo”, pero ese término de “poco tiempo” no ha sido
definido de forma especifica en lo que considera "poco tiempo". Mientras
mas tiempo pase entre un evento y el otro, menos util sera para probar
gue el evento adverso se debid a un acto de represalia.
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Ejemplos:
El 8 de septiembre de 2011, nuestro Tribunal Supremo en
Rentas Santiago v. Autogermana, Inc., 2011 T.S.P.R. 131.

determiné que el patrono despidié a la empleada en represalia
por ésta haber acudido a la Corporacion del Fondo del Seguro
del Estado (FSE) en violacién a la Ley NUm. 115-1991. El despido
ocurrié con menos de 10 dias desde que la empleada regresé a
trabajar cuando fue autorizada por el FSE a continuar trabajando
mientras recibia tratamiento.

En Rivera Menéndez v. Action Services, 2012 TSPR 73, el Tribunal
Supremo determino que al haber transcurrido tan solo un mesy
cuatro dias desde que el empleado fue al FSE y la fecha en que
solicité regresar a trabajar, sin que lo reinstalaran, el Tribunal
Supremo encontré que la negativa del empleado de permitirle
regresar a trabajar constituyd un despido en represalias por el
demandante haber acudido al FSE.
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Caso de Rivera Concepciéon v. MFC Corp.

Como una guia que muestra una tendencia de los tribunales hace lo que
se consideraria como “poco tiempo” como elemento a ser considerado
para determinar nexo causal hacemos referencia al caso del Tribunal de
Apelaciones Rivera Concepcién v. MFC Corp., LEXTA20130418-005. Alli, el
tribunal determind que un periodo de cinco (5) meses transcurridos
entre la fecha en que el sefior Rivera fue al Departamento del Trabajo a
orientarse y la fecha de su despido, no refleja la cercania entre eventos
que se considera necesaria para probar prima facie el nexo causal en un
caso de represalia.

Referencia:
C. Zeno Santiago, Desarrollos Recientes de las Reclamaciones Sobre
Represalias en el Empleo, XLVII Rev Jur UIPR 401 (2013-2014)

Finalmente, para determinar la existencia o no de un acto de represalia,
ademas de la proximidad de los eventos para determinar el nexo causal es
importante que se evalue si el empleado fue tratado de forma distinta a
otros en situaciones similares (este factor también se utiliza en los casos
de discrimen); si ha habido un patrén de conducta de parte del patrono,
que sin justificacion en el buen y normal funcionamiento, afectan
adversamente al empleado; si los motivos que plantea el patrono para
justificarlas acciones en contra del empleado son inconsistentes; vy
cualquier otra que ayude a establecer ese nexo causal o a encontrar su
inexistencia.

Todo patrono, tanto en materia de discrimen, acoso laboral, hostigamiento
sexual, como en la de represalia debe tener politicas que contengan su
posicion sobre el tema de cada una de las politicas, un procedimiento
interno para que el empleado conozca como y dénde debe presentar
cualquier queja que pueda tener, dejar claro que se prohibe el que se
tome represalia y que hacer en caso de que ocurra aun cuando el patrono
lo prohiba, e informar sobre las consecuencias de violar las politicas de la
institucién. Dependiendo de las circunstancias incurrir en actos de
represalia y otros de los mencionados, podria conllevar el despido

inmediato, aun en la primera falta.
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PROCESO DE INVESTIGACION ANTE QUEJA DE EMPLEADOS DE
DISTINTAS NATURALEZA

Todo proceso debe darse de forma objetiva y de ser necesario por
la naturaleza de la queja, el patrono puede contratar a una
persona fuera de la organizacion para que la conduzca.

Las quejas deben presentarse por escrito, sea al momento de
presentar la queja, o durante el proceso de entrevistas como parte
de la investigacion. Las quejas escritas deben incluir:

« Nombre de |la persona que la presenta.

» Nombre de la persona afectada, si es distinta a quien presenta
la queja.

e Fecha en que se presenta la queja.

e Una descripcion detallada de lo ocurrido. Incluyendo las fechas
en que cada evento ocurrio.

e Nombre de personas que se pueda entender tienen
conocimiento de lo que ocurrid.

EIERCICIO
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La persona que investiga entrevistara a las siguientes personas:

* Querellante - quien presenta la queja por sentirse afectada
* Querellado(a) - la persona contra quien se presenta la querella
* Testigos mencionados por ambas partes.

Otras personas segun pueda surgir del avance de la investigacién y el o
la investigadora lo entienden necesario. A cada persona que se
entreviste se le tomaran declaraciones por escrito y que cada una debe
firmar su propia declaracién. El o la investigadora, recopilara a demas
cualquier prueba escrita que pueda existir relacionado a la investigacion
que se conduce. Una vez se hayan entrevistado a las personas y
recopilado la evidencia escrita, de existir, el investigador preparara un
informe con sus hallazgos para uso exclusivo del patrono. Ninguna de
las partes, ni los entrevistados tienen derecho a recibir una copia. Solo
se les informara el resultado final. De encontrarse que la conducta
seflalada ocurrié el patrono/empleador determinara la accién
disciplinaria que se aplicara. Dependiendo de las circunstancias podra
conllevar que la persona sea despedida aun cuando esta haya sido su
primera falta.

Toda queja se manejara en un marco de confidencialidad
correspondiente, se les solicitara a todas las partes que no comenten lo
sucedido o lo que se hablé durante la investigacion para evitar que se
dafie la investigacion. Ya que mientras mas se habla de la situacion, mas
los demas le afiaden y le quitan cosas de lo que escucharon.

Ningun empleado debe presentar una queja que sabe que es falsa. El
incurrir en esta conducta podria ser considerado un acto de difamacion,
por lo cual, no puede luego alegar ser victima de represalia, si el patrono
lo despide por dar informacién falsa. Ademas, la persona que fue
afectada por la mentira puede demandar a la persona que dio
informacion falsa sobre su persona y dependiendo del tipo de mentira
puede llevar a la persona a enfrentar un caso criminal.
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Contraste entre conciliacion, mediacién y arbitraje Fernandez
Quinones, D. (2000). El arbitraje obrero patronal (1a ed.).
Colombia: Forum

Aspecto

Conciliacion

Mediacién

Arbitraje

Definicién

Intervencién de un tercero (persona
que no es parte de la
controversia/problema) que ayuda
a las partes a solucionar sus
controversias proponiendo formas
de lograr acuerdos (conciliatorias).

Proceso facilitado por un tercero
(persona que no es parte de la
controversia/problema) imparcial
que promueve la comunicaciéon
para que las partes resuelvan el
conflicto.

Proceso formal donde un
tercero neutral (persona que no
es parte de la
controversia/problema) toma
decisiones sobre la controversia
presentada mediante un escrito
oficial que se conoce como
“laudo”.

Rol del Facilitador que sugiere soluciones. | Facilitador neutral, no propone Adjudicador neutral que decide

tercero soluciones. o resuelve la controversia o
problema.

Funcion del | Persuasion para alcanzar acuerdo | Ayuda a las partes a dialogar y Decide definitivamente

tercero satisfactorio, pero no decide o llegar a acuerdos (soluciones mediante un texto que se

resuelve.

consensuadas)

conoce como laudo arbitral de
arbitraje.

Caracter de
la decisién

No es obligatoria, es un acuerdo
voluntario entre las partes en
conflicto.

No es obligatoria, es un acuerdo
voluntario entre las partes en
conflicto.

Es obligatoria para las partes la
decision del Arbitro.

Finalidad Favorecer un acuerdo amistoso Facilitar didlogo para soluciones Resolver finalmente la
entre las partes. consensuadas. controversia mediante laudo
arbitral.
Flexibilidad | Alta flexibilidad. Alta flexibilidad y adaptabilidad. Baja flexibilidad, proceso formal
del proceso y estructurado.
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ACOSO PSICOLOGICO: PERSPECTIVAS
INTERDISCIPLINARIAS

Este video presenta un abordaje integral del fenédmeno del acoso
psicolégico u hostigamiento laboral desde multiples disciplinas,
incluyendo la psicologia industrial-organizacional, la psicologia en
consejeria, la gerencia de recursos humanos y las relaciones
laborales.

El Dr. Edwin Morales Cortés analiza codmo estas areas convergen para
promover el bienestar en el entorno laboral, asegurar la equidad, y
prevenir dinamicas de violencia psicolégica en el trabajo. Se destacan
temas como:
e Perspectivas disciplinarias en la gestion del clima organizacional
e Implicaciones del acoso psicolégico en los procesos de seleccion,
ascensos, y desempefio
e Laimportancia de sistemas de apoyo, protocolos y cultura
organizacional protectora
» Rol del psicélogo consejero ante casos de estrés, trauma o
conflicto laboral
e Funcion del relacionista laboral y del gerente de recursos
humanos en prevencion, legislacién y defensa de los trabajadores

EJERCICIO MAESTROS Y CONSEJEROS
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https://youtu.be/pWb5P8VngwM?si=kwTI7EwpIdt5BJYs
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/ESVXiH7wI3hAuleyGFDioHABk9xeokKLmR9XQTMZsTYKJA?e=QyKRkP
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EUHlE3AIovFGtqPv69yGCUwBEzCbk04QqlktJWfnNxlWBw?e=F5tdAW
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/ESpjE2cYmYVNslYaxhr6ivcBDJOC06JrRVcJVdQoSCs-hA?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=h7Yo46
https://diccionariojuridico.org/definicion/protocolo/

ACOSO PSICOLOGICO, "MOBBING" Y CLIMA
LABORAL

En este episodio, el Dr. Edwin H. Morales-Cortés aborda el fenomeno
del acoso psicolégico en el ambito laboral, también conocido como
mobbing o acoso moral, desde una perspectiva humana, juridica y
organizacional. Aunque en Puerto Rico este fendmeno aun no cuenta
con una ley especifica que lo regule, se exploran los marcos
constitucionales y normativos que permiten atenderlo legalmente.

Se analizan sus formas mas comunes, los efectos devastadores sobre
las victimas, y los perfiles psicolégicos de quienes lo ejercen. Ademas,
se presentan cuatro grandes dimensiones de las conductas
acosadoras:

1.Atentado contra la estima e integridad personal.

2.Atentado contra la imagen profesional.

3.Aislamiento, persecucion y marginacion.

4.Presion inadecuada y selectiva en las condiciones de trabajo.

EJERCICIO MAESTROS Y CONSEJEROS
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EfN1K4Kyc4BAuSGPyOpGrBABNg9MFAmot70S3DAusy_OZg?e=UYtA4E
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EQvsQitvXf9ItRBfC05AD9kBikbD1d4jwPbND422c_Y_AQ?e=AbhWDI
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/ESpjE2cYmYVNslYaxhr6ivcBDJOC06JrRVcJVdQoSCs-hA?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=vcYzjB
https://dpej.rae.es/lema/derecho-a-la-integridad-personal

ACOSO PSICOLOGICO: CONTROVERSIAS Y MECANISMOS

En este video, el Dr. Edwin Morales-Cortés analiza las razones por
las cuales aun no se ha aprobado legislaciéon especifica sobre el
acoso psicoldgico en el ambito laboral en Puerto Rico. Se discuten
los obstaculos conceptuales, econdémicos y politicos que han
detenido el proceso legislativo, asi como el impacto real de este tipo
de violencia en la salud y el bienestar de los trabajadores. También
se exploran las vias juridicas alternativas que algunos abogados han
utilizado para representar casos de acoso, haciendo uso de
garantias constitucionales, convenios colectivos, responsabilidad
civil y politicas internas patronales. Este recurso es esencial para
comprender el panorama legislativo actual y la urgencia de medidas
concretas en la proteccion de la dignidad humana en el trabajo.

EJERCICIO MAESTROS Y CONSEJEROS
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EUkkfvW-wJ9PpFfv5EckUN4BTN_nCV1CvHTODiWg5qUUhA?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=aFWQVY
https://dle.rae.es/dignidad
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EXQQRXLrDBpBiBP0vt_HeNkBKLA7ua_79PNcR0v6elU5rA?e=5fTKLH
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EeSOAD193j5MufPtTWbNrfYBIN0urExcUHy6qAykWLN3CQ?e=Z1lbMk

ESTUDIO DE CASO: COMPORTAMIENTO HUMANO
EN EL MUNDO DEL TRABAJO
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Este video presenta un esquema estructurado para la creacion,
analisis y presentacion de estudios de caso en el contexto de las
relaciones laborales y el comportamiento humano en el entorno
organizacional. El Dr. Edwin H. Morales-Cortés expone
detalladamente cada componente del esquema de analisis,
integrando variables del comportamiento individual, grupal y
sistémico, en sintonia con las tres unidades del curso.

Ideal para cursos de psicologia organizacional, recursos humanos y
liderazgo, este recurso promueve el pensamiento critico, la
reflexion ética y la propuesta de soluciones orientadas al cambio
desde la comprensién profunda de los conflictos laborales.

e A. Exposicion base

e B. Alegaciones

e C.Argumentacién

e D. Relacion de hechos

e E.Pruebas reales o potenciales

e F. Andlisis FODA aplicado al caso

G. Dinamicas de interaccién humana

EJERCICIO SRR
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EavacOl-sRtMvgzPLHCy77wBZ27rNcHWuTwdNdChe9YAMw?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=qDNGjV
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EVq6NRarufdMvLhM-ZhdXxUBq5PTI48ZTKUUu6iTuHdWMQ?e=k2x16V
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EX_2cZoJP1tCtzbKlXTgiTcB6Op3zRBRD_nUtZ_wB7BtOQ?e=Zti4Ex
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EX_2cZoJP1tCtzbKlXTgiTcB6Op3zRBRD_nUtZ_wB7BtOQ?e=Zti4Ex

SENSIBILIZACION HACIA EL TRABAJO
REMOTO

Este video ofrece una introduccion clara y completa al trabajo
remoto, enmarcado en la crisis provocada por la pandemia del
COVID-19 y el contexto legislativo de Puerto Rico. El Dr. Edwin H.
Morales-Cortés destaca los fundamentos, beneficios, retos y
responsabilidades de esta modalidad laboral, especialmente en
entornos gubernamentales y organizacionales.

e Marco legal del trabajo remoto

e Beneficios para empleados y patronos

e Requisitos culturales, tecnoldgicos y gerenciales

e Implicaciones para la salud, seguridad y equidad

e Supervision, evaluacion y rendimiento de cuentas

e Inclusion de delegados sindicales en el disefio de politicas

e Perspectiva multidisciplinaria: psicologia, derecho,
administracion, tecnologia

e Subsidios, responsabilidades compartidas y reestructuracion
de procesos

e Rol del liderazgo en la implantacién efectiva

MAESTROS Y
EJERCICIO CONSEJEROS
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EaBE1rumfsxHrxR5-fN9dIkBIYPhUn9lxjdBHhDDR_7mBw?e=U0crrP
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EZ4X7g93rNdKlRQQ1piH33wBzc_r0JbUfmW6L_zYULGEhw?e=8ueuwG
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EZ4X7g93rNdKlRQQ1piH33wBzc_r0JbUfmW6L_zYULGEhw?e=8ueuwG
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EYjLCYGyIvhApK7zRjnMrSkBaH2B5WsOC_gcK-w-1qWHQQ?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=uN33t7

REFORMA LABORAL: IMPLICACIONES PUNTUALES

Este video analiza los cambios mas significativos introducidos por
la Reforma Laboral del 2017 en Puerto Rico, enfocandose en sus
efectos sobre la clase trabajadora y la relacion patrono-empleado,
principalmente en el sector privado. El Dr. Edwin H. Morales
Cortés presenta un resumen critico de las medidas que
transformaron derechos adquiridos y condiciones de trabajo
previamente protegidas.

Entre las implicaciones discutidas se incluyen:

e Extension del periodo probatorio de tres a nueve (3 a 9) meses

e Reduccion de beneficios como licencias por enfermedad,
vacaciones y acumulacion de dias

e Modificaciones al calculo del bono de Navidad

e Cambios en los requisitos para el pago de horas extras

e Reduccion en los términos de prescripcion para reclamaciones

laborales
EJERCICIO MAESTROS Y CONSEJEROS
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EQ4mNkQdnUxHjWQDzfRmnvYBLPCzGx0DowQvUxy9gz4b7Q?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=GuqOyo
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EUQIBGkpVWFJvztOgGtVQ9YBtp9tu_WhQ8GPEO9khXPmpA?e=D5fKJ2
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EeHdFWHssI9Lp9VsXl0VNoQBg8H4RTuZVbI-AetdXnTEHA?e=lbZLpV

ENTREVISTAS BASADAS EN COMPORTAMIENTOS

Este video ofrece una guia completa sobre la técnica de entrevista de
selecciéon basada en comportamientos (también conocida como
entrevista por competencias). El Dr. Edwin H. Morales-Cortés explica
como este método mejora la calidad del proceso de reclutamiento,
reduce errores y permite una evaluacion mas justa, objetiva y
predictiva del desempefio futuro del candidato.

Se abordan los siguientes temas clave:

e ;Qué son las entrevistas basadas en comportamientos?

e Como diseflar preguntas efectivas segun dimensiones o
competencias laborales

e Como medir comportamientos reales vs. ideales

e Aplicacion del modelo STAR (Situacion, Tarea, Accidn, Resultado)

e Evaluaciéon mediante escalas y puntuaciones

e |Importancia del lenguaje no verbal, observaciones y seguimiento

EJERCICIO MAESTROS Y CONSEJEROS
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EZHoy6mCwU1Llc4pfKRvEjMB_zejMSXUSwHTNhHcFlZdXQ?e=p3FJNC
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/ES6oTwTp0eFEnvej7j0DM1cBpEIiY6uMK2I4W3fdh3YgvQ?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=LnQVS5

DESPIDO SIN JUSTA CAUSA

LEY DE DESPIDOS INJUSTIFICADOS DE PUERTO RICO

La justa causa para un despido tiene que estar relacionada al
buen y normal funcionamiento de la organizacion. De no
probarse que hubo justa causa se entiende que es un acto
caprichoso y por ende injustificado. La Ley tiene una definicion de
los que es un despido injustificado, y en su Articulo 2, contiene un
listado de conducta que se considera justa causa para el despido.
En dicha seccidn hay tres (3) causas relacionadas a la conducta de
los empleados y tres a sobre situaciones relacionadas a las
operaciones de la organizacion.

Ley Num. 80 de 30 de mayo
de 1976, segun enmendada.

BlAP
..-_E.J_.!._.IE: =

] _|:- y

208


https://dle.rae.es/caprichoso
https://www.trabajo.pr.gov/docs/Leyes/Ley_80_-_Indemnizacion_Despido_Sin_Justa_Causa.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Trabajo/80-1976/80-1976.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Trabajo/80-1976/80-1976.pdf

DESPIDO SIN JUSTA CAUSA

Los tres (tres) motivos por causa de los empleados, incluyen:

==

Los tres motivos que se consideran
justos, por acciones del
patrono/empleador, son:

—
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https://www.trabajo.pr.gov/docs/Leyes/Ley_80_-_Indemnizacion_Despido_Sin_Justa_Causa.pdf
https://dle.rae.es/servicio
https://dle.rae.es/ganancia

En cuanto a los recursos humanos, la ley protege al empleado que
cumple con su trabajo de forma eficiente y responsablemente. Los
empleados que son despedidos, sin que su despido sea producto de
sus incumplimientos o fallas, es interpretado por un tribunal como que
fue caprichoso y no guarda relacion con el buen y normal
funcionamiento de la empresa donde trabaja. Aunque no se prohibe
su despido, el patrono viene obligado a pagar una compensacioén. Esto
de acuerdo con una férmula que establece la ley. Empleados que son
despedidos por justa causa no tienen derecho a ninguna
compensacion o pago.

El Articulo 1 de la Ley Num. 80 (supra) establece la unica compensacion
a la cual tiene derecho un empleado que es despedido sin justa causa.
Esta compensacion se le conoce como la mesada. La Ley Num. 4 de
2017 (supra) que se conoce como la Reforma Laboral hubo un cambio
en la férmula para empleados que comenzaron a trabajar el 26 de
enero de 2017, al presente. El cambio redujo la compensacion en
cuanto a que le puso un tope a la cantidad de dinero que los
empleados que comenzaron del 26 de enero de 2017 en adelante
pueden recibir, ese tope es de nueve (9) meses de sueldo y cambio la
féormula para calcular la compensacion.
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https://dle.rae.es/producto
https://dle.rae.es/caprichoso
https://www.trabajo.pr.gov/docs/Leyes/Ley_80_-_Indemnizacion_Despido_Sin_Justa_Causa.pdf
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EVv7pjHDUG5Lv94BmZ9TDLwB3A-A2B76rMtQZ73CA-Kv_g?e=A1hxAK

EL DESPIDO DE UN EMPLEADO PUEDE DARSE
DE TRES FORMAS DIFERENTES.

La mas conocida, cuando el patrono le notifica sobre su despido. Para
aclarar una confusién que hay en la mente de muchos, no hay un
requisito en la ley que obligue a que el patrono entregue una carta de
despido. Por lo cual, empleados que le dicen a su patrono/empleador
gue no se van hasta que le entreguen la carta de despido no tienen
razén en su pedido.

Cuando un empleado renuncia motivado por actuaciones del patrono
que estan dirigidas a hacerlo renunciar porque le impusieron
"condiciones de trabajo mas onerosas, reduccién del salario, rebajarlo
de categoria o someterlo a vejamenes o humillaciones de hecho o
palabras". Esta forma de despido se le conoce como despido
constructivo, ya que el patrono creé un clima laboral tan dificil o
desagradable que el empleado no tuvo otra opcién que no fuera
renunciar.

Hoy dia, con la aprobacién de la Ley 90 de 2020, Ley para Prohibir y
Prevenir el Acoso en el Empleo, los reclamos de esta naturaleza se
estan presentando bajo esa Ley y no bajo la Ley 80, ya que la Ley 90
provee mejores beneficios que la Ley 80, la cual, como indicado, solo
provee la mesada mientras que la Ley 90 concede el pago por los
dafios sufridos, un pago doble de la suma que conceda el tribunal, si
alguna, reposiciéon en el empleo y salarios dejados de recibir. La
tercera forma de despedir que reconoce la Ley 80 es cuando un
empleado es suspendido por tiempo indefinido o por mas de 90 dias.

EJERCICIO
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https://ayudalegalpr.org/resource/despido-constructivo
https://ayudalegalpr.org/resource/despido-constructivo
https://dts.poderjudicial.pr/ts/2011/2011tspr25.pdf
https://dts.poderjudicial.pr/ts/2011/2011tspr25.pdf
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EVd71DXwuytGgjG33sFajm8BtyJA9ANCITgKJOPG21x4fg?e=jkLVm9

Antes de la Ley Num. 4 de 2017, citada anteriormente,
existia una presuncion o creencia (presuncion es algo
que se da por cierto de primera intensién a menos que
se demuestre lo contrario) de que los despidos en Puerto
Rico eran injustificados y el patrono tenia el peso de la
prueba de demostrar que el despido fue justificado. Al
eliminarse la presuncion, se cre6 una gran confusion,
especialmente entre los abogados de trabajadores, ya
que surgio la pregunta de como un empleado demuestra
que su despido fue injustificado, si muchas veces no
conoce las razones por las cuales fue despedido y quien
tiene la prueba de lo que llevo al despido es el patrono.

Previo a ser aprobada la Ley Num. 4-2017 (supra) el entonces
gobernador de Puerto Rico solicité una consulta al Departamento de
Justicia de si el vocabulario propuesto por dicha ley tendria el efecto
de transferir el peso de la prueba (obligacion de poder demostrar que
es cierto lo que reclama) al empleado despedido. En la Consulta Num.
A-77-17, firmada por la entonces secretaria de Justicia el 24 de enero
de 2016, se dispuso que no era la intension del legislador dejar en
manos el empleado despedido demostrar que su despido fue
injustificado, que dicha tarea permanecia en manos del patrono. Que
el obrero despedido hace su alegacion de que su despido fue
injustificado y siguiendo la jurisprudencia, le corresponde al patrono
presentar prueba de que el despido fue justificado. Se indica en la
Consulta y citamos: “...es importante destacar que el lenguaje del resto
de las disposiciones de la Ley Num. 80, supra, en sus articulos 1y 2,
denotan que una vez el empleado haga una reclamacion de despido
injustificado, le corresponde al patrono, demostrarle al juzgador de los
hechos que posee justa causa para el despido [del] empleado y de
esta forma el patrono quedara exonerado del pago de la mesada”.

Se indica en la Consulta que, aunque se haya eliminado el vocabulario
de la Ley Num. 80 que asignaba el peso de la prueba al patrono, “...el
remanente de la ley y la jurisprudencia interpretativa avalan la
conclusion de que sigue vigente la presuncién de despido
injustificado’...”. Finalmente se indica y continuamos citando
entendemos que el proyecto mantiene su propdsito social con
relacion a este asunto y aun persiste que sea el patrono quien tenga
que probar si el despido fue uno justificado. Hacer otra interpretacion

conduciria a un resultado injusto.”

i
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Sobre la eliminacion de la presuncion de que los
despidos son injustificados, a menos que el patrono
demuestre lo contrario, el Tribunal Supremo en el caso
Ortiz Ortiz v. Medtronic Puerto Rico, 2022 TSPR 076
determind que el empleado que reclama que su despido
fue injustificado debe presentar prueba que logre activar
la presuncién del despido injustificado.

Luego de la aprobacién de la Ley 4-2017 (supra) y a la Consulta
A-77-17 de la secretaria de Justicia, en el caso Ortiz Ortiz v.
Medtronic Puerto Rico, 2022 TSPR 076 el Tribunal Supremo de

Egrs:E P.R. establecié la forma en que los casos de despido debian
$ ;  presentarse. Determind que el empleado que reclama que su
Egyan2  despido fue injustificado debe presentar prueba que logre
LSBT octivar Ia presuncion del despido injustificado. Esto es, que
Oft?zbgrrtﬂz demuestre en primer lugar que estuvo empleado en la empresa

Vs que demanda, que su relacion de empleo era a tiempo
Medtronic  indeterminado, que recibia un sueldo o salario por su trabajo y
202§7T65PR que fue despedido. Si logra demostrar esas cuatro (4) cosas,

entonces el peso de la prueba (el peso de la prueba significa
tener la responsabilidad de probar su posicidon en el caso) para
demostrar que el despido fue justificado pasa al patrono. Por lo
que entonces, el patrono/empleador tiene que presentar prueba
para derrotar la presuncion levantada por el demandante, de
que el despido fue injustificado y convencer al juez de que fue
justificado. Del patrono demostrar que el despido fue justificado,
el empleado no tiene derecho a la compensacién que concede la
Ley 80.

Véase: E. Garcia Garcia, El legado e implicaciones de la reforma laboral
de 2017, 86 Rev. Jur. UPR 1087, 1156 (2017) C. Arvelo Forteza, El despido
injustificado tras la reforma laboral: ;un cambio de paradigma o una
diferencia de apreciacion?, 86 Rev. Jur. UPR 1167 (2017)

z

86 Rev. Jur. UPR 1087 86 Rev. Jur. UPR 1167
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Jurisprudencia Sobre Casos de Despidos bajo la Ley

NUum. 80-1976

Estos casos son algunos ejemplos de cémo los tribunales evaluan
los casos y nos ayudan a ver lo que se interpreta como lo
correcto y lo incorrecto al despedir a un empleado. Se reconoce
que el despido debe ser la ultima alternativa, ya que deja al
empleado sin el sustento para siy su familia, pero, amparados en
la necesidad de una persona en obtener su sustento, no se debe
permitir que la conducta contraria a lo correcto y en violacion a
las normas de la empresa y el desempefio ineficiente, sea
apoyada por los patronos afectando sus operaciones, que puede
tener un impacto negativo en la estabilidad del negocio y en el
empleo de los demas empleados.

Ortiz Ortiz v. Medtronic Puerto Rico, 2022 TSPR 076 == Fasfick:

El demandante alegd en su querella que fue despedido sin justa
causa. Por su parte la empresa alegd6 que el despido fue
justificado ya que fue producto de los multiples incumplimientos
de parte del seflor Ortiz a sus tareas o deberes vy
responsabilidades y las pérdidas que le ocasioné a la
organizacion, luego de los resultados de una inspeccién llevada a
cabo por la Junta de Calidad Ambiental por los alegados
incumplimientos del empleado de las funciones de su puesto.
Este caso es interesante porque el Tribunal reconocié que no
hubo un proceso de disciplina progresiva siguiendo los pasos
establecidos por el patrono, pero también reconocié que el
patrono, por medio de las evaluaciones que le hizo al empleado
demostré los sefalamientos peridodicamente (evaluacidon tras
evaluacién) le habian estado haciendo al empleado y éste habia
reconocido como correctos. En este caso el Tribunal expreso lo
siguiente en cuanto a los derechos de los patronos y los deberes
de los empleados:
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El patrono/empleador tiene derecho a establecer los
requisitos que los empleados tienen que cumplir para
ocupar un puesto en la organizacion y el nivel de
desempefio y la productividad que espera de los
trabajadores.

Los requisitos que el patrono establezca deben estar relacionados a
los deberes y responsabilidades de cada puesto y los requerimientos
de desempefio y productividad deben ser razonables (A. Acevedo
Colom 2005).

La ley no dispone la cantidad minima de las acciones disciplinarias
que deben darse antes de despedir a un empleado, tampoco indica
sobre la forma especifica en que deben documentarse (A. Acevedo
Colom 2005).

Toda relacion de empleo, aunque se indique por escrito, se basa en la
expectativa de parte del patrono de que los empleados cumplirdn con
los deberes asignados de forma eficiente.

Blanes v. Tribunal de Distrito, 69 DPR 113 (1948).

En este caso el Tribunal entendié que la organizacion, aunque
no le dio amonestaciones escritas al demandante, si le notificd
en varias ocasiones de sus incumplimientos y le brindd varias
oportunidades para que mejorara, sin que ello ocurriera; por lo
cual determind que su despido estuvo injustificado.

Miranda Ayala v Hospital San Pablo, 2007 TSPR 062

El Tribunal concluyd que el despido del sefior Miranda Ayala fue
justificado al éste haberse apropiado de varias cajas de cerveza
propiedad del hospital sin estar autorizado, ademas que mintié
cuando fue cuestionado sobre el hecho que quedd grabado en
las camaras de seguridad del hospital. El Tribunal consideré
que un acto de robo conlleva la terminacion aun en una
primera falta por dicho acto constituir un acto de
deshonestidad y delito. El sefior Miranda habia sido
amonestado en varias ocasiones previo al incidente o situacion
ocurrida con las cervezas. 215
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Juan, 182 D.P.R. 368 (2011)

El despido del empleado fue justificado porque violenté las
disposiciones sobre asistencia del manual de asociados o
trabajadores, cuando tuvo siete ausencias por enfermedad
consecutivas sin excusarse diariamente, para informar que
continuaba enfermo. El Tribunal Supremo indicé que cada dia
en que el querellante se ausentd a su trabajo fue una nueva
falta. Moraleja, si tienen que ausentarse por varios dias
recuerde llamar todos los dias. Al personal no exento se le
requiere presentar un certificado médico cuando se ausenta
por mas de dos dias consecutivos por enfermedad. Lo
anterior, salvo que sea un trabajador que esta unionado o
sindicado y que en el convenio colectivo se establezca algo
diferente.

Narvaez v. Chase Manhattan Bank N.A., 120 [&]a:myi[w]

D.P.R. 731 (1988) b g b ST

despido de un supervisor por razones de [EISESELE

incompetencia y falta de capacidad para controlar
las situaciones en el centro laboral estuvo
justificado.

Diaz Fontanez v. Wyndham Hotel Corp.,_ 2001

TSPR 141

Tribunal determiné que el despido del
demandante fue por justa causa debido a una
reorganizacion que llevd a cabo su patrono y no por
un discrimen por edad, segun alegado por el
querellante.
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RESERVAS DE EMPLED

Distintas leyes laborales han establecido lo que se conoce como una
reserva de empleo. Estas reservas tienen el propédsito de que el
patrono/empleador conserve el empleo del empleado que por ciertas
razones no puede asistir a trabajar. Cada ley que concede la reserva de
empleo tiene unos requisitos que el empleado tiene que cumplir para
poder regresar a trabajar.

Se ha establecido que la reserva de empleo tiene el propdsito de que el
empleado cuente con un tiempo para recuperarse o atender alguna
situacion cubierta por la ley, sin miedo a que se quedara sin trabajo.
Pero a la vez, el legislador ha establecido en la ley tiempo especificos
para que el patrono/empleador, tampoco esté esperando por tiempo
indefinido por el regreso del empleado.

Ademas, los patronos/empleador pueden conceder licencia de forma
voluntarias, lo que no pueden hacer es dejar de cumplir con las licencia
y reservas de empleo que son obligatorias por ley. Veamos las leyes y
los tiempos que conceden para la reserva de empleo.

=7~| FONDO DEL SEGURO DEL ESTADO (FSE) y SEGURO POR W
=N INCAPACIDAD NO OCUPACIONAL (SINOT) “._."*“"‘.&"&f’wr"""r-

El FSE es una ley (Ley Num. 45 de 18 de abril de 1935, segun
enmendada, Ley del Sistema de Compensaciones por Accidentes del
Trabajo) provee asistencia médica a empleados que sufren un
accidente o una enfermedad de trabajo.

SINOT es una ley (Ley Num. 139 del 26 de junio de 1968, 0l 0l
segln enmendada) que provee beneficios econdémicos a “&%

empleados que por un accidente o enfermedad no s
relacionada al trabajo. f;’.’ﬁ

Ambas leyes proveen un periodo de reserva de empleo cuya duracién
varia dependiendo de la cantidad de empleados que tenga el patrono.
Dentro de los derechos que esta Ley les concede a los empleados se
encuentra la reserva de empleo.
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RESERVAS DE EMPLED

Patronos con mas de 15 empleados - 12 meses
Patronos con 15 empleados o menos - 6 meses
\\ Es importante aclarar que cuando una la ley dice meses y no afo, no se
// tienen 365 dias, ya que para efectos legales todos los meses tienen 30
dias por lo cual 12 meses por 30 dias son 360 dias y seis (6) meses por 30
dias son 180 dias.

Una vez el empleado es autorizado a regresar a trabajar debe cumplir
con lo siguiente para tener derecho a regresar al trabajo:

Solicitar regresar a trabajar, dentro de los quince (15) dias de haber sido
autorizado a regresar a trabajar. Si los 15 dias no estan dentro del
periodo de reserva (si quedan fuera) se pierde el derecho a regresar a
trabajar;

e Esos 15 dias tienen que estar dentro del término de doce (12) o seis
(6) meses de la_reserva de empleo.

e El empleado tiene que estar apto fisica y mentalmente para regresar
a trabajar.

e El trabajo que desempefaba tiene que seguir estando disponible al
momento de solicitar regresar a trabajar.

Se entiende que esta disponible si el puesto se encuentra vacante o lo
esta ocupando otra persona. Se presume que estaba vacante si luego de
la solicitud de reposicion nombran a otra persona dentro de los préximos
30 dias de la solicitud del empleado.

: ERREE

A

o

En el caso de Feliciano Martes v. Sheraton Old San Juan, 2011 TSPR 097,
nuestro Tribunal Supremo aclaré que la proteccion de la reserva de
empleo bajo SINOT comienza cuando se radica la reclamacion para
obtener los beneficios y la misma es aprobada. En el caso de la reserva
ante la Corporacién del Fondo del Seguro del Estado (CFSE) la reserva
comienza el dia en que el empleado se inhabilitd o incapacitd para seguir
trabajando. 218
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Ley de Proteccion de Madres Obreras
(Ley Niim. 3-1942)

ﬁgﬁ%ﬁ% Ley 3-1942

En Puerto Rico la Ley Num. 3 de
13 de marzo de 1942, segun
enmendada, provee unas
protecciones a la  mujer
trabajadora embarazada. Entre
otras protecciones le provee
una licencia con paga por ocho
semanas. También la Ley 427 de
16 de diciembre de 2000, segun
enmendada, provee un periodo
de lactancia.

La Ley NUm. 3-1942 ademas de
proveer una licencia con sueldo
por ocho semanas, prohibe que
los patronos tomen acciéon en
contra de las empleadas
embarazadas por estas bajar su
nivel de rendimiento o
productividad, esto en
reconocimiento a que en
momentos dados la mujer no
tiene la misma agilidad vy
ademas debe cuidar de su
criatura.
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- Ley de Proteccion de Madres Obreras
(Ley Nm. 3-1942)

La licencia debe disfrutarse de la
siguiente forma:

Embarazo

4 semanas previo a la
fecha probable de partoy
4 semanas luego del
parto.
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Proteccion de Madres Obreras
(Ley Niim. 3-1942)

En caso de que la empleada
sufra  complicaciones como
consecuencia del parto y por
ello se ve imposibilitada de
regresar a trabajar al finalizar la
licencia por maternidad, tiene
derecho a una extension de la
licencia por 12 semanas
adicionales, pero sin paga. Este
tiempo adicional no es para
atender al bebé, es solo por
complicaciones que ella haya
tenido o esté sufriendo.

Indica, también, que la cuestion
a considerarse no es si el
despido estuvo motivado por la
condicion de embarazo, sino si
estando embarazada,  fue
despedida sin que hubiera
causa justificada. Una vez
establecida la reclamacion por
parte de la obrera, corresponde
al patrono probar que habia una
justa causa para el despido.

Santiago Gonzalez v.
Oriental Bank
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Proteccion de Madres Obreras
(Ley Niim. 3-1942)

No obstante, si el despido se
produce por menor rendimiento
y el patrono demuestra que
desconocia al momento del
despido la  condicion  de
embarazo de la mujer, la causa

de accion de ésta por despido
injustificado sera aquella que
contempla la Ley Num. 80, es
decir, la mesada.
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Proteccion de Madres Obreras
(Ley Niim. 3-1942)

Adopcion

Los derechos reconocidos a la madre obrera en lo concerniente a la
licencia de maternidad, en virtud de la Ley NUm. 54 de 10 de mayo
de 2000, se les extendieron a las madres que adopten hijos/as.
Para que aplique dicha disposicién, las madres que adoptan
hijos/as es necesario que el adoptado(a) se encuentre en edad
preescolar y que esté matriculado en una instituciéon escolar. La
licencia es reclamable a partir de la fecha en que el nifio(a) es
recibido(a) en el nucleo familiar.

Menores de cinco (5) aflos 0 menos, que no estén en la escuela - 8
semanas

Menores de seis (6) afios en adelante - cinco (5) semanas

La licencia por adopcién comienza a partir de la fecha en que el
menor sea recibido en el hogar.

Aborto Natural

Surge del Reglamento 7667
Se concede la licencia por maternidad hasta un maximo de ocho

semanas si el aborto produjo en la mujer los mismos efectos
fisiolégicos de un parto, pero sujeto al tiempo que certifique el
meédico que la atendié durante el aborto. Por lo cual la licencia en
estos casos puede ser de un dia hasta un maximo de 8 semanas.
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Proteccion de Madres Obreras
(Ley Niim. 3-1942)

La empleada que desee disfrutar de los beneficios que la Ley 3 concede,
debe proveer la documentacién que es requerida por la ley.

La Ley Federal (de los EE. UU) requiere que los patronos con 15 empleados o
mas provean acomodos razonables cuando una empleada presente alguna
limitacion para ejercer su trabajo debido a su embarazo, nacimiento de su
bebé o por alguna condicion médica relacionada, siempre y cuando el
acomodo no sea oneroso (que no pueda cumplirse por su costo o por ser
irrazonable). El acomodo razonable también aplica a empleadas en
tratamientos de fertilidad.

La ley de lactancia concede a la madre un término de tiempo durante horas
laborales para lactar a su bebé, si el patrono tiene un centro de cuido en su
lugar de trabajo o para extraerse la leche materna. Para patronos
considerados como pequefios negocios por la Administraciéon de Pequefios
Negocios Federal se concede media hora que pueden usarse en dos
periodos de 15 minutos o uno de media hora, a eleccién de la empleada.
Para otros patronos el periodo es de una hora que puede dividirse en dos
de media hora o tres de 20 minutos

Las empleadas que fueron contratadas por medio de un contrato de empleo
temporal (conocido popularmente como “temporero”) pueden disfrutar de
media hora por cada cuatro (4) horas de trabajo.

El patrono esta obligado a proveer un lugar que provea a la empleada
privacidad y seguridad, que el lugar sea limpio que tenga tomas eléctricas
y cuente con ventilacion.

El periodo que provee esta ley es de 12 meses que comienzan a contarse

cuando la empleada regresa a trabajar luego de finalizada su licencia por
maternidad. Para poder continuar disfrutando del periodo de lactancia, la
empleada tiene que presentar un certificado en donde se haga constar
que continda lactando durante los primeros 15 dias del 4to. y 8vo. mes de
nacido el bebé.
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Proteccion de Madres Obreras
(Ley Niim. 3-1942)

Las horas en que se disfrutara de la licencia lo acuerdan en conjunto patrono
empleada, una vez establecido. Ninguno de los dos, lo puede cambiar sin que ¢
otro lo apruebe.

Estas leyes protectoras de las empleadas embarazadas son sumament
necesarias porque traer seres humanos a la vida tiene que ser protegido por |
sociedad por la importancia que ello tiene. A menos que surjan complicacione
en el embarazo, una mujer embarazada debe poder continuar realizando toda
las actividades de la vida.

Pero el proceso del embarazo llega a un punto donde a la mujer se le hara
dificil realizar sus tareas como acostumbrado y es ahi donde los patronos
tienen que mostrar un gran grado se sensibilidad para acomodar las
necesidades validas y razonables, que pueda tener la empleada. Como, por
ejemplo, ira con mas frecuencia al bafio, estar sentada por mas tiempo,
modificar su vestimenta a la establecida por un uniforme. Doblarse se hace
dificil y cargar objetos pesados o trabajar bajo ciertas condiciones es un riesgo.
Por eso los empleados tienen la responsabilidad de realizar acomodos, que
sean razonables, para que la empleada siga realizando su trabajo. Otro
aspecto es que el patrono no debe aplicar acciones disciplinarias ni despedir a
la empleada porque esta durante su embarazo baje su nivel de productividad.

Pero el estado de embarazo no debe usarse por la empleada para abusar de su
estado y solicitar acomodos que no son realmente necesarios 0 que sean onNerosos
?/que no puedan ser concedidos. Lo anterior, en caso de que podria comprometer
as operaciones de la organizacion o afectar negativamente a otros trabajadores.
Cada caso ha de evaluarse conforme a todas las circunstancias y con base a ley,
reglamentos, jurisprudencia y las mejores practicas de prevencion y proteccion.

La responsabilidad del “patrono sucesor” (que compra un negocio activo) bajo el
Titulo VII de la Ley de Derechos Civiles Federal de 1964, como bajo nuestra

jurisdiccion, se determina a base de ciertos criterios:
no por la accion impugnada. Lépez v. Motorplan, 134 D.P.R. 111 (1993).



https://poderjudicial.pr/educacion-a-la-comunidad/glosario-de-terminos-juridicos-y-conceptos-relacionados-al-poder-judicial/#glosario%7C9
https://www.courtlistener.com/opinion/8588621/bruno-lopez-v-motorplan-inc/

Aspectos hasicos sobre el acomodo
razonahle en el empleo

Este video educativo expone de forma clara y accesible los
fundamentos del acomodo razonable en el empleo, una garantia
legal clave para asegurar la equidad en el entorno laboral. El
doctor Morales-Cortés presenta como la legislacion vigente, tanto
en Puerto Rico como a nivel federal (como la Ley ADA), protege los
derechos de personas con discapacidades para desempefiar sus
funciones esenciales sin ser discriminadas.

Temas abordados:

e (;Qué esunacomodo razonable y cémo solicitarlo?

» Obligaciones y limites del patrono

e (Casos en que el acomodo puede no ser viable

e Evaluacion del impacto economico y organizacional

e Leyes relevantes: ADA, Ley Num. 139 (incapacidad no
ocupacional), Ley Num. 428 (accidentes en vehiculos), FMLA, y
Ley NUm. 115 (represalias)

e Inclusion, dignidad y derecho a trabajar sin discriminacién

EJERCICIO MAESTROS Y CONSEJEROS
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EVKmBR7fWUBPt4IyHU98aNMB8MrilRlJNhKiw8myXym4dQ?e=XC8Nlq
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EVKmBR7fWUBPt4IyHU98aNMB8MrilRlJNhKiw8myXym4dQ?e=XC8Nlq
https://www.cdc.gov/ncbddd/spanish/disabilityandhealth/disability.html
https://dle.rae.es/dignidad

Video sobre Ley 80 Justa Causa Despidos o
Represalias.mp4

En este video educativo, la Lcda. Sara Chico Matos ofrece una
explicacién completa sobre aspectos fundamentales de la Ley NUm.
80-1976 y las causas que podrian constituir despido injustificado en
Puerto Rico. Ademas, se profundiza en la Ley Num. 4 de 2017, supra,
(Reforma Laboral), especificamente en los derechos y deberes de los
empleados, y cdmo estos se relacionan con situaciones de despido o
represalias.

Se abordan temas clave como:

» La diferencia entre discriminacion y represalia en el empleo.

e Derechos del trabajador segun el Art. 214 de la referida ley.

e Ejemplos de casos reales donde se identifican represalias.

o Deberes de los empleados (Art. 215), incluyendo conducta
adecuada, no competir con el patrono, cumplimiento de
instrucciones y normas.

e Limites éticos y legales en las érdenes laborales.

Este video busca educar a estudiantes y futuros trabajadores sobre
los fundamentos legales que regulan la relacidén laboral y cémo

LEY 80 JUSTA CAUSA DESPIDOS O REPRESALIAS.MP4
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/eduardo_matos4_upr_edu/EVVlAVznidpCo6Ib_qTrjKcBZizPgdXSCcCOElnuvEwrBw?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=XfX3wR
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/eduardo_matos4_upr_edu/EVVlAVznidpCo6Ib_qTrjKcBZizPgdXSCcCOElnuvEwrBw?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=XfX3wR
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/eduardo_matos4_upr_edu/EVVlAVznidpCo6Ib_qTrjKcBZizPgdXSCcCOElnuvEwrBw?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=XfX3wR
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/eduardo_matos4_upr_edu/EVVlAVznidpCo6Ib_qTrjKcBZizPgdXSCcCOElnuvEwrBw?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=XfX3wR
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/eduardo_matos4_upr_edu/EVVlAVznidpCo6Ib_qTrjKcBZizPgdXSCcCOElnuvEwrBw?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=XfX3wR

REFORMA LABORAL: ACCIONES
TRANSFORMADORAS
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La Reforma Laboral del 2017 ha tenido efectos adversos en los
trabajadores, segun diversos analisis.
Se destaca la necesidad de promover una reforma que haga
justicia social, econémica y laboral en Puerto Rico.
Transformar Puerto Rico social y econdmicamente desde un
enfoque multisectorial y transdisciplinario.
Apostar por la participacion activa de:
o LaUPR
Los sindicatos
El sector privado
Los legisladores
El pueblo trabajador

o

o O o

EJERCICIO MAESTROS Y CONSEJEROS
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Video sobre Jornada de trabajo

En este video educativo, la Lcda. Sara Chico Matos explica de
forma clara y accesible el concepto de jornada de trabajo en
Puerto Rico, haciendo énfasis en la Ley Num. 379 de 1948, y
la enmienda introducida en el 2017 mediante la reforma
laboral. Se discuten los derechos y limitaciones de los

trabajadores por hora para solicitar cambios en su jornada

laboral, incluyendo:

e Cambios de horario,
e Reduccién de horas,
e Solicitudes de teletrabajo o trabajo a distancia.

Se detallan también los requisitos para presentar dichas
solicitudes, la importancia de hacerlo por escrito, y los
criterios que los patronos pueden utilizar para aceptarlas o
denegarlas. La Lcda. Chico resalta el valor de usar estos
mecanismos de forma sabia y responsable, especialmente
para padres o madres con custodia exclusiva, y destaca que
no se trata de un derecho absoluto, sino de una posibilidad
sujeta a evaluacion del patrono.

ldeal para estudiantes, trabajadores jévenes y consejeros
que desean comprender mejor la legislaciéon laboral vigente.

JORNADA DE TRABAJO LIC. CHICO.MP4
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https://www.rae.es/drae2001/jornada

DATOS HISTORICOS:
iSABIAS QUE..? ~ A\

/ \

Desde finales del siglo XIX, con la expansién de industrias como
la del tabaco, la aguja y la cafia de azucar, las mujeres
comenzaron a integrarse al mundo laboral en mayores numeros.
Sin embargo, su participacion en la fuerza de trabajo se
caracterizé por condiciones adversas, tales como: bajos salarios,
largas jornadas y la exclusion de beneficios que si recibian sus
compaferos varones. Muchas mujeres realizaban las mismas
tareas que los hombres, pero con un pago significativamente
menor. En las fabricas y en los campos, enfrentaban explotacion
y en algunos casos, eran utilizadas como rompehuelgas para
debilitar los movimientos sindicales.
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Entre las figuras clave de este
periodo se  destacan Luisa
Capetillo, una de las primeras

feministas y sindicalistas de Puerto
Rico, quien abogd por la igualdad
salarial y la participacién de las
mujeres en los sindicatos. Su
activismo la llevd a escribir textos
revolucionarios en los que
denunciaba la explotacién laboral
y promovia la emancipacion de la
mujer obrera.

Otra lider destacada fue Juana
Coléon, quien desde el sector
agricola luchdé por mejorar las

condiciones de trabajo de |las
mujeres en las plantaciones de

tabaco y <cafa de azucar. Su
participacion en  protestas vy
huelgas ayud6é a Vvisibilizar la
explotacion  que  sufrian  las

trabajadoras rurales. Concha Torres
y Valentina Carreras, por su parte,
fueron  piezas clave en la
movilizacién de mujeres en |la
industria del tabaco, promoviendo
la sindicalizacion y la lucha por
mejores condiciones laborales.

A pesar de estos desafios, las
mujeres puertorriquenas no
tardaron en unirse a los esfuerzos
sindicales, exigiendo mejores

condiciones laborales y derechos
fundamentales. Ya para inicios del
siglo XX, organizaciones como la
Federacién Libre de Trabajadores
comenzaron a incluir en sus
reclamos la igualdad salarial y la
proteccién de las mujeres
trabajadoras.

El activismo de estas y otras mujeres
contribuy6 a la aprobacién de
importantes leyes protectoras. La Ley
Num. 73 de 1919 fue una de las
primeras en establecer regulaciones
para el trabajo de mujeres y nifos,
limitando las horas de trabajo vy
exigiendo condiciones mas seguras
en los lugares de trabajo. En 1939 se
aprobo la Ley NUum. 163 del Trabajo
Industrial a Domicilio, posterior-
mente enmendada en 1943. Esta
legislacion establecié controles sobre

las condiciones laborales, restrin-
giendo la jornada de trabajo,
exigiendo medidas de higiene vy

prohibiendo el empleo de personas
enfermas en labores domiciliarias. A

principios del siglo XX, muchas
industrias dependian de la
produccién realizada desde los

hogares, principalmente por mujeres,
en labores como el ensamblaje de
textiles y manufactura ligera.
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Estas trabajadoras no contaban con regulacién alguna, lo que
facilitaba la explotacion. Ademas, la falta de ventilacion y las
condiciones insalubres en sus espacios de trabajo incrementaban
el riesgo de enfermedades como la tuberculosis.

El ciclo de explotacién laboral en el siglo XX

1 2 3 4 5

Trabajo no Explotacion Condiciones Enfermedades Ciclo

regulado Los empleadores se insalubres aumentadas Continuado

Las trabajadoras beneﬁ(gan S ela Los espacios de Aumenta el riesgo La falta de

realizan tareas de tr)nano & obra trabajo carecen de de tuberculosis y regulacion perpetia
ensamblaje sin arata. ventilacién y otras enfermedades. el ciclo.

proteccion. limpieza.

Otro avance crucial en la proteccién de las mujeres trabajadoras
fue la aprobacion de la Ley de Proteccion de Madres Obreras (Ley
Num. 3 de 1942). Antes de esta legislacion, las mujeres
embarazadas no tenian ninguna garantia de continuidad en sus
empleos ni acceso a derechos o beneficios durante el periodo de
maternidad. Con la promulgacién de esta ley, se estableci6 el
derecho a un descanso antes y después del parto de cuatro
semanas con el pago completo de su salario y la obligacién del
patrono de reservar o guardar su empleo hasta su regreso. Esta
legislacion representd un cambio significativo en la proteccién de
los derechos laborales de las mujeres en Puerto Rico.




Ademas de estas leyes, la
proteccidon contra el discrimen en el
ambito laboral es un problema
persistente que afecta de manera
desproporcionada a las mujeres. A
lo largo del siglo XX, surgieron
diversas iniciativas para combatir
este problema, pero no fue hasta
las  ultimas décadas que se
comenzaron a implementar leyes
mas estrictas contra el
hostigamiento sexual y el acoso
laboral.  En  Puerto Rico, |la
legislacion ha evolucionado para
abordar esta problematica,
estableciendo procedimientos para
la denuncia y sanciones contra
guienes cometen estos actos.

El papel de las mujeres en el
mundo laboral ha evolucionado
significativamente desde la era de
la industrializaciéon en Puerto Rico.
Si bien se han logrado avances
fundamentales en la legislacion
protectora, aun persisten desafios
en la equidad de género y la
erradicacion del acoso en el
empleo. Las luchas de figuras como
Luisa Capetillo, Juana Colén, Ana
Roqué De Duprey, Concha Torres y
Valentina Carreras dejaron un
legado que continua vigente en la
defensa de los derechos laborales
de las mujeres. La historia del
trabajo femenino en Puerto Rico es
un testimonio de resistencia y
transformaciéon, una lucha que
sigue vigente en la busqueda de
justicia y equidad en el ambito
laboral.
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UNIDAD VI: NORMAS DE
TRABAID

Descripcion:

Unidad dirigida a adquirir conocimientos y desarrollar
destrezas sobre diversos aspectos de la legislacidon
protectora del trabajo administradas por el Departamento
del Trabajo y Recursos Humanos (DTRH). Cada patrono es
responsable de observar el cumplimiento de las normas
razonables de trabajo. El DTRH interviene a solicitud del
trabajador afectado, mediante la realizacién de procesos
investigativos y dirigidos a la conciliacion, mediaciéon o
representacion en los tribunales. Esto sobre diversos asuntos
vinculados a controversias laborales en la relacién individual
del trabajador con su patrono en el sector privado. Entre las
protecciones a ser examinadas se encuentran las siguientes:
jornadas diaria y semanal, paga extraordinaria, licencias de
vacaciones y enfermedad, licencias especiales, Bono de
Navidad, despido sin justa causa, periodo probatorio,
periodo de tomar alimento, séptimo dia de trabajo.

Objetivos generales:

Luego de completado los requisitos del curso, se espera que
los estudiantes puedan:
1.Explicar las oficinas del DTRH donde se radican, investigan
o resuelven controversias laborales vinculadas a las
protecciones abordadas en la Unidad.
2.Contrastar los derechos de los trabajadores que fueron
nombrados o contratados antes y después de la
aprobacion de la reforma laboral de 2017.
3.Comprender los derechos reconocidos y que son parte de
la legislacion social o protectora aplicables a trabajadores
en Puerto Rico.
4.Participar de las actividades, ejercicios y pruebas de las
lecciones que configuran la Unidad VI.
5.Practicar valores de responsabilidad y honestidad al
cumplir con las licencias reconocidas, al radicar
reclamaciones o en su rol como testigos o potenciales
gerenciales o empleadores o patronos. 234
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NORMAS DE TRABAJD

a. Jornada diaria y semanal

La Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico en su
Articulo Il, que lleva por titulo Carta de Derechos, dispone en su
Seccion 16, entre otros, que la jornada de trabajo regular en
Puerto Rico es de no mas de ocho (8) horas diarias. También
dispone que horas en exceso en exceso a las (8) horas al dia se
pagaran a un salario no menor a tiempo y medio. Para cuando
se establecié nuestra Constitucion en el 1952, el limite de la
jornada diaria a ocho horas fue un gran avance para los
empleados que acostumbraban a trabajar largas horas en el dia.

La Constitucion de Puerto Rico establece en su Articulo II.
Seccién 16, una “jornada ordinaria de trabajo que no exceda de
ocho horas de trabajo”. Dispone, ademas, que “sélo podra
trabajarse en exceso de ese limite diario, mediante
compensacion extraordinaria que nunca serd menor de una vez
y media el tipo de salario ordinario, segun se disponga por ley.”

De acuerdo con lo resuelto en AFF v. JRT, 101 DPR 670 (1973), la
“intencion de la Convencion Constituyente no fue prohibir el
trabajo extra, sino legalizarlo.” La Convencién entendié que
“puede haber circunstancias especiales o de emergencia que
justifiquen, en determinadas ocasiones, una labor mas intensa.”

Cénsono con la Constitucién, en el 1948 se aprobd la Ley para
Establecer la Jornada de Trabajo en Puerto Rico.

Esta ley pretende velar que los empleados no-exentos (Véase
Leccion 1 - Conceptos Basicos Seccion e - Empleados Exentos y
No Exentos) no tengan que trabajar largas horas y asi se les
protege su salud, seguridad y vida del empleado. A través de la
historia y los estudios que se han realizado, han encontrado que
trabajar largas horas por tiempo prolongado afecta la salud

fisica y mental de los empleados.
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NORMAS DE TRABAJD

En el Articulo 2 y en el 3 de la Ley NUum. 379 se dispone que la jornada
de trabajo regular en Puerto Rico para los empleados clasificados
como no exentos es de ocho (8) horas al dia en un periodo de 24
horas y cuarenta (40) horas a la semana en un periodo de 168 horas.

Mediante la Ley Num. 83 de 20 de junio de 1995 se introduce el
Horario Flexible (conocido en inglés como “flexitime”) que permite a
un patrono acordar con el empleado adelantar o atrasar la hora de
comenzar o terminar su jornada de trabajo y periodo de alimento,
disponiendo que debera garantizarse un periodo minimo de descanso
entre una jornada y otra de trabajo diario de 12 horas de descanso,
en cuyo caso, no se consideraran horas extras las trabajadas como
consecuencia del adelanto o atraso del horario de trabajo o el
momento de tomar el periodo de alimento.

“Dia de trabajo” se definia como ocho horas dentro de un periodo
ininterrumpido de 24 horas.

Orlando Vega v. Yiyi Motors, 146 DPR 373 (1998), resuelve:

e En los casos de empleados y patrono cubiertos por la Ley Num.
379 y no por la FLSA, por cada hora de trabajo en exceso de la
jornada diaria o semanal, se paga a tiempo doble. En los casos de
empleados y patronos cubiertos por la FLSA, por cada hora de
trabajo en exceso de la jornada diaria o semanal se paga a tiempo
y medio.

e En los casos de empleados y patronos bajo el comercio
interestatal pero exentos bajo FLSA, en ausencia de disposiciones
gue provean otro derecho a compensacién extraordinaria en los
convenios colectivos o Decretos Mandatorios, el exceso de 8 horas
diarias se paga a tiempo y medio y no hay obligacién de paga
extraordinaria en exceso de 40 horas semanales.

Orlando Vega v. 236
" Yiyi Motors, 146
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IR PAGA EXTRAORDINARIA

Cuando se hace necesario que el empleado no exento trabaje
horas adicionales a la jornada regular, el Articulo 4 de la Ley
ordena el pago de esas horas adicionales a razén de tiempo y
medio del salario regular por hora que recibe el empleado.
Este pago adicional se paga por el exceso de las ocho (8)
horas en el dia o en exceso de las 40 horas a la semana. Esto
significa que si un empleado trabaja un dia mas de ocho (8)
horas, pero no mas de 40 horas a la semana, recibe paga por
horas extra. Lo que no hay obligacion de hacer, es pagar esa
o esas horas adicionales dos veces. Si trabajando mas de
ocho (8) horas al dia, al finalizar la suma de horas trabajadas
en la semana sobrepasan las cuarenta (40) se hace el pago de
horas extraordinarias por la totalidad de la semana.

Con el pago de horas extra existe una diferencia entre la Ley
Num. 379 (supra)_y_la ley federal Ley de Normas Razonables
de Trabajo (Fair Labor Standard Act - FLSA) en cuanto a lo
que se considera como horas extraordinarias. La ley federal,
que también aplica al personal no exento y no al exento
como la ley de Puerto Rico, solo contempla el pago por horas
extra para las trabajadas en exceso de las cuarenta (40), por
lo cual, en la primera semana de trabajo del ejemplo,
Marcelo bajo la ley federal recibiria su paga a base de las 40
horas de trabajo.

Cuando existen leyes que regulan lo mismo o areas similares,
en el ambito federal y local, nuestro ordenamiento juridico
dispone que en Puerto Rico se aplicara la ley que mas
beneficios le otorgue al empleado. Por lo cual, en el ejemplo
de Marcelo, se utiliza la ley local y no la federal.

Ver Ley Num. 379
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LICENCIAS DE VACACIONES Y ENFERMEDAD

1.

La Ley de Salario Minimo, Vacaciones y
Licencia por Enfermedad de Puerto Rico,
Ley NUm. 180 de 27 de julio de 1998,
segun enmendada, provee al personal
no exento estas dos licencias. El
personal exento esta excluido de esta
ley. Aunque el personal exento por ley
no tiene el disfrute de estas licencias,
como un beneficio los patronos le
conceden las mismas. A nivel federal no
existen ninguna de estas dos licencias
para ningun empleado, pero los
patronos le conceden tiempo libre como
un beneficio para que el empleado lo
utilice seglin sean sus necesidades.

2.

En Puerto Rico los empleados no
exentos tienen derecho a disfrutar de
una licencia por vacaciones vy
enfermedad pagadas. La acumulacion
de tiempo en esas licencias depende
de las horas trabajadas por el
empleado y la fecha de empleo para
que se pueda determinar cuanto
acumula en cada una de las licencias.
Debido a que la acumulacion
depende de las horas que un
empleado trabaja al mes, empleados
a tiempo parcial no necesariamente
acumulan o no acumulan todos los
meses. (Trabajo a tiempo parcial
significa que se trabajan menos horas
a la jornada regular de 40 horas a la

semana).

i | oy NUM, 180 de 27 de julio de 1998

A través de los afios, el tiempo que se acumula y las horas que hace falta
trabajar cada mes para lograr la acumulacion, ha cambiado.

El propdsito de estas licencias es que el empleado cuente con tiempo pagado
para que tome un descanso anual o pueda atender alguna condicion de salud
que le impida trabajar.

Esta licencia se comienza a acumular al cumplirse el 6to. mes del periodo
probatorio de forma retroactiva al inicio del periodo probatorio. Las
vacaciones tienen que ser planificadas con el patrono y para disfrutarlas, el
patrono tiene que autorizarlas antes de su disfrute.

Para empleados contratados a partir del 26 de enero de 2017 bajo la Ley
Num. 4-2017 (supra) la acumulacion de la licencia por vacaciones es
escalonada: %2 dia durante el primer afio de servicio; % de dia luego del primer
afio y hasta el quinto afio de servicio; un (1) dia después del quinto afio y
hasta los 15 afios de servicio; y un (1 %2) dfa, a partir de 15 afios de servicio.
Para estos empleados la licencia de enfermedad es de un (1) dia. 238
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Licencia de vacaciones

La acumulacion de los empleados no exentos depende de la fecha en
que comenzaron a trabajar con su patrono. Debido a que la
acumulacion depende de lo que la legislatura disponga de tiempo en
tiempo, la acumulacion y las horas mensuales que es necesario trabajar
para poder acumular, podra variar de ocurrir cambios en la ley. La
acumulacion dispuesta en la ley es un minimo, los patronos pueden
ofrecer beneficios mayores a los que requieren las leyes, pero nunca
pueden dar menos.

El derecho a vacaciones no podra requerirse hasta que el empleado
haya trabajado un (1) afio. Se disfrutara al menos 5 dias consecutivos.

Se puede acumular dias de vacaciones hasta por dos (2) afios. Para ser
acreedor a la acumulacion de los dias de licencias el empleado debe

trabajar 130 horas mensuales.

La Reforma Laboral cred otra categoria de acumulacion para patronos
con 12 o menos empleados. Previo al cambio en la ley, todos los
patronos, sin importar la cantidad de empleados que tenian,
acumulaban lo mismo. Para los empleados que trabajan en estas
organizaciones, la acumulacion es de .50 de dia para un total de seis (6)
dias al afio, siempre que trabajen por lo menos 130 horas al mes.

Aungue podemos entender gque como norma general los patronos
pequefios tienen menos recursos, la necesidad de los empleados de
tener un descanso razonable es igual para todos, sin importar el
tamario de la empresa donde se trabajen.
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Licencia de Enfermedad

La cantidad que el empleado no exento acumula mensualmente no
cambid en la ley vigente desde 2017, tampoco varia dependiendo del
tamafio de la empresa u organizacion como con la acumulacion para la
baja por enfermedad. Esta acumulacion es de un (1) dia por cada mes
en que el empleado trabaja 130 horas.

El empleado comienza a acumular para esta licencia desde que
comienza a trabajar durante su periodo probatorio.

Por cada ausencia el empleado tiene la responsabilidad de notificar
sobre su ausencia a su patrono.

Cuando la ausencia por enfermedad es de mas de dos dias
consecutivamente, debe presentar un certificado médico que indique
los dias en que estuvo enfermo, cuando podra regresar a trabajar, y la
condicion de salud que le impidié presentarse a trabajar. Muchos
empleados creen que no tienen que informar sobre la condicion de
salud porque entienden que la ley federal HIPAA lo impide, pero esa ley
no aplica a los lugares donde trabajan.

Un empleado puede solicitar hasta cinco dfas al afio de baja por
enfermedad para atender una condicion de salud de un familiar
cercano, esposo, hijos, padre o madre, entre otras personas, segun
permite la ley.
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Tabla comparativa de Reserva de Empleo

Situacion

Condiciones para la Reserva de Empleo

Licencia por
enfermedad

El empleado tiene derecho a conservar su puesto mientras esté en licencia médica,
segln lo establecido en la Ley 180-1998.

Licencia por
maternidad/paternidad

Los empleados tienen derecho a un periodo de resenva de emnpleo durante y despugs
del permisc de maternidad o paternidad, segdin la Ley 3-2021.

Servicio militar

Bajo la Ley de Derechos de los Militares y Veteranos, €l empleo del trabajador debe
ser reservado hasta su regreso del servicio militar.

Accidente laboral

Siun trabajader sufre un accidente laboral y estd recibiendeo beneficios del Fondo del
Seguro del Estado, su emplec debe ser reservado hasta su recuperacion.

Suspension disciplinaria

Un empleado suspendido disciplinariamente tiene derecho a la reserva de empleo
dependiendo de la politica interna y el convenio colectivo aplicable.

Reduccién de jornada o
receso laboral

Durante una reduccidn de jornada o un recesa laboral, certos empleados pusden
conservar su emplec si la empresa tiene acuerdos de reinstalacian.

EJERCICIOS MAESTROS Y

CONSEJEROS
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Contraste horas extras o paga ordinaria

Jornada Regular

Aspecto Horas Extras

Duracién |Hasta 8 horas por dia dentro de un dia natural. |Horas trabajadas en exceso de 8 horas diarias.

diaria

Duracién |Hasta 40 horas semanales. Horas trabajadas en exceso de 40 horas semanales.
semanal

Tasa de Pago estandar segln salario acordado. Pago a tiempo y medio (1.5 veces la paga regular), o tiempo
pago doble segun la legislacion especifica aplicable (Ley Nam. 379-

1948, Ley Nam. 4-2017).

Condiciones| No aplica condiciones especiales adicionales.
especiales

Ejemplo: Lizbeth recibe un salario de $10 por hora, si labora
10 horas en un dia debe recibir $15 por cada una de las 2
horas extras trabajadas (1.5 veces su tarifa regular segtin la

Ley Nam. 4-2017).

Flexibilidad
horaria
(hasta & horas diarias).

Flexibilidad permitida mediante acuerdos alternos
(Flexitime) dentro del limite establecido por ley

y 5 dias semanales. En caso de trabajar mas de 40 horas

extras (1.5 veces |a tarifa regular).

Ejemplo: Ernesto acuerda trabajar 10 horas diarias, 4 dias a
la semana en lugar de la jornada tradicional de 8 horas diarias

semanales, las horas adicionales deben pagarse como horas

Contraste antes

y después de 2017

Antes del 26 de enero de 2017

Después del 26 de enero de 2017

Pago regular acordado en el contrato de trabajo, ya sea por
hora, jornada o salario mensual.

Pago regular acordado en el contrato de trabajo, sin cambios en

la estructura bésica.

Pago de tiempo doble (2x) sobre la tarifa regular por cada
hora extra trabajada después de & horas diarias o 40
semanales, segun la Ley NGm. 379 de 1948.

Pago de tiempo y medio (1.5x) sobre la tarifa regular por cada hora
extra trabajada después de 8 horas diarias 0 40 semanales, segun

la Ley Num. 4-2017 (Reforma Laboral).
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Contraste sobre acumulacion de licencia de

vacaciones

Aspecto

Aplica a empleados contratados previo| Aplica a empleados contratados luego del 26 de enero
de 2017 (Ley Num. 4-2017)

al 26 de enero de 2017 (Ley Num. 4-2017)

Acumulacién mensual
(Antes de Ley 4-2017)

1.25 dias por mes (equivalente a 15 dias al
afio) desde el inicio del empleo.

Comienza con 0.5 dias al mes durante el primer afio,
aumentando progresivamente segin antigiiedad.

Acumulacién mensual
(Después de Ley 4-2017)

No aplicable

Depende del tiempo trabajado, menos beneficios para
empleados nuevos.

Requisitos para uso

Disponibles tras completar ciertos
periodos minimos segun reglamento del
patrono.

Condiciones mas estrictas, incluyendo solicitud
anticipada y aprobacién del patrono.

Pago al finalizar relacion

Se paga al concluir la relacion laboral.

Continuacién obligatoria, pero con posibles restricciones

laboral

segun condiciones acordadas o legislacién aplicable.

Condiciones especiales

adicionales.

No aplican condiciones especiales

escrito.

Condiciones mas flexibles para acuerdos laborales
especiales, permitiendo modificaciones por contrato

Aspecto

Aplica a empleados
contratados previo al 26
de enero de 2017 (Ley
Nuam. 4-2017)

Aplica a empleados contratados
luego del 26 de enero de 2017
(Ley Nim. 4-2017)

Ejemplo

Acumulacién
mensual (Antes de
Ley 4-2017)

1.25 dias por mes
(equivalente a 15 dias al
afio) desde el inicio del
empleo.

Comienza con 0.5 dias al mes
durante el primer afio,
aumentando progresivamente
seglin antigiiedad.

Un empleado contratado en 2015 acumula
15 dias de vacaciones por afio, lo que le
permite tomar un periodo maés largo de
descanso.

Acumulacién
mensual (Después
de Ley 4-2017)

No aplicable

Depende del tiempo trabajado,
menos beneficios para empleados
nuevos.

Un empleado contratado en 2018 empieza
acumulando solo 6 dias al afio en su primer
afio y debe esperar incrementos graduales.

Requisitos para
uso

Disponibles tras
completar ciertos
periodos minimos segun
reglamento del patrono.

Condiciones mas estrictas,
incluyendo solicitud anticipada y
apraobacion del patrono.

Un empleado con més de un afio de
servicio puede solicitar vacaciones con 15
dias de anticipacién segiin el reglamento
de su empresa.

Pago al finalizar
relacion laboral

Se paga al concluir la
relacion laboral.

Continuacion obligatoria, pero con
posibles restricciones seguin
condiciones acordadas o
legislacion aplicable.

Un empleado despedido en 2016 recibe el
pago total de las vacaciones acumuladas,
mientras que uno contratado en 2018 debe
cumplir con restricciones adicionales.

Condiciones
especiales

No aplican condicicnes
especiales adicionales.

Condiciones mas flexibles para
acuerdos laborales especiales,
permitiendo modificaciones por
contrato escrito.

Antes de 2017: Un empleado podia tomar
vacaciones acumuladas sin necesidad de
acuerdos adicionales.

Después de 2017: Un empleado puede
negociar con su patrono un sistema
diferente de acumulacion de vacaciones
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B\ 0RMAS DE CONDUCTA

Las normas de conducta son
establecidas por cada
organizaciéon, dependiendo
de su naturaleza con el
proposito de que se pueda
mantener el orden. Cada
institucion establece sus
propias normas de conducta
y estas deben estar
relacionadas al buen 'y
normal funcionamiento de
la organizacién. Tienen que
ser razonables, estar por
escrito y los empleados
deben recibir una copia, ya
sea en papel o de forma
electrénica, para que
conozcan la conducta que
no serd aceptada por su
patrono. Es recomendable
que haya sido orientado y
tenido la oportunidad de

El  Tribunal Supremo de
Puerto Rico ha establecido
que las normas de conducta
son solo una guia y que es
imposible que contengan
todas las posibles
violaciones que los
empleados puedan cometer.
Cuando ocurren situaciones
no incluidas en las normas
de conducta se evaluara lo

e preguntas Qe ocurrido, .eI impacto Io
relacién a su contenido. consecuencias - para a
organizacion, los

trabajadores y los clientes

g (si aplica) o el posible

@: impacto o consecuencias

- que, aunque no hubo

®= efectos mayores, si los pudo
. haber habido.
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La Ley Num. 379 (supra) requiere que los empleados disfruten
de por lo menos ocho (8) horas de descanso entre un dia de
trabajo y otro. En esta ley, se consideran como horas
extraordinarias las siguientes:

e |as trabajadas en exceso a las ocho (8) horas dentro de 24
horas

e |as trabajadas en exceso de cuarenta (40) dentro de un
periodo de 168 horas

e |las trabajadas en dias que el negocio por ley debe
permanecer cerrado (la Ley NUum. 4-2017 conocida como la
Reforma Laboral solo dej6é dos dias en que el comercio debe
mantenerse cerrado, estos dos dias son: el Viernes Santo y el
Domingo de Resurreccion.)

e |as que el empleado trabaje durante el 7mo. dia consecutivo
(Véase mas adelante la Leccion VI - Normas de Trabajo
Seccion i. - Séptimo Dia)

e |as trabajadas en exceso a las horas regulares establecidas
en un convenio colectivo (Véase Leccidon Il - Organizacion
Sindical - Seccién g. - Convenio Colectivo) existente entre
patrono y empleados

Tanto esta ley como la ley federal FLSA definen lo que se
conoce como la semana de trabajo. Esta decision la deja en
manos de cada patrono. Por lo que, el patrono debe
determinar cuando inicia la semana de trabajo. Dentro de
una organizacién pueden existir varias formas de semanas
de trabajo. Por ejemplo, organizacidon que trabajan los siete
dias de la semana para poder cubrir todos sus horarios
tienen la necesidad de alternar los inicios de semanas. En
organizaciones que operan de esta forma tendran
empleados que su semana de trabajo comenzaran los
domingos y finalizard sabados, otros comenzaran lunes y
finalizara domingo, otros trabajaran en una semana que
comience martes y finalice lunes, y asi sucesivamente.

Ley Num. 379 de 15 de mayo de 1948,
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Aunque ninguna de estas dos leyes define cuando debe iniciar la
semana de trabajo, si establecen que, si el patrono no la define,
se entenderd que inicia el lunes de cada semana a las 12:01am.
Si en algun momento el patrono/empleador decide cambiar el
inicio de la semana, le tiene que notificar el cambio a los
empleados impactados con por lo menos cinco (5) dias
calendarios de anticipacién para que el cambio pueda darse.
(Dias calendarios significa que en el calculo se cuentan los
sabados, domingos y dias feriados, a diferencia de los dias
laborales que no considera esos dias. Cuando no se especifica si
son dias calendarios o laborales, se entiende que son
calendario.)

La Ley 379 (supra) contempla dos excepciones al pago de las
horas extraordinarias estas son: (Art. 6.b y 6.e)

Cuando por acuerdo escrito entre el empleado y el
patrono/empleador, se establece una jornada de trabajo de
menos dias a la semana. En estos casos se permite que el
empleado trabaje hasta diez (10) horas al dia. En este caso las
dos horas adicionales no se consideraran como tiempo
extraordinario y no conlleva paga adicional, siempre y cuando
no exceda las 40 horas en la semana. Si sobrepasa las 40 horas,
entonces el exceso de las 40 si se paga adicional como horas
extra.

Cuando a solicitud del empleado el patrono acepte que éste o
ésta pueda reponer horas no trabajadas en la semana por
razones personales. En este caso el empleado puede reponer las
horas en los demas dias de la semana trabajando hasta un
maximo de doce (12) horas por dia, sin que se le tenga que
pagar por trabajar extra por las cuatro (4) horas en exceso a las
ocho (8) horas regulares. En el caso de exceder las 40 horas
semanas, ese exceso si se tiene que pagar como tiempo extra de
trabajo. La ley limita a que la reposicién de horas se de en la
misma semana en que el empleado tuvo que ausentarse por
motivos personales.
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La reforma laboral introdujo estas dos excepciones en la ley y
pretende que los empleados puedan trabajar cuatro (4) dias a la
semana y tener tres dias libres. La segunda excepcion tiene el
propdsito de que un empleado que necesite atender un asunto
personal, no se quede sin recibir su paga por las 40 horas. De
no poder reponer las horas significaria que, si se ausentd por
cuatro horas, esa semana solo recibira paga por 36 horas,
impactandose de esa manera sus ingresos. Tenemos que
recordar que los empleados no reciben paga por horas no
trabajadas y no existe una licencia para cubrir las horas en que
el empleado se ausenta por motivos personales. Obviamente, la
concesidén de estos arreglos dependera de que el patrono opere
para poder concederlas.

Ejemplo: una empresa que solo trabaja de 8:00 am a 5:00
pm de lunes a viernes, no esta obligada a permitir que un
empleado se quede luego de cerrar operaciones o llegue
antes de la apertura del negocio solo para que el empleado
cubra sus horas o porque desee solo trabajar cuatro dias en
lugar de cinco a la semana.
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Contraste pago de mesada Ley Num. 80-1976

Afios de |Aplica a empleados Aplica a empleados
Servicio |contratados previo al 26 de |contratados luego del 26 de
enero de 2017 (Ley Num. 4- |enero de 2017 (Ley Nam. 4-
2017) 2017)
Menos de | 3 meses de salario 3 meses (minimo garantizado)
1 afio
1 a5 afios| 3 meses + 2 semanas por afio |3 meses + 2 semanas por afio
completo trabajado completo trabajado
5a15 3 meses + 2 semanas por cada |3 meses + 2 semanas por afio
afos afio completo trabajado completo adicional
Mas de 15| 3 meses + 2 semanas por afno, |Hasta un maximo (tope) de 9
anos sin limite maximo de anos meses de salario
completos trabajados
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BN | CENCIAS ESPECIALES

Licencias Especiales

En Puerto Rico existen varias licencias para que el empleado pueda
atender distintas situaciones cubiertas por estas. El empleado que
solicite alguna de estas licencias tiene que cumplir con los requisitos
que cada una requiere y presentar la evidencia que cada licencia
establece como necesaria.

Todas estas licencias requieren que el patrono/empleador guarde el
empleo de quien la utiliza durante el tiempo que concede cada licencia.

Licencia Médico Familiar

La Ley Federal de Licencia Médico-Familiar de 1993 (“Family and
Medical Leave Act”, “EMLA” por sus siglas en inglés) concede hasta un
maximo de 12 semanas sin sueldo, al empleado que trabaje en una
empresa con 50 empleados o0 mas y que cumplan con los requisitos
establecidos en la ley para poderla utilizar. El uso de esta licencia es
para atender las siguientes situaciones:

e al nacimiento de un hijo(a), para recibir a un menor en adopcion o
como hogar de crianza;

e debido a una incapacidad producto de un embarazo, para recibir
atencién médica prenatal o postnatal;

e para cuidar al esposo o esposa. Hijos menores de 18 afios y padres
que estén atravesando por una condicién seria de salud;

e para cuidar a un militar activo que se enfermé o accidentd;

e situacion de salud grave del empleado.

Ley Federal de Licencia Médico-Familiar de 1993
(“Family and Medical Leave Act”, “FMLA")
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https://www.dol.gov/sites/dolgov/files/WHD/legacy/files/fmlasp.pdf
https://www.dol.gov/sites/dolgov/files/WHD/legacy/files/fmlasp.pdf
https://dle.rae.es/producto

Esta licencia no es adicional a las que ya Puerto Rico tiene, si hay
razones para utilizarla donde ya hay otra licencia bajo las leyes de
Puerto Rico, esta corre a la par, con la que mas beneficio le dé al
empleado. Ejemplo: si el empleado sufre una situacién médica que le
impide trabajar, si no esta relacionada al trabajo, SINOT le da mas
beneficios. Si la condicién es relacionada al trabajo el FSE da mas
proteccion. Al empleado le conviene hacer uso de la que le provea
mayor beneficio o proteccion con relacion a su situacion.

Licencia Especial para Victimas de Violencia Doméstica y Otros
Actos

Esta licencia especial le provee al empleado que esté siendo o haya
sido victima o familiar de victimas de violencia doméstica o de género,
maltrato de menores, hostigamiento sexual en el empleo, agresion
sexual, actos lascivos o acecho grave, una licencia especial de quince
(15) dias laborales sin paga, durante cada afio natural. Previo a
solicitar esta licencia, el empleado podra agotar otras licencias que
tenga disponible con paga.

Licencia Deportiva Especial

El empleado que esté debidamente certificado como deportista o
personal de apoyo por el Comité Olimpico de Puerto Rico podra
acogerse a una licencia deportiva especial sin paga, para representar a
Puerto Rico. El empleado que cualifique podra utilizar hasta treinta
(30) dias laborables anuales para esta licencia. Esta puede extenderse
hasta cuarenta y cinco dias (45) laborables.

Licencia Deportiva para Atletas de Alto Rendimiento

Empleados debidamente seleccionados y certificados por la Junta para
el Desarrollo del Atleta Puertorriquefio de Alto Rendimiento a Tiempo
Completo como atletas en entrenamiento y/o entrenadores para
juegos olimpicos, paraolimpicos, panamericanos, centroamericanos y
campeonatos regionales tendran derecho a una licencia deportiva, sin
sueldo para entrenamiento de hasta un (1) afio. Esta licencia puede
ser renovada si se cumple con lo que requiere la ley.
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https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/83-2019.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/83-2019.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/83-2019.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Recursos%20Humanos/49-1987.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Recursos%20Humanos/49-1987.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Recursos%20Humanos/49-1987.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Recursos%20Humanos/24-2002.pdf

Licencia para Servir como Jurado

Todo empleado, citado para servir como jurado en un tribunal, tendra
derecho a una licencia con paga de hasta un maximo de quince (15)
dias laborables. Si se le requiere estar mas de 15 dias, el empleado
puede solicitarle al patrono usar su licencia para vacaciones. Tan
pronto finalice su servicio como jurado debe regresar a trabajar y
presentar la evidencia oficial de cada vez que haya asistido al tribunal.

Licencia para Servir como Testigo en Casos Criminales

Todo empleado que con previa citacién del ministerio fiscal o del
tribunal, se le requiera comparecer como testigo a un caso criminal
ante cualquier Tribunal de Justicia, tanto estatal como federal, tendra
derecho a una licencia con paga. Tan pronto finalice su servicio como
testigo debe regresar a trabajar y presentar la evidencia de su
comparecencia al tribunal. Esta licencia no se extiende al empleado, si
es la persona acusada.

Licencia Militar

El empleado que pertenezca a las Fuerzas Armadas de los Estados
Unidos de América, sus cuerpos de Reserva o a la Guardia Nacional de
Puerto Rico disfrutara de una licencia sin sueldo (sin paga) para prestar
su servicio militar, incluyendo entrenamientos. El empleado que use
esta licencia podra solicitar por escrito usar su licencia de vacaciones
por el tiempo (dias y horas) acumulado al iniciar la licencia militar.

Al finalizar el periodo por el que se activa, el empleado debera
presentarse a trabajar segun el tiempo ausente por estar sirviendo en
las Fuerzas Armadas. De ser activado y acogerse a esta licencia, se le
reservara su empleo hasta un maximo de cinco (5) afios, salvo
limitadas excepciones dispuestas por ley, y podra regresar a trabajar si
recibe un licenciamiento honroso (“Honorable Discharge”) y este es
debidamente evidenciado.

Al regresar a su empleo en cumplimiento, el empleado sera

reinstalado en el mismo puesto de aun existir, 0 en una similar a la
gue ocupaba previo a ser llamado a servir.
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https://poderjudicial.pr/Documentos/Leyes-Reglamentos/Ley-Administracion-Servicio-Jurado-PR.pdf
https://poderjudicial.pr/Documentos/Leyes-Reglamentos/Ley-Administracion-Servicio-Jurado-PR.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Testigos/122-1986.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Testigos/122-1986.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/88-2023.pdf

Licencia Especial para Empleados con Enfermedades Graves de
Caracter Catastroéfico

Esta licencia pretende ayudar a empleados que sufren alguna
enfermedad grave de caracter catastrofico. Las enfermedades graves
catastréficas estan enumeradas en la Cubierta Especial de la
Administracion de Seguros de Salud de Puerto Rico, segun la Ley. Las
enfermedades cubiertas pueden variar segun la lista sea actualizada.
Esta Licencia Especial es con paga de hasta un maximo de 6 dias
laborales anuales, en un afo natural. (de enero a diciembre)

Licencia de Asambleista Municipal

Esta licencia concede hasta un maximo de diez (10) dias anuales
laborables, si paga para que empleados que puedan ser asambleistas o
legisladores municipales puedan asistir a sesiones de la Asamblea
Municipal, reuniones o vistas oculares, que se den en horas laborales.
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https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Salud/28-2018.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Salud/28-2018.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Salud/28-2018.pdf
https://ogp.pr.gov/PresupuestoMunicipal/Reglamentos/(20)%205272-REGLAMENTO%20DE%20LICENCIA%20DE%20ASAMBLEISTAS%20MUNICIPALES.pdf
https://ogp.pr.gov/PresupuestoMunicipal/Reglamentos/(20)%205272-REGLAMENTO%20DE%20LICENCIA%20DE%20ASAMBLEISTAS%20MUNICIPALES.pdf

BONO DE NAVIDAD

Ley del Bono de Navidad para Trabajadores y Empleados de la
Empresa Privada, Ley Num. 148 de 30 de junio de 1969, segun
enmendada

Puerto Rico se conoce por ser el unico lugar en los Estados Unidos y
posiblemente el Unico o entre los pocos que lo conceden en el mundo.
Este bono concede un incentivo econémico al personal que labore la
cantidad de horas dispuestas en la ley entre 1ro. de octubre de un afio
al 30 de septiembre del siguiente afio. El bono se paga entre el 15 de
noviembre y el 15 de diciembre de cada afio. No pagarlo dentro de ese
tiempo conlleva que se tenga que pagar al empleado una suma
adicional. Un patrono que esté presentando problemas econdmicos
puede solicitar no pagar el bono, pero para que se evalue su peticidn,
debe cumplir con unos requisitos bien restrictivos.

Cuantia del Bono de Navidad ﬂ:%

El Bono de Navidad es una ley de justicia social. El cambio
en la forma de calcular el pago del bono a los empleados
gue comenzaron a trabajar a partir del 26 de enero de
2017 tiene el efecto de reducir la cuantia de los
empleados que menos ganan. Para llegar a los $600 o los
$300, el empleado tiene que ganar un salario de
$30,000.00 para los $600.00 y $15,000.00 para los $300.

M= iy Ley del Bono de Navidad para
(Eri Trabajadores y Empleados de la

i}mﬂﬁb Empresa Privada
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https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Sueldos/148-1969.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Sueldos/148-1969.pdf
https://bvirtualogp.pr.gov/ogp/Bvirtual/leyesreferencia/PDF/Sueldos/148-1969.pdf

BONO DE NAVIDAD

Para poder ser elegible para pago del Bono de Navidad los
empleados contratados previo al 26 de enero de 2017
deberan haber trabajado setecientas (700) horas o mas
durante el 1ro de octubre del aflo anterior hasta el 30 de
septiembre del aflo en que se pague el Bono.

Cuantia del Bono de Navidad

El Bono de Navidad es una ley de justicia social. El cambio en la forma de calcular el pago
del bono a los empleados que comenzaron a trabajar a partir del 26 de enero de 2017 tiene
el efecto de reducir la cuantia de los empleados que menos ganan. Para llegar a los $600 o
los $300, el empleado tiene que ganar un salario de $30,000.00 para los $600.00 y

$15,000.00 para los $300.
Categorfa Cantidad de Empleados Porcentaje y Méximo del
Bono
Empleados contratados Més de 15 empleados 6% de los primeros $10,000
previo al 26 de enero de de salario (Maximo
2017 $600.00)

15 empleados o menos 3% de los primeros $10,000
de salario (Maximo
$300.00)

Empleados contratados a Més de 20 empleados 2% del total del salario del
partir del 26 de enero de empleado (Maximo
2017 $600.00)

20 empleados o menos 2% del total del salario del
empleado (Maximo
$300.00)
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BONO DE NAVIDAD

Si el empleado comenzd a trabajar del 26 de enero de 2017 hacia
delante, debera trabajar mil trescientas cincuenta horas (1,350) dentro
del periodo del 1ro. de octubre del afio anterior al 30 de septiembre del
aflo en que se pague el bono. Se calcula a base de 6% del salario
devengado en el afio hasta un tope de $10 mil. Para empleados
contratados a partir del 26 de enero de 2017: (a) patrono que emplee 21
empleados o mas durante 26 semanas dentro del periodo de cobertura,
2% del salario hasta un maximo de $600.00; (b) patrono que emplee 20
empleados o menos, durante 26 semanas dentro del periodo de
cobertura, 2% del total del salario hasta un maximo de $300.00; (c)
empleados contratados a partir de la vigencia de la Ley NUm. 4-2017,
durante el primer afo, sera el 50% de lo que le corresponda pagar al
patrono. Si no reunid los requisitos para el bono, se corre el derecho al
segundo afio; si cumple con los requisitos, sera el 50% del bono que le
corresponderia.

La obligacién de pago del bono para el patrono no puede exceder el
15% de sus ganancias netas anuales.

Se paga entre el 1y el 15 de diciembre de cada afio.

EJERCICIO
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https://dle.rae.es/ganancia
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EfseobjKVjlJhoC2yWvqjYIBe9AwwmGDi4dk1TTTv0iBQw?e=VHjqgu

DESPIDO SIN JUSTA CAUSA

EJERCICIO

Véase: C. Arvelo Forteza, El despido injustificado tras la reforma laboral:

¢un cambio de paradigma o una diferencia de apreciacién?,_86 Rev. Jur.

UPR 1167 (2017)
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https://derecho.uprrp.edu/revistajuridica/wp-content/uploads/sites/4/2017/07/EL-DESPIDO-INJUSTIFICADO-TRAS-LA-REFORMA-LABORAL86REVJUR1167.pdf
https://derecho.uprrp.edu/revistajuridica/wp-content/uploads/sites/4/2017/07/EL-DESPIDO-INJUSTIFICADO-TRAS-LA-REFORMA-LABORAL86REVJUR1167.pdf
https://derecho.uprrp.edu/revistajuridica/wp-content/uploads/sites/4/2017/07/EL-DESPIDO-INJUSTIFICADO-TRAS-LA-REFORMA-LABORAL86REVJUR1167.pdf
https://derecho.uprrp.edu/revistajuridica/wp-content/uploads/sites/4/2017/07/EL-DESPIDO-INJUSTIFICADO-TRAS-LA-REFORMA-LABORAL86REVJUR1167.pdf
https://derecho.uprrp.edu/revistajuridica/wp-content/uploads/sites/4/2017/07/EL-DESPIDO-INJUSTIFICADO-TRAS-LA-REFORMA-LABORAL86REVJUR1167.pdf
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EZRbuOP3Rk9JhQmIEUefYOQBGx9jr_P1FAOslvan-sG2tw?e=d8o7uG
https://www.trabajo.pr.gov/docs/Leyes/Ley_80_-_Indemnizacion_Despido_Sin_Justa_Causa.pdf

DISCIPLINA PROGRESIVA'Y
RESPONSABILIDAD PATRONAL

Este video educativo forma parte de una serie sobre el manejo de
la indisciplina laboral. EI Dr. Edwin Morales-Cortés analiza en
profundidad el concepto de disciplina progresiva y disciplina
positiva, explorando sus implicaciones éticas, legales 'y
organizacionales. Ademas, discute las responsabilidades
patronales y los errores comunes de supervision que pueden tener
consecuencias significativas en el clima laboral y en la legitimidad
de las medidas disciplinarias.

Temas clave:

e Conductas impropias por parte del patrono y el personal
supervisor

e Principios de la disciplina progresiva y su aplicacion adecuada

» Diferencias entre disciplina punitiva y disciplina constructiva

e Garantias minimas del debido proceso laboral

e Importancia de actuar con inmediatez, equidad,
proporcionalidad y confidencialidad

EJERCICIO MAESTROS Y
= CONSEJEROS
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/ER5JLyvZ8wtDtBbch83Hr6EBq09j1GENLL0tj9i8GkbL7g?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=LgXEm6
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/ET_lY6o9Vw5MpfyGb6FR3QgBsAnGrDBCAE3jMDDfTx29bg?e=QHgeRg
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EbGjCeMU4IBOmXzakZJIRS4BeuLKVv_vKSc3RpTaFNqdMQ?e=Hh2niW
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EbGjCeMU4IBOmXzakZJIRS4BeuLKVv_vKSc3RpTaFNqdMQ?e=Hh2niW

DISCIPLINA LABORAL: UN
ENFOQUE POSITIVO
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Este video presenta una mirada integradora y humanista sobre el
manejo disciplinario en el contexto organizacional. El Dr. Edwin H.
Morales-Cortés explica como la disciplina no debe centrarse en el
castigo, sino en la correccion, el mejoramiento continuo y el
desarrollo del autocontrol en los trabajadores. Propone un marco
de disciplina positiva y progresiva, basada en la orientacion, la
equidad, la consistencia y el respeto a la dignidad del ser humano.

Temas clave:

Propésito educativo y regulador de la disciplina en las
organizaciones

Disciplina como herramienta para moldear el comportamiento
y fomentar la autorregulaciéon

Mitos y malentendidos comunes sobre el castigo en el contexto
laboral

Importancia del desempefo: productividad + actitud

Rol del supervisory el respaldo de Recursos Humanos

Reglas claras, accesibles, coherentes y no discriminatorias
Medidas progresivas y adecuadas a la gravedad de la falta

EJERCICIO MAESTROS Y

CONSEJEROS
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EeUIXqW5JTRMrtG7g10x0xgBb6XMZw1YAjYFgmTC5ruKag?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=DZ5Edo
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/ET_lY6o9Vw5MpfyGb6FR3QgBsAnGrDBCAE3jMDDfTx29bg?e=4nN7e6
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EVfkIiLQK_pNr-DWJufRU_UBxvTAB58zSfa_DSG8X7LNqA?e=cGvO30
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EVfkIiLQK_pNr-DWJufRU_UBxvTAB58zSfa_DSG8X7LNqA?e=cGvO30
https://dle.rae.es/dignidad

MEDIDAS DISCIPLINARIAS:
CRITERIOS CLAVES

[m] i F ARk [w]
Pk WL R
e

] e Tt o -]

En este video, el Dr. Edwin H. Morales-Cortés detalla los elementos
clave que deben considerarse para determinar la severidad y
adecuacion de una medida disciplinaria en el entorno laboral. A
través de ejemplos concretos y reflexiones practicas, se destacan
los errores mas comunes en el manejo de la indisciplina y cobmo
evitarlos mediante un analisis justo, estructurado y objetivo.

Este recurso ofrece herramientas para que supervisores, gerentes
de recursos humanos y comités disciplinarios puedan intervenir
de manera ética y efectiva, asegurando un manejo justo,
preventivo y formativo de las situaciones conflictivas en el empleo.

e Criterios clave para imponer sanciones: duracién, frecuencia,
historial, intensidad, gravedad y magnitud

e Errores frecuentes en la documentacién de incidentes y
omisiones en la intervencion

e Importancia de documentar, observar y analizar antes de
tomar decisiones disciplinarias

EJERCICIO MAESTROS Y

CONSEJEROS
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EXizP1DDIhZPvM4cd8TC9T8B-nikAgeStiKInP0Gtxe_bw?e=9aDGCs
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EQIf423G0GlFj9Jx0TW2HxAB9px84gEElPhU4BermjlANg?e=t5v0TQ
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:v:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EXLM2Cp7bihNmhukauKwpnkB-MGRnuZ7098FKfnFa3cgIQ?nav=eyJyZWZlcnJhbEluZm8iOnsicmVmZXJyYWxBcHAiOiJTdHJlYW1XZWJBcHAiLCJyZWZlcnJhbFZpZXciOiJTaGFyZURpYWxvZy1MaW5rIiwicmVmZXJyYWxBcHBQbGF0Zm9ybSI6IldlYiIsInJlZmVycmFsTW9kZSI6InZpZXcifX0%3D&e=KcVKsK

DESPIDO SIN JUSTA CAUSA

Contraste pago de mesada Ley 80-1976

Anos de [Aplica a empleados Aplica a empleados

Servicio |contratados previo al 26 |contratados luego del 26
de enero de 2017 (Ley de enero de 2017 (Ley
NOm. 4-2017) Nam. 4-2017)

Menos |2 meses de salario 3 meses (minimo

de 1 ano garantizado)

1as 3 meses + 2 semanas por 3 meses + 2 semanas por

anos afio completo trabajado afio completo trabajado

sals 3 meses + 2 semanas por 3 meses + 2 semanas por

anos cada ano completo afio completo adicional
trabajado

Mas de |3 meses + 2 semanas por Hasta un maximo (tope) de

15 anos |afio, sin limite maximo de % meses de salario

anos completos trabajados

ANEJOS
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https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EWhThwb88-hOgcncgjiL2foBH3Yp_XWtpq2E7hJCdGcw-w?e=UEfboW
https://www.trabajo.pr.gov/docs/Leyes/Ley_80_-_Indemnizacion_Despido_Sin_Justa_Causa.pdf

PERIODO PROBATORIO

Los trabajadores en periodo probatorio no acumularan en dicho
periodo licencia por vacaciones, aunque una vez aprobado dicho
periodo, se les acreditaran los dias correspondientes. En el caso de
la licencia por enfermedad si se acumulard en dicho periodo

probatorio.

El periodo probatorio para empleados exentos sera de 12 meses;

para empleados regulares sera de 9 meses.

Contraste Periodo Probatorio Ley 4-2017

Aspecto

Basado en las disposiciones de la Ley
Nam. 4-2017

Duracién general

Varia segln la clasificacion del empleado
(exento o no exento).

Duracion para empleados exenteos (Ejecutivos,
Administradores, Profesionales)

12 meses.

Duracion para empleados no exentos

9 meses.

Posibilidad de reduccion

Se permite acordar un pericdo menor
entre las partes.

Condiciones aplicables

Aplicable a empleados nuevos bajo

contratos por tiempo indefinida.
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TIEMPO DE TOMAR ALIMENTOS

La Ley Num. 379-1948, segun enmendada, establece un periodo
para tomar alimentos para el personal no exento. El propdsito de
este periodo es que el empleado cuente con un tiempo para ingerir
sus alimentos y tener un tiempo de descanso durante su dia de

trabajo.
La ley establece penalidades si el empleado
trabaja mas de cinco (5) horas sin su
descanso.
1 3 5

El descanso para alimentos fomenta salud,
equilibrio y productividad.

Ningun empleado debe trabajar mas de cinco (5) horas seguidas sin
disfrutar del periodo de alimentos. Si el empleado no disfruta del
periodo de descanso para tomar alimentos o antes de disfrutarlo
trabajé mas de cinco (5) horas consecutivas, el patrono tiene que
pagar una penalidad consistente en tiempo y medio del salario por
hora regular para los que comenzaron a trabajar para el 26 de
enero de 2017 en adelante, los que comenzaron antes siguen
recibiendo la penalidad del doble de la compensacién por hora. No
se tiene que conceder el periodo de alimentos a empleados que
solo trabajan seis (6) horas al dia. Estos pueden trabajar sus seis
horas de forma consecutiva y al salir de su dia de trabajo procurar
sus alimentos fuera de horas laborales. 262



El periodo para tomar los alimentos no debe disfrutarse antes de
terminada la segunda hora de la jornada de trabajo del dia, ni luego
de comenzada la sexta hora de trabajo consecutiva. Por lo cual, el
periodo de alimento debe disfrutarse entre la tercera y la quinta hora
de trabajo.

Un ejemplo para un empleado que trabaja de 8:00 a.m. a 5:00 p.m.
puede disfrutar su periodo de alimentos entre las 10:00 a.m. a 1:00
p.m. Si sale antes de las 10:00 a.m. se incumple con la ley, de igual
forma, si se va a almorzar después de la 1:00 p.m.

Un ejemplo para un empleado que trabaja de 1:00 a.m. a 10:00 p.m.
puede disfrutar su periodo de alimentos entre las 3:00 a 6:00 p.m. Si
sale antes de las 3:00 p.m. se incumple con la ley, de igual forma, si se
va a cenar después de la 6:00 p.m.

Si el empleado trabaja tiempo extraordinario por mas de 10 horas por
dia, se le tiene que ofrecer un segundo periodo de tomar alimentos. El
segundo periodo de alimentos se puede obviar si no se trabajan mas
de doce (12) horas y el empleado disfruté del primer periodo de
alimento.

La norma es que el periodo de alimentos es de una hora, pero por
acuerdo entre empleado y patrono se puede reducir a treinta (30)
minutos. Para ciertas profesiones se puede reducir a 20 minutos. Ese
es el caso de “croupiers”, enfermeros y guardias de seguridad. La
reduccién del periodo debe constar por escrito, debe beneficiar al
empleado (sale media hora antes comparado con disfrutar la hora
completa).

La ley federal que regula la jornada de trabajo (FLSA) no contiene una
disposicion que conceda a los empleados un periodo de tomar
alimentos. En ausencia de una ley en los Estados Unidos, los
empleados estan sujetos al tiempo que le concedan sus patronos de
forma voluntaria.
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BN S £PTIMO DiA

e La Ley 289 de abril de 1946, segun enmendada,_llamada Dia de
Descanso en la Jornada Laboral. Esta ley requiere que los patronos
les concedan a los empleados no exentos (aquellos empleados
que trabajan y reciben compensacién a base del tiempo que
trabajan) un dia libre por cada seis (6) dias de trabajo seguidos. Si
un empleado no exento trabaja durante ese séptimo dia
consecutivo, el patrono le tiene que pagar todas las horas
trabajadas durante ese dia, a tiempo doble de su salario regular
por hora. Lo anterior, si comenzd a trabajar antes del 26 de enero
de 2017 y a tiempo y medio si comenzd a trabajar del 26 de enero
de 2017, en adelante.

e Esta ley no les aplica a empleados que trabajan en empresas que
brindan servicios de forma ocasional. También, estan excluidos
aquellos que, a su vez, estan excluidos los que la Ley Num. 379,
que regula el tiempo que dura el trabajo diario (jornada), en
Puerto Rico.

e Todo empleado tiene derecho a un dia de descanso por cada seis
dias consecutivos de trabajo. De acuerdo con el Articulo 3.15 de Ia
Ley NUm. 4-2017, todo patrono que permita que un empleado
trabaje durante el dia de descanso dispuesto por Ley, “vendra
obligado a pagar las horas trabajadas durante dicho dia de
descanso a un tipo de salario igual al tiempo y medio del tipo
convenido para las horas regulares.” Empleados con beneficios
superiores previo a la vigencia de la Ley Num. 4-2017, preservaran

=S5 Mml ) Mismos.

EeFnde Ley NUm. 289 de abril de 1946, segun
aRISLA enmendada, [lamada Dia de Descanso en la
Jornada Laboral. 264
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DATOS HISTORICOS:
iSABIAS QUE..? _

La evolucion de las normas de trabajo en Puerto Rico ha sido el
resultado de décadas de lucha obrera y transformacion legal.
Desde finales del siglo XIX, los trabajadores enfrentaban
condiciones laborales precarias, con jornadas de 12 horas o mas,
sin pago por horas extras, sin licencias ni beneficios que
garantizaran estabilidad en el empleo. Estas condiciones
motivaron huelgas y movimientos sindicales que impulsaron la
creacion de leyes para regular la jornada diaria, el pago
extraordinario, las licencias de vacaciones y enfermedad, las
licencias especiales, el Bono de Navidad, la proteccién contra el
despido sin justa causa, el periodo de tomar alimentos y el
derecho al séptimo dia de descanso.
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La realidad de los trabajadores
a principios del siglo XX era
alarmante. Segun el historiador

Francisco Moscoso (2023), los
jornaleros agricolas trabajaban
de 6:00 a.m. a 6:00 p.m. (12
horas diarias), con salarios que
oscilaban entre 25 y 50
centavos al dia, muchas veces
pagados en vales de tienda,
forzandolos a gastar su dinero
en negocios controlados por los
hacendados. Las condiciones de
vivienda eran extremadamente
precarias, con familias enteras
viviendo en chozas sin acceso a
agua potable ni electricidad. La
alimentaciéon era deficiente,
basada en platanos, arroz vy
habichuelas, con carne solo en
raras ocasiones. Estas
condiciones motivaron la
organizacion obrera 'y el
reclamo de salarios justos vy
regulacion de la jornada laboral.

Uno de los primeros logros del
movimiento obrero en Puerto
Rico fue la lucha por la jornada
laboral de 8 horas. En el 1 de
mayo de 1899, en el marco del

Dia Internacional de los
Trabajadores, los  obreros
puertorriquenos realizaron

manifestaciones exigiendo la
reduccion de la jornada
laboral. En respuesta, el
gobernador militar Guy Vernor
Henry emitié la Orden General
54, estableciendo la jornada de
ocho (8) horas. Sin embargo,
esta medida fue revocada dias
después por su sucesor,
George W. Davis, quien dejo la
duracion del trabajo a |la
“voluntariedad” entre patronos
y empleados, lo que en la
practica significaba que las
largas jornadas continuaban.

En 1904, los trabajadores de
Manati, iniciaron una huelga
exigiendo la jornada de ocho (8)
horas, en respuesta a la falta
de implementacion de una ley
aprobada por la Cdmara
Legislativa. Samuel Gompers,
representante de la American
Federation of Labor (AFL),
intervino para fortalecer la
legislacion y revisar del texto
aspectos confusos que
permitieran su cumplimiento.

Sin embargo, los patronos ignoraron la ley y, en muchos casos,
redujeron los salarios de los trabajadores como desquite o
represalia. 266
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Lideres obreros como Santiago Iglesias Pantin negociaron con el
gobernador William Hunt, quien emitié una orden ejecutiva para
evitar la reduccion salarial, justificando la jornada de ocho (8)
horas sin que tuviera el efecto de una reduccién en los salarios de
los trabajadores.

Intervencién de
AFL

Samuel Gompers de
la AFL intervino para
fortalecer la
legislacion laboral.

Huelga de
Trabajadores

Los trabajadores de
Manati iniciaron una
huelga para exigir la
jornada de ocho
horas.

Lograr la Jornada Laboral de Ocho Horas

0.

el

Jornada

@
'@

Negociaciones
de Iglesias

Santiago Iglesias
Pantin negocio con
el gobernador para
proteger los
salarios.

Orden
Ejecutiva de
Hunt

El gobernador Hunt

emitio una orden
ejecutiva para evitar

la reduccion salarial.

A pesar de estos esfuerzos, la jornada de ocho (8) horas no se
implementé de manera efectiva sino, hasta afios mas tarde.
Posteriormente, la Fair Labor Standards Act de 1938, que
establecié el pago de tiempo extra y la reduccion de la jornada
laboral para los trabajadores cubiertos por la ley federal, fue
extendida a Puerto Rico. Mas adelante, la legislacion
puertorriquefia incorpord normativas que garantizaron licencias
de vacaciones, enfermedad y licencias especiales, protegiendo asi
la salud y promoviendo el bienestar de los trabajadores.

En 1941, la lucha por condiciones laborales mas justas avanzdé con
la aprobacién de la Ley de Salario Minimo de Puerto Rico,
impulsada por el senador Vicente Geigel Polanco. Esta ley cred la
Junta de Salario Minimo, que regulé las horas de trabajo, las
condiciones laborales y las compensaciones minimas en distintas
industrias. A través de decretos mandatorios, la Junta establecié
derechos como la licencia por enfermedad y vacaciones, beneficios
gue anteriormente no existian.
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Ademaés, en 1943, se fortalecid
la legislacion laboral con la
prohibicion del despido sin
justa  causa, garantizando
mayor  estabilidad a los
trabajadores.

Otros avances clave en la
regulacién laboral incluyeron
la creacién del periodo de
tomar alimentos y el
reconocimiento del séptimo
dia de descanso. Estas
regulaciones mejoraron
significativamente la calidad
de vida de la clase trabajadora
puertorriquefa y marcaron un
antes y un después en la
legislacion laboral.
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UNIDAD VII:
RECLAMACIONES LABORALES

Descripcion:

Unidad dirigida a adquirir conocimientos y desarrollar
destrezas para poder lidiar con diversos tipos de
controversias laborales que incluyen, pero no se limitan, a
los mecanismos de ajuste reconocidos en el convenio
colectivo y que implican los métodos alternos reconocidos y
disponibles en Puerto Rico. Se presentaran las diversas
oficinas del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos
del Gobierno de Puerto Rico y los tipos de reclamos que
atienden. Se reconoce que algunas controversias seran
resueltas por los tribunales y de las obligaciones y los
honorarios de los abogados que representan a las partes.

Objetivos generales:

Luego de completado los requisitos del curso, se espera que
los estudiantes puedan:

1.Explicar los foros que aplican a trabajadores organizados
y que estan orientados hacia procesos de conciliacion,
mediaciéon o arbitraje obrero patronal.

2.Hacer lista de foros del DTRH que atienden
reclamaciones de caracter individual, emiten permisos
para litigar o representan a los trabajadores en
tribunales de no haberse resuelto la controversia por
acuerdo entre las partes.

3.Analizar la relevancia de estas oficinas para trabajadores
que no cuentan con los recursos para contratar
representantes legales o que interesan que la
controversia pueda ser resuelta mediante acuerdo
transaccional entre las partes.

4.Participar de las actividades, ejercicios y pruebas de las
lecciones que configuran la Unidad VII.

5.Creer en la importancia de la investigacién y de los
métodos alternos para la resolucion de conflictos
laborales sobre aspectos legales o cladusulas de
convenios colectivos.

269



BN ACUERDOS DE ARBITRAIE

El arbitraje es un proceso dentro de los métodos alternos que existen
para atender reclamos. En este proceso, que se da fuera de los
tribunales, una persona Ilamada arbitro escucha a las partes, evalua la
evidencia y toma una decision sobre el asunto planteado. El proceso del
arbitraje es mas rapido y econdmico que el proceso en el tribunal. Ante
esa ventaja, los patronos han estado incluyendo en los contratos de
empleo acuerdos de arbitraje para que dé surgir una controversia
relacionada al empleo y a la terminacién de la relacidon sea un arbitro
quien intervenga en el asunto y no los tribunales. Un aspecto de
importancia es que las decisiones de un arbitro no se pueden apelar,
por lo que son finales y firmes, raras excepciones.

El supuesto del cual se parte en el arbitraje obrero patronal en la
identificacion de una sumision es que las partes logren entre si llegar a
un acuerdo en torno a la descripcion de la controversia que se
sometera para la consideracion del arbitro. Sin embargo, cuando las
partes no pueden acordar una propuesta de sumision, el arbitro
requerira de cada una redactar la controversia que se interesa por
resolver el arbitro y los remedios que debe conceder, sin algunos. Esto
se conoce como “proyecto de sumision”.

El arbitraje es un método alterno de solucion de disputas. En Puerto
Rico no existe propiamente legislacion que reglamente el arbitraje
obrero/patronal para empleados en el sector privado, aunque forma
parte de la politica publica de la Ley Num. 130 de 8 de mayo de 1945y
de la Ley Nacional de Relaciones del Trabajo (Taft-Hartley).

En Union Independiente de Empleados v. Autoridad de Edificios Publicos, 98
TSPR 117, el Hon. Tribunal Supremo de Puerto Rico expresd lo
siguiente:
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“La funcion del tribunal no es la de emitir un nuevo juicio sobre los
meéritos de la controversia, sino la de pasar juicio sobre la correccién
de lo decido por el arbitro, confiriendo al laudo una presuncién de
correccion similar a la que se le atribuye a cualquier sentencia o
resolucién administrativa”.

¢Qué significa tal expresion a la luz de la doctrina de arbitraje
obrero patronal prevaleciente en nuestra jurisdiccion?

Significa lo siguiente:

Que en Puerto Rico existe una fuerte politica publica dirigida a
fortalecer el mecanismo del arbitraje obrero patronal como el
mecanismo idéneo a través del cual las partes resuelven sus
diferencias al amparo de un convenio colectivo. Dicho mecanismo
constituye, ademas, un medio mas apropiado y deseable que los
tribunales para la resolucién de tales controversias. Pérez v AFF, 87 DPR
118 (1963); Martinez Rodriguez v. AEE, 133 DPR 986 (1993).

Pérez v. AFF

“Los procedimientos de arbitraje y los laudos emitidos en el campo
laboral gozan ante los tribunales de justicia de una especial deferencia
por constituir el tramite ideal para resolver disputas obrero-patronales
de modo rapido, comodo y técnico.” SIU de Puerto Rico v Otis Elevator
Co.,_ 105 DPR 836 (1977); UIL de Ponce v. Destileria Serrallés, Inc., 116
DPR 348 (1989).

En Aponte Valentin v. Pfizer Pharmaceuticals, 2021 TSPR 148 el
Tribunal evalud si un programa de arbitraje obligatorio que el patrono
estableci6 para atender reclamos de los empleados bajo la Ley Federal
de Arbitraje, (FAA, por sus siglas en inglés) era valido o no.

V=Xl ke, Aponte Valentin v. Pfizer Pharmaceuticals 271
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El Tribunal Federal decidié que el acuerdo era valido aun ante la
alegacion de los demandantes que decian que no era valido
porque ellos no lo firmaron. Sobre ese planteamiento de los
empleados, el Supremo sostuvo, que, aunque no hayan firmado
el acuerdo, al quedarse trabajando por mas de 60 dias, tuvo el
efecto de aceptar el acuerdo. La comunicacién que la empresa
le envidé a los empleados asi lo indicaba, por lo cual, ahora no
podian alegar que no les aplicaba el acuerdo de arbitraje
establecido en la empresa. Amparados en que la Ley Federal de
Arbitraje requiere que los tribunales les den validez a los
acuerdos de arbitraje, desestim6é el reclamo de despido
injustificado y ordend que se ventilara por medio del arbitraje.

Veinte afos previos a este caso el Tribunal Supremo de los
Estados Unidos resolvié el caso de Circuit City Stores, Inc. v.
Adams, 532 US 105 (2001) en el cual se planted que los casos
de empleados no debian verse mediante el arbitraje y el
Supremo Federal rechazé esa posicion y avald (aceptd) el uso
del arbitraje en los casos laborales. Un dato que apoya las
decisiones de los tribunales a favor del arbitraje es que desde
el siglo pasado los casos que surgen cuando hay controversias
entre empleados que se encuentran unionados y sus patronos,
los mismos se tramitan ante la presencia de un arbitro.

Circuit City Stores, Inc. v. Adams, 532 US 105 (2001)
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Solo con evaluar estos dos casos podemos ver que existe una
politica publica a favor del arbitraje. Es importante tener claro
que cuando existe un acuerdo de arbitraje, el tribunal pasara el
reclamo a dicho foro, solo en raras excepciones, aceptara
atender esos casos.

En principio, el procedimiento de arbitraje es voluntario; es decir,
las partes determinaran en primera instancia si incluyen o no en
el convenio colectivo un procedimiento a travées del cual ajusten
las controversias surgidas del proceso de administraciéon de un
convenio colectivo, un contrato individual de trabajo e incluso,
un acuerdo comercial. Las partes pueden elaborar un
procedimiento de arbitraje en el que sometan ante un arbitro
todo tipo de controversias que no esté vedadas por ley o pueden
determinar cudles controversias se someten al procedimiento de
arbitraje y cuales no.
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RECLAMACIONES ANTE EL DEPARTAMENTO DEL
TRABAJO Y RECURSOS HUMANOS (DT-RR.HH.) DE
PUERTO RICO

En el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de
Puerto Rico (“DTRH") se ha delegado el atender los asuntos
relacionados a los empleados de la empresa privada de Puerto
Rico. El Departamento tiene varias dependencias que atienden
los distintos tipos de reclamos que puedan tener los
empleados. Ya en la Leccion IV - Protecciones especiales
Seccién b - Unidad Antidiscrimen y la Equal Equal Employment
Opportunity Commission discutimos los asuntos que se
atienden en la Unidad Antidiscrimen. Otra dependencia es la
del Negociado de Normas de Trabajo, donde se atienden los
reclamos presentados por despidos injustificados (Ley 80-
1976), jornada de trabajo (Ley 379-1942 y 289-1968); beneficios
(Ley NUm. 180-1998), segun estas leyes se han enmendado. Los
reclamos para recibir los beneficios del desempleo se
presentan en el Negociado de Seguridad en el Empleo.

Las solicitudes de desempleo tienen que tramitarse en el
Negociado de Seguridad de Empleo, no hay otro lugar donde
presentar la solicitud. Pero no es asi en las demas divisiones
del Departamento del Trabajo. Tanto en los asuntos que
atiende el Negociado de Normas como los atendidos por la
Unidad Antidiscrimen, el empleado tiene la libertad de decidir
si presentar su reclamo ante el Departamento del Trabajo o
acudir directamente al tribunal. La Unica excepcién a esa
libertad de selecciéon se encuentra en los reclamos por acoso
laboral, que, de hecho, la ley no le da participacion al
Departamento del Trabajo en esos casos. (Véase Leccién V -
Protecciones especiales Seccion a - Acoso Laboral)

[=] Negociado de Seguridad Negociado de Normas EljgiiE[E]
i de Empleo de Trabajo A
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LEY NUM. 2 DE 17 DE OCTUBRE DE 1961
(PROCEDIMIENTO SUMARIO DE RECLAMACION DE
SALARIO)

Una demanda o una querella (cuando un caso es radicado en
el tribunal bajo el “procedimiento sumario laboral” establecido
por la Ley Num. 2 de 17 de octubre de 1961, segun
enmendada (se usan los términos querella, querellante y
querellado en lugar de demanda, demandante y demandado)
es el escrito que una persona, a la que se le denomina
querellante o demandante, somete su reclamacién en un
tribunal. En la querella/demanda la parte quere-
llante/querellado presenta un reclamo en contra del
querellado o demandado donde comunica su alegacion.

Esta alegacion establece lo que entiende que ocurrié en su
lugar de trabajo y que violentd sus derechos como trabajador
con base en lo que protege(n) una o mas leyes. Por lo tanto,
su reclamo suele ser sobre una falta cometida por el
patrono/empleador o de la que es responsable por haber
ocurrido en el lugar de trabajo o donde hubo responsabilidad
de sus empleados o representantes, como por ejemplo la
gerencia. También, en casos donde conductas de otras
personas como: clientes, proveedores o suplidores,
accionistas, gerenciales entre otras actuaron en contra de los
derechos protegidos hacia los trabajadores de esa
organizacion.

La Ley NUm. 2 de 17 de octubre de 1961, 32 LPRA 3118 y ss.,
establece un procedimiento sumario para la reclamacién de
salarios. Estas disposiciones aplican a varias leyes laborales
que tienen que ver con la jornada de trabajo e incluye,
ademas, las reclamaciones por despido injustificado, la Ley de
Compensaciones por Accidentes del Trabajo, la Ley de
Represalias y la Ley de Discrimen en el Empleo.
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Al establecerse un procedimiento sumario, se persigue el
propodsito de desalentar el despido sin justa causa y establecer
un procedimiento mas oneroso al patrono que el
procedimiento ordinario. Este procedimiento limita los
procesos de descubrimiento de prueba a un solo
procedimiento; establece términos mas cortos para la
contestacion de las demandas; limita las extensiones de
tiempo o prérrogas para la contestacion de las demandas; y
permite al Tribunal dictar sentencia, sin mas citarle ni oirle, si
el patrono incumple su obligacion en la contestacion de la
demanda.

La ley requiere, ademas, que, en su contestacion a la
Demanda, el patrono levante afirmativamente todas sus
defensas, y en el caso particular del despido, afirme las causas
que dieron lugar al mismo. La Ley no permite al patrono
reconvenciones porque el empleado interpuso su causa de
accion. Finalmente, provee mecanismos para embargo
preventivo al momento de radicar las demandas.

Lee la Ley de Procedimiento Sumario de Reclamaciones
Laborales, Ley Num. 2 de 1961 (supra), cuyo propésito es
lograr que ese tipo de reclamaciones, como nos indica las
Guias para la interpretaciéon de la legislacion laboral en Puerto
Rico (2019), “sean ‘resueltas con celeridad de forma tal que se
pueda implantar la politica publica del Estado de proteger el
empleo, desalentar el despido sin justa causa y proveer al
obrero despedido los medios econdmicos para su subsistencia
mientras consigue un nuevo empleo.”

LEY NUM. 2 DE 1961. LEY 2-1961)
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La normativa legal provee, entre otros aspectos:

Términos mas cortos para la
contestacion a la querella presentada
por el querellante.

(a)

\ "~

Criterios especificos para la
(w consideracion y concesion de una
prorroga para contestar la querella.

Un mecanismo alterno de
emplazamiento al patrono
querellado.

—
(@]
~

Un procedimiento para presentar las
defensas y objeciones del querellado.

Criterios restrictivos en el uso de las
Reglas de Procedimiento Civil. :

. Q-
N—

Limitaciones especificas en el uso del
descubrimiento de prueba.

Una prohibicion especifica de radicar -
demandas o reconvenciones al .

empleado querellante. .

Facultad al Tribunal pare emitir sentencias
en rebeldia sin mas citar u oir al querellado
gque incumple con los términos de
contestacion de la querella.

[ ]
L ]
L]
[ ]
[ ]

[}

Mecanismos para la revision y %
ejecucién de las sentencias. N

Mecanismo de embargo preventivo.
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CONTROVERSIAS ANTE LOS TRIBUNALES

~ld
i~

El Negociado de Asuntos Legales del Departamento
del Trabajo y Recursos Humanos es el representante 1
del secretario del Trabajo y Recursos Humanos en
todo lo relacionado con el tramite de reclamaciones
presentadas por trabajadores a base de las leyes
conocidas como “legislacion protectora del trabajo”
que administra dicho Departamento. Esto incluye,
también, la representacion del secretario del Trabajo y
Recursos Humanos en apelaciones provenientes de
solicitar de wun Tribunal la revocacion de las
determinaciones administrativas hecha por el
secretario como parte de sus funciones ministeriales.
Nada impide que el secretario, en el ejercicio de su
discrecion, contrate recursos legales externos para
que le represente ante los tribunales.

El sistema de justicia de Puerto Rico se compone del
Tribunal Municipal, Tribunal de Primera Instancia,
Tribunal de Apelaciones y Tribunal Supremo. Los
reclamos laborales se radican en el Tribunal de
Primera Instancia, el Tribunal de Apelaciones revisa las
decisiones del Tribunal de Primera Instancia y el
Tribunal Supremo revisa las decisiones del Tribunal de
Apelaciones.

Los casos laborales se pueden radicar por el proceso
ordinario de atender reclamaciones o por medio del
procedimiento sumario. (Sobre el procedimiento
sumario véase en esta Leccion VIl ¢)

Nuestros tribunales tienen la facultad de entrar en
casos que se radiquen bajo las leyes laborales de
Puerto Rico y las federales, a menos que alguna ley
federal solo pueda atenderse en el Tribunal de Distrito
Federal en Puerto Rico.

Controversias ante la Oficina de Mediaciéon y 2
Adjudicacién (OMA)
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La_Oficina de Mediacién y_Adjudicacion (OMA) esta

bajo el Departamento del Trabajo y Recursos

Humanos de Puerto Rico. Se creé en 2004 para

atender controversias laborales administrativas vy 278
fuera de los tribunales.
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OMA fomenta que las partes utilicen los métodos de
alternos de resolucién de conflictos para tratar de que
las partes logren acuerdos entre ellos mediante la
mediacion. De no proceder la mediacidon, entonces se
inicia un procedimiento adjudicativo, el cual es uno de
administrativo que se espera sea mas rapido vy
econémico para las partes en controversia. OMA es un
foro cuasi-judicial (cuasi-judicial se refiere a que, aunque
es una agencia administrativa y un tribunal la ley la
facultad para funcionar como si fuera un tribunal y quien
ve |os casos es un juez administrativo).

Las controversias que OMA atiende son las relacionadas
a los asuntos salariales, reservas de empleo, licencias de
maternidad, jornadas de trabajo, bono de navidad,
despidos injustificados, beneficios. OMA no atiende los
casos que son atendidos por la Unidad Antidiscrimen.

En la mediacion un mediador ayuda a las partes a llegar
a un acuerdo que sea satisfactorio para todas las partes.
En la mediacién son las propias personas dentro de la
controversia que encuentran una solucion a diferencia
de un arbitro, un juez o un juez administrativo donde es
una tercera persona la que toma la decision.

Cuando la mediacién no logra su objetico, entonces
entra la fase adjudicativa de OMA. Como vimos
previamente, es un juez administrativo quien escucha a
las partes, revisa la evidencia presentada y a base de eso
y el derecho decide el resultado de la controversia. Las
decisiones que emita OMA son revisables por el Tribunal
de Apelaciones.
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A. Deberd ser concluido en 45 dias, a contarse
desde la fecha de la reunidn inicial de conciliacion. 3

B. Podra darse por terminado el proceso si las
partes:

(a) Llegan a un acuerdo.

(b) No logran un acuerdo.

(c) Alguna de las partes deja de comparecer a la vista.
(d) Alguna de las partes se retiro del proceso.

(e) Vencio el término concedido para la conciliacion.

() A juicio del Mediador, el proceso no esta resultando
de beneficio para ninguna de las partes.

Al estar suscrita la Querella, el director(a) de la OMA,
remitirad el caso ante un Juez Administrativo u Oficial
Examinador en las siguientes situaciones:

(a) Cuando a juicio del director(a) el proceso de mediacion
no beneficie a las partes.

(b) Cuando luego de una la reunion inicial de orientacion
alguna de las partes se niegue a someterse al proceso
de mediacion.

(c)Cuando alguna de las partes no comparezca a la reunion
de orientacion o mediacion.

(d) Cuando no se llegue a acuerdos mutuamente
aceptables.

(e)Cuando alguna de las partes se retire del proceso de
mediacion.
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() Cuando venza el término establecido para la mediacion.

(g) Cuando a juicio del mediador el proceso no esté dando
resultado positivo.




B HONORARIOS DE ABOGADO

El término honorarios de abogados se
refiere al pago que recibe el abogado
por su labor. Los abogados de los
patronos acuerdan con sus clientes un
pago por hora, en cambio, los
abogados de los trabajadores estan
impedidos de cobrarle a sus clientes.
Estos abogados reciben sus
honorarios si ganan los casos y quien
paga los honorarios es el patrono que
perdié el caso. Solo pueden cobrarles
a los trabajadores los costos de los
gastos que conlleva tramitar el caso.

A diferencia de abogados que
practican otras ramas del derecho que
pueden cobrar hasta un 33% de la
compensacion que ordene un tribunal,
los abogados laborales pueden cobrar
un 15% si son casos de despido
injustificado y un 25% en casos donde
se reclaman dafios. Como vemos, los
abogados laborales cobran una suma
menor que los demas abogados. Esta
diferencia ha sido fundamentada en
que no se reduzcan las cantidades de
dinero que deban recibir los
trabajadores. Planteamiento que se ha v ¢

T

resistido y r,echazado, ya que lo que se _:{,,j\ ’
les pagara a los abogados le 4 |
corresponde al patrono/empleador o
responder con su dinero y no sale del

bolsillo del trabajador, que gand el
caso.




La Ley deHonorarios de Abogados en Reclamaciones
Laborales,_ Ley Num. 402 de 12 de mayo de 1950, segun
enmendada, regula los cobros de los honorarios de
abogados en los casos laborales en Puerto Rico. La
motivacion para haber aprobado esta ley es evitar que los
trabajadores reciban menos dinero de lo que les
corresponde, por pagarle a su abogado. Esta ley prohibe que
el abogado requiera mediante un acuerdo con su cliente,
que este le pague. Si en violacién a la ley un abogado le
cobra a su cliente, vendra obligado a devolverle al trabajador
todo lo que cobré mas una cantidad adicional equivalente al
doble de la suma cobrada de forma ilegal.

Un caso reciente relacionado al cobro de honorarios de
abogados de unas abogadas que obtuvieron una suma de
dinero para su cliente que habia sido despedido mediante un
acuerdo con el patrono fuera de los tribunales, es el caso de
Berkan y otros v. Mead Johnson Nutrition Puerto Rico,
Inc.,_ 2020 TSPR 29. En este caso el patrono se negd a pagar
los honorarios de las abogadas que representaron al
trabajador alegando que solo estaban obligados a pagar los
honorarios si el caso hubiese sido en el Tribunal. El Tribunal
Supremo rechazé la postura del patrono y ordend el pago de
los honorarios a las abogadas.

Un abogado laboral que le cobre sus honorarios al
trabajador se expone a perder su licencia para practicar el
derecho. En |In_ Re: Franco Rivera, 2006 TSPR 170, el
licenciado Franco, entre otras fallas, perdié su licencia al
suscribir un contrato con su cliente que habia sido
despedido, cobrandole el 33% en honorarios. En este caso,
no solo incumplié con pactar de forma ilegal el cobro al
cliente de sus honorarios, sino, que incluy6é una cifra mayor
a la permitida por la Ley 402, supra.

Berkan y otros .
I Mead Johnson
#. Nutrition Puerto Rico,
Inc., 2020 TSPR 29.

Rivera, 2006
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Procedimiento Sumario de Reclamacion de Salario - Ley Num. 2
de 17 de octubre de 1961, segiin enmendada

El procedimiento sumario laboral es un procedimiento que fue
establecido por la Ley NUm. 2 de 17 de octubre de 1961, segun ha
sido enmendada. El propdsito de esta ley es que los casos laborales
sean tramitados por los tribunales y por las partes rapidamente. Para
lograrlo, la ley y la jurisprudencia establecen lo siguiente:

e Seredujo el tiempo para contestar las querellas de treinta (30) a diez
(10) o quince (15) dias, dependiendo de si la querella se radica en el
mismo distrito judicial (10 dias) donde estan las oficinas del patrono
o en un distrito diferente (15 dias). Los distritos judiciales son:
Aguadilla, Aibonito, Arecibo, Bayamén, Caguas, Carolina, Fajardo,
Guayama, Humacao, Mayaguez, Ponce, San Juan y Utuado.

e Se redujo el tiempo que se tiene para apelar al Tribunal de
Apelaciones de 30 dias a 10 dias y al Tribunal Supremo lo redujo a 20
dias.

e No se permite que se presenten apelaciones durante la tramitacion
del caso sobre asuntos que no den por terminado la controversia,
hasta luego de que el Tribunal de Primera Instancia (TPI) haya
emitido una sentencia.

e Solo permite un método de descubrimiento de pruebas, a menos
que a solicitud de las partes, el tribunal lo autorice.

e Solo se permite una prérroga para radicar la contestacion a la
querella si la solicitud se radica dentro del término original que se
tiene para contestar y se tiene que ofrecer razones que el tribunal
entienda razonable y la solicitud tiene que estar juramentada por el
patrono.

e Por medio de jurisprudencia se han limitado las acciones legales que
se presentan, para evitar que los casos se extiendan por mucho
tiempo.

Ejemplo: no se permiten las solicitudes de reconsideracion, ni las que
solicitan al tribunal mas determinaciones de hechos. (Las
reconsideraciones buscan que el mismo tribunal que emitié una
determinacion cambie su determinacién. En las solicitudes de
determinaciones de hechos se le solicita al tribunal que en su sentencia
amplie los hechos del caso que encontré probados, luego de escuchar
los testimonios y revisar la evidencia documental presentada por las
partes.)
Ay
“(20 )~ Bajo este proceso se usan los términos: querella, querellante y
querellado, no se usan demanda, demandante y demandado.
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Sobre la solicitud de prérroga, es necesario indicar que dicha
solicitud es sumamente peligrosa, ya que, si el tribunal entiende que
los motivos para solicitar la prérroga no justifican la peticion, no se
concede la préorroga y el patrono sera declarado en rebeldia.
Rebeldia significa que el patrono no podra presentar sus defensas
en su favor, a las alegaciones bien hechas que se encuentren en la
querella, o sea, se declara con lugar las alegaciones del querellante.

En el caso Vizcarrondo Morales v. MVM, Inc. y otros, 2008 TSPR 164,
el Tribual Supremo en su Opiniéon determiné que un tribunal de
primera instancia no tiene discrecion para revocar una
determinacion de rebeldia emitida contra un patrono, si este no
cumplié con lo establecido en la Ley 2-1961, supra. En ese caso, el
patrono no contestd la querella dentro del término establecido en la
Ley, el TPI, a peticion de la parte querellante, declard al patrono en
rebeldia. Casi dos meses después de radicada la querella, el patrono
presentd su contestacion a la querella alegando que tuvo que
enviarla a las oficinas de la corporacion fuera de Puerto Rico y por
ello no pudieron contestar en los diez (10) dias previstos en la Ley. El
TPI revocd su anotacion de rebeldia ante la excusa brindada por el
patrono. La parte querellante planteé que debido a que el Art. 3 de
la Ley dispone que, si un patrono no contesta dentro de los 10 0 15
dias dispuestos en la ley, “...se dictara sentencia en su contra,
concediendo el remedio solicitado, sin mas citarle ni oirle...” el
tribunal no tiene discrecion para decidir si amplia el término o
revoca la anotara la rebeldia. Este planteamiento se realizd, ya que,
la ley claramente indica “anotara”, no que podra anotar. El Tribunal
Supremo le dié la razén a la parte querellante y se mantuvo la
anotacién de la rebeldia al patrono.

En el caso de Ruiz Camilo v. Trafén Group,_Inc.,_ 2018 TSPR 088, el
Tribunal Supremo determindé que la apelacién presentada por el
patrono ante el Tribunal de Apelaciones no procedia, ya que, el
patrono no presenté la apelacion dentro de los 10 dias que la Ley
NUm. 2 dispone.

Aunque este procedimiento sumario pretende beneficiar a los
trabajadores, haciendo que el periodo de tiempo y los procesos
sean mas cortos. Lo anterior, para que los querellantes que resulten
vencedores en el proceso puedan recibir el remedio dispuesto por
un tribunal para remediar un despido injustificado, discriminatorio o
en represalia. A pesar de la intencion positiva, muchas veces los mas
perjudicados suelen ser los empleados. Esto porque en la mayoria
de los casos los patronos tienen mas recursos econdmicos Yy
humanos que les permite responder en poco tiempo a diferencia de
los abogados de los empleados, que en la mayoria trabajan solos y
tienen mucho trabajo para atender. Aun con sus restricciones, la
carga de casos en los tribunales no permite que los procesos se
realicen con la rapidez de la ley. 284


https://dle.rae.es/pr%C3%B3rroga
https://dle.rae.es/pr%C3%B3rroga
https://dle.rae.es/pr%C3%B3rroga
https://poderjudicial.pr/educacion-a-la-comunidad/glosario-de-terminos-juridicos-y-conceptos-relacionados-al-poder-judicial/#glosario%7C17
https://poderjudicial.pr/educacion-a-la-comunidad/glosario-de-terminos-juridicos-y-conceptos-relacionados-al-poder-judicial/#glosario%7C17
https://poderjudicial.pr/ts/2008/2008TSPR164.pdf
https://poderjudicial.pr/educacion-a-la-comunidad/glosario-de-terminos-juridicos-y-conceptos-relacionados-al-poder-judicial/#glosario%7C17
https://dpej.rae.es/lema/supra
https://poderjudicial.pr/educacion-a-la-comunidad/glosario-de-terminos-juridicos-y-conceptos-relacionados-al-poder-judicial/#glosario%7C17
https://dpej.rae.es/lema/declaraci%C3%B3n-de-rebeld%C3%ADa
https://poderjudicial.pr/educacion-a-la-comunidad/glosario-de-terminos-juridicos-y-conceptos-relacionados-al-poder-judicial/#glosario%7C18
https://poderjudicial.pr/educacion-a-la-comunidad/glosario-de-terminos-juridicos-y-conceptos-relacionados-al-poder-judicial/#glosario%7C17
https://poderjudicial.pr/educacion-a-la-comunidad/glosario-de-terminos-juridicos-y-conceptos-relacionados-al-poder-judicial/#glosario%7C17
https://poderjudicial.pr/ts/2018/2018tspr88.pdf
https://ayudalegalpr.org/resource/glosario-a-c
https://ayudalegalpr.org/resource/glosario-a-c

DATOS HISTORICOS:
iSABIAS QUE...7

Reclamaciones Laborales

Los conflictos laborales han existido desde las
primeras sociedades organizadas, surgiendo a
medida que las condiciones de trabajo cambiaban
con el tiempo. Desde acuerdos informales hasta
sistemas juridicos estructurados, las sociedades
han desarrollado mecanismos para resolver
disputas. Puerto Rico, influenciado por las leyes
espafiolas y posteriormente por el sistema
estadounidense, ha adoptado diversas estrategias
para la resolucién de conflictos laborales.
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En civilizaciones antiguas como
Egipto y Mesopotamia, la
resolucion de conflictos estaba en
manos de autoridades centrales.
En Roma, se introdujeron
distinciones entre el iudex, un juez
estatal, y el arbiter, un mediador
privado, sentando bases para la
mediacion y el arbitraje modernos.
En la Edad Media, los gremios
regulaban las relaciones entre
maestros y aprendices, pero con la
llegada del capitalismo y |la
industrializacién, estos sistemas
desaparecieron, dejando a los
trabajadores en condiciones
laborales precarias.

La Revolucidon Industrial de los
siglos XVIII y XIX trajo consigo
una mecanizacién acelerada y
la concentracion de
trabajadores en fabricas con

largas jornadas y bajos
salarios. Para mantener el
control, los gobiernos
implementaron leyes restric-
tivas. En Inglaterra, la
Combination Act de 1799
prohibié  las  asociaciones

obreras, y en Estados Unidos,
la Doctrina de Conspiracion
criminalizaba la negociacion
colectiva. A pesar de estas
restricciones, los conflictos
laborales se intensificaron, lo
que llevd a la implementacion
de mediacién y arbitraje en
varias  naciones  europeas,
incluyendo Francia y Alemania.

El arbitraje y la mediacion
surgieron como soluciones para
resolver disputas sin recurrir a
la violencia. En Espafia, la Ley
de Enjuiciamiento Civil de 1855

introdujo los conceptos de
arbitros y amigables
componedores, aplicados en
Puerto Rico. Esta legislacion
permiti6 que un tercero
imparcial resolviera disputas
sin  necesidad de procesos

judiciales prolongados.
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En 1881, Espafia reforzd estos principios con nuevas regulaciones,
vigentes en Puerto Rico hasta la ocupacidén estadounidense en
1898. A partir de entonces, y bajo el nuevo régimen colonial, la isla
adoptd el derecho comun anglosajon, transformando la manera en
gue se manejaban los conflictos laborales. En 1904, Puerto Rico
implementé un Codigo de Enjuiciamiento Civil, basado en los
codigos de Idaho y California, estableciendo el arbitraje como un
mecanismo formal (Acevedo 1987). A lo largo del siglo XX, este
sistema se fortalecié6 debido al aumento de disputas en sectores
como la manufactura y el comercio. La transformacién econémica
de la isla llevé a que la conciliacién y el arbitraje se consolidaran
como herramientas esenciales para evitar huelgas y garantizar la
estabilidad en la produccion.

Las décadas de 1920, 1930 y 1940 fueron cruciales en el desarrollo
de mecanismos de resolucion de conflictos en Puerto Rico. En el
afio de 1919, se cred la Comision de Mediacion y Conciliacion,
otorgandosele autoridad exclusiva para intervenir en todas las
controversias industriales y agricolas que pudieran ocurrir. La
Comisién podia realizar recomendaciones legislativas y podia
intervenir en todas las controversias en que fuera requerido por el
Gobernador, los alcaldes y consejos municipales cuando
cualquiera de las partes lo solicitara (Machuca, J. 1965). En mayo
de 1945, se enmendd la Seccién 18 de la Carta Organica del
Departamento del Trabajo para establecer el Servicio de Mediacién
y Conciliacion. Su funcion principal era intervenir en disputas
laborales a través de la mediacidon y conciliacidon, aunque en ciertas
ocasiones también se encargaban de casos de arbitraje.

A medida que la negociacidon colectiva adquiria mayor importancia y
se firmaban nuevos convenios colectivos, la demanda de arbitros
privados para atender quejas y agravios aumentd
considerablemente. Sin embargo, ante la creciente dificultad para
conseguir arbitros capacitados en el sector privado, se opté por
recurrir a los conciliadores del Servicio de Mediacién y Conciliacién
del Departamento del Trabajo. Una vez comenzd a intensificarse el
arbitraje obrero patronal, se cred Servicio de Mediacion vy
Conciliacion y Arbitraje en 1947 y en 1951 luego de un minucioso
estudio se transformaria en lo que es hoy dia el Negociado de
Conciliacion y Arbitraje.
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UNIDAD VIII:; DINAMICAS
CONTEMPORANEAS DEL TRABAJO
Y BENEFICIOS ADICIONALES

Descripcion:

Unidad dirigida a adquirir conocimientos y desarrollar destrezas sobre
una muestra de modalidades de trabajo y practicas contemporaneas.
Entre estas se encuentran las siguientes: planes de retiro, seguros de
vida, el trabajo en equipo, la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo y la calidad de vida y el bienestar de los trabajadores y de
la importancia de la prevencion de riesgos en el trabajo. Se explicara
como algunos de estos beneficios y dinamicas impactan a su vez a la
familia de los empleados y por consiguiente a la sociedad en Puerto
Rico.

Objetivos generales del médulo

Luego de completado los requisitos del curso, se espera que los
estudiantes puedan:

1.Describir conceptos, la legislacion aplicable, politicas y practicas
asociadas a las dinamicas contemporaneas a abordarse.

2.Explicar ventajas y desventajas de la modalidad de trabajo remoto
y el trabajo en equipo.

3.Examinar el propésito, las caracteristicas y los beneficios de planes
de retiro y seguros de vida.

4.Argumentar en torno a la importancia de promover la calidad de
vida, el bienestar de los trabajadores y la prevencion de riesgos en
el trabajo en cualesquiera de las modalidades y dinamicas a
discutirse.

5.Asumir postura como trabajador o futuro trabajador sobre las
modalidades y practicas a presentarse.

6.Demostrar una actitud positiva, ética y sensible ante las ideas,
perspectivas compartidas en el curso.

288



TRABAJO A DISTANCIA

El trabajo remoto es una modalidad de trabajo que surgié hace mas
de 20 afios. En el gobierno federal de los EE. UU. se aprobd en el
2010. Sin embargo, en Puerto Rico cobro auge a gran escala tanto en
el gobierno como en algunas empresas privadas a raiz de la
pandemia del COVID en el afio 2019-2020.

En esta modalidad no se requiere de presencia o asistir fisicamente
al trabajo conforme a las decisiones del patrono/empleador. Se
reconoce que existen diferentes versiones ya que puede haber
trabajadores que participen de la modalidad desde un dia a la
totalidad de la jornada laboral semanal. Esto a su vez dependera del
tipo de trabajo que realizan, sus caracteristicas, destrezas, acceso a
tecnologias y de las necesidades de interacciéon humana y el manejo
de expedientes o informacién. Se considera, la cantidad de datos, su
acceso y el manejo de informacion confidencial, entre otros aspectos.

Trabajo o distancia

|
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https://www.rae.es/drae2001/jornada

Algunas empresas utilizan el trabajo remoto para motivar a los
trabajadores que poseen las destrezas y las necesidades de trabajar
desde otro punto como lo puede ser el hogar. En estos casos se
considera parte del salario emocional. Es una forma no econémica
de contribuir a satisfacer las necesidades del trabajador y el
equilibrio entre demandas familiares. A su vez, puede tener efectos
positivos en su calidad de vida. Lo anterior, dependera de sus
habitos saludables de trabajo y de los controles que se establezcan
que permitan la desconexion del trabajo y evitar sobre carga
excesiva y los efectos dafiinos del estar pasivos o inactivos en un
escritorio, conocido como sedentarismo o habitos sedentarios.

Ciertamente, este es un aspecto que en el caso de existir un
sindicato puede ser atendido por medio de los convenios colectivos
ya que impacta las condiciones y términos de empleo del trabajador.
Habra que considerarse si el puesto fue creado desde su origen para
trabajar en esta modalidad o si surgid la opcion de manera
voluntaria o como consecuencia de una emergencia o crisis.

En la Ley NUm. 111-292 de 2010 (124 STAT.3165) del gobierno
federal (EE. UU.) en la cual se basaron los legisladores en Puerto Rico
para aprobar la Ley Num. 36 de 9 de abril de 2020, segun
enmendada, dirigida al trabajo remoto en el gobierno. La Ley 36-
2020 establecen los requisitos para el trabajo a distancia en el
gobierno de Puerto Rico. Sin embargo, el 17 de enero de 2024 se
aprobd la Ley Num. 27, titulada: Ley _para Facilitar la Implementacion
del Trabajo a Distancia en la Empresa Privada y_para Incentivar el
Establecimiento de Bases de Operaciones Aéreas en Puerto Rico.
Establece como politica publica existente a favor del trabajo a
distancia y para atraer nuevas industrias, esta Asamblea Legislativa
entiende que la presente Ley resulta necesaria para establecer el
marco estatutario que facilite el trabajo a distancia desde Puerto
Rico y el establecimiento de bases operaciones aéreas en Puerto
Rico.

A su vez, incentiva que los patronos sin presencia ni negocios locales
estén dispuestos a reclutar personas que sean domiciliadas en
Puerto Rico y permitir que estas personas trabajen a distancia desde
aqui. Para ello, esta Ley establece las disposiciones juridicas
laborales aplicables a estos empleados y patronos. Fomenta que
empleados y patronos sin presencia ni negocios locales consideren a
Puerto Rico como el lugar ideal para trabajar a distancia, ya sea
temporal o permanentemente.
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En este tipo de leyes se establece que hay que precisar cuales
trabajadores son elegibles para laborar en esta modalidad. A su vez,
requiere de acuerdo escrito entre las partes. El trabajador no puede
ni debe reducir su desempefio, pero tampoco ha de requerirsele un
volumen de trabajo diferente al trabajador que se encuentra
laborando presencialmente. El trabajador siempre ha de estar
disponible y accesible durante su jornada laboral. Dependiendo las
capacidades tecnoldgicas con las que cuente la empresa el patrono
tiene formas de conocer si el trabajador esta presente, donde esta
ubicado, mantener comunicaciéon por diferentes vias como: correo
electrénico, video conferencias, llamadas, registros electrénicos de
asistencia y de hasta saber si la persona esta activa pulsando el
teclado de su computadora.

Para los patronos/empleadores este tipo de legislacion permite
reducir:  costos  energéticos, costos de arrendamiento,
mantenimiento, seguros, y otras utilidades como agua, entre otros.
Para el trabajador tambien implica reduccién de gastos siempre y
cuando el patrono supla equipos, brinde apoyo, capacite e incentive
al trabajador. Ciertamente, reduce gastos de transportacion,
mantenimiento, tiempo perdido en carretera para el
desplazamiento, mas tiempo para compartir con la familia, menos
gastos de ropa, compra de alimentos preparados. Por otro lado,
puede aumentar gastos de energia, requerir conexiones a internet.
Algunos patronos cubren incrementos o aumentos de algunos de
estos conceptos de gasto o subsidian el pago de internet o de
celulares, parcial o totalmente.

Desde la perspectiva de infraestructura tecnoldgica y de apoyos
requiere de: equipos, personal de apoyo, sistemas de monitoreo,
controles de seguridad de programados y computadoras, protocolos
para evitar el acceso de informacion privilegiada o de naturaleza
confidencial.
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En cuanto a las relaciones laborales y obrero patronales, los
representantes sindicales requieren la participacién de la negociacion
colectiva, lo que afecte condiciones y términos de empleo y pueda
constituir un riesgo para la salud y la seguridad o que atente contra las
protecciones laborales y la equidad promovida en los convenios
colectivos y por los sindicatos.

El patrono podra definir en sus politicas o protocolos los requisitos
aplicables, tipos de puesto, caracteristicas de los trabajadores y formas
de llevarse a cabo las tareas del puesto y la supervisiéon del talento
humano que labore remotamente. Tienden a considerarse una serie
de factores para determinar si el puesto y la persona son aptas para el
trabajo remoto o a su vez conocido como teletrabajo. Entre estos
aspectos, estan: frecuencia de uso o acceso a expedientes, equipos,
materiales, archivos fisicos o digitales, contacto presencial requerido,
necesidad y conveniencia de que las reuniones o el servicio al cliente
sean presencial, destrezas y disciplina del trabajador y autonomia
relativa para trabajar sin supervision presencial. Lo anterior, aunque
existen métodos diversos para lograr la conexidn y presencia aun a
distancia.

Desde la perspectiva de los acomodos razonables no existe obligacion
por parte de la Ley ADA (conocida en inglés como American with
Disabilities Act) de crear esta opcién para conceder acomodos
razonables. Si existe y estar vigente no se puede negar el trabajo
remoto si se cumple con las condiciones y requisitos preestablecidos
uniformemente. Sin embargo, debe estudiarse cada caso con base en
la totalidad de las circunstancias y ser flexible y razonable en la medida
de lo viable y que no sea oneroso para el patrono. Cualquier
determinacion ha de considerar los beneficios y derechos para el
trabajador y a su vez considerar las normas aplicables y su impacto en
la productividad, eficiencia y eficacia de la empresa.

Se considera a su vez que el trabajador sea adiestrado y que posea
destrezas tecnoldgicas. Ha de considerar diversas formas para evaluar
el desempefio. A su vez, un trabajador que labora a distancia ha de
disfrutar de las mismas garantias o derechos que aplican a otros
trabajadores en su mismo tipo de puesto y con base en las
caracteristicas de su nombramiento.

Se considera a su vez que el trabajador sea
adiestrado y que posea destrezas tecnoldgicas.
Ha de considerar diversas formas para evaluar
el desempefio. A su vez, un trabajador que
labora a distancia ha de disfrutar de las mismas
garantias o derechos que aplican a otros
trabajadores en su mismo tipo de puesto y con
base en las caracteristicas de su
nombramiento.
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La modalidad de trabajo a distancia o remoto requiere de la creacion
de una nueva cultura de trabajo en las organizaciones. Ademas, de
intervenciones y acciones transformadores en los siguientes niveles:
psicosocial y cultural, salud ocupacional, estandares para las
operaciones y meétricas, reglamentos y normativas, estudios de
necesidades, desarrollo de capacidad tecnoldgica y competencias
digitales, entre otras.

El disefio de procesos, las interacciones y dinamicas y el logro de las
metas y objetivos trazados requieren de planificacion, infraestructura,
liderazgo y de sistemas de apoyo, avaluo y evaluacion eficaces. El
conocimiento en torno a la legislacion existente y a las mejores
practicas internacionales en trabajo a distancia resulta fundamental
para el inicio de los procesos de transformacién que se requieren.
Debemos reconocer que las dindmicas de interaccion humana en el
trabajo a distancia son particulares. A su vez, la responsabilidad
patronal en cuanto al manejo de la diversidad y promocién de la
inclusion. Ciertamente, todo cambio conlleva resistencias que
debemos identificar y manejar para la resolucion de conflictos
naturales. Entre los retos del trabajo a distancia se encuentran la
gestion de los recursos humanos por medios digitales, con énfasis en
la planificacidn y evaluacion del desempefio esperado-alcanzado.

La dimension de la evaluacién de riesgos y efectos en la salud y
bienestar del trabajador, han de ser considerados. De esta manera el
patrono podra promover un ambiente saludable y seguro,
reduciendo la ocurrencia de incidentes criticos. Tienden a reducir los
accidentes laborales, aunque debera cumplirse con los requisitos
minimos de un entorno de trabajo saludable seguro aun en el propio
ho%ar. También, tienden a reducirse la frecuencia de ausentismo y
tardanza.

También, pueden generarse mas empleos locales o destacados en la
jurisdiccion que los recibe. En el caso de cuidadores y mujeres y
hombres con diferentes roles familiares podria ser de gran beneficio.
Sin embargo, sus roles como cuidadores no pueden interferir con su
disponibilidad, concentraciéon y productividad laboral.
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Por otro lado, la comunicaciéon sincrénica y asincronica y los
programados a utilizarse podran hacer la diferencia; dependiendo de
las politicas, sistemas y procedimientos a establecerse y la eficiencia
en su implantacién. Esta modalidad requiere de trabajadores y
supervisores con competencias especificas.

Deberan considerarse las dinamicas propias de las relaciones
laborales y obrero patronales. Ademas, de hacer valer los derechos
individuales y colectivos de los trabajadores, y de las organizaciones
gremiales de las que son miembros. Se requiere, ademas de
sistemas de apoyo tecnolégico y econdmico. Como también, de
beneficios y recompensas adaptados a las circunstancias y el
contexto en el que se activa la modalidad y se llevan a cabo las
funciones remotamente. Las organizaciones que adopten el trabajo a
distancia como mecanismo para realizar tareas y funciones deberan
reducir los desperdicios en el manejo del tiempo. Ademas,
asegurarse del rendimiento de cuentas tanto por parte del
supervisor como del trabajador. Uno de los componentes a medir ha
de ser la calidad del servicio a los clientes, para lo cual se requieren
no tan solo de procedimientos operativos, sino de indicadores clave
para la evaluacion del desempefio y la calidad de dichos servicios.

Todo modelo exitoso de trabajo a distancia requiere del disefio,
desarrollo, la implantacién y evaluacién de politicas y normas de
recursos humanos y otras vinculadas a aspectos técnicos vy
especializados. Para ello se requiere de conocer las leyes,
jurisprudencia y doctrinas que aplican a la realizacién de dichas
operaciones. A su vez, cada actor, entiéndase patronos, empleados,
suplidores y clientes tienen deberes y responsabilidades y unos
derechos que han de ser cumplidos y garantizados.

~trabajo a distancia: equipos, plataformas y programados vy
tecnologias informaticas a la vanguardia, necesarias para capacitar a
distancia de trabajadores del sector publico y privado, en y fuera de
Puerto Rico.

_\@/ El patrono/empleado debe poseer la infraestructura tecnoldégica en el
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El trabajo a distancia requiere de cambios culturales y una vision
estratégica tanto en el sector publico como en el privado; para poder
maximizar el potencial de la modalidad de teletrabajo en Puerto Rico. Han
de reconocerse las amenazas para las pequefias y medianas empresas y las
ONG's, para promover y mantener la continuidad de servicios esenciales
del gobierno o para la poblacién. Esto sea hizo necesario ante la crisis
provocada por la pandemia del COVID-19 y la oportunidad que
representada por la opcion del trabajo a distancia para la mayoria de las
organizaciones del sector publico y privado. Sin embargo, su potencial no
ha de limitarse a contexto de emergencias o pandemias, sino que al igual
de miles de trabajadores y organizaciones se han beneficiado de esta
modalidad por mas de 20 afios debe considerarse siempre que sea posible
por sus beneficios. No es posible implantar esta modalidad de trabajo en
todo tipo de organizacion y no es la mejor opciéon para todos los
trabajadores segun los aspectos considerados en esta leccion.

Desde la perspectiva ética implica mayor necesidad de rendimiento de
cuentas o explicaciones del trabajo realizado, mantener altos estandares
de conducta profesional, mayor confianza generada o esperada,
precauciones en torno al manejo de informacién confidencial y conciencia
para poder establecer limites saludables que no afecten otras
responsabilidades o roles del trabajador o su familia.

A muchas personas les satisface y motiva contar con la oportunidad de
trabajar remoto. Para otras es complicado y no se adaptan. Algunas
terminan trabajando en exceso, pero otras puede que trabajen menos de
lo esperado. En ocasiones hay personas que no quieren o pueden trabajar
desde el hogar o no estan las condiciones adecuadas presentes. Para otros
aporta a su calidad de vida. Por lo tanto, no es uniforme ni para los
trabajadores ni para los patronos la predileccién o el rechazo antes este
tipo de modalidad que llegd para quedarse. Maxime con tantos avances
tecnoldgicos y con las transformaciones vinculadas a los puestos de
trabajo, la economia vinculados al futuro de la inteligencia artificial a nivel
global.

Referencia: Morales, E. (2020). Adiestramiento titulado:

hacia el trabajo remoto DECEP UPR RP.
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CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

Este video profundiza en los factores que influyen en la calidad de
vida laboral, presentando un enfoque integral que incluye justicia
organizacional, bienestar psicolégico, clima laboral y conciliacion
trabajo-familia. El Dr. Edwin Morales-Cortés explora céomo las
decisiones gerenciales, los sistemas de recompensa y las practicas
organizacionales impactan directamente en la satisfaccion, la salud
emocional y la productividad de los trabajadores.

Un recurso esencial para lideres, profesionales de recursos
humanos, educadores y estudiantes que desean transformar sus
entornos laborales en espacios mas justos, saludables y
sostenibles.

e ;Qué es la calidad de vida laboral?

 Justicia organizacional: distributiva, procedimental e interactiva
e Trabajo decente vs. trabajo precario

» Organizaciones saludables: enfoque psicosocial y estructural

e Bienestar emocional y psicolégico

e Clima organizacional y motivacion

e Equilibrio vida-trabajo y conciliacion familiar

MAESTROS Y
CONSEJEROS

EJERCICIO
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PERSPECTIVAS EJECUTIVAS EN EL
TELETRABAJO: ACUERDOS ESPECIALES
ENTRE EMPLEADOR Y TRABAJADOR

Este video analiza los elementos esenciales que deben estar
presentes en los contratos y reglamentos de teletrabajo, desde una
mirada estratégica e interdisciplinaria. Dirigido a ejecutivos, gerentes
y especialistas en Recursos Humanos, el Dr. Edwin Morales-Cortés
presenta los riesgos, responsabilidades, derechos y buenas practicas
que deben tomarse en cuenta para garantizar acuerdos justos,
funcionales y adaptados a la nueva realidad del trabajo a distancia.
e Contratos y acuerdos especiales de teletrabajo
e Evidencia de enfermedad y manejo de ausencias
e Propiedad y uso de equipos tecnologicos
e Seguridad de la informacion y confidencialidad
e Supervisidon, monitoreo y consentimiento del trabajador
e Aislamiento, ambigledad de roles y salud psicosocial
e Subvencién de gastos asociados (electricidad, internet, etc.)
e Consideraciones legales, gerenciales, psicologicas y de salud
ocupacional
e Rol de los convenios colectivos y participacion sindical
e Importancia de un enfoque transdisciplinario en Ia
reglamentacién

MAESTROS Y
EJERCICIO CONSEJEROS
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RIESGOS LABORALES Y BIENESTAR EN EL
EMPLEO

Este video profundiza en la comprensién de los riesgos laborales

fisicos, psicosociales y organizacionales, y su impacto directo sobre

el bienestar de los trabajadores. El Dr. Edwin Morales-Cortés

ofrece un enfoque preventivo, ético y multidisciplinario para

fomentar la salud ocupacional y la calidad de vida en el entorno de

trabajo.

e Definicion e implicaciones de los riesgos laborales vy
psicosociales

 Enfoques desde la psicologia, salud ocupacional y gerencia
organizacional

o Diferencias entre intervencion reactiva y prevencion proactiva

o Factores que generan estrés negativo y afectan la salud mental

 Rol de la resiliencia, diferencias individuales y condiciones
sociales

e Riesgos asociados al trabajo precario y sobrecarga laboral

e Importancia del disefio organizacional, la autonomia, el rol del
liderazgo

MAESTROS Y
CONSEJEROS

EJERCICIO
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% GUIA PRACTICA: USANDO IA GENERATIVA PARA
APRENDER SOBRE LEGISLACION LABORAL Y RELACIONES
LABORALES

Esta guia tiene el propdsito de apoyar a estudiantes, maestros y
consejeros en la exploracion de temas relacionados con el empleo, la
legislacion y las relaciones laborales utilizando herramientas de
Inteligencia Artificial Generativa (IA). A continuacion, se presentan
ejemplos de prompts sugeridos, organizados por categoria tematica:

Preparacion para el empleo: solicitud de empleo,
resume, carta cubierta, entrevista de empleo

Disefio de documentos laborales
Orientacion para maestros y consejeros

Exploracién legal y conceptual

e Buscar casos/ jurisprudencia

e Leyes

e Agencias administradoras locales y federales
e Estudios de casos
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2 GUIA PRACTICA: USANDO IA GENERATIVA (COPILOT)
PARA APRENDER SOBRE LEGISLACION LABORAL Y
RELACIONES LABORALES

Aprender a usar una herramienta de Inteligencia Artificial (Copilot)
para explorar, reflexionar y practicar temas relacionados a derechos
constitucionales de los trabajadores y relaciones laborales en Puerto
Rico.

También desarrollardas pensamiento critico al analizar ejemplos
correctos e incorrectos, y usaras capturas de pantalla como evidencia
de tu aprendizaje.

Acceso a Copilot (copilot.microsoft.com)

Un dispositivo con acceso a internet (puede ser tu
celular, tableta o computadora).

Accede a esta guia impresa o digital para seguir los
pasos.
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RESUME

En esta seccion exploraras un aspecto fundamental del mundo
laboral: el resumé y su importancia como carta de presentacion
profesional. A través de este contenido, reflexionaras sobre como las
habilidades y experiencias personales se comunican de manera
efectiva a futuros patronos.

Haz clic en el boton para interactuar con el contenido adicional y
plantillas sugeridas.

prompt IA sugerido
“Crea una version de tu resumé
con base en este modelo. ;Qué
secciones deberias cambiar?
¢Qué logros o habilidades
personales puedes destacar?”

©
N

(O\ Descarga tu template y crea tu Resumé.
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CARTA DE PRESENTACION

La carta de presentacion acompafa al resumé y permite expresar de
manera personalizada tus intereses, motivaciones y fortalezas ante
una posible oportunidad de empleo.

En esta seccidn conoceras como redactar una carta clara, efectiva y
profesional que comunique quién eres, por qué deseas integrarte a
una organizacion y qué aportas desde tus habilidades y valores.

Explora el contenido disponible y accede a una plantilla que te guiara
paso a paso en su creacion. Recuerda que una buena carta puede
abrirte muchas puertas.
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SOLICITUD DE EMPLEQ Y
ENTREVISTA

¢Listo para solicitar tu primer empleo?

En esta seccién encontraras un modelo de solicitud de empleo
adaptado para estudiantes de escuela superior. Aprenderas a
completarlo correctamente, destacando tu informacién personal, tus
habilidades y tus intereses profesionales.

Ademas, te incluimos una guia practica con preguntas frecuentes de
entrevistas y ejemplos de respuestas para ayudarte a prepararte con
confianza. También veras como la inteligencia artificial (IA) puede
asistirte en este proceso para que tu primera experiencia laboral sea
una positiva y significativa.

Descarga tu solicitud de empleo
para practicar
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rm’m;h Accede a tu Guia para prepararte
ShaALre Dara una entrevista usando IA
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Video sobre I-9

En este video educativo, la Lcda. Sara Chico Matos expone sobre
el Formulario 1-9, requerido por el Gobierno Federal de los
Estados Unidos para certificar que toda persona empleada en
su territorio esta autorizada legalmente para trabajar.

Se abordan los siguientes temas:

e Qué es el Formulario I-9 y su importancia legal.

e Documentacion aceptada para completar el formulario: listas
A ByC.

e Diferencias entre ciudadano, residente permanente y otras
autorizaciones laborales.

e Responsabilidades del patrono en el cumplimiento de esta
ley.

e Recomendaciones para jovenes que inician su primer
empleo.

e Plazos legales para entregar documentos si no se tienen al
momento de contratacion.

Este video es ideal para estudiantes, futuros empleados y

cualquier persona interesada en conocer sus derechos vy
obligaciones laborales en Puerto Rico y EE.UU.

FORMULARIO I-9 LIC. CHICO.MP4
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ENTREVISTAS DEL TALENTO HUMANO

Este video presenta una introduccion clara y detallada sobre la
importancia de las entrevistas de empleo como herramienta
estratégica en los procesos de reclutamiento, seleccion y desarrollo
del talento humano. El Dr. Edwin H. Morales-Cortés explica cémo la
entrevista permite obtener informacion critica que va mas alla de lo
que esta escrito en un resumé o solicitud.

Temas clave abordados:

e Propdsito e impacto de las entrevistas en el proceso de seleccidn

e Componentes clave: conocimientos, destrezas, habilidades y
actitudes

e Rol del entrevistador y la planificacion previa

e (Como estructurar una entrevista: introduccion, desarrollo y cierre

e Importancia de generar un clima adecuado y reducir el sesgo

e Preguntas para medir la motivacion, compromiso y cultura
organizacional

EJERCICIO MAESTROS Y CONSEJEROS
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LA SOLICITUD DE EMPLEO Y LOS DERECHOS DEL TRABAJADOR

Elrﬁ{,ﬁﬁ, £ ]

Este video educativo expone de forma clara y critica las
precauciones legales, éticas y humanas que deben tomarse al
momento de completar o administrar una solicitud de empleo. El
Dr. Edwin H. Morales-Cortés ofrece una guia practica y actualizada
sobre las preguntas permitidas, las que deben evitarse, y las
implicaciones del discrimen laboral, fomentando practicas de
reclutamiento equitativas y responsables.

El recurso es esencial tanto para solicitantes de empleo como para
profesionales de recursos humanos, supervisores y estudiantes de
administracion, derecho laboral o psicologia organizacional.

e Derechos del solicitante de empleo

e Preguntas prohibidas: edad, raza, estado civil, hijos, religion

e |dioma, direccion, transporte y acomodos razonables

e Estatus migratorio y ciudadania

e Historial penal: arrestos vs. convicciones

e Discapacidad y diversidad funcional

e (Certificados médicos, salud y buena conducta

e Rol de las guias de la Equal Employment Opportunity
Commission (EEOC) y la Unidad Antidiscrimen de Puerto Rico

MAESTROS Y
CONSEJEROS

EJERCICIO
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© " PLANES DE RETIRO Y MEDICO

No existe una obligacion en ley, para que los patronos concedan
planes de retiro, planes médicos, seguros de vida, ni ningun otro que
no esté contemplado en nuestras leyes. En el caso de los planes de
retiro, si un patrono decide extenderle ese beneficio a los
trabajadores o una parte de ellos, tiene que cumplirse con las
disposiciones de la ley federal llamada Ley de Seguridad de los
Ingresos de Jubilacion de los Empleados de 1974 (“ERISA” por sus
siglas en inglés “Employment Retirement and Income Security Act”)

Esta ley establece unos estandares minimos que los planes de retiro
y de salud deben cumplir, de igual forma impone una
responsabilidad sobre los patronos. Esta ley fue aprobada por el
Congreso de los Estados Unidos como respuesta a unas situaciones
que se suscitaron que patronos que le ofrecieron planes de retiro al
personal mal utilizaron los fondos depositados y cuando los
empleados comenzaron a retirarse se toparon con que no recibirian
los fondos.

MW
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ERISA protege los intereses de los participantes del plan de
beneficios para empleados y sus beneficiarios mediante:

exigir que los participantes y beneficiarios sean informados con
regularidad sobre la situacion financiera, entre otra informacion
relacionada a los planes.

establecer normas en el manejo de plan por parte de quienes lo
administran y conservan los fondos.

requiere que quien administra el plan provea un proceso de
quejas y apelaciones para los participantes; y, permite que los
participantes puedan demandar incumplimientos u otras faltas
en que pueda incurrir el administrador del plan.

ERISA ademdas de proteger al empleado, les otorga a los

_\\"/_ conyuges y exconyuges algunos derechos sobre el plan de
pensiones del empleado. ERISA requiere que los beneficios del
plan de pension que el empleado inicie con pagos continuos'y,
en caso de fallecer, su cdnyuge sobreviviente, recibe parte de
los fondos.
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Esta ley es sumamente complicada, pero lo importante es que su
propésito es garantizar que, si se cuenta con unos ingresos
adicionales al_seguro social federal (del gobierno de los EE. UU.), al
momento del retiro, se cumpla con lo esperado.

En los convenios colectivos, existen cladusulas no econémicas que en
algunos casos tienen mayor peso o son mas importantes para los
empleados que forman parte de la unidad apropiada que
determinado aumento salarial, como puede ser un “plan de retiro” o
“plan de pensiones” o “plan médico”.

Los planes de retiro en el sector privado pueden contar con
aportaciones de dinero del patrono/empleador o solamente nutrirse
de las aportaciones o inversiones que realizan los trabajadores.
Existen planes que pueden ser considerados al rendir planillas de
contribucion sobre ingresos ya que pueden brindarse beneficios que
reduzcan la cantidad de dinero que tienen que pagar los
trabajadores como contribuyentes, al cumplir con determinadas
condiciones establecidas por el gobierno. Muchos de ellos no obligan
al pago de contribuciones mientras la inversién va creciendo y si al
momento de hacer retiros por emergencias o al iniciar los pagos a
raiz de que se haya efectuado el retiro oficialmente.
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Existen planes como 401K, Keogh, SEP-IRA (cuentas IRA) que son
inversiones que al cabo de un tiempo generan intereses y luego de
retirarse el trabajador al cumplirse el periodo acordado podra
recibir un beneficio mensual a partir de lo acumulado y ganado
como resultado de esa inversion. Es importante comenzar a
planificarse para el retiro décadas antes de la fecha en que el
empleado planifica retirarse o jubilarse. El trabajador debe
considerar no tan solo aspectos como el salario, sino este tipo de
beneficio ya que permitira o contribuird a que tenga una mayor
calidad de vida al llegar a la fecha de retiro. A su vez, en caso de
incapacidad permanente podra complementar los ingresos que
pueda recibir por concepto del seguro social (de cualificar para ello)
con los ingresos que se generen de su plan de retiro. Es un gran
atractivo cuando el patrono/empleador aporta a esa inversion o
plan ya que no toda la aportacion responde al trabajador. Hay
patronos que hacen aportaciones que pueden llegar a ser iguales
(pareo) que las que realiza el empleado.
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A veces, dependiendo del plan de retiro, la empresa puede
beneficiarse de incentivos contributivos reconocidos por el Estado o
el gobierno. Algunos de estos planes son mas costosos ya que
ofrecen garantia contra perdidas en las inversiones que se realicen
con esos fondos. Cada trabajador ha de identificar la mejor opcion
conforme a sus necesidades, expectativas y planes futuros y
conforme a sus posibilidades.

MWW\
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Le brindaran la oportunidad de cumplir con sus necesidades basicas
y tener cierta seguridad o estabilidad a largo plazo. Lo anterior, en
beneficio de ellos y sus familias. Estos planes no solamente existen
para empleados asalariados sino también para trabajadores que son
auténomos o trabajan por cuenta propia. Se requiere de consultas a
asesores financieros para identificar y escoger las opciones que mas
le convienen al trabajador. La Ley Num. 42-2023 fue aprobada para
estimular la seguridad financiera y el ahorro. Uno de sus propdsitos
es adiestrar sobre estos temas e incentivar el ahorro. Pueden y
suelen establecerse topes de aportaciones individuales vy/o
patronales. En algunos planes los fondos pueden estar protegidos
como parte de un fideicomiso y/o contra demandas en cobro de
dinero.

En cuanto a los planes médicos aplicables para trabajadores del
sector privado existen multiples compafias que ofrecen estos
servicios. A su vez, la mayoria de los patronos/empleadores de
empresas medianas o grandes cubren la totalidad de la aportacién o
del pago mensual, aunque la persona que trabaja deba pagar
deducibles y algunos costos por servicios especializados (copagos y
coaseguros). Esto dependera del tipo de cubierta que se haya
comprado.

Ley 42-2023, conocida como la Ley de Capacitacién y Planificacid

n
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Algunos patronos/empleadores incluso pagan el plan médico no tan
solo al trabajador sino también al nucleo familiar del empleado. Esto
es fundamental para el patrono/empleador ya que necesitan contar
con un talento humano saludable. Ademas, es una contribucién no
tan solo a sus empleados sino a la sociedad ya que es una forma de
ser responsables socialmente. Cada patrono conforme a sus
recursos y a las necesidades de sus trabajadores puede contratar
los servicios que interese. A su vez, en la negociacién colectiva en el
sector privado puede y debe ser un aspecto para negociarse. Las
cubiertas de mayor interés y necesidad guardan relacién con las
caracteristicas de los trabajadores segun: edad, condiciones de
salud, predisposiciones hereditarias, habitos alimentarios, nivel de
actividad fisica, condiciones de riesgo vinculadas a su ocupacion,
entre otros.

Mientras mayor sea lo que cubre el plan en funcion de los beneficios
que ofrece tiende a aumentar el costo para los trabajadores que lo
contratan o pagan directamente (como individuos) o para sus
patronos. No todos los patronos pueden asumir este gasto,
considerado para muchos como una inversion en los trabajadores y
en beneficio de la empresa y la sociedad, como hemos indicado
anteriormente.
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Entre las cubiertas de los planes médicos, se encuentran las
siguientes: servicios médicos, psicologicos, dentales, farmacos
(medicinas), estudios clinicos, hospitalizaciones, en ocasiones
incluyen seguro de vida, consultas a profesionales de la salud, costo
de espejuelos, cirugias o procedimientos médicos, entre otros
servicios o cubiertas. Incluso algunos planes cuentan con cubiertas
que aplican fuera de Puerto Rico, en caso de que la persona viaje al
exterior no quede descubierta totalmente. Estos planes estan
regulados por el Comisionado de Seguros de Puerto Rico.
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SEGUROS DE VIDA

Existen patronos que ofrecen
de forma voluntaria (sin estar
obligados a asi hacerlo) y
gratuita seguros de vida al
personal.

Lo interesante de los seguros de vida es que realmente son para
darle un beneficio no al empleado, si no, a sus sobrevivientes
cuando el empleado fallezca. Mientras el empleado permanezca
trabajando con el patrono, el seguro de vida estara disponible. Al
terminar la relacion de empleo, también finaliza la participacion del
empleado en la poliza.

Hay un aspecto muy particular de
los seguros de vida, y es que la
cantidad de dinero por la cual se
expide o genera la pdliza (seguro)
no es parte de los bienes o del
capital del empleado, por lo cual,
los familiares no lo heredan.
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SEGUROS DE VIDA

Quien recibe el pago del seguro es o son las personas que el
empleado incluyé como beneficiaros del seguro al morir. Por eso, es
recomendable repasar a los beneficiarios; para asegurarse que el
beneficio lo reciban las personas en la vida actual del empleado y no
personas del pasado que han muerto o con las que ya no guarda
relaciéon o tiene afecto.

Por otro lado, los seguros de vida no se limitan a cubrir gastos
cuando la persona muere o brindar beneficio a su(s) beneficiario(s)
sino que también permite recibir compensaciones o cobertura ante:
accidentes, desmembramiento, gastos médicos, enfermedades
catastréficas. No necesariamente el trabajador afectado y cubierto
recibird pagos totales, sino que pueden ser adelantadas algunas
cantidades de dinero gradual y progresivamente. De esta manera
puede hacer frente a su condicién. Ciertamente, se establecen limites
de cantidades de dinero y tiempo segun el costo que se haya
asumido al adquirir la pdliza o seguro.

El patrono/empleador a su vez tiene la opcion de como un beneficio
ofrecer esta opcidn a sus empleados. En este caso, serian seguros
grupales que pueden ser a corto, mediano o largo plazo y para
diferentes tipos de condiciones o necesidades e incluir no tan solo a
la persona que trabaja sino a sus familiares o personas designadas
como beneficiarios. Usualmente, los seguros de vida requieren de
estudios médicos o pruebas clinicas para poder conocer las
condiciones de salud/enfermedad desde antes de contratar los
servicios. A partir de estos resultados podrian no estar disponibles
para ser contratadas algunas cubiertas de interés para el trabajador.
Si existe una predisposicion clinica a enfermedad podria aumentar el
riesgo y los costos de la cubierta o hasta denegarla.
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SEGUROS DE VIDA

Quien recibe el pago del seguro es o son las personas que el
empleado incluyé como beneficiaro del seguro al morir. Por eso, es
recomendable repasar a los beneficiarios; para asegurarse que el
beneficio lo reciban las personas en la vida actual del empleado y no
personas del pasado que han muerto o con las que ya no guarda
relacion o tiene afecto.

e 4/11 1l

Por otro lado, los seguros de vida no se limitan a cubrir gastos
cuando la persona muere o brindar beneficio a su(s) beneficiario(s)
sino que también permite recibir compensaciones o cobertura ante:
accidentes, desmembramiento, gastos médicos, enfermedades
catastréficas. No necesariamente el trabajador afectado y cubierto
recibira pagos totales, sino que pueden ser adelantadas algunas
cantidades de dinero gradual y progresivamente. De esta manera
puede hacer frente a su condicion. Ciertamente, se establecen
limites de cantidades de dinero y tiempo segun el costo que se haya
asumido al adquirir la pdliza o seguro.

El patrono/empleador a su vez tiene la opcion de como un beneficio
ofrecer esta opcidon a sus empleados. En este caso, serian seguros
grupales que pueden ser a corto, mediano o largo plazo y para
diferentes tipos de condiciones o necesidades e incluir no tan solo a
la persona que trabaja sino a sus familiares o personas designadas
como beneficiarios.
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B SEGURO CHOFERIL

La Ley Num. 428 de 15 de mayo del 1950, _segun enmendada, fue
creada para ofrecer una proteccion a los chéferes y otros empleados
a quienes sus patronos/empleadores les requieren o permiten
conducir un vehiculo de motor para hacer su trabajo y a todos
aquellos chéferes que trabajan por su propia cuenta en el servicio de
transporte publico autorizado. En esta ley el periodo de reserva es de
un afo, o sea, 365 dias. Se inicia el periodo de reserva de empleo,
cuando el empleado no puede trabajar a causa de una enfermedad o
accidente que no esta relacionado al trabajo. A estos empleados no
les aplica las protecciones por SINOT.

Para solicitar permiso para regresar al trabajo, se establece en esta
ley, lo siguiente:

(1) Que el empleado tiene que solicitarlo en 30 dias laborables, que
equivalen a seis (6) semanas, ya que al ser dias laborables no se
cuentan los sabados, domingos, ni dias feriados a ser contados
desde la fecha en que lo autoricen a trabajar. Lo anterior, siempre y
cuando haga la solicitud dentro del afio de la reserva de empleo; que
se comienza a contar en la fecha que comenzd su discapacidad.

Los demas requisitos son los mismos incluidos en las reservas de la
Corporacion del Fondo del Seguro del Estado (FSE) y del Seguro de
Incapacidad No Ocupacional en el Trabajo (SINOT).

En el caso Diaz Hernandez v. Pneumatics & Hydraulics, 2006 TSPR
153, se determind que la reserva de empleo para trabajadores que le
aplique la proteccién del Seguro Choferil; se activa u ocurre si el
accidente o la enfermedad sufrida por el empleado no le permite
continuar trabajando y que éste disfrutara de los beneficios de esta
ley, pero tiene que contar con la recomendacién de un médico.

T—E Diaz __Hernandez .
- 5
Pneumatics &

Hydraulics, 2006 TSPR
[=]3%

SpLi ST | ey NUm. 428 de 15 de
-:".F'-‘.".-.RET-;"'“""h mayo del 1950,

153
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ACCIDENTES
AUTOMOVILISTICOS - ACAA

La Ley Proteccién Social por Accidentes de Automdviles que cred la
Administracion de Compensacion por Accidentes Automovilisticos (ACAA)
establece una reserva de empleo (donde te guardan el puesto de
trabajo) de seis (6) meses, o sea, 180 dias. Bajo esta ley, la solicitud de la
reserva de empleo tiene que darse de acuerdo con lo establecido bajo
las Leyes del FSE y de SINOT.

La_reserva de empleo se activa el dia en que la persona sufre el accidente
y por su condicién de salud o enfermedad no puede regresar al trabajo.
Una diferencia de esta ley (que no vemos en las demas) es que, si debido
al accidente el empleado se ausenta y por no haberse comunicado con
su supervisor o la Oficina de Recursos Humanos es despedido, si al
patrono enterarse luego del accidente decide no despedirlo y lo regresa
al trabajo, no sera responsable por los dafios que un empleado le
reclame en un tribunal a causa del despido informado al empleado. Esto
ya que actud6 rapidamente al conocer sobre la situacidon garantizando la
reserva de empleo al trabajador. ]
ain

«:g Ley Proteccion Social por
*= Accidentes de Automoviles

N /
_,/leiix

LICENCIA MEDICO FAMILIAR - FMLA (POR SUS SIGLAS EN
INGLES -FAMILY MEDICAL LEAVE ACT)

Esta es una ley federal que le concede al empleado, de patronos que
tengan 50 empleados o mas, y que el empleado cumpla con los
requisitos establecidos por la ley, una licencia sin sueldo hasta un

maximo de 12 semanas dentro de un afio.
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ASPECTOS GENERALES
DE LAS RESERVAS DE EMPLEC

Puede extenderse hasta 26 semanas, si es para cuidar de un familiar
militar activo que sufre una condicién de salud que requiere ser
cuidado y el empleado es el unico familiar disponible, a menos que
no sea hijo, esposo(a) o padres. La licencia es para atender
situaciones médicas serias del empleado o un familiar inmediato que
Son esposo 0 esposa, hijos y padres. También puede utilizarse ante el
nacimiento o la adopcién de un hijo o al recibir a un menor como
hogar de crianza. Durante el tiempo en que el empleado esté
disfrutando de esta licencia, el patrono tiene que conservar el puesto
del empleado, para que al finalizar la licencia pueda regresar a
trabajar. No regresar a trabajar al finalizar la licencia conllevara que
se termine la relacion de empleo. Ya no tendria obligacion en ley el
patrono de conservar o reservar el puesto por mas tiempo.

Durante el término de la reserva de empleo el patrono puede
contratar a otra persona para sustituir al empleado durante su
ausencia justificada. Ese tipo de contrato si se considera un contrato a
tiempo determinado o temporal (conocido popularmente como
“temporero” del inglés “temporary”).

El periodo de la reserva de empleo hay que respetarlo aun cuando el
patrono/empleador entienda que, por la condicion médica del
empleado, seria poco probable que pueda regresar a su empleo
dentro del término dispuesto en la ley.

(Izagas Santos v. Family Drug Center, 2011 TSPR 101)

Durante el periodo de reserva solo se puede despedir a un
empleado si existe causa justa para ello. Hay que ser cuidadoso y
debe ocurrir solo ante situaciones muy particulares, como, por
ejemplo: que la persona esta ausente y se descubre que esta
trabajando en otro lugar. En su ausencia se descubre que habia
cometido fraude en contra del patrono, entre otros ejemplos
igualmente importantes.
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PREVENCION DE

RIESGOS EN EL TRABAIO
Y PLANES DE BIENESTAR

Con relacién a la proteccidon de los empleados contra riesgos para
su salud e integridad en su trabajo o empleo contemplado en el
Articulo I, Seccién 16 de la Constitucién, el Tribunal Supremo de
Puerto Rico expresd en el caso Benavente v. Aljoma Lumber, Inc.,
2004 TSPR 125, que “salud” se refiere al bienestar fisico, integridad
fisica o corporal del empleado; mientras que “integridad personal”
se refiere a una “protecciéon a valores abstractos como son la
reputacion, la vida privada y el buen nombre.”

En Puerto Rico existen dos leyes que reglamentan los aspectos de
salud y seguridad en el ambiente de trabajo, la “Ley Federal de
Salud y Seguridad en el Empleo” (OSHA) y la Ley NUm. 16 de 5 de
agosto de 1975, “Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo”. Ambas
leyes se instrumentan desde la Oficina de Salud y Seguridad del
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos, conocida como
“Puerto Rico OSHA".
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Sin embargo, resulta necesario considerar la creacién de una ley
amplia o abarcadora donde se desarrollen e integren esfuerzos
dirigidos hacia fortalecer la prevencion de riesgos en el trabajo. La
mirada de las intervenciones se enfoca o se limita a imponer multas
o penalidades, planes correctivos, e intervenciones remediales tras
los eventos, como accidentes, incumplimientos con normas, leyes,
protocolos, muertes, enfermedades ocupacionales, entre otros. Es
fundamental que al igual que se establece enérgicamente en nuestra
politica publica la importancia de la prevencion del discrimen, el
hostigamiento sexual, la violencia, el suicidio y el acoso laboral esto
sea asi en todos los aspectos que afectan la vida del trabajador.

Las organizaciones psicolégicamente positivas requieren de un
talento humano psicoldgica y fisicamente saludable. Para esto se
requieren de practicas saludables en el empleo. No es posible
alcanzarlo sino se promueve el bienestar psicosocial de los
trabajadores, fomentar experiencias grupales positivas, reconocer las
fortalezas, velar por el funcionamiento éptimo e implantar formas de
lidiar con desviaciones en torno a estos aspectos.

321


https://ciifen.org/definicion-de-riesgo/
https://diccionariojuridico.org/definicion/protocolo/

Segun la ecologia del conocimiento, todos los trabajadores pueden
contribuir al enriquecimiento de los procesos y de los resultados
segun sus aportaciones informadas y responsables. Existe a su vez, la
posibilidad de que todos podamos aportar de diferentes formas y
desarrollarnos. Lograr un resultado sinérgico que la totalidad
integrada de las aportaciones de cada miembro del equipo resulten
en un resultado potenciado o mayor que las sumas individuales de
los esfuerzos o resultados particulares. A esto se le conoce como
sinergia positiva.

Para que las empresas sean productivas y Puerto Rico pueda
desarrollarse necesita del desarrollo de una cultura innovadora en
sus organizaciones. Para esto es indispensable invertir en los
procesos de colaboracidn, establecer sistemas de medicion de
resultados, evaluacidon del desempefo, adiestramientos, sistemas de
comunicacion robustos o fuertes, entre otros aspectos para
considerar.

Dependera de la forma en que se realicen los procesos el resultado a
alcanzar. Para esto es necesario fomentar y alcanzar una vision
compartida y la interdependencia, cierto grado de autonomia y
cumplimiento con las normas establecidas.
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El trabajo en equipo no podra ser eficiente [orientado a procesos] o
eficaz [orientado hacia resultados] si no se logra:

promover la participacion,

resolver conflictos,

compartir informacion o datos,

liderazgo eficaz,

rendimiento de cuentas,

interactuar en respeto hacia los demas,

0 sin motivacién y sentido de pertinencia y
e orientacion hacia el aprendizaje colectivo.

2

%\,

_—

La prevencion de riesgos en el trabajo es responsabilidad de todos.
Esto incluye al propio trabajador y sus compafieros de trabajo como
al patrono/empleador y a los lideres y representantes sindicales. No
solamente es un derecho anclado en nuestra Constitucion a trabajar
en un lugar de trabajo saludable y seguro, sino que puede haber
otros derechos que sean vulnerados como a la dignidad e integridad,
e intimidad. Estos podrian ser afectados negativamente por riesgos
psicosociales que pueden y suelen estar presentes en los entornos
laborales.
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Las dinamicas de interaccion entre personas o relaciones humana, la
salud mental en el empleo, comportamientos agresivos y violentos, la
falta de valores, conductas negativas o contraproducentes que no
todas son faciles de identificar, delitos que se cometen en el empleo,
actos de corrupcion, luchas de poder, conflictos éticos, practicas
ineficaces, ganancia secundaria o lo agenda oculta de las personas
pueden comprometer la calidad de vida y el bienestar en el trabajo.
Por ello no debemos esperar a que ocurran: renuncias, muertes,
agresiones, despidos, querellas o demandas, pérdidas econémicas y
de recursos, deterioro en las relaciones o clima laboral y disminucion
de la productividad, entre otras para prever e intervenir a tiempo.

Entre los comportamientos negativos que hemos de identificar para
poder bregar con ellos, se encuentran los siguientes:

actitudes negativas,

conflictos de interés,

falta de rendimiento de cuentas,
favoritismo,

trabajar bajo presion,

conductas de desquite o represalias,
competencia destructiva.

(<=M
4

Estas son formas de agresién sutiles que atentan contra el bienestar
no tan solo de los trabajadores sino de la organizacion (Morales, E.,
2002).
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Para Morales (2001) la seguridad del trabajador y la calidad de su
desempefio podran verse afectada como consecuencia del impacto
en el plano psicolégico de aspectos negativos experimentados.
Hemos de estar atentos a:

lo que expresa la persona, U
cambios en el comportamiento comun, " 0
irritabilidad, —

concentracion pobre,

deterioro del pensamiento,

alteracion en sus percepciones sobre otros o
el ambiente que le rodea,

ausentismo,

estado de alerta o niveles de defensa.

Debemos estar preparados y atentos para identificar el contexto,
los antecedentes y las consecuencias del evento en el
comportamiento del trabajador y su efecto posible en las relaciones
con sus companieros de trabajo.

Nos afiade el autor que: “la identificacion, la prevencién y el manejo
efectivo y temprano de los eventos o las condiciones generadoras
de traumas y los efectos asociados a la experiencia vivida por los
colaboradores, tanto de aquellas cuya génesis [origen o nacimiento]
sea enddgena [interna] o exdgena [externa] a la organizacion, y de
las respuestas disfuncionales manifestadas por estos; se espera se
promueva una mejor calidad de vida y un clima [laboral] positivo.
Esto ha de contribuir al bienestar de los seres humanos en el
entorno al ser manejado estos aspectos eficazmente podra
promover resultados 6ptimos para la organizacién, reducir el nivel
de riesgos y costos [gastos] asociados a los accidentes y al periodo
de ajuste del trabajador.
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Como parte de los esfuerzos de un patrono/empleador para
promover el bienestar y la prevencién de riesgos en el trabajo se
pueden y deben crear politicas y programas. No necesariamente
en el sector privado hay que esperar a que se apruebe legislacién
para tomar este tipo de iniciativas. Estas mejores practicas
gerenciales se traducen en beneficio para la empresa y para los
trabajadores. Opera como una inversion en todos los aspectos. A
su vez, el trabajador valorara mas los esfuerzos y resultados
alcanzados por el patrono y por sus representantes del sindicato.
Las personas querran pertenecer a una organizacion y contribuir a
mejores relaciones y alcanzar mayores y mejores resultados si se
sienten valorados, considerados y respetados.

El que un patrono se preocupe por la calidad de vida del trabajador
es responsable y aporta grandes beneficios a la sociedad. A su vez,
establece las bases para el desarrollo econdmico y de la
organizacion.
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No es posible alcanzar el bienestar y la calidad de vida la proteccion
y prevencion contra riesgos si nos hacemos de la vista larga en
cuanto a diversos aspectos relacionados a trabajo, tales como:

sobre carga laboral o percepcidn de sobre carga,
estresores negativos,

conflictos negativos,

falta de apoyo,

pobres destrezas,

pobres sensibilidad,

escasa participacion,

comunicacion fragmentada y limitada,

pocas oportunidades de desarrollo,

descanso,

identificacion con la tarea y sentido de identidad con la
organizacion,

compensacion razonable y competitiva,

licencias que cumplan o excedan (sean mayores) que lo que
requiere la leyy

e un paquete de beneficios totales o integrales de impacto que
reconozcan el valor del talento humano.

Segun Neffa, J. y Henry, M. (2019). El impacto de los riesgos
psicosociales en el trabajo puede afectar de maneras diferentes a
los trabajadores, segun sus diferencias individuales y de ahi surge
parte de la complejidad de medirlo y estudiarlo. Depende en parte
del tiempo de exposicidn, de los recursos disponibles para hacerle
frente, el apoyo social percibido y recibido.
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Esto requiere de vision y compromiso y comprender la importancia
que tiene el talento humano o los trabajadores para la empresa y
para lograr las metas establecidas en la organizacién y en cualquier
sociedad. Para esto hay patronos que invierten en el disefio,
desarrollo y puesta en marcha de iniciativas de impacto. Lo anterior,
conforme a su nivel de conciencia y capacidades econdmicas. Es una
buena practica realizar encuestas de opinion sobre la percepcion del
entorno de trabajo o mejor conocidas como encuestas de clima
laboral. En estas se pueden conocer la percepcion de todos los
trabajadores sobre estos aspectos. A partir de dichos datos
agrupados (no se identifica quien dijo qué) se desarrollan formas de
mejorar las condiciones y practicas existentes conforme a los datos
gue sean recopilados de tales hallazgos o resultados.

El éxito de una empresa puede depender de este tipo de medidas.
Por ello deben ser respaldadas por todos incluyendo el gobierno.
Aspiramos a tener una poblacién saludable, productiva y feliz y esto
no se logra solamente con pagar un salario o con cumplir
minimamente con los requisitos en ley. Debemos realizar estudios,
crear comités de trabajo y formular clausulas en convenios colectivos
gue otorguen mayor beneficio y que se pacten en acuerdo (al ser el
convenio colectivo un contrato entre las partes con fuerza legal) para
poder medir y evaluar los resultados de tales inversiones.
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Existen politicas y programas diversas, dependiendo el grado de
conciencia y el presupuesto disponible comprometido para atender
estas practicas, tales como: programas de ejercicio, educacion o
promocién de la salud, servicios psiquiatricos, psicologicos,
consejeria, manejo del estrés negativo, capacitacion sobre:

relaciones humanas

velar por la salud mental y su impacto en el lugar de trabajo
aspectos fisicos ambientales, ergonémicos, quimicos y fisicos
jornadas e itinerarios de trabajo flexibles (sin violentar las leyes o
por imposicidn al trabajador), modalidades de trabajo (como por
ej. el trabajo remoto)

salario emocional o motivacién a través de actividades para
fomentar la cohesidn, participaciéon

planes de reconocimiento  psicolégico 'y  monetario,
oportunidades orientadas al desarrollo de carrera

formas de promover el equilibrio entre demandas familiares y
laborales (conocido en algunos paises como conciliacion entre
vida-trabajo), cuido de nifios, porque no el cuido de adultos
mayores, crear licencias de bienestar, en lugar de licencias de
enfermedad.
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Segun Morales, E. (2002), contar con una fuerza trabajadora
saludable y alerta no tan solo puede reducir los costos relacionados
al pago de gastos médicos, sino que tendera a promover niveles
optimos de productividad. Las licencias de bienestar segun el autor
requieren de una cultura de la organizacion orientada hacia
promover la salud integral del trabajador.

Cada organizacion y los representantes de los trabajadores en el
caso de que estén sindicados, deberan identificar las debilidades
internas de la gestion de riesgos en la organizacion.

A su vez deberan ser identificadas las amenazas y oportunidades
existentes tomando como referencia las mejores practicas mundiales
en la gestidon de riesgos. Iniciativas podran ser desarrolladas
mediante politicas y programas de discrecion organizacional o
propuestas vinculantes mediante contratos colectivos de trabajo
ante la ausencia de leyes especiales como parte del marco juridico
regulador imperante (Morales, E., 2012).
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Dimensiones de salud y seguridad en

Ley Num. 16 1975

Responsabilidades

Mormas y La autoriza al secretario del Trabajo para crear y hacer

Regulaciones cumplir: normas, reglas y regulaciones de seguridad vy
salud ocupacional.

Prevencién de Establece la obligacién del patrono de proporcionar un

Riesgos lugar de trabajo libre de riesgos gue puedan ocasionar
darfio fisico o muerte a sus empleados.

Supervision y Crea la Oficina de 5eguridad vy 5&lud en el Trabajo para

Cumplimiento administrar y garantizar el cumplimiento de las normas.

Formacidn y Incluye pragramas de informacian, educacion y

Educacidn adiestramienta sin costo para empleados y empleadores.

Derechos y Define 1as responsabilidades de patronos y empleados

para garantizar condiciones seguras de trabajo.

Sanciones y Impone penalidades para individuos o entidades que
Penalidades incumplan las disposiciones de seguridad y salud.
Investigacién y Prevé la recopilacion de datos y |a investigacion cientifica
Estadisticas en el Ambite de la seguridad ocupacional.
Participacion de Fomenta que colaboren los trabajadores y empleadores
Empleadores y para reducir los accidentes y las enfermedades laborales.
Trabajadores

Proteccidn Legal Protege a los empleados contra despidos o represalias

por denunciar condiciones inseguras en el trabajo.

Divisiones
y servicios
PR-OSHA
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Divisiones y servicios PR-OSHA

Plan Estatal de Normas y
Reglamentos

Adopcidn de normativas federales de O5HA y creacion de regulaciones
propias adaptadas a las condiciones de trabajo en Puerto Rico

Programas de Cumplimiento

Inspecciones cbligatorias en lugares de trabajo para verificar gue se esté
cumpliendo con las normas de seguridad.

Programas de Voluntariado y
Cooperacién

Consultorias voluntarias y orientaciones brindadas a patronos, para
mejorar practicas laborales, sin penalizar al patrono.

Frograma de Reconocimiento de
Logros en Salud y Seguridad

Reconocimientos a patronos que implementan programas destacados
de seguridad laboral, como el programa SHARP.

Programas Cooperativos

Alianzas estratégicas con sectores especificos para mejorar la seguridad
laboral, particularmente en sectores de alto riesgo.

Procesos de Apelacién y Reuniones
Informales

Procedimientos establecidos para que patronos apelen decisiones
administrativas sobre seguridad ocupacional.

Investigacion Cientifica y
Estadisticas

Investigaciones cientificas y estadisticas sobre incidentes laborales para
mejorar las politicas preventivas.

Educacion, Informacion y
Adiestramiento

Revisiones informales y procesos de apelacion para patronos gue deseen
protestar citaciones, sanciones o penalidades.
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COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES
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Este video ofrece un andlisis profundo y reflexivo sobre los
comportamientos contraproducentes en el entorno laboral,
abordando cémo estas conductas afectan negativamente las
relaciones interpersonales, el clima organizacional y el bienestar
emocional de los trabajadores. Se exponen ejemplos concretos de
agresiones sutiles, violencia psicoldgica encubierta y dinamicas de
sabotaje, con énfasis en su impacto psicolégico y organizacional.

e Definicion y caracteristicas del comportamiento
contraproducente

» Diferencias entre agresion, acoso y violencia psicoldgica

e Impacto de estas conductas en la autoestima, autoeficacia y
salud emocional

e Dindmicas de provocacioén, aislamiento, desprecio, invisibilidad
y manipulacién

e Cbomo operan los disociadores y generadores de conflicto

e Importancia de la autorregulacién emocional y la observacién

activa
e Recomendaciones para identificar, prevenir y gestionar estas
conductas
MAESTROS Y
EJERCICIO CONSEJEROS
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TRABAJO EN EQUIPO

Las organizaciones para lograr sus metas y objetivas requieren de la
integracion de su talento humano como parte del equipo de trabajo.
A su vez, pueden crear diferentes tipos de equipos dirigidos a
atender necesidades, procesos y actividades en la organizacién. Lo
anterior, independientemente del tipo de puesto u oficina a la que
pertenezca. El trabajo en equipo surge de una vision del talento
humano como un recurso valioso con el cual hemos de contar,
escuchar y brindarle participacion. Esto no importa la preparacion
académica o el nivel o categoria de puesto. Todos los trabajadores
pueden realizar aportaciones conforme a sus conocimientos,
habilidades, destrezas, experiencias y actitudes.

Un equipo de trabajo es mas que un grupo de personas reunidas.
Todas participan y contribuyen a los resultados y a su vez son
responsables por tal logro. En la literatura profesional existen
multiples ejemplos de la forma en que los equipos de trabajo
contribuyen a la eficiencia y eficacia de la organizacién. Entre los
beneficios identificados, se encuentran: reduccién de gastos,
aumento de ganancias, mayor satisfaccién y compromiso de los
trabajadores y mayor competitividad para la empresa.
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TRABAJO EN EQUIPO

Sin embargo, esto requiere no tan solo de conciencia social y de
compromiso con la participacion de los trabajadores sino de
capacitacion y desarrollo. Han de crearse las condiciones en el
trabajo que motiven al trabajador a integrarse y a crear una visién de
equipo en lugar de meramente individualista o donde prevalezca la
competencia destructiva, los celos o la envidia.

El trabajo en equipo en cualquiera de sus modalidades requerira de
cohesidn, rasgos compatibles, conocimientos y experiencias diversas
y que cada miembro del equipo contribuya al logro de la
encomienda. Esto requiere que cada uno conozca su rol y posean los
miembros, caracteristicas comunes que le permitan cooperar,
comunicarse, mostrar sensibilidad y apertura hacia las personas y
también a cumplir con los tiempos establecidos de manera
estructurada.
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TRABAJO EN EQUIPO

Las organizaciones en la contemporaneidad aspiran a ser agiles. Para
esto se requiere de una gran capacidad de adaptacion a los cambios,
generar conocimientos, productos y servicios innovadores y dominar
cada vez mas las destrezas tecnoldgicas. Para trabajar bien como
equipo se requiere de: acceso a la informacién, recursos, normas,
procedimientos, sistema de apoyo, reconocimiento y recompensas,
entre varios aspectos fundamentales.

En cada organizacidon se debe examinar y medir las ventajas y las
desventajas de la colaboracion en equipos de trabajo. Deben surgir
diferentes formas o tipos de colaboracién. Algunos de los
comportamientos que atentan contra la experiencia y el propdsito
del trabajo en equipos, son: resistir u oponerse a los cambios sin una
razoén justificada o valida, falta de compromiso, echar culpas y en
lugar de asumir responsabilidades, incumplir con lo planificado, no
permitir cierta toma de decisiones o autonomia, abdicar [entregar la
responsabilidad sin apoyar y brindar seguimiento], relaciones
interpersonales deficientes, una actitud de indiferencia o dejadez,
metas y objetivos inadecuados, comunicacion débil, se juzga o critica,
falta de comprension de los problemas o dificultades como
oportunidades, pobre manejo de las emociones negativas, no contar
con modelos o personas que podamos imitar conductas apropiadas,
no definir formas de evaluar y un sistema que permita hacer
correcciones a desviaciones de los planes, en la marcha sin tener que
esperar al final.
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TRABAJO EN EQUIPO

Estas consideraciones esenciales son necesarias para poder
participar y aportar en el trabajo en equipo en cualquier
organizacién en la que trabajemos. Definitivamente es complejo,
pero sera de impacto positivo para todos y nos sentiremos
orgullosos de nuestras contribuciones individuales y en equipo y sus
consecuencias han de ser positivas y productivas.

Referencia: Morales, E. (2023). Adiestramiento titulado: Estrategias de
colaboracion: desarrollando el habito del trabajo en equipo en la unidad de
trabajo. DECEP UPR RP.
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TRABAJO EN EQUIPO: COMPETITIVIDAD, INNOVACION
Y CALIDAD DE SERVICI0S

Este video educativo aborda el papel esencial del trabajo en equipo
en la promocién de la competitividad organizacional, la innovacion
en procesos y la calidad del servicio al cliente. Desde una
perspectiva integral, el Dr. Edwin Morales-Cortés destaca la
importancia de transformar la cultura organizacional a través de la
colaboracion efectiva, la capacitacion, la planificacién estratégica y
la medicion del desempefio.

e La colaboracion como motor de la calidad en el servicio

» Identificacién de clientes internos y externos

e Clima organizacional y cultura de servicio

o Satisfaccion del cliente y reputacion institucional

e Principios del mejoramiento continuo y competitividad

e Innovacion basada en analisis de procesos y retroalimentacion

e Importancia de la planificacion, capacitacion y liderazgo
participativo

MAESTROS Y
EJERCICIO CONSEJEROS
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TRABAJO EN EQUIPO: COMPETENCIAS
SOCIOLABORALES

Este video profundiza en las competencias sociolaborales
necesarias para fomentar una colaboracion efectiva y una
interaccion humana saludable en los equipos de trabajo. El
Dr. Edwin Morales-Cortés explora cdmo las dimensiones
individuales (como la autoestima, la disciplina personal, la empatia
y la inteligencia emocional) se entrelazan con los sistemas
organizacionales para crear entornos donde florecen Ila
cooperacion y el desarrollo colectivo.

e Importancia de la cultura organizacional en la colaboracion

e Autoestima, respeto y dignidad como base para relaciones
saludables

e Equilibrio entre la vida laboral, familiar y comunitaria

e Desarrollo de una vision compartida y confianza mutua

e Comunicacion efectiva y escucha activa

MAESTROS Y
EJERCICIO CONSEJEROS
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DATOS HISTORICOS:
iSABIAS QUE...7

A lo largo de la historia, las condiciones laborales han
evolucionado para garantizar la seguridad y el bienestar de los
trabajadores. Durante la Revolucién Industrial en Europa, a
finales del siglo XIX, la mecanizacién de la produccién trajo
consigo un aumento en los accidentes de trabajo. En las
fabricas y minas, miles de obreros sufrian mutilaciones,
enfermedades y, en algunos casos, la muerte debido a la falta
de medidas de seguridad. Este escenario generé movimientos
de reforma que exigieron mejores condiciones laborales,
especialmente para los nifios que trabajaban en condiciones
inhumanas.
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Mientras tanto, en Estados
Unidos, las condiciones de
trabajo también eran
precarias. Massachusetts fue
el primer estado en aprobar
legislacion de seguridad
laboral en 1877, estableciendo
protecciones contra acciden-
tes con maquinaria, normas
contra incendios vy la
obligacion de instalar salidas
de emergencia. En 1886, se
hizo obligatorio reportar los
= = accidentes laborales, y para
Como resultado, en 1833, 1939, mas de 30 estados ya
Inglaterra aprobdé la Ley de contaban con leyes para

Fabricas, que establecid  regular la seguridad industrial.
inspecciones para mejorar la
seguridad en el trabajo y limitar
las horas laborales de los nifios.  En pyerto Rico, la situacién no

En 1867, se  formaron fye diferente. Durante la
asociaciones dedicadas a la década de 1930, la Corporacién
higiene y prevencién de riesgos del Fondo del Seguro del
en el trabajo. Esto al Estado documenté mas de
promoverse el uso de equipos 50,000 accidentes ocupaciona-
de seguridad en fabricas. Con el |es al afio. En 1937, la cifra
tiempo, otros paises europeos, gumenté a 54,964, con 28,000
como Alemania y Gran Bretafa, casos de incapacidad temporal,

implementaron leyes de seguro 1,177 de incapacidad perma-
social que incluian normas de npente y 94 muertes. La

seguridad industrial, marcando  industria azucarera fue el

el inicio de una !o,olltlca p.ubl|ca sector mas afectado, con-
para la prevencion de riesgos centrando el 60% de los
en el trabajo. accidentes laborales.

En respuesta a esta crisis, en 1939 se aprobd la Ley NUm. 112 de
Prevencion de Accidentes, estableciendo inspecciones en los
centros de trabajo, normas de seguridad y programas de
adiestramiento o formacién, para reducir la incidencia de riesgos
laborales.
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El gobierno puertorriquefio comenzé a tomar un rol mas activo
en la seguridad laboral con la creaciéon del Departamento del
Trabajo en 1931. Bajo esta entidad, se fundd la Divisién de
Higiene Industrial, que promovié normativas y leyes para
mejorar la seguridad en el trabajo. En 1939, tras la muerte de
tres mujeres en una lavanderia de Santurce, se establecid la
Junta de Seguridad Industrial para regular las condiciones en las
fabricas e industrias. Esta Junta se enfocd en la industria
azucarera, implementando medidas como la regulacion del uso
de herramientas, la prevencion de accidentes con maquinaria y
la prohibicién del trabajo bajo los efectos del alcohol.

Progresion de la Seguridad Laboral en Puerto Rico

Formacion de la
Junta de Seguridad

Creacion del Tnelrsiitel
Departamento del
Trabajo
Enfoque en la
Fundacion de la Industria Azucarera
Division de Higiene

Industrial

A pesar de estos avances, la Ley Num. 112 de 1939 no se
implementé completamente hasta 1943 debido a la falta de
fondos. Sin embargo, cuando finalmente entré en vigor,
estableci6 responsabilidades claras para los patronos,
exigiéndoles garantizar condiciones laborales seguras vy
adecuadas para sus empleados.
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La normativa también obligd a arquitectos
e ingenieros a diseflar espacios de trabajo
que cumplieran con los estandares de
seguridad.

El impacto de estas regulaciones fue
importante. No solo redujeron los
accidentes laborales, sino que también
mejoraron la eficiencia en la produccion y
las relaciones entre empleadores vy
trabajadores. Las empresas comenzaron a
implementar medidas de prevencion,
optimizando sus procesos y logrando a su
vez reducir los costos derivados de
accidentes laborales. Con el tiempo, la
prevencion de riesgos se convirtio en una
prioridad dentro de las politicas laborales
y se reflejaron avances promovidos por la
responsabilidad social de los empleadores
y del gobierno.

La seguridad en el trabajo es solo una
parte de los beneficios que hoy en dia
protegen a los empleados. A medida que
las leyes evolucionaron, se incorporaron
otros derechos fundamentales como
planes de retiro, seguros médicos, seguros
de vida y politicas y programas de
bienestar. Estas garantias permiten a los
trabajadores disfrutar de estabilidad vy
proteccion en su vida laboral y después de
su jubilacién. Algunas de ellas son por
iniciativa del  patrono/empleador o
producto de la negociacién colectiva. Aun
falta mejorar la legislacion en prevencién
de riesgos y hacia la promocion de la salud
y la calidad de vida en el trabajo.

343


https://dle.rae.es/producto
https://ciifen.org/definicion-de-riesgo/

CONCEPTOS BASICOS | GLOSARIO

. ABUSIVO

Se define en el Diccionario de la Lengua Espafiola de la
RAE como un adjetivo que se refiere a algo que se
introduce o practica por abuso, o que abusa. En el
contexto juridico, el término puede estar relacionado con
acciones que implican un uso indebido o excesivo de
poder o autoridad.

ANOTACION DE REBELDIA

Remedio disponible para un demandante cuando la parte
demandada no cumple con algin deber procesal, como
presentar alegaciones o defenderse. Tiene el efecto de
que se den por admitidas las aseveraciones de las
alegaciones afirmativas

APELACION

Cuando una de las partes no estd de acuerdo total o
parcialmente con una sentencia final del tribunal o una
resolucién de wuna agencia, puede presenter una
apelacion. Las apelaciones se presentan a un foro mas
alto. Es decir, una apelacién de una sentencia del Tribunal
de Primera Instancia, se presenta al Tribunal de
Apelaciones. Cuando se habla de apelacion se habla de un
derecho que reconoce la ley a pedir que se revise una
decision.

ARANCELES

Tarifa oficial determinante de los derechos que se han de
pagar en varios servicios, como el de costas judiciales,
aduanas, etc., o establecida para remunerar a ciertos
profesionales.

ARBITRARIA

Sujeto a la libre voluntad o al capricho antes que a la ley o
alarazon.

ATAQUES ABUSIVOS

Se refieren a conductas que violan los derechos
fundamentales de una persona, especificamente su honra,
reputacion y vida privada o familiar. Estos ataques pueden
incluir difamacién, acoso, invasion de la privacidad, y otras
formas de agresién verbal o fisica que atentan contra la
dignidad y el bienestar de una persona.
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CONCEPTOS BASICOS | GLOSARIO

BONAFIDE

Es una locucion latina que significa "de
buena fe" o "en buen fe". Se utiliza para
describir una actitud honesta y auténtica,
sin intenciones maliciosas o engafiosas.

CAPRICHOSO(A).

Se describe como una conducta arbitraria,
irrazonable y/o caprichosa que es parte de
un patréon de comportamiento abusivo y
repetitivo.

CESANTIA

Se refiere a la separacion de un empleado
de su puesto de trabajo, usualmente por
razones econdmicas o de reorganizacion
empresarial.

DECLARACION DE REBELDIA

Acuerdo del tribunal que se emite cuando el
demandado no comparece o no contesta la
demanda dentro del plazo establecido, a
pesar de haber sido debidamente citado o
emplazado.

DELEGAR

Implica transferir autoridad a otras
entidades o personas, siempre dentro de
los limites establecidos por la ley y con el
propodsito de asegurar que las acciones sean
justas y no_arbitrarias.

DEMANDA

Es una reclamacion judicial que se presenta
ante un tribunal para solicitar un remedio o
resolucion sobre un conflicto o disputa.
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CONCEPTOS BASICOS | GLOSARIO

DESESTIMACION

Es la terminacion de un pleito o reclamacion
por orden del tribunal, ya sea a iniciativa
propia o a solicitud de una de las partes.

DESPIDO CONSTRUCTIVO

Es una proteccién legal para empleados que
enfrentan condiciones laborales
intolerables, asegurando que su renuncia
forzada sea tratada como un despido
injustificado.

DESCUBRIMIENTO DE PRUEBA

Es un proceso fundamental en el sistema
judicial de Puerto Rico que permite a las
partes de un caso intercambiar informacion
y documentos relevantes antes del juicio.

DIGNIDAD

Se refiere al valor inherente que tienen las
personas por el simple hecho de ser
humanas.

DISCAPACIDAD

Se refiere a una condicion que limita
sustancialmente una o mas actividades
esenciales de la vida de una persona.

DISIDENCIA

Se refiere a la opinién divergente expresada
por uno O Mas jueces que no estan de
acuerdo con la decision mayoritaria de un
tribunal.
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EVIDENCIA DOCUMENTAL

Se refiere a cualquier escrito o soporte
material que contenga informacion
relevante para demostrar la veracidad o
falsedad de un hecho alegado en un
proceso judicial

EXENTOS

Se refiere principalmente a personas,
entidades o ingresos que estan libres del
pago de ciertas contribuciones o impuestos.

EXIME

Se refiere al acto de liberar o dispensar a
alguien de una obligacién, deber o
responsabilidad.

. GANANCIA

Se refieren a los ingresos obtenidos por una
persona 0 empresa, ya sea por la venta de
activos, la realizacion de negocios o la
inversion.

HONRA

Se refiere al valor inherente y la reputacién
de una persona.

HOSTIL

Se refiere a una conducta o ambiente que
es agresivo, desfavorable o adverso. El
término hostil se utiliza para describir
situaciones donde se crea un entorno
intimidante o abusivo, especialmente en el
ambito laboral.
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HUMILLANTE

Se refiere a algo que causa humillacién, es
decir, que afecta negativamente la dignidad
o el orgullo de una persona.

IMPRUDENTE

se refiere a wuna conducta que no
corresponde a la prudencia y la razon
esperadas en una situacion determinada.

INTEGRIDAD PERSONAL

El derecho de toda persona a que se
respete su integridad fisica, psiquica y
moral, lo cual implica la preservacién de su
salud y bienestar, asi como la prohibicion de
tratos inhumanos, crueles o degradantes

INTIMIDANTE

Se refiere a algo que causa temor o miedo,
generalmente debido a su naturaleza
amenazante o agresiva.

IRRAZONABLE

El término 'irrazonable" se utiliza para
describir decisiones, acciones o sanciones
que no tienen una justificacién razonable o
que exceden lo que se considera aceptable
segun las normas legales o sociales.

JORNADA

Se refiere al periodo de tiempo durante el
cual un empleado esta obligado a trabajar.

L

™~
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ATURDAY



https://dle.rae.es/humillante
https://dle.rae.es/humillante
https://dle.rae.es/dignidad
https://dle.rae.es/imprudente
https://dle.rae.es/imprudente
https://dle.rae.es/imprudente
https://dpej.rae.es/lema/derecho-a-la-integridad-personal
https://dpej.rae.es/lema/derecho-a-la-integridad-personal
https://dpej.rae.es/lema/derecho-a-la-integridad-personal
https://dle.rae.es/intimidar#LyFm2Wm
https://dle.rae.es/intimidar#LyFm2Wm
https://dle.rae.es/intimidar#LyFm2Wm
https://dle.rae.es/irrazonable
https://dle.rae.es/irrazonable
https://www.rae.es/drae2001/jornada
https://www.rae.es/drae2001/jornada

CONCEPTOS BASICOS | GLOSARIO

JURAMENTADO(A)

Se refiere a una persona que ha prestado
juramento, es decir, que ha hecho una
declaracion solemne de decir la verdad o
cumplir con ciertas obligaciones.

JURISPRUDENCIA

Se refiere principalmente a las decisiones
emitidas por el Tribunal Supremo de Puerto
Rico que establecen precedentes legales.

MEDICARE

Es un programa de seguro médico del
gobierno de Estados Unidos que
proporciona cobertura de salud a personas
de 65 afios 0 mas y a algunas personas mas
jovenes con discapacidades

NO EXENTOS

Son aquellos que estan sujetos a las
protecciones laborales establecidas por la
Ley de Salario Minimo y Enfermedad y otras
leyes protectoras.

OFENSIVO

Es un adjetivo que describe algo que causa
dafio o herida al amor propio o la dignidad
de alguien, ya sea mediante palabras o
hechos

PERIODO PRESCRIPTIVO

Es el lapso de tiempo establecido por ley
durante el cual una persona puede ejercer
un derecho o presentar una reclamacion

ante un tribunal. 349
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PERDIDA

En el contexto legal y financiero de Puerto
Rico generalmente se refiere a las
disminuciones en el valor de los activos o
aumentos en los pasivos que resultan en
una reduccion del patrimonio neto.

PERSUASIVO

Es aquel que presenta razones sdlidas y
convincentes para apoyar una posicién o
reclamacion ante un tribunal.

PESO DE LA PRUEBA

Es un concepto fundamental en el derecho
procesal que determina quién tiene la
responsabilidad de probar los hechos en
disputa en un juicio.

. PRESENTAR DEFENSAS

Se refiere al acto mediante el cual una
persona, contra quien se ejercita una accion
legal, utiliza argumentos, pruebas o
excepciones para refutar las reclamaciones
de la parte contraria y proteger sus
derechos en un proceso judicial.

PRESUNCION

Es una ficcién juridica establecida por la ley
que considera cierto un hecho o situacién
sin necesidad de que sea probado, a menos
que se demuestre lo contrario.

PRORROGA

Es una figura juridica que se refiere a la
extensién o prolongacién de un plazo o
término establecido para realizar wuna
accion, cumplir con una obligacion o ejercer
un derecho.
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PRODUCTO

Se refiere a los resultados de una actividad
productiva o a los ingresos generados por
servicios prestados.

PROTOCOLO

Se refiere a un conjunto de reglas,
procedimientos o guias establecidas para
abordar situaciones especificas o regular
ciertos procesos dentro del sistema legal y
gubernamental.

RADICAR

Se refiere al acto de presentar o registrar
oficialmente un documento legal ante un
tribunal o entidad gubernamental.

RADICADO

Se refiere a un documento o expediente
que ha sido oficialmente presentado y
registrado ante una autoridad competente
o un tribunal.

RATIFICACION

Es un acto juridico mediante el cual una
persona confirma o valida un acto
previamente realizado en su nombre por
otra persona, aunque esta ultima no tuviera
autorizacion para hacerlo en ese momento.

RECURRIR O RECURRIO

Se refiere al acto de entablar un recurso
contra una resolucién judicial con la que no
se estad conforme.
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REPETITIVO

Es un concepto legal que permite a una
persona reclamar y obtener lo que ha
pagado indebidamente en lugar de otro.

RESERVA DE EMPLEO

Es un derecho legal que obliga al empleador
a mantener el puesto de trabajo de un
empleado que se encuentra temporalmente
incapacitado debido a un accidente o
enfermedad ocupacional.

REPUTACION

Se refiere a la opinidn o consideracion que
se tiene sobre una persona, empresa o
entidad, basada en su conducta, acciones y
desempefio en un ambito especifico.

RIESGOS

Son situaciones o condiciones en el entorno
de trabajo que tienen el potencial de causar
dafo a los trabajadores, ya sea en forma de
accidentes, enfermedades profesionales o
afectaciones a la salud fisica, mental o
emocional.

SENTENCIA

En el ambito legal de Puerto Rico, una
sentencia es la decisién final emitida por un
juez o tribunal que resuelve un caso judicial,
determinando los derechos y obligaciones
de las partes involucradas.

SEGURO SOCIAL

Es un programa federal en los Estados
Unidos y Puerto Rico que proporciona
beneficios econdmicos a personas jubiladas,
discapacitadas, familiares sobrevivientes vy
aquellos con bajos ingresos.
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SERVICIOS

Son actividades econdmicas intangibles
destinadas a  satisfacer necesidades
especificas de los consumidores o de otros
actores econémicos.

SIN JUSTA CAUSA

Se refiere a la terminacion de una relacidon
laboral por parte del empleador sin una
razon valida o legalmente justificada.

SIN PERJUICIO

En el mundo legal formal, un caso en la
corte que se desestima con perjuicio
significa que se desestima de manera
permanente. Un caso desestimado con
prejuicio ha terminado de manera definitiva
y no puede volver a la corte.

SOLICITUDES DE RECONSIDERACION

Son recursos o peticiones presentados ante
una autoridad o tribunal para que
reconsidere una decision previa, con el
objetivo de que esta sea modificada,
revocada o aclarada.

SUBSISTIR

Es un verbo intransitivo que se refiere a la
accion de permanecer, conservarse o
mantenerse en el tiempo, ya sea en relacion
a cosas, costumbres o la vida misma.

SUPRA

Se emplea para referirse a algo que se ha
mencionado anteriormente en un
documento, evitando su repeticion.
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. TESTIMONIO

Es una declaracion o relato realizado por
una persona que ha presenciado o tiene
conocimiento directo de un hecho, y que se
utiliza como prueba en un proceso judicial o
en otros contextos donde se requiere
verificar la verdad de los eventos.

VIDA PRIVADA O FAMILIAR

Se refiere al ambito reservado de la
existencia de una persona y su familia,
donde se desarrollan actividades, relaciones
y situaciones que no estan destinadas al
conocimiento publico.

5 Definiciones Complementarias

Glosario ayudalegalpr.org
ElFEE

E]

Poder Judicial de Puerto Rico

REFERENCIA ADICIONAL

Glosario

Conozca sobre sus dereches, las leyes v los proceses legales en un
lenguaje sencillo y libre de costos

@ ayudalegalpr.org
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DIMENSIONES TAXONOMICAS
VINCULADAS AL DISENO EDUCATIVO

En este video introductorio, el Dr. Edwin H. Morales-Cortés
expone la relevancia de las dimensiones taxondmicas del
aprendizaje en el disefio educativo, ya sea en contextos
académicos, de formacion continua o en el lugar de trabajo.
Retomando la taxonomia de Bloom y sus actualizaciones, el
autor invita a repensar como las distintas dimensiones
(cognitiva, afectiva, psicomotora, perceptiva e interpersonal)
pueden y deben considerarse al planificar actividades de
enseflanza-aprendizaje orientadas a resultados significativos y
transformadores.
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DIMENSION DEL DOMINIO
COGNITIVO PARA EL DISENO
EDUCATIVO

Este video profundiza en la dimension cognitiva de la
taxonomia de Bloom, subrayando su aplicacion directa en el
disefio instruccional. El Dr. Edwin H. Morales-Cortés guia a los
educadores en la selecciéon adecuada de verbos conductuales
y la formulacion de objetivos instruccionales efectivos,
alineando niveles de complejidad cognitiva con la progresion
del aprendizaje y los resultados esperados.

“Los verbos se traducen en accion. Si no se precisan las
acciones esperadas, sera dificil evaluar la validez del
aprendizaje y la efectividad de nuestras intervenciones
educativas.” — Dr. Edwin H. Morales-Cortés
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CRITERIOS PARA LA OBTENCION DE RESULTADOS
DE ACTIVIDADES DE CAPACITACION

[=]3% o Xk 4 =]
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El Dr. Edwin H. Morales-Cortés presenta los cuatro niveles del
modelo de Kirkpatrick, una herramienta fundamental para
evaluar la efectividad de las actividades de capacitacion. Este
modelo permite valorar desde la reaccion inicial del
participante hasta los resultados organizacionales concretos,
pasando por el aprendizaje y la transferencia al puesto de
trabajo.

“No podemos pasar factura al trabajador si no se le ensefid lo
correcto o si no se le brindaron las oportunidades de aplicar lo
aprendido. Debemos disefiar bien, dar seguimiento y evaluar
con métricas claras.” — Dr. Edwin H. Morales-Cortés
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TEXTO COMPLEMENTARIO PARA MAESTROS Y
CONSEJEROQS

LEGISLACION LABORAL Y DERECHOS
CONSTITUCIONALES DE LOS TRABAJADORES

Redactor: Profesor Alejandro Torres Rivera, abogado

Nota al lector.

Este texto permite que se puedan observar integraciones de
texto de legislacion laboral e incluye citas a fuentes del
derecho y enlaces. Estd dirigido a un lector con una
preparacion académica minima de un grado universitario de
bachillerato. Se incluye como un texto complementario para
maestros y consejeros que interesen ampliar sus
perspectivas, tomando como base el mddulo dirigido a
estudiantes de décimo grado. La intencidn no es incluir la
totalidad de las tematicas del mdédulo, pero si aquellas que
pueden resultar mas complejas o especializadas.

MAESTROS Y
CONSEJEROS

TEXTO

359


https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EZL-13eIdSlOtbhAdOqDsnYBhedRyBPcuwr-RaaybPrjqQ?e=YraKfw
https://sistemaupr-my.sharepoint.com/:w:/g/personal/mariluz_serrano_upr_edu/EZL-13eIdSlOtbhAdOqDsnYBhedRyBPcuwr-RaaybPrjqQ?e=YraKfw

BN REFERENCIAS

Alamo Salgado, C. J. (1975). Formulacién de politica publica, el
caso de la mujer puertorriquefa (Tesis de maestria). Universidad
de Puerto Rico, Recinto de Rio Piedras.

Acevedo Betancourt, Y. (1987). El arbitraje y su importancia en las
relaciones obrero-patronales (Tesis de maestria). Universidad de
Puerto Rico, Recinto de Rio Piedras.

Ayala, C. )., & Bernabe, R. (2007). Puerto Rico en el siglo XX:
Historias de un pueblo en lucha. Ediciones Callejon.

Azize, Y. (1979). Luchas de la mujer en Puerto Rico 1898-1919.
Litografia Metropolitana.

Blanca, S. (1978). Los trabajadores puertorriquefios y el Partido
Socialista: 1932-1940. Editorial Universitaria.

Bothwell Gonzalez, R. B. (1979). Puerto Rico: Cien afios de lucha
politica, Tomo I. Editorial Universitaria.

Brau, S. (1956). Las clases jornaleras de Puerto Rico,
disquisiciones sociologicas y otros ensayos. Ediciones del
Instituto de Cultura Puertorriquefia.

Brau, S. (1973). Historia de Puerto Rico 1842-1912. Editorial Edil.
Bravo, J. S. (1944). Leyes y organismos para la proteccion de la
mujer en la industria. Negociado de Publicaciones y Educacion

Obrera.

Carreras, J. (1970). Santiago Iglesias Pantin, su vida, su obra, su
pensamiento. Editorial Club de la Prensa.

360



IR REFERENCIAS

Centro de Investigaciones Sociales, Universidad de Puerto Rico &
Centro Coordinador de Estudios, Recursos y Servicios a la Mujer
(CERES).

Coloén, A., Mergal, M., & Torres, N. (1986). Participacién de la mujer en
la historia de Puerto Rico: Las primeras décadas del siglo veinte.
Rutgers, The State University of New Jersey, Campus at New
Brunswick.

Costa Mandry, O. (1971). Apuntes para la Historia de la Medicina en
Puerto Rico, Breve Resefia Historica de las Ciencias de la Salud.
Departamento de Salud.

Cortés Zavala, M. T. (2009). Los Bandos de Policia y Buen Gobierno en
Puerto Rico. El ordenamiento urbanoy la proteccion de la salud y la
higiene en el siglo XIX. Revista del Centro de Investigaciones
Historicas, 5, 107.

Cruz Monclova, L. (1970). Historia de Puerto Rico (siglo XIX) Tomo II.
Editorial Universitaria.

Departamento del Trabajo. (1913). Informe especial del Negociado
del Trabajo dirigido a la Asamblea de Puerto Rico (1912-1916).
Bureau of Supplies, Printing and Transportation.

De JesUs Matos, A. (1945). Los accidentes del trabajo. Editorial
Baldrich.

Duany, J. (2012). La racializacion de la etnicidad en el Caribe
hispanoparlante: Haitianos en Republica Dominicana y dominicanos
en Puerto Rico. Revista Juridica de la Universidad Interamericana de
Puerto Rico, 46, 739-770.

Estudio sobre los Programas de Prevencidén de Accidentes del
Trabajo en el Gobierno de Puerto Rico. (1981). Puerto Rico.

361



IR REFERENCIAS

Fernandez Quifiones, D. (2000). El arbitraje obrero patronal (Version
2000). FORUM.

Garcia Rodriguez, Gervasio L. “Las primeras actividades de los
honrados hijos del trabajo: 1873-1898". Revista del Centro de
Investigaciones Historicas Op.cit. 5, San Juan (1990), 180-247.

Geigel Polanco, V. (1936). Apuntes acerca de la legislacion social de
Puerto Rico. Negociado de Materiales, Imprenta y Transporte.

Gomez Acevedo, L. (s.f.). Organizacién y reglamentacion del trabajo en
el Puerto Rico del siglo XIX. Instituto de Cultura Puertorriquefa.

Hernandez Diaz, A. (2006). Labor-management relations in Puerto Rico
during the twentieth century. University Press of Florida.

Hobsbawm, E. (1964). Labouring Men: Studies in the History of Labour.
Weidenfeld & Nicolson.

Iglesias de Pagan, I. (1973). El obrerismo en Puerto Rico, época de
Santiago Iglesias (1896-1905). Ediciones Juan Ponce de Leon.

Informe Especial de la Comisién de Indemnizaciones a Obreros a la
Asamblea Legislativa de Puerto Rico. (1917). Informe especial que
abarca las operaciones de julio 1, 1916 a enero 31, 1917 bajo la Ley de
Indemnizaciones a Obreros. Negociado de Materiales, Imprentay
Transporte.

Machuca, J. (1965). Negociado de Conciliacion y Arbitraje: Sintesis
historica. Oficina de Relaciones Industriales, del Trabajo y Publicas.

Mandry, O. C. (1971). Apuntes para la Historia de la Medicina en

Puerto Rico, Breve Resefia Histérica de las Ciencias de la Salud. San
Juan: Departamento de Salud.

362



IR REFERENCIAS

Matos Vidal, E. A. (2021). Francisco Colén Gordiany: En la construccion
del nuevo sindicalismo puertorriquefio (1928-1954). Editorial Tiempo
Nuevo.

Matos Vidal, E. A. (2024). Analisis histérico de la participacién y logros
del movimiento obrero puertorriquefio en la formulacion de la politica
publica sobre salud y seguridad en el empleo. Editorial Tiempo Nuevo.

Modulo educativo adaptado para estudiantes de 10mo grado del
Departamento de Educacién de Puerto Rico. (2025). Foros, derechos y
procesos laborales [Grafico de elaboracidn propia]. En Legislacién
laboral y derechos constitucionales de los trabajadores (p. 10).

Montero Aroca, J. (2000). La nueva Ley de Enjuiciamiento Civil
espafiolay la oralidad [Presentacion en conferencia]. XVII Jornadas
Iberoamericanas de Derecho Procesal, San José, Costa Rica.

Morales, E. (2009). La agresion y violencia en el empleo. Revista de
Ciencias Sociales, 21, 124-158.

Morales, E. (2010-2011). Estudio para el disefio de la Escala Morales-
Cortes de Acoso Psicolégico (EMCAP). Instituto de Relaciones del
Trabajo. UPR RP.

Morales, E. (2010-2011). Percepcién de un Clima Laboral
Potencialmente Agresivo y Violento en el Empleo. Instituto de

Relaciones del Trabajo. UPR RP.

Moscoso, F. (2019). La Federacion Libre, las turbas y los martires
obreros, 1899-1902. En Rojo: Claridad, 2 al 8 de mayo, 18-19.

363



IR REFERENCIAS

Moscoso, F. (2023). Economia y politica, clases sociales y lucha obrera
en Puerto Rico, 1898-1900. Taller de Investigacion Historica.

Organizacién Internacional del Trabajo. (2024). Normas
Internacionales del Trabajo (10 ed. rev.).

Pérez, M. A. (1946, 15 de junio). La contratacion colectiva: Base del
progreso industrial. Noticias del Trabajo, (94).

Pérez Rivera, H. J. (2024). Breve tratado de derecho laboral de Puerto
Rico: Relaciones obrero-patronales. Ediciones Situm.

Pérez Velasco, Erik J. “La condicidon obrera en Puerto Rico (1898-
1920)", Plural, Revista de la administracion de colegios regionales
volumen Ill, nUm. 1, (enero-dic. 1982), 157-170.

Pico, F. (2021). Cafetal adentro, una historia de los trabajadores
agricolas del siglo XIX. El Sol Revista de la Asociacion de Maestros de
Puerto Rico, 2, 16.

Ramos Yordan, L. E. (n.d.). Problemas de higiene industrial y
enfermedades ocupacionales existentes en Puerto Rico.
Departamento del Trabajo.

Roche Velazquez, M. (1991). Compensacién por incapacidad o
muerte en trabajo ;Quién paga los platos rotos? Revista del Trabajo:
Departamento del Trabajo, XV (48), marzo.

Roche Velazquez, M. (2007). La negociacion colectiva: Un mecanismo
idéneo para la prevencion contra riesgos en el taller de trabajo.

Revista del Trabajo

Rodriguez Vera, A. (1930). El triunfo de la apostasia: comentando el
libro de Santiago Iglesias Pantin. La Democracia.

364



BN REFERENCIAS

Rosignoli Umafia, A. P. (2017). La dignidad del inmigrante violentada por
su exclusion del sufragio y discriminacién por su origen o condicién
social. Revista Juridica de la Universidad Interamericana de Puerto Rico,
51,411-412.

Sanabria, C. (2005). Samuel Gompers and the American Federation of
Labor in Puerto Rico. Journal of the Center for Puerto Rican Studies,
17(1), 140-161.

Santiago Rivera, C. (2023). Tratado de derecho al trabajo: Derecho al
trabajo en Puerto Rico. Puerto Rico: Publicaciones Puertorriquerias.

Silén, J. A. (1980). Historia de la nacion puertorriquefia. Editorial Edil.
Thompson, E. P. (1963). The Making of the English Working Class. Victor
Gollancz Ltd.

Vélez Martinez, S. I. (2012). Desde Quisqueya hacia Borinquefa:
Experiences and visibility of immigrant Dominican women in Puerto
Rico: Violence, lucha and hope in their own voices. ILSA Journal of
International & Comparative Law, 18, 683-697.

Zanuck. (s.f.). Mixed race woman giving testimony in front of camera
vlogging [Fotografia]. Disponible en Canva Pro.

365



