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Resumen

El hostigamiento sexual laboral es un mal que aqueja no solo a la mujer puertorriquefia,
sino que es un fendbmeno mundial que socava la moral y la dignidad de las mujeres, y victimas,
que lo sufren. Ya es tiempo de que mundialmente se proclame la cero tolerancia contra este y
otros tipos de violencia contra la mujer en los lugares de trabajo realizando legislaciones y
procesos de prevencion que fomenten la equidad. EIl propésito de esta investigacion es presentar
el escenario del hostigamiento sexual laboral en Puerto Rico desde una perspectiva del servicio
publico. Su principal aportacién sera ofrecerle al lector un conocimiento amplio del desarrollo de
las legislaciones y enmiendas existentes, tanto estatales como federales, un recuento de las
agencias gubernamentales a cargo de trabajar directamente con situaciones de hostigamiento
sexual en el empleo ya sea por prevencion o delegacion de ley y las medidas de prevencion que

se utilizan internamente en las agencias.
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Introduccion

El hostigamiento o acoso sexual en el lugar de trabajo es un fendmeno social de multiples
dimensiones que no discrimina género, estratos sociales o nacionalidad, y que a pesar de los
movimientos y esfuerzos activos para su abolicion los casos mundiales siguen incrementandose.
Aungque las victimas pueden ser tanto hombres como mujeres los estudiosos de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) indican que es mas propenso en mujeres jovenes, solteras,
divorciadas y econdmicamente dependientes y que los casos reportados no son cénsonos con las
realidades presentada en los ambientes laborales a nivel mundial (Berdahl, 2017; OIT, 2013,
OIT, 2014, Rubio Medina, 2010). No cabe duda de que el papel educativo en torno a la
construccion social de géneros, son un ente fundamental en esta problematica social. Algunos
estudiosos del tema indican que la clasificacion del hostigamiento o acoso laboral se pueden dar
en dos modalidades: horizontal o vertical. El acoso sexual horizontal es definido como aquel que
se deriva de un par o igual en una misma posicion jerarquica que la victima. El acoso sexual
vertical, sin embargo, se da entre sujetos que estan en diferentes posiciones jerarquicas, en este
caso puede darse de un nivel tanto superior como inferior (Albones, 2014; Camacho, 2018).

Recientemente en Puerto Rico ha sido divulgado mediante diferentes medios de prensa
varios casos de Hostigamiento Sexual cometidos por funcionarios publicos en funciones o en
conocimiento de ellos (El Nuevo Dia, 2019; Noticel, 2019). Estos casos han llamado la atencion
publica no solo por los actores protagdnicos de los eventos, sino también por la manera en que se
llevaron a cabo los sucesos, la forma en que se atendieron los procesos de querellas de las
victimas y la investigacion. En adicién, en la prensa fueron divulgadas las cuantias monetarias
estimadas que se deberan pagar a las victimas de los fondos pablicos del pais, $2 millones por

los actos cometidos por el alcalde del municipio de Guaynabo y $1.7 millones por los actos



cometidos por el hijo de este (Noticel, 2019), dinero que pudo ser destinado a cubrir las
necesidades de servicios esenciales de los ciudadanos. Pero estos no son los Unicos casos de
conocimiento publico sobre funcionarios sefialados como hostigadores. Durante afios anteriores
una gama de casos ha desfilado por medio del escrutinio publico y hasta ha habido
encarcelamiento de funcionarios por dichos actos.

Actualmente existe una percepcion general de que Puerto Rico tiene un gobierno con una
falta grave de credibilidad, transparencia y confiabilidad por parte de la ciudadania. Su
infraestructura tecnoldgica obsoleta de recopilacion de datos siempre deja algunas zonas grises
en las presentaciones de la data, o deja afuera la metodologia utilizada para que se pueda
comprobar la misa. La resistencia es una de sus mas marcadas caracteristicas cuando se trata de
proveer informacion vergonzosa que socava la reputacion de los funcionarios y de las agencias,
municipios e instrumentalidades gubernamentales. Por tanto, es importante reeducar a los
funcionarios publicos sobre la importancia de proveer informacion que se pueda corroborar; con
la finalidad de que la misma pueda ser utilizada para el desarrollo de politica publica confiable y
sustentable.

La siguiente investigacion pretende presentar el escenario del hostigamiento sexual
laboral en Puerto Rico desde una perspectiva del servicio publico. Dando un énfasis especial al
desarrollo de politicas publicas existentes, agencias gubernamentales involucradas en trabajar
con el hostigamiento sexual en el empleo y las medidas de prevencion dentro del lugar de
trabajo. EI mismo tiene como propdsito crear una conciencia colectiva del impacto social que
tiene el hostigamiento sexual en el servicio publico de Puerto Rico. Este no tan solo afecta la

percepcion del pueblo en torno a los tratos discriminatorios en contra de la mujer en los talleres



de trabajo, sino que representa un impacto monetario que tiene sus repercusiones en los servicios
esenciales que se le prestan a la ciudadania.

Las fuentes de informacion incluyen una revision de la literatura sobre el hostigamiento
sexual en el lugar de trabajo como estudios realizados sobre la temética a discutirse. También se
discutira el desarrollo de politicas publicas desde una perspectiva del marco legal de Puerto Rico
en comparacion con otros paises. Ademas, se mencionara las agencias que deben atender o
recopilar datos sobre el hostigamiento sexual en el gobierno y las medidas preventivas
gubernamentales. Como partes finales se incluird el andlisis de los datos encontrados y la
conclusion.

Revision de Literatura

El concepto de hostigamiento sexual en el empleo estd definido como cualquier tipo de
acercamiento sexual no deseado, requerimiento de favores sexuales y cualquier otra conducta
verbal o fisica de naturaleza sexual (Ley Num. 17,1988). A su vez la Organizacion Internacional
de Trabajo (OIT, 2013) lo define como un comportamiento en funcion del sexo, de caracter
desagradable y ofensivo para la persona que lo sufre. Para que se trate de acoso sexual es
necesaria la confluencia de ambos aspectos negativos. A pesar de las definiciones existentes aun
quedan brechas en torno a la prevencion y proteccion efectivas para evitar el discrimen por
hostigamiento sexual en los lugares de trabajo (Camacho, 2018). Para que exista acoso sexual,
segun la literatura debe haber una intencion de parte del hostigador (Camacho, 2018). A su vez,
se menciona que existen tres categorias o elementos esenciales que deben existir para que se dé
el hostigamiento sexual: 1) conductas de caracter verbal o no verbal que tienen que violentar la
dignidad de la victima creando asi un ambiente hostil; 2) atencién sexual que pueden estar

acompafiadas de invitaciones y/o contacto fisico no deseado ni bienvenido; 3) presion sexual que



desencadena el intercambio de empleo o mejores condiciones de empleo a cambio de los favores
sexuales que de negarse tendria el efecto negativo de lo ofrecido o peor (Leskinen, Cortina,
Kabat, 2010; Camacho, 2018).

Es de conocimiento comun, que el aumento de la mujer en la clase trabajadora llevo a
evolucionar los derechos de la mujer marcando su cuspide en los inicios de los afios 70,
momento histérico revolucionario feminista en los Estados Unidos. La Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) han sido precursoras
de la sensibilizacion y el progreso de la igualdad laborar y de la abolicion de la préctica de acoso
sexual en el empleo. Los afios 70 fueron significativos para las mujeres, ya que durante esta
época fue proclamada como la década internacional de la mujer con el propdésito de crear una
concienciacion mundial sobre la situacion de las mujeres y reclamar a los paises integrantes a
realizar una revision de las estructuras juridicas, politicas pablicas, y programas que pudiesen
restringir los derechos civiles y politicos de estas. Actualmente estas organizaciones contindan
desarrollando guias internacionales que promueven la igualdad del genero en el empleo para asi
extinguir las malas practicas discriminatorias en los lugares de trabajo y otros males sociales.

Diversos estudios realizados por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) alertan
a que el acoso sexual laboral ocurre en todos los tipos de negocios publicos y privados y en todos
los lugares del mundo, por lo cual se han dado a la tarea realizar varias guias bajo el titulo de
Guias para la intervencion con hombres sobre el acoso sexual en el trabajo y la masculinidad
sexista (2014). Estas guias, que consisten en cuatro tomos, tienen como propdsito incidir en la
construccién social de la masculinidad, especificamente con los hombres, para prevenir el acoso

sexual en el trabajo (OIT, 2014). Como solucion a la erradicacién del hostigamiento sexual en el



empleo, estas guias se concentran en analizar la construccion social de la soberania masculina
para ir a la raiz de esta problematica social.

La problematica de hostigamiento sexual se extiende por el mundo a consecuencia de que
es percibido como una forma normal de actuar cultural y socialmente. Desculturizar la cultura
machista de una sociedad no ha de ser tarea facil cuando el comportamiento les parece normal y
aceptable. La conducta ilegal y desmoralizante del hostigamiento sexual “minan el principio de
mérito al enajenar del servicio publico a recursos valiosos, aludiendo a ambientes laborales
nocivos, contrarios a los preceptos constitucionales” (El Nuevo Dia, 2019). En el caso del hijo
del alcalde de Guaynabo vemos como el jurado de forma undnime determin6 que “el pueblo
paga cuando las instituciones publicas fallan en su responsabilidad de prevenir y corregir toda
conducta que atente contra el respeto, la integridad y la dignidad humana en los espacios y
contextos de trabajo” (El Nuevo Dia, 2019). Este caso dejo claro que ya no se va a tolerar el
maltrato a la mujer en los lugares de trabajo y a su vez que el funcionario que advenga en
conocimiento y que se haga de la vista larga frente a este tipo de discrimen no quedara impune.
Es responsabilidad del estado ser consistente en velar por que el principio de mérito que lo
caracteriza se perpetué. Se deben seleccionar a los mas aptos para dirigir el pais y que sean estos
los que cuiden y salvaguarden la Constitucion, las politicas publicas establecidas, la salud y la
seguridad de los servidores publicos y sus ciudadanos en sus lugares de trabajo.

Costos del Hostigamiento Sexual

Los altos costos del hostigamiento sexual determinan lo negativo del mismo para las
empresas y dejan sin lugar a duda los sucesos ocurridos en las organizaciones. (Pérez & Sumaza,
2016). Ademas, nos presentan repercusiones mas significativas que el pago de la indemnizacion

a la victima, pues pone en tela de juicio la integridad moral de la organizacion y de sus



administradores. Por tanto, el ambiente post hostigamiento sexual acarrea inseguridad y
vergienza en todos sus miembros. Segin los reportes realizador por la Comision para la
Igualdad de los Empleados de Estados Unidos (EEOC, por sus siglas en inglés) los pagos
realizados por actos cometidos por hostigamiento sexual, sin incluir los beneficios obtenidos
durante procesos de litigacion en un periodo del 2010 al 2019, se aproximan a los $466.7
millones de dolares, sin incluir a las agencias del gobierno. A su vez, en el 2005 un estudio de
International Center for Research on Women (ICRW) arrojé que los costos estimados que
incurrieron las compafiias durante ese afio por los gastos asociados al hostigamiento sexual en el
lugar de trabajo por concepto del ausentismo, baja productividad y rotacion de los empleados
exceden los $6 millones, sin tomar en cuenta los gastos en acuerdos y seguros (Tezz, et al.,
2018).

Segun el estudio realizado por ICRW (2005) la literatura brinda poca importancia a los
costos de inversion de los recursos internos dirigidos a dilucidar los hechos de la querella y
realizar las investigaciones de hechos. Entre los costos en los cuales podria incurrir el patrono
por concepto de existir hostigamiento sexual en su organizacion estan los siguientes: 1) la
rotacion de empleados, ya que cada vez que un empleado sale de la compafiia la misma tiene que
emprender esfuerzos en el proceso de reclutamiento, seleccion y adiestramiento, el cual
representa un coste que actualmente no ha sido foco de investigacion; 2) altos gastos legales para
defender la credibilidad de la compafiia o para llegar a acuerdos extrajudiciales con el fin de
acallar a la victima y proteger el prestigio de la organizacion; 3) inversion de esfuerzos internos
dirigidos a dilucidar los hechos de la querella, ya que se debe asignar uno o mas oficiales
internos de recursos humanos para que tome accion sobre el proceso de investigacion y

entrevistas; 4) baja productividad y calidad del producto o servicios debido a la distraccion de la



victima y del acosador; 5) aumento de los costos de pdélizas de seguro y salud debido a la
utilizacion por baja de licencias; 6) perdida de la buena reputacién de la compafiia, ya que en el
un lugar que se propicie el discrimen también genera un ambiente de inseguridad y falta de
confiabilidad para sus empleados y clientes; 7) ausentismos y tardanzas de la victima provocados
por el estrés laboral y el acecho al cuél se encuentra sometida; 8) pérdida de lealtad de parte de
su plantilla laboral cuando percibe que el patrono se tapa los ojos y mira hacia otro lado ante
estos sucesos; 9) percepcion de un ambiente injusto y desigual, va atada a la pérdida de lealtad
(ICRW, 2005, Tezz, et al., 2018, Leskinen, Cortina, Kabat, 2010). EI patrono no solo pierde el
poder brindar un ambiente seguro y saludable, sino que deja una mancha imborrable en la
memoria de las personas que componen la organizacion, y hasta de sus clientes de salir el caso a
la luz pablica.

En el caso de las victimas las cuales son las protagonistas de una situacion de las cuales
no seleccionaron participar, cargan con las repercusiones que acarrean el hostigamiento sexual
laboral y sus secuelas. La victima se expone a ser atacada fisica y psicolégicamente por el
acosador y por el patrono cuando este no quiere asumir las consecuencias de las acciones de sus
funcionarios. Algunos de los costos para las victimas de hostigamiento sexual laboral son los
siguientes: 1) que se ponga en tela de juicio su credibilidad o se le ridiculice, a pesar de mostrar
evidencia o por llevar la queja ante el ente interno de la compafiia; 2) ser removida de su lugar de
trabajo creando un gasto oneroso con el proposito de que presente su renuncia; 3) culpabilizarla
de los actos que se comenten en su contra; 4) minimizar la situacion y plantearla como una
exageracion de la victima, causando desmoralizacion y que no se tomen en cuenta sus
sentimientos; 5) distraccion que podria acarrear un descenso en la productividad y errores en su

trabajo lo cual podrian causar accidentes, ya que debe estar constantemente evitando al acosador;



6) tardanzas y ausencias, ya que no siente motivacion y teme asistir al lugar trabajo; 7) ansiedad
debido a que no sabe como detener la situacion de hostigamiento sexual y/o cuando presenta una
querella ante el patrono y durante el proceso judicial de surgir el mismo; 8) despido debido a la
baja productividad o debido a que el hostigador puede minar la credibilidad de la victima al este
verse sefialado. A su vez, el nivel de poder que el acosador pueda tener para recomendar el
despido o la organizacién podria desear evitar escandalos de esta indole; 9) dafios psicoldgicos y
emocionales que podrian desencadenar en la pérdida de seguridad y autoestima de la victima. Lo
que podria generar sentimientos de culpabilidad, modificaciones de las formas de vestir,
reacciones defensivas hacia el sexo opuesto; 10) pérdida del sustento por la pérdida del empleo o
el despido, o tener que abandonar su empleo aceptando otro de menor jerarquia y paga para
poder sustentarse; 11) altos costos de representacion legal; y 12) revivir una y otra vez la
situacion sufrida frente al acosador (ICRW, 2005, Tezz, et al., 2018, Leskinen, Cortina, Kabat,
2010). Para las victimas esto no acaba cuando se resuelve el caso, a veces las repercusiones que
tiene el acoso sexual laboral representan un trauma con el que viven el resto de sus vidas.

Hostigamiento Sexual en Otros Paises

Todavia existen paises donde se prohibe o limita la participacién de la mujer en los
lugares de trabajo. En todo el mundo mas de 2.7 mil millones de mujeres no pueden legalmente
acceder a las mismas opciones laborales que los hombres (Grupo Banco Mundial, 2019)
reflejando asi la desigualdad existente a pesar de los esfuerzos mundiales y del aumento
femenino en la poblacion. Esto demuestra el desafio que viven las mujeres diariamente para
encontrar oportunidades de empleo, situacion que las pone en desventaja y las obliga a aceptar
condiciones de trabajo injustas, desiguales o bajo condiciones o acuerdos que de otra manera no

aceptarian.



En 104 economias, las mujeres todavia no pueden trabajar en determinados empleos por
el simple hecho de ser mujeres; en 59 economias, no hay ninguna ley sobre acoso sexual en el
lugar de trabajo; en 18 economias, los esposos pueden impedir legalmente que sus esposas
trabajen (Grupo Banco Mundial, 2018). El acoso sexual es un mal mundial que nos aqueja a
todos. El estudio Mujer, Empresa y Derecho (Grupo Banco Mundial, 2019) refleja que entre el
periodo del 2017 al 2019 hubo siete economias que promulgaron nuevas protecciones legales
contra el acoso sexual en el trabajo. A pesar de que el desarrollo de un pais crea oportunidades y
conforma un marco judicial de equidad de género con el propésito de que exista participacion
ciudadana y se cree un desarrollo econdémico, estas no garantizan que las formas de
discriminacion van a ser totalmente erradicadas. Esta seccion pretende ilustrar las protecciones
que existen, si alguna, para el discrimen por hostigamiento sexual en otros paises, en forma
general. El proposito primordial es mostrar la legislacion vigente y las medidas de prevencion.

Hostigamiento Sexual en Rusia

En el 2020, no hay una ley que prohiba el hostigamiento sexual en el empleo en un pais
que se posiciona en el numero doce de las economias mundialmente reconocidas, Rusia;
causando que el acoso sexual sea algo comun en los lugares de trabajo (Amnistia Internacional,
2018). La Constitucion Rusa en su Articulo 19 garantiza la igualdad de derechos e iguales
oportunidades sin distincion de género. No obstante, en Rusia la mujer esta en desventaja de
diferentes maneras, ya que, cultural y socialmente, debido al ex vinculo de Rusia con la Union
Soviética y sus politicas obsoletas heredadas, la mujer es percibida como el ente responsable de
su familia, en su rol como esposa y madre. Esta etiqueta hace muy dificil para la mujer equilibrar
efectivamente su vida familiar y profesional. En el proyecto de investigacion Violencia contra la

Mujer en Rusia, presentado al Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de la



Organizacién de las Naciones Unidas en el 2003, se documentaron casos de acoso sexual en
pequefios negocios donde trabajan muchas mujeres. Estos casos indican que las mujeres son a
menudo acosadas, pero que raramente presentan quejas, resignandose a “aceptar las reglas del
juego”. Aunque estos acercamientos tipifican lo que es la violencia contra la mujer por el
discrimen de acoso sexual, las mujeres rara vez se quejan por temor a perder sus empleos.

Hostigamiento Sexual en Costa Rica

Costa Rica cuenta con la Ley Num. 7476, Ley contra el Hostigamiento Sexual o Acoso
Sexual en el Empleo y la Docencia del 3 de marzo del 1995 (Chavez, 2012). En general esta
contiene la definicion, medidas preventivas, divulgacion de la ley, procedimientos para llevar a
cabo las investigaciones, garantias, sanciones y las responsabilidades del patrono. La misma
establece que tiene como objetivo el prohibir y sancionar el acoso u hostigamiento sexual como
practica discriminatoria por razon del sexo, contra la dignidad de la mujer y del hombre en las
relaciones laborales y de docencia. En el Articulo 3, define el hostigamiento sexual como toda
conducta sexual indeseada por quien la recibe, reiterada, y que provoque efectos perjudiciales en
los siguientes casos: 1) condiciones materiales de empleo y de docencia; 2) desempefio y
cumplimiento laboral o educativo; y 3) estado general del bienestar personal. También se
considera acoso sexual la conducta grave que, habiendo ocurrido una sola vez, perjudique a la
victima en cualquiera de los aspectos indicados. El 28 de abril de 2010 surge la Ley Num. 8805,
conocida como Reforma Ley contra el Hostigamiento Sexual o Acoso Sexual en el Empleo y la
Docencia como enmienda a la Ley Num.7476. De las enmiendas significativas se encuentra la
ampliacion de sus objetivos a prevenir, prohibir y sancionar el hostigamiento sexual como
practica discriminatoria por razén de sexo, contra la dignidad de las mujeres y de los hombres en

el ambito de trabajo y educativo, en el sector publico y el sector privado. A su vez, establece
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claramente el plazo para interponer la denuncia y prescripcion de esta, que no estaba definido en
la ley original. Afiade los procesos para atender las querellas internas y las sanciones para las
personas electas popularmente, las cuales no estan definidas sin no delegadas a los consejos
correspondientes.

Como medidas de prevencion se establece que el patrono deberd divulgar de forma
escrita y oral a todos los empleados y clientes sobre su politica interna contra el hostigamiento
sexual. En adiccién, debera establecer un procedimiento adecuado para aceptar denuncias, el
cual no puede exceder un plazo de tres meses. Finalmente, la enmienda afiade que el patrono
deberd mantener personal experto o hacer acuerdos con organizaciones con expertas en los temas
de hostigamiento sexual con el fin de mantener un conocimiento de las leyes sobre este tema.

El Hostigamiento Sexual en Puerto Rico: Perspectiva del Servicio Publico

En algunos ambitos de nuestra sociedad es conocido que algunas personas utilizan sus
posiciones de poder e influencias para obtener favores sexuales de personas que estan bajo su
autoridad. Es lamentable que los lugares de trabajo y de estudios se conviertan en ambientes
hostiles donde la victima se encuentra indefensa y vulnerable ante los ataques contantes del
agresor. No se debe perder de perspectiva que el acoso sexual es un delito que se comete a
propdsito o con conocimiento y debido a que es un delito que requiere intencion, la persona que
lo realiza debe querer el resultado de sus acciones.

Puerto Rico no esta exento del hostigamiento sexual en los talleres de trabajo. A pesar de
los esfuerzos legislativos para acabar con este mal, este persiste en nuestras instituciones. De los
Gltimos casos de hostigamiento sexual cometidos por funcionarios publicos que acapararon la
atencion publica se encuentra el alcalde de la ciudad de Guaynabo, quién estuvo en ese cargo por

24 anos. Este fue acusado ante la Comision de Oportunidades en el Empleo (EEOO), dicha
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acusacion se realizO por violacion, agresion, acoso sexual, restriccion de la libertad y
exposiciones deshonestas. Destapando asi situaciones de discrimen y violaciones de derechos
que no deben ocurrir en las organizaciones de empleo, muchos menos en las agencias de
servicios gubernamentales. Es tarea del estado crear, y aprobar politica publica como respuesta a
los cambios sociales y mantener actualizado el estado de derecho de todos los ciudadanos, pero
si el estado no crea mecanismos para conocer la problematica social existente no podra
desarrollar politica publica a fin con los males existentes el estado de derecho se volvera
obsoleto. Este caso destap0 los acuerdos transaccionales a los cuales habia Ilegado el funcionario
en casos anteriores, lo que crea el cuestionamiento de si los altos funcionarios tienen la autoridad
para autorizarse el desembolso de fondos publicos sin que medie fiscalizacion alguna de entes
externos o de mayor jerarquia.

El estudio ElI Hostigamiento Sexual en la Universidad de Puerto Rico Recinto de
Mayagiiez (2017) arrojo de un total de 1,204 estudiantes encuestados que un 53.2 por ciento
experimentaron al menos un incidente de hostigamiento sexual en el Recinto, de los cuales la
mayoria de las victimas eran mujeres. Un 28.4 por ciento de los actos cometidos fueron por
personal docente, un 4 por ciento radicé querellas, aungque un 25.4 por ciento conoce los recursos
que provee el Recinto para radicar querellas. A su vez, el 61.8 por ciento de los encuestados
consideran que el hostigamiento sexual es un problema recurrente en el Recinto. Este estudio
arroja una preocupante realidad sobre el hostigamiento sexual en nuestras instituciones
universitarias.

Desarrollo de la Legislacion sobre Hostigamiento Sexual en Puerto Rico
Puerto Rico cuenta con una gama de leyes protectoras del trabajo, y a pesar de la reforma

laboral del 2017 que cambio significativamente los derechos de los trabajadores puertorriquefios,
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siguen gozando de muchos mas que otros paises latinoamericanos. Debido a la situacion politica
de Puerto Rico las leyes que lo cobijan son tanto federales como estatales, siendo estas primeras
las prevalecientes en caso de alguna situacion legal presentada ante los foros judiciales
pertinentes. Se estara realizando un recuento breve de las leyes relacionadas al hostigamiento
sexual y sus enmiendas, tanto en el &mbito federal como en el &mbito estatal para arrojar luz al
lector sobre las protecciones existentes.

Los primeros esfuerzos por combatir ese tipo de discrimen en Puerto Rico surgieron de
los resultados de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos de las Organizacion de las
Naciones Unidas del 10 de diciembre de 1948, la cual propicia a la creacion de la Comisién
Juridica y Social de la Mujer. Dicha Comision tiene la responsabilidad crucial de promover los
derechos de la mujer mediante la documentacion de la realidad que viven las mujeres en todo el
mundo, elaborando a su vez normas internacionales en materia de igualdad de género y
empoderamiento de las mujeres. Un estudio realizado por la Comision en 1972 en Puerto Rico
arrojo resultados de la gravedad de las situaciones de discrimen por genero en la Isla. El impacto
de estos hallazgos hace propicio el ambiente para la creacién criolla de una agencia encargada de
atender dicha problematica interna. La Ley Num. 57 del 30 de mayo de 1972, la cual crea la
Comision para el Mejoramiento de los Derechos de la Mujer, actualmente Comision para los
Asuntos de la Mujer y se llevo a cabo la revision del Cdodigo Civil en el area de la Persona y la
Familia. (Ley Num. 20, 2001).

Esta problematica, que violenta la integridad del ser humano y socava su salud mental,
estd recogida en la Constituciéon de Puerto Rico la cual claramente refleja que no es permitido
violentar la dignidad del ser humano y que todos somos iguales ante la ley. A su vez, expresa las

causales por las cuales no se puede establecer discrimen, como por razones de color, raza,
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origen, condicion social, religion o politica. En su articulo VI, establece que todos los
funcionarios y empleados del Estado Libre Asociado, sus agencias e instrumentalidades y
subdivisiones politicas presentaran, antes de asumir las funciones de sus cargos, juramento de
fidelidad a la Constitucion de los Estados Unidos de América y a la Constitucion del Estado
Libre Asociado de Puerto Rico, por lo tanto, se sobreentiende que todo funcionario conoce o se
debe aludir a que se le orienta de las responsabilidades que esta asumiendo.

Por otro lado, el Cédigo Penal de Puerto Rico establece que los funcionarios y empleados
publicos son integros al conocer la ley, al respetarla, al cumplirla y al ocuparse de que otros se
comporten de igual modo. Esta es una responsabilidad inherente a los cargos o puestos para los
cuales juramentaron y que en el desempefio de sus funciones estos vienen obligados a exhibir
una conducta moral que demuestre compromiso, lealtad, integridad, y sensibilidad. De esta
forma enaltecen el servicio publico y fortalecen la administracion publica. (pp. 4). A su vez, en
su Articulo 135 establece como delito menos graves el incurrir en acoso sexual laboral, docente o
de prestacion de servicios. La pena de delito menos grave es reclusion por un término que no
exceda los seis (6) meses, multa que no exceda los cinco mil ($5,000) délares o pena de
restriccion domiciliaria o de servicios comunitarios que no excedan los seis (6) meses. El 14 de
21 de junio de 2019 se aprueba el Proyecto del Senado 750 con el proposito de enmendar el
Articulo 135 de la ley y establecer pena fija de tres (3) afios, a toda persona que incurra en el
delito de acoso sexual. También, contamos con otras leyes vigentes que garantizan el derecho
prohibiendo que el patrono pueda discriminar en el empleo por razones de sexo, entre otras que
se estardn mencionando mas adelante, pero a pesar de la existencia de legislaciones protectoras
el hostigamiento sexual en el empleo, la desigualdad salarial y otras formas de discrimen en el

lugar de trabajo o van en aumento o todavia no se erradica. Seria bueno explorar si el mensaje se

14



esta llevando de forma clara y precisa a los funcionarios publicos y a la poblacion en general por
que el desconocimiento o ignorancia nos puede llevar a equivocarnos.

A pesar de que Puerto Rico ya contaba con legislacion vigente que prohibian el discrimen
por hostigamientos sexual en el empleo, se suman a esas protecciones constitucionales la Ley
NUm. 100 del 30 de junio de 1959 la cual prohibe al patrono u organizaciones obreras el
discriminar por razon de edad, raza, color, sexo origen social o nacional o condicion social
contra un(a) empleado(a) y aspirante a empleo, fue enmendada por la Ley Num. 50 del 30 de
mayo de 1972 para afiadir a la lista de causales de discrimenes prohibidos el discrimen por
género. A su vez, fue enmendada por la Ley Nim. 271 del 17 de diciembre de 2006 a los fines
de prohibir el discrimen por ser victima o ser percibida como victima de violencia doméstica,
agresion sexual o acecho; la 232 del 13 de abril de 2012 incluye el discrimen por razon militar,
ex militar, servir o haber servido a las Fuerzas Armadas o por ostentar la condicion de
veterano. La mas reciente enmienda a la Ley 100 lo realiza la Ley 22 del 29 de mayo de 2013,
para establecer la politica publica en contra del discrimen por orientacion sexual o identidad de
género en el empleo publico o privado.

En 1964 nace la Ley Federal de Derechos Civiles, Titulo VI, que prohibid la utilizacion
de précticas discriminatorias en el empleo con énfasis en vedar el discrimen por razon de sexo.
Aunque no existe una ley federal que prohiba expresamente el hostigamiento sexual en el
empleo, existen decisiones de Tribunales de Distrito y de Circuito sancionando ese tipo de
conducta por ser discriminatoria. No fue hasta 1976 que un Tribunal de Distrito Federal
reconocio que el hostigamiento sexual en el empleo constituia un discrimen por razén de sexo.
Posteriormente, en el 1986 el Tribunal Supremo Federal adaptd, aunque con algunas diferencias,

las guias de la Comision de Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOO, por sus siglas en
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inglés) que definen qué es hostigamiento sexual en el empleo y cuando un patrono es
responsable, reconociendo que la victima de este tipo de conducta en el empleo tiene derecho a
instar una causa de accion bajo la Ley Federal de Derechos Civiles de 1964.

La Ley Num. 69 del 6 de julio de 1985, Ley contra el discrimen en el empleo por razon
de sexo, dispone que sera practica ilegal de empleo el que un por razén de sexo, suspenda, rehuse
emplear o despida cualquier persona, o que de cualquier otra forma discrimine contra una
persona, con respecto a su compensacion, términos o condiciones de empleo; limite, divida o
clasifique sus empleados o a las personas que soliciten para un empleo, en cualquier forma que la
pueda privar o tienda a privar a esa persona de una oportunidad de empleo o le pueda afectar
adversamente su condicion como empleado.

A pesar de dichas leyes el 22 de abril de 1988 se crea la Ley Num. 17, Ley para prohibir
el hostigamiento sexual en el empleo: imponer responsabilidades y fijar penalidades, segun
enmendada, declara que el hostigamiento sexual es un tipo de discrimen por razén de sexo y
como tal constituye una practica ilegal e indeseable que atenta contra el principio constitucional
establecido de que la igualdad del ser humano es inviolable y que la misma tiene el propdsito de
prohibir el hostigamiento sexual en el empleo; imponer responsabilidades y fijar penalidades.
Desde la aprobacion de esta ley, la misma solo ha tenido una enmienda, la Ley Num. 146 del 27
de septiembre de 2019, la cual eleva la sancion a pagar de $3,000 a $10,000. A demas el 29 de
julio de 2019 se aprueba la Ley Num. 83, Ley de Licencia Especial para Empleados con
Situaciones de Violencia Doméstica o de Género, Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual
en el Empleo, Agresion Sexual, Actos Lascivos o de Acecho en su Modalidad Grave, ley especial
que concede quince (15) dias sin sueldo al afio a empleados que sufran este tipo de situaciones,

con el fin de que puedan atender las situaciones de violencia identificadas establecer los criterios
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de elegibilidad; proveerles un acomodo razonable o condiciones flexibles de trabajo; y para otros
fines relacionados.

La Ley Num. 17 de 1988 establece que todo patrono deberé establecer una politica contra
el hostigamiento sexual ante sus supervisores y empleados, un procedimiento interno y adecuado
para atender querellas por hostigamiento sexual con el fin de garantizar un ambiente de trabajo
seguro y digno. EI mismo debe tener como fin prevenir, desalentar y evitar el hostigamiento
sexual en el lugar de trabajo. Dicha politica deberé: 1) expresar claramente a sus supervisores y
empleados que el patrono tiene una politica enérgica contra el hostigamiento sexual en el
empleo; 2) poner en practica los métodos necesarios para crear conciencia y dar conocer la
prohibicion del hostigamiento sexual en el empleo; 3) dar suficiente publicidad en el lugar de
trabajo, para los aspirantes, a empleo de los derechos y proteccion que se les confiere y otorga
bajo esta Ley, al amparo de la Ley NUm. 69 del 6 de julio de 1985, de la Ley Num. 100 de 30 de
junio de 1959, segun enmendada y de la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico;
4) establecer un procedimiento interno adecuado y efectivo para atender querellas de
hostigamiento sexual.

La Ley Num. 17, establece que el hostigamiento o acoso sexual consiste en cualquier tipo
de acercamiento de sexual no deseado, requerimiento de favores sexuales y cualquier otra
conducta verbal o fisica de naturaleza sexual cuando se da una o mas de las siguientes
circunstancias: 1) cuando el someterse a dicha conducta se convierte de forma implicita o
explicita en un término o condicion del empleo de una persona; 2) cuando el sometimiento o
rechazo a dicha conducta por parte de la persona se convierte en fundamento para la toma de

decisiones en el empleo o respecto del empleo que afectan a esa persona; y 3) cuando esa
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conducta tiene el efecto o propdsito de interferir de manera irrazonable con el desempefio del
trabajo de esa persona o cuando crea un ambiente de trabajo intimidante hostil u ofensivo.

A su vez, existe la Ley Nam. 3 del 4 de enero de 1998, para prohibir el hostigamiento
sexual en las instituciones de ensefianza y la Ley Num. 252 del 30 de noviembre de 2006, para
prohibir el uso de la red de Internet o el correo electronico para incurrir en conducta constitutiva
de hostigamiento sexual. El hostigamiento sexual virtual es aquella comunicacion, conducta o
expresion de tipo sexual que fluya por medios de telecomunicacion o herramientas de trabajo que
usen medios computarizados. Como medida de accion afirmativa el 29 de julio de 2019 se
aprueba la Ley Num. 83 conocida como la Ley de Licencia Especial para Empleados con
Situaciones de Violencia Doméstica 0 de Genero, Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual
en el Empleo, Agresion Sexual, Actos Lascivos o de Acecho en su Modalidad Grave que
establece quince (15) dias de licencia para atender las situaciones de violencia identificadas en la
misma, las disposiciones de ley y los procesos. También dispone las penas para todo patrono que
incumpla con las disposiciones de esta, los mismos estaran sujetos a multas desde doscientos
cincuenta dolares ($250) hasta cinco mil dolares ($5,000).

Entidades Gubernamentales Responsables de Atender Hostigamiento Sexual
Oficina de la Procuradora de las Mujeres

El 11 de abril de 2011 se crea la Ley Num. 11, conocida como la Ley de la Oficina de la
Procuradora de la Mujeres, la cual le otorga poderes investigativos, fiscalizadores, y cuasi
judiciales para implantar politica publica, crear el Consejo Consultivo de las Mujeres; disponer el
procedimiento para tramitar reclamaciones y querellas, autorizar la imposicion de multas
administrativas y compensacion por dafios y fijar penalidades. La Oficina tiene la

responsabilidad de eliminar toda discriminacion hacia las mujeres y garantizar la proteccién de
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los derechos humanos, realizar estudios e investigaciones, recopilar y analizar estadisticas sobre
la situacion de las mujeres, factores que crean la desigualdad de las mujeres en todas las esferas
sociales, fiscalizar el cumplimiento de que las agencias publicas cumplan y adopten programas
de accion afirmativa o correctiva, velar por los programas ya existentes. A su vez, promueve que
las entidades privadas incorporen estas politicas de proteccion. Revisa y evalua las actividades
llevadas a cabo en el servicio pablico con el fin de evitar violaciones a los derechos de las
mujeres. Propone legislacion pertinente para el desarrollo de la politica pablica establecida luego
de evaluar convenios, normas y directrices internacionales. Coordina con las agencias y la
comunidad esfuerzos de educacion que promuevan los valores y practicas de la igualdad en los
seres humanos.

Rama Judicial: Tribunales de Puerto Rico

La Ley 201-2003, segun enmendada, conocida como la Ley de la Judicatura del Estado
Libre Asociado de Puerto Rico de 2003 establece que el Poder Judicial estd compuesto por el
Tribunal Supremo como tribunal de ultima instancia, el Tribunal de Apelaciones como tribunal
intermedio y por el Tribunal de Primera Instancia, los que conjuntamente constituyen el Tribunal
General de Justicia. Como organismo de apoyo para la administracion de la Rama Judicial existe
la Oficina de Administracion de los Tribunales (OAT) dirigida por el director(a) de los
Tribunales. Las funciones generales de esta Oficina, entre otras, se encuentran el desarrollar y
mantener al dia sistemas de informacion que sirvan de instrumento para la divulgacion,
planificacién, direccidn, operacion y evaluacion de la actividad judicial administrativa.

En el 2009 la OAT publica la primera edicion anual de los Anuarios Estadisticos en la
pagina de la Rama Judicial de Puerto Rico. Para fines de esta investigacion se utilizaron todos

los informes publicados que comprenden periodos de afios fiscales desde el 1 de julio de 2009 al
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30 de junio de 2017. Esto con el proposito de documentar si hubo un aumento o disminucién de
casos por hostigamiento sexual durante el periodo de los ocho afios de los informes publicados.
La Tabla 1 muestra un resumen de la informacion recopilada de la data publicada en los anuarios
estadisticos. De las tablas publicadas solo se seleccionaron las siguientes columnas: el periodo
del informe, nimero de casos pendientes al comienzo del afio fiscal, casos a resolverse, casos
con lugar a demanda, casos con estipulaciones, y los casos que quedaron pendiente al cierre de
afio fiscal del informe. A pesar de que se presenta una marcada merma de un 74.4 por ciento
entre los periodos de 2009-2010 al periodo de 2016-2017 en los casos a resolverse, la modalidad
de discrimen por hostigamiento sexual en el trabajo aun no se ha extinguido. De los casos

radicados se puede notar una reduccion de un 65.5 por ciento. Tabla 1

Casos por Hostigamiento Sexual Laboral radicados en los Tribunales de Puerto Rico

Periodo Casos Con
(Ano Pendientes Casos Casos por  lugar a Pendientes

Fiscal) 1-julio Radicados Resolverse demanda  Estipulaciones  30/junio
2016-2017 22 10 32 3 2 17
2015-2016 33 8 41 4 6 21
2014-2015 41 9 50 4 1 33
2013-2014 50 19 69 1 5 41
2012-2013 52 28 80 2 3 51
2011-2012 57 24 81 1 7 53
2010-2011 74 24 98 3 5 57
2009-2010 96 29 125 5 8 75

*Estipulacion: clasificacion estadistica que agrupa la cantidad de casos terminados con disposicién donde hubo
acuerdos. *Casos Resueltos: cantidad de casos terminados con una disposicion durante un periodo informado.

Departamento del Trabajo: Unidad Antidiscrimen

La Unida Antidiscrimen (UAD) del Departamento del Trabajo y Recursos Humanos de
Puerto Rico es la division encargada de intervenir y mediar, investigar y emitir determinaciones
en querellas concernientes a discrimen en el empleo. Las querellas pueden ser radicadas en

persona o mediante cartas. A su vez, ofrece talleres, conferencia, foros y seminarios con la
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mision y propdésito de educar, concienciar, sensibilizar dirigidos a prevenir y combatir el
discrimen ilegal en centros de trabajo. Los casos de discrimen ilegal para litigios son referidos al
Negociado de Asuntos Legales. Los servicios de mediacion y litigio son libres de costos.

La Tabla 2 muestra el total de querellas radicadas ante la UAD a patronos de empresa
privada en Puerto Rico. Las querellas estan clasificadas en géneros (mujer y hombre) y abarca un
periodo de dieciocho (18) afios desde el afio 2001 hasta el 2019. El total de querellas recibidas
totalizan 2,151 con un promedio de 120 casos anuales. Los casos radicados por mujeres
contabilizan 1,864 con una media de 104 casos anuales y por hombres 287.con una media de 16
casos anuales. Es evidente que, aunque que el hostigamiento sexual va mas dirigido contra la

mujer no deja de afectar tambien al sexo masculino. Tabla 2

Casos por Hostigamiento Sexual Laboral radicantes ante la Unidad Anti-Discrimen

Ao Fiscal Mujeres Hombres Total
2001 151 21 172
2002 145 20 165
2003 141 17 158
2004 154 20 174
2005 124 28 152
2006 150 15 165
2007 144 21 165
2008 102 19 121
2009 105 15 120
2010 85 18 103
2011 74 15 89
2012 78 22 100
2013 69 8 77
2014 65 7 72
2015 83 16 99
2016 62 8 70
2017 41 9 50
2018 62 3 65
2019 29 5 34

Nota: Datos hasta el 26 de junio de 2019.
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Es importante sefialar que una reduccion de casos no necesariamente significa que ha
mermado la violencia en las organizaciones, sino que tal vez menos victimas se atreven a
enfrentar los procesos que socavan su dignidad y salud emocional. De la informacion publicada
en este informe no se pudo establecer si las demandas eran contra algin funcionario publico, el
Gobierno de Puerto Rico o patronos privados.

Negociado de la Policia

En un caso de hostigamiento sexual laboral la empresa siempre estara obligada a activar
el protocolo interno para atender la querella. Del patrono o la victima entender que debe dar
parte a la policia, la misma se presentara al lugar de los hechos a realizar una investigacion
preliminar por medio de entrevistas realizadas a las partes: victima, acusado y patrono. Del
agente determinar que existen lo elementos suficiente para la querella consulta con la Unidad de
Delitos Sexuales, esta se encargara de realizar una investigacion méas a fondo y de concluir que
hay causa para acusaciones criminales procede a realizar la querella y refiere el caso a Fiscalia
para que se proceda con las acusaciones. Las Fiscalias de Distrito estan bajo la supervision de la
Oficina del Fiscal General de Puerto Rico. El Fiscal General tiene la responsabilidad de
investigar y procesar los casos de naturaleza penal en la jurisdiccion de Puerto Rico.

Medidas de Prevencion Utilizadas en el Servicio Publico de Puerto Rico

La Ley NUm. 17, la cual prohibe el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo, establece
en su Articulo 10 que el patrono debera tomar las medidas necesaria para prevenir, desalentar y
evitar el hostigamiento sexual: 1) expresando claramente a sus supervisores y empleados que
tiene una politica enérgica contra el hostigamiento sexual en el empleo; 2) poniendo en préactica
los métodos necesarios para crear conciencia y dar conocer la prohibicion del hostigamiento

sexual en el empleo; 23 dar suficiente publicidad en el lugar de trabajo, para los aspirantes, a
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empleo de los derechos y proteccion que se les confiere y otorga bajo esta Ley, al amparo de la
Ley NUum. 69 del 6 de julio de 1985, de la Ley Num. 100 de 30 de junio de 1959, segun
enmendada y de la Constitucion del Estado Libre Asociado de Puerto Rico; 4) estableciendo un
procedimiento interno adecuado y efectivo para atender querellas de hostigamiento sexual.

La Oficina de la Procuradora de la Mujeres tiene delegado por ley el velar porque las
agencias publicas cumplan con crear ambientes de equidad e igualdad para todos. Como parte de
su plan estratégico se encarga de guiar en el desarrollo de planes de accién afirmativa, en el
servicio publico y privado. A su vez, se encarga de desarrollar adiestramientos anuales en
referencia al hostigamiento sexual laboral, y otros temas de equidad laboral y violencia contra la
mujer, con el fin prevenir y orientar a los funcionarios publicos. La Ley 17, requiere velar por
que cada una de las agencias e instrumentalidades pablicas tengan un Protocolo de Manejo de
Querellas por Hostigamiento Sexual en el Empleo brindandoles asesoramiento por medio de
charlas y guias. La OPM, agencia delegada en el seguimiento de dicho mandato de ley, brinda a
las agencias publicas asesoramiento para crear los procedimientos internos de atencion de
querellas por hostigamiento sexual. Creando unas guias uniformes que estan publicadas en su
pagina de internet las Guias para la Implantacion de Policia Publica y Procedimiento Interno de
Querellas sobre el Hostigamiento Sexual en el Empleo con el propdsito de ofrecer unas bases
que sirvan de orientacion para la redaccién e implantacion de politica publica sobre
hostigamiento sexual y la elaboracion de procedimientos de manejo de querellas internas en las
agencias de gobierno. Todas las agencias del gobierno deben informar y remitir su reglamento de
los procedimientos establecidos, certificar que estan en cumplimiento con la misma e informar
sobre las querellas que surjan anualmente en un informe para estos propositos.

Andlisis
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A pesar del gran esfuerzo legislativo para crear una igualdad de género es importante que
se desarrollen estrategias de divulgacion, orientacion y acuerdos colaborativos que ayuden a
medir las estrategias establecidas implantadas y utilizar esta data para la toma de decisiones y
desarrollo de actualizaciones de politicas publicas (Rodriguez E., Santos D., Saavedra P.,
Méndez R., Santos, A., Lugo E. & Santana D., 2017). Es importante establecer estrategias
preventivas exitosas, considerando la situacion de la diversidad generacional que tenemos en las
agencias del gobierno para poder llevar el mensaje de forma correcta a nuestros servidores
publicos. Es importante que las leyes y la educacion sean atemperadas a las realidades existentes
de diversidad y equidad.

Costa Rica, como en Puerto Rico, cuenta con legislacion directa para erradicar el
hostigamiento sexual en los lugares de trabajo y centro docentes, pero en su caso el
hostigamiento sexual es sancionado segun la gravedad de los hechos imputados y establece una
seccidn para sanciones de los funcionarios publicos electos por el pueblo. También establecen
medidas preventivas y claras de las responsabilidades del patrono, los procesos establecidos para
llevar a cabo los procesos para radicar una querella y hasta los procesos judiciales, una vez se
agoten el debido proceso de ley interno. Aunque no todo puede legislarse en detalles existen
ocasiones en la cual las leyes se prestan a diferentes interpretaciones por no utilizar un lenguaje
claro y detallado, lo cual crea un margen de error en sus propdsitos.

El hostigamiento sexual cometido por funcionarios publicos puede constituir una
violacion de las obligaciones del estado en virtud del derecho internacional sobre derechos
humanos u otros convenios. A pesar de que en Puerto Rico se han tomado las medidas adecuadas
para erradicar este mal, a nivel legislativo, se necesitan mas esfuerzos educativos para reeducar a

la poblacion. Erradicar de nuestras mentes y de las de nuestras nuevas generaciones la
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diferenciacion por sexo, construir plataformas educativas que vayan acorde con la politica
publica ya establecida de erradicacion de discrimen por todas las modalidades existentes.

Una de las limitaciones durante el desarrollo de la investigacion fue el recogido de datos,
ya que en Puerto Rico, como en otros paises, la ley no obliga a las entidades gubernamentales a
recoger el impacto de fondos que tiene el hostigamiento o acoso sexual en los fondos publicos
otorgados, informacion que deberia ser obligatoria en sus presupuestos debido a que va atada a la
rendicion de cuentas. Esta informacion tan necesaria para evaluar politica publica, enmiendas de
ley, evaluacion de procesos internos, entre otras, es una informacién de la cual carecemos. A
pesar de que contamos con leyes de transparencia y acceso a la informacion puablica, las agencias
e instrumentalidades publicas tienen un sentir demasiado conservador en referencia a los
documentos publicos y a la informacion que se debe compartir con la ciudadania. No existe
claridad en cuanto a que informacion es publica y cual es confidencial lo que crea una barrera a
la hora de solicitar informacion para desarrollar estudios de cualquier indole.

A su vez, las agencias gubernamentales encargadas de atender el hostigamiento deberan
asumir posturas mas activas en torno al recogido de datos, ser mas agresiva en las
investigaciones, las sanciones y en exigir que estos funcionarios asuman la responsabilidad de
rendir cuentas. Por tanto, se podria recomendar que se le haga una enmienda a la Ley 17
obligando a todas las agencias e instrumentalidades publicas de cualquier Rama del Gobierno
que al cierre de cada afio fiscal deberan publicar un informe, en su pagina Web, de los costos
monetarios incurridos por indemnizacion de las victimas por hostigamiento sexual u otro tipo de
discrimen por orientacion sexual, si alguno, y de no tener el gasto certificar que ese afio no
existié para que no existan zonas grises en los datos. A su vez, se deberia adoptar una politica de

responsabilidad compartida entre la agencia y el funcionario que cometio los actos en cuanto a
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los gastos de indemnizacion a las victimas, una de las alternativas podria ser responsabilidad del
50/50. Se podrian afiadir la adopcion de medidas de exenciones del cumplimiento de la ley, nadie
deberia quedar indemnizado por haber violentado la misma y mas un funcionario publico en
haberes.

Conclusion

Mundialmente, a pesar de los avances de la mujer en el mundo laboral la misma sigue
siendo objeto de importantes discriminaciones, opresiones y marginaciones que violentan el
principio de igualdad de los derechos, el respeto de la dignidad humana y que dificultan su
participacion en la vida politica, social, economica, cultural y civil. Lo cual hace necesario que
se creen medidas para fortalecer y consolidar los instrumentos del estado para la implantacion
efectiva de la politica de igualdad social, equidad por género, respeto las diferencias y la
diversidad. La creacion de legislaciones casi siempre es la primera iniciativa del estado para
trabajar con un mal social, pero en necesario establecer criterios de medicion y evaluacion para
verificar la efectividad de estas y si esta esta cumpliendo sus propositos.

Para abolir este discrimen que socava la dignidad del ser humano, ademéas de las
sanciones que pueda establecer la ley y el patrono, debemos de asumir responsabilidad
individualizada de respeto mutuo hacia el otro. La pérdida de valores morales debe ser sumados
a los factores de estudio que hace la sociedad cada vez mas distante y egocéntrica a la hora de
ayudar o salvaguardar la integridad del otro. La educacion es una de las herramientas mas
poderosa que tiene el estado para transformar la sociedad a una mejor. La unificacién en Puerto
Rico de las politicas publicas antidiscriminatorias, de respeto a la diversidad y la equidad en los

sistemas educativos, podra hacer la diferencia futura.
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El panorama en Puerto Rico es alentador, su legislacion es rigurosa y desarrollada, y las
enmiendas las han robustecido ain mas, pero en base a la medicion de resultados y rendicion de
cuentas todavia les queda un largo camino por recorrer. Debemos enfocar esfuerzos en impactar
a las nuevas generaciones y crear campafias para la diversidad generacional de nuestra
empleomania. Nuestra cultura machista debe ser erradicada por completo de la sociedad para
permanecer como parte de una historia de lucha para lograr la igualdad de género. Es menester
del estado el profundizar en identificar la raiz real del problema para poder tener éxito en su

erradicacion.
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