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pondría en riesgo la viabilidad del negocio. Véase 29 CFR sec. 826.40(b ). No obstante, la 
exención se limita a ese propósito y estos patronos deberán proveer la licencia paga por 
enfermedad para las otras razones enumeradas. Es decir, estos patronos tienen la obligación de 
conceder la licencia federal por enfermedad para los restantes cinco (5) usos permitidos. 

Según el Reglamento federal, 29 CFR sec. 826.40(b )(1 ), los patronos con menos de cincuenta (50) 
empleados pueden reclamar esta exención cuando un oficial autorizado del negocio ha 
determinado que: 

1. La concesión de la licencia daría lugar a que los gastos y obligaciones financieras de la 
empresa excedan los ingresos comerciales disponibles y causaría que la empresa deje de 
operar a una capacidad mínima; 

2. La ausencia del empleado o empleados que solicitan dicha licencia implicaría un riesgo 
sustancial para la salud financiera o la capacidad operativa de la empresa debido a su 
habilidad, conocimiento del negocio o responsabilidades especializadas; o 

3. No hay suficientes trabajadores que sean capaces, dispuestos y calificados, y que estén 
disponibles en el momento y el lugar necesarios para realizar el trabajo o los servicios 
prestados por el empleado o empleados que soliciten licencia, y estas labores o servicios 
son necesarios para que la empresa opere a una capacidad mínima. 

Es decir, por estas razones, el patrono con menos de cincuenta (50) empleados puede negar licencia 
federal por enfermedad para el cuido de los hijos y/o la licencia familiar, solo a aquellos empleados 
cuya ausencia causaría que sus gastos y obligaciones financieras excedan los ingresos comerciales 
disponibles; representaría un riesgo sustancial; o impediría que el negocio opere a capacidad 
mínima, respectivamente. El Reglamento federal explica que, si el patrono decide denegar la 
licencia por alguna de estas justificaciones, debe documentar los hechos y circunstancias que hacen 
que se cumplan con los criterios establecidos para justificar la exención. Véase 29 CFR sec. 
826.40(b)(2). El Departamento del Trabajo federal ha expresado que el patrono no debe enviar 
dicha documentación o evidencia a la agencia, sino que únicamente tiene que conservar la misma 
para sus propios récords o expedientes. Íd. Cabe destacar que tampoco deben remitir la misma al 
DTRH y que es su responsabilidad mantener un récord claro sobre estas determinaciones. 
Recomendamos a estos patronos evaluar las disposiciones aplicables a la retención de documentos 
relacionados a estas licencias los cuales deberán ser conservados por al menos cuatro ( 4) años. 
Véase 29 CFR sec. 826.140. 

E. USO FRACCIONADO O INTERMITENTE DE LAS LICENCIAS 

Ambas licencias se pueden disfrutar de manera fraccionada o intermitente, mediante acuerdo entre 
el patrono y el empleado, sujeto a las limitaciones aplicables y que discutimos a continuación. 
Véase 29 CFR sec. 826.50. Si no existe acuerdo entre el patrono y el empleado, la licencia que se 
utilice deberá ser disfrutada de manera consecutiva. Este acuerdo no tiene que ser necesariamente 
por escrito, pero al menos debe existir un acuerdo mutuo y claro entre las partes con relación a que 
alguna o ambas licencias se tomarán de manera intermitente. Íd. Además, el acuerdo debe incluir 
los intervalos de tiempo en los cuales se podrá tomar una o ambas licencias. Véase 29 CFR sec. 
826.50(b )(1) y 826.50( c ). 



Opinión de la Secretaria Núm. 2020-03 
Departamento del Trabajo y Recursos Humanos 
Página 14 

Asimismo, existen varias disposiciones reglamentarias adicionales aplicables a estos acuerdos. Por 
ejemplo, si un patrono requiere o permite que un empleado trabaje de manera remota, estos pueden 
acordar el uso intermitente de alguna de las licencias mientras el empleado esté trabajando a 
distancia. Véase 29 CFR sec. 826.S0(c). Esta disposición le otorga flexibilidad a los patronos para 
llegar a acuerdos que se ajusten a las necesidades de cada empleado por las razones permitidas 
para tomar la licencia, mientras cumplen con las responsabilidades de su trabajo remoto. Así, por 
ejemplo, si el empleado está trabajando de manera remota, podría utilizar la licencia federal por 
enfermedad para cuidar un familiar sujeto a una orden de cuarentena por cierta cantidad de horas 
al día y trabajar el resto de su jornada. 

Por otro lado, si los empleados continúan reportándose presencialmente al lugar de trabajo, solo 
podrán acordar tomar las licencias de manera fraccionada cuando sea por razón de que tiene que 
cuidar a su hijo cuya escuela o lugar de cuido está cerrado por razones relacionadas con COVID-
19. Véase 29 CFRA sec. 826.S0(b)(l). Esto se debe a que en estos casos la ausencia del empleado 
no es por razón de que está enfermo o expuesto a la enfermedad y, por ende, hay un riesgo mínimo 
de que el empleado propague el COVID-19 a otros empleados en el lugar de trabajo. En estas 
instancias las partes pueden acordar los intervalos de trabajo que entiendan convenientes. 

No obstante, las otras circunstancias para las cuales está disponible la licencia federal por 
enfermedad -las restantes cinco (5)- implican que ha habido alguna exposición a COVID-19 o se 
está enfermo, y podrían ocasionar que el empleado propague el virus en el lugar de trabajo si acude 
de manera presencial. Véase 29 CFR sec. 826.S0(b )(2). Por lo tanto, sin importar cualquier acuerdo 
al que hayan llegado las partes al respecto, el Reglamento federal prohíbe que un empleado que 
realiza sus labores presencialmente en el lugar de trabajo utilice de manera intermitente la licencia 
federal por enfermedad, cuando la misma se toma por motivo de que: el empleado está sujeto a 
una orden gubernamental de aislamiento o cuarentena relacionada al COVID-19; un proveedor de 
cuidado de la salud le ha instruido al empleado que permanezca en cuarentena debido a 
preocupaciones relacionadas al COVID-19; el empleado experimenta síntomas de COVID-19 y 
está procurando un diagnóstico médico; el empleado está cuidando a un individuo sujeto a una 
orden de aislamiento o cuarentena; o el empleado está padeciendo de cualquier otra condición 
sustancialmente similar a COVID-19, según sea especificada por el Secretario de Salud y Servicios 
Humanos federal. Íd. El Departamento del Trabajo federal ha establecido que en estas 
circunstancias existe un riesgo demasiado alto de que el empleado pueda propagar COVID-19 a 
otras personas en el lugar de trabajo. Por lo tanto, una vez dicho empleado comienza a tomar la 
licencia federal por enfermedad por una o más de estas razones, debe continuar utilizando la misma 
de manera consecutiva hasta que agote la cantidad total a la que tiene derecho o hasta que ya no 
tenga la necesidad de tomarla por haberse extinguido la razón o razones cualificadas por las cuales 
estaba bajo la licencia. Íd. 

F. LICENCIA PARA CUIDAR HIJOS DEBIDO AL CIERRE DE ESCUELAS O LA 
NO DISPONIBILIDAD DEL PROVEEDOR DE CUIDO 

Ambas licencias discutidas en las secciones anteriores permiten que un empleado las utilice cuando 
necesite cuidar a su hijo o hija cuya escuela o lugar de cuido está cerrado, o su proveedor de 
cuidado infantil no está disponible, debido a razones relacionadas a COVID-19. Véase 29 CFR 
sec. 826.60. Según la FFCRA, "hijo o hija" es su propio hijo menor de dieciocho (18) años, que 
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incluye a su hijo biológico, adoptivo o de crianza, su hijastro, un pupilo legal o un hijo el cual el 
empleado tiene la responsabilidad diaria de cuidar o apoyar financieramente (loco parentis). Véase 
29 CFR sec. 826.1 O; Pregunta 40 de la Ley Familias Primero de Respuesta al Coronavirus 
(FFCRA): Preguntas y Respuestas, Departamento del Trabajo federal. Además, el Departamento 
del Trabajo federal ha aclarado que un "hijo o hija" también incluye a todo hijo de dieciocho (18) 
años o más que: (1) tiene trastorno mental o discapacidad física, y (2) es incapaz de cuidarse a sí 
mismo debido a tal discapacidad. Íd. 

El Reglamento federal abunda en la forma en la que interactúa la licencia federal por enfermedad 
con la licencia familiar cuando un empleado tiene derecho a utilizar ambas. Véase 29 CFR sec. 
826.60. En estos casos un empleado puede usar primero las dos semanas de licencia federal por 
enfermedad con paga, las cuales se podrán disfrutar simultáneamente con las dos primeras semanas 
no remuneradas de la licencia familiar. Véase 29 CFR sec. 826.60(a). Estas licencias están 
diseñadas para trabajar en conjunto y proporcionar ingresos continuos al empleado que tiene que 
cuidar de su hijo. Luego de las dos primeras semanas de la licencia federal por enfermedad, 
correspondería el pago del tiempo restante bajo la licencia familiar por hasta diez (10) semanas 
adicionales. 

También, el empleado podría agotar las dos semanas de licencia federal por enfermedad con paga 
para cualquiera de las razones aplicables y en una ocasión posterior utilizar la licencia familiar -
hasta doce (12) semanas-. No obstante, deberá estar consciente de que en este caso las primeras 
dos (2) semanas de la licencia familiar serán sin paga, a menos que utilice durante ese periodo 
alguna de las otras licencias con paga a las que tenga derecho como, por ejemplo, la licencia para 
vacaciones conforme la Ley Núm. 180-1998, o alguna otra licencia con paga acumulada que 
conceda el patrono como parte de sus políticas. Véase 29 CFR sec. 826.60(b ). En estos casos la 
licencia seleccionada correrá de manera concurrente con el periodo inicial sin paga de la licencia 
familiar y el empleado recibirá compensación de conformidad con las disposiciones y 
compensación aplicables a la licencia utilizada. Íd. 

Luego de las primeras dos semanas sin paga de la licencia familiar se activa el periodo restante de 
diez (10) semanas durante el cual corresponde el pago dos terceras partes del salario regular del 
empleado, hasta $200 por día con un tope de $10,000 en el agregado. Véase 29 CFR sec. 826.24(a). 
No obstante, el Departamento del Trabajo federal ha interpretado que los patronos podrán requerir, 
o el empleado podrá elegir, utilizar de forma concurrente o simultánea durante este periodo de diez 
(1 O) semanas, otras licencias con paga acumuladas que sean concedidas por el patrono en sus 
políticas internas y que puedan ser utilizadas para el cuido de hijos como, por ejemplo, las licencias 
para atender asuntos personales. Véase 29 CFR secs. 826.24(d); 826.70(f); 826.160(c). En los 
casos en que se utilice de manera concurrente la licencia familiar de la FFCRA con otra licencia, 
el empleado tendrá derecho a recibir la totalidad de su salario regular hasta que haya agotado la 
licencia disponible bajo el plan de beneficios de su patrono. Véase 29 CFR secs. 826.24(d). El 
patrono podrá solicitar los créditos contributivos para los salarios de estos empleados sujeto al 
límite de $200 por día y $10,000 en total, por el uso de la licencia familiar concurrentemente con 
una licencia concedida por el patrono. Íd. No obstante, si el empleado agota la licencia que 
utilizaba de manera concurrente bajo el plan del patrono, pero tiene disponible tiempo adicional 
de la licencia familiar, tendrá derecho a utilizar la cantidad restante de la licencia federal cuando 
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persista la necesidad de cuidar a su hijo, sujeto al pago dos terceras partes de su salario regular y 
de conformidad con el límite diario y agregado de la FFCRA. 

G. NOTIFICACIÓN DEL PATRONO A LOS EMPLEADOS 

Los patronos tienen la obligación de publicar y mantener en un sitio visible del lugar de trabajo un 
aviso sobre las disposiciones aplicables a estas licencias y con información sobre la forma de 
presentar querellas por incumplimiento. Véase 29 CFR sec. 826.80(a). Según requerido por la 
legislación, el Departamento del Trabajo federal creó un modelo de aviso el cual puede ser 
descargado gratuitamente por los patronos en el siguiente enlace: 
https://www.dol.gov/agencies/whd/pandemic. El mismo está disponible en español (WH1422 
SP A, REY 03/20), inglés (WHl 422, REV 03/20) y varios idiomas adicionales. 

Para cumplir con el requisito de publicar el aviso, los patronos pueden distribuirlo a los empleados 
por correo electrónico o publicarlo en una página electrónica interna o externa que se utilice para 
distribuir información a los empleados. Véase 29 CFR sec. 826.80(b ). También, los patronos 
pueden enviar directamente por correo postal el aviso requerido a cualquier empleado que no pueda 
acceder la información en el lugar de trabajo, por correo electrónico o en línea. Íd. Además, los 
patronos pueden adoptar otros formatos o modelos de aviso diferentes al publicado por el 
Departamento del Trabajo federal, siempre y cuando contenga como mínimo la información del 
aviso creado por dicha agencia. Véase 29 CFR sec. 826.80( c ). 

Aunque la FFCRA y el Reglamento federal no establecen requisitos sobre el idioma en el que 
deberá ser publicado el aviso, exhortamos a los patronos de Puerto Rico a que publiquen y/o 
distribuyan el mismo en español si la mayoría de sus empleados hablan dicho idioma. Esto en 
consideración a que el aviso está fácilmente accesible en español en la página electrónica del 
Departamento del Trabajo federal para ser descargado por los patronos, y que la legislación laboral 
de Puerto Rico establece que los contratos y documentos de empleo deben utilizar un idioma que 
sea de conocimiento del empleado. Véase Artículo 2.5 de la Ley Núm. 4-2017, Ley de 
Transformación y Flexibilidad Laboral. 

En la página electrónica del Departamento del Trabajo federal podrán encontrar estos modelos, así 
como respuestas a preguntas frecuentes sobre la publicación y ubicación de este aviso requerido 
por ley. Véase https://www.dol.gov/agencies/whd/pandemic/ffcra-poster-questions. 

H. NOTIFICACIÓN DEL EMPLEADO CUANDO NECESITE TOMAR ALGUNA DE 
LAS LICENCIAS 

El patrono puede exigir a los empleados que sigan procedimientos de notificación razonables para 
el uso de estas licencias. Véase 29 CFR sec. 826.90(a). No obstante, no se permite que el patrono 
requiera que dicha notificación se lleve a cabo por adelantado. Véase 29 CFR sec. 826.90( c ). A 
esos efectos, únicamente se considera razonable que el patrono requiera que se le notifique tan 
pronto como sea posible luego de que el empleado pierda un día de trabajo o una porción del 
mismo, tomando en consideración las circunstancias de cada caso en particular. Como excepción 
a esta regla general, cuando un empleado solicita alguna de las licencias para cuidar a su hijo, si 
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era previsible la necesidad de la licencia, el empleado deberá notificar al patrono sobre esta 
necesidad tan pronto sea posible. Véase 29 CFR 826.90(a)(2). 

Además, en general, se considera razonable que requerir que la notificación sea realizada 
verbalmente y que provea suficiente información para que el patrono pueda determinar si la 
licencia solicitada está cubierta por la FFCRA. Véase 29 CFR 826.90(b) y ( c ). Sin embargo, el 
patrono no puede requerir que la notificación incluya documentos que excedan lo permitido por el 
Reglamento federal, según discutido en la parte I de esta Sección de la Opinión. Véase 29 CFR 
secs. 826.90( c ), 826.1 OO. Por otro lado, el Reglamento federal establece que es razonable requerir 
que el empleado cumpla con las normas y procedimientos habituales del patrono para solicitar 
licencias a las que tiene derecho, en ausencia circunstancias inusuales y de conformidad con las 
disposiciones discutidas anteriormente. Véase 29 CFR sec. 826.90( d). 

En todo caso, si un empleado no presenta el aviso apropiado, el patrono debe notificarle la 
falla y darle una oportunidad de suministrar evidencia antes de proceder a denegar su 
solicitud de licencia. Véase 29 CFR sec. 826.90(a). 

I. DOCUMENTOS QUE DEBERÁ ENTREGAR EL EMPLEADO SOBRE LA 
NECESIDAD DE ALGUNA DE LAS LICENCIAS 

Los empleados deben entregar al patrono cierta información en apoyo a la necesidad de tomar 
alguna de las licencias. Según lo dispuesto en el 29 CFR sec. 826.100, el empleado tiene que 
proveer lo siguiente: (1) el nombre del empleado; (2) las fechas para las que solicita la licencia; 
(3) la razón relacionada al COVID-19 por la cual interesa utilizar la licencia; y ( 4) una declaración 
oral o escrita en la que el empleado exprese que no puede trabajar por la razón aplicable de las 
enumeradas por la FFCRA. Véase 29 CFR sec. 826.l00(a). 

Además, el Reglamento federal establece que un empleado deberá entregar información adicional 
a la antes señalada, en algunas de las instancias disponibles para el uso de la licencia, según 
enumeradas a continuación: 

l. Si el empleado está sujeto a una orden gubernamental de aislamiento o cuarentena, o va a 
cuidar a una persona sujeta a una orden de dicha naturaleza, debe proporcionar el nombre 
de la entidad gubernamental que emitió la orden. Véase 29 CFR sec. 826.1 00(b) y ( d). 

2. Si el empleado va a permanecer en cuarentena por el asesoramiento un proveedor de 
atención médica o va a cuidar a una persona en cuarentena en base a una recomendación 
de esa naturaleza, debe suministrar el nombre del proveedor de atención médica que 
recomendó la cuarentena. Véase 29 CFR sec. 826.l00(c) y (d). 

3. Si el empleado necesita cuidar a su hijo, cuya escuela o lugar de cuido ha cerrado, o su 
proveedor de cuidado infantil no está disponible, y se va a acoger a la licencia federal por 
enfermedad y/o la licencia familiar, debe proveer la siguiente información: 

a. el nombre del hijo que está cuidando; 
b. el nombre de la escuela, el lugar de cuido o el proveedor de cuidado infantil que ha 

cerrado o no está disponible debido a razones COVID-19; y 
c. una declaración en la que exprese que ninguna otra persona adecuada está 

disponible para cuidar al niño durante el período de licencia solicitado. Véase 29 
CFR sec. 826.100(3). 
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J. ACLARACIONES IMPORTANTES DEL DEPARTAMENTO DEL TRABAJO

FEDERAL QUE APLICAN AL TOQUE DE QUEDA DE PUERTO RICO

Si el lugar de trabajo cerr6 previo al 1 de abril de 2020 -fecha en la que entr6 en vigor la FFCRA­
, ya sea por falta de negocio o porque estaba obligado a cerrar de conformidad con una directriz 
gubemamental, el patrono no esta obligado a proveer las licencias federales hasta que se reanuden 
sus labores. V ease Pregunta 23 de la Ley Familias Primero de Respuesta al Coronavirus (FFCRA): 
Preguntas y Respuestas, Departamento del Trabajo federal. Si el patrono cierra en o despues del 1 
de abril de 2020, pero antes de que el empleado comience a disfrutar de las licencias, este ultimo 
no podra acogerse a las mismas hasta que se reanuden sus labores. V ease Pregunta 24 de la Ley 
Familias Primero de Respuesta al Coronavirus (FFCRA): Preguntas y Respuestas, Departamento 
del Trabajo federal. Si el patrono cierra mientras el empleado esta utilizando alguna de las 
licencias, el patrono debera compensar los dias disfrutados hasta el momento del cierre. V ease 
Pregunta 25 de la Ley Familias Primero de Respuesta al Coronavirus (FFCRA): Preguntas y 
Respuestas, Departamento del Trabajo federal. No obstante, luego del cierre el empleado no tendra 
derecho a las licencias hasta que se reanuden sus labores. 

Si el patrono permanece abierto, pero despide o suspende al empleado por no tener suficiente 
trabajo para este, el empleado no tendra derecho a las licencias federales. Vease Pregunta 26 de la 
Ley Familias Primero de Respuesta al Coronavirus (FFCRA): Preguntas y Respuestas, 
Departamento del Trabajo federal. Si el patrono cierra el lugar de trabajo en o despues del 1 de 
abril de 2020, pero reabrira en un futuro, el empleado no tendra derecho a las licencias hasta que 
inicie su trabajo y se reanuden sus labores. Vease Pregunta 27 de la Ley Familias Primero de 
Respuesta al Coronavirus (FFCRA): Preguntas y Respuestas, Departamento del Trabajo federal. 

En estos casos no pueden utilizarse las licencias debido a que, para tener derecho a las mismas, el 
patrono debe tener trabajo para el empleado. No obstante, en los casos anteriormente descritos, los 
empleados tienen disponible el beneficio del seguro por desempleo el cual pueden solicitar en 
nuestra pagina electr6nica. De no ser elegibles a este beneficio, podrian tener derecho a la 
Asistencia de Desempleo Pandemico, tambien conocido como PUA por sus siglas en ingles. Puede 
encontrar informaci6n sobre PUA y solicitar la misma en el siguiente enlace: 

https://pua. trabajo. pr. gov/pua/home. 

K. INCUMPLIMIENTO PATRONAL CON LAS DISPOSICIONES DE ESTAS

LICENCIAS

Como hemos mencionado anteriormente, la administraci6n y fiscalizaci6n de estas licencias es 
realizada por el Departamento del Trabajo federal. Vease 29 CFR secs. 826.150; 826.151; 826.153. 
Si un empleado entiende que tiene derecho a acogerse a estas licencias y su patrono no se las 
concede o no se niega a compensar las mismas, puede Hamar al 1-866-4US-WAGE (1-866-487-

9243). Tambien, puede comunicarse a la Oficina de Puerto Rico de la Division de Horas y Salarios 
del Departamento del Trabajo federal al 787-775-1947. Dicha oficina podra proveerle asistencia, 
responder sus preguntas y recibir su querella. V ease 29 CFR sec. 826.152. Ademas, en la mayoria 
de los casos, el empleado puede presentar una demanda contra su patrono directamente ante un 
tribunal con jurisdicci6n sin que sea un requisito comunicarse previamente con el Departamento 
del Trabajo federal. 
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L.PUBLICACIONES DEL DEPARTAMENTO DEL TRABAJO FEDERAL SOBRE

ESTAS LICENCIAS

Segun establece la FFCRA, el Departamento del Trabajo federal es la agencia facultada para 
administrar las disposiciones aplicables a estas licencias, y emitir las guias y reglamentos 
relacionados. Conforme a esta facultad, dicha agencia ha emitido varios documentos informativos, 
incluyendo guias con preguntas comunes y respuestas ( disponibles en espafiol), hojas informativas 
( disponibles en espafiol), avisos o afiches en varios idiomas y webinars. Todo el material 

informativo esta disponible en el siguiente enlace: https://www.dol.gov/agencies/whd/pandemic. 
Ademas, puede encontrar material informativo y el Reglamento federal en nuestra pagina 
electr6nica www.trabajo.pr.gov 

Recomendamos evaluar en su totalidad el Reglamento federal, pues contiene disposiciones 
adicionales importantes como, por ejemplo, la interacci6n de la licencia familiar con la FMLA; la 
cobertura del plan medico del empleado durante el disfrute de las licencias; los requisitos de 
archivo de los documentos relacionados a las concesiones y denegatorias de las licencias; actos 
prohibidos; entre otras. 

M.REEMBOLSOS A PATRONOS POR LOS GASTOS INCURRIDOS EN LA

CONCESION DE ESTAS LICENCIAS

Conforme a la FFCRA, los patronos privados cubiertos son elegibles para el reembolso de los 
gastos incurridos en salarios de los empleados mientras estan acogidos a estas licencias, y para los 
costos relacionados con el mantenimiento de la cobertura del plan medico grupal del empleado 
mientras esta acogido a dichas licencias. Este proceso es administrado por el Departamento del 
Tesoro de Estados Unidos quien ha emitido directrices sobre c6mo llenar el Formulario 7200, 

mediante el cual se puede solicitar el pago por adelantado de los creditos contributivos para el 
pago de los salarios correspondientes a las licencias bajo FFCRA, los cuales incluyen los creditos 
por las contribuciones que pagan los patronos en la Planilla para la Declaraci6n Federal Trimestral 
del Patrono (Form 941-PR); Planilla para la Declaraci6n Anual de la Contribuci6n Federal del 
Patrono de Empleados Agrfcolas (Form 943-PR); y la Declaraci6n Federal Anual de Impuestos 
del Patrono o Empleador (Form 944-SP), entre otros. 

Puede encontrar el Formulario 7200 e instrucciones sobre c6mo completar el mismo en el siguiente 

enlace: https://www.irs.gov/forms-pubs/about-form-7200. 

IV.APUNTES ADICIONALES

La colaboraci6n de todos los sectores que componen el entomo laboral sera crucial para realizar 
una transici6n adecuada en la cual integremos politicas de prevenci6n que nos ayuden a disminuir 
los riesgos de propagaci6n del COVID-19. Es por ello que los patronos estan llamados a 
implementar politicas de trabajo remoto cuando ello sea viable. De igual forma, la flexibilizaci6n 
laboral y el uso adecuado de las licencias disponibles, son politicas necesarias que permiten la 
continuaci6n de la actividad laboral, pero protegiendo los derechos de las personas que se 
encuentran en situaciones relacionadas a la emergencia, las cuales les impiden ej ercer sus 
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funciones. Exhortamos a los patronos a darle publicidad adecuada a estos derechos entre su 
plantilla laboral de manera que podamos juntos superar esta situación sin precedentes. 

Cordialmente, 

~··•~~ 
Briseida Torr1-;'eyes 
Secretaria 




