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INTRODUCCION

IENTRAS RECIEN GRADUADA ME PREPARABA MENTALMENTE PARA LA EN-

tonces intimidante experiencia de entrevistarme con el juez Fede-

rico Herndndez Denton para una plaza de oficial juridico, uno de
los jévenes abogados que ya tenia ese privilegio me advirtio: “El Juez es un arduo
defensor de los derechos del trabajador; ven preparada para conversar sobre sus
decisiones laborales”. Aquella advertencia me intimid6 enormemente. En ese
entonces conocia muy poco sobre esta area del Derecho que veintiun afios des-
pués abrazo. Mucho menos me atrevia a retar a un Juez del Tribunal Supremo
que me presentaban como paladin de la materia.

Luego, durante el transcurso de aquel afio en que tuve el privilegio de traba-
jar con él, descubri la humildad juridica y pragmatismo que inspiraban sus deci-
siones. En cada caso que me asigno estudiar siempre me invitaba a su oficina vy,
luego de escuchar mis balbuceos juridicos de abogada novata al respecto, me
decia: “Dime qué debo hacer”. Inicialmente, esta invitacion a opinar me parecia
desproporcionada a mi escasa experiencia. Con el pasar del tiempo entendi, sin

*  La autora obtuvo su Juris Doctor, Magna Cum Laude, de la Escuela de Derecho de la Universi-
dad de Puerto Rico en el 1992. Fue oficial juridico del honorable Federico Herndndez Denton de 1992
a1993. Obtuvo una Maestria en Derecho de la Universidad de Columbia en 1994, Magna Cum Laude.
Lleva desde entonces en la prdctica privada como asesora y litigante en el campo de los derechos
individuales del empleado. Ha ofrecido charlas frecuentes ante diversos foros en torno a temas en
esa darea del Derecho.
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embargo, que de esta manera el Juez buscaba mantener su mente abierta a solu-
ciones candidas y perseguia mantenerse en contacto con el mundo mas alla de
las paredes del Tribunal. También, en esas tardes de debate con nosotros, sus
oficiales juridicos, siempre exploraba la consecuencia que en la vida real tendria
la aplicacion de cada solucion propuesta. Al final, el producto era una decision
ponderada, aplicada y, de ser necesario, atrevida. En las paginas que siguen, ana-
lizaremos la trayectoria de esta tendencia en algunas de las opiniones mas im-
portantes del Juez en el campo del derecho laboral privado.

I. VISION PRAGMATICA DEL JUEZ EN LA APLICACION DEL DERECHO
CONSTITUCIONAL A LA INTIMIDAD E INTEGRIDAD PERSONAL FRENTE
A PATRONOS PRIVADOS

Quisiera trazar esta vision del Juez en algunas de sus opiniones mas trascen-
dentales en el campo laboral. Comienzo por su disenso en Arroyo v. Rattan.' Ini-
cialmente, parece contradictorio que se trate de un disenso. Después de todo,
esa decisién arraiga en el empleo privado el derecho constitucional del trabaja-
dor a no ser objeto de ataques a su intimidad e integridad personal, cobijado por
las secciones 1, 8 y 16 de la Carta de Derechos de la Constitucidn del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico.> Alli, la mayoria determiné que requerirle a un trabaja-
dor que se sometiera a la prueba de poligrafo como condiciéon para mantener su
empleo, invadia su mundo privado interior en violacion de tales derechos.

El disenso de Hernandez Denton, sin embargo, no fue porque discrepara de
la aplicacion de esas protecciones al empleado de la empresa privada, sino por el
efecto practico que tenian las amplias expresiones de la decision mayoritaria
sobre el uso de ese tipo de tecnologia:

Concurro en el resultado de la opinién mayoritaria por entender que obligar
a un trabajador a someterse periédicamente a una investigaciéon mediante el de-
tector de mentiras sin ninguna justificacién legitima atenta contra su dignidad e
integridad en el empleo, en violacién de la Constitucion del Estado Libre Aso-
ciado. Difiero, sin embargo, del analisis sobre el derecho a la intimidad de la
opinién mayoritaria. Esta desprovee de contornos manejables el derecho a la inti-
midad. Su ratio decidendi se proyecta mucho mds alld de la controversia ante
nos. Afecta actividades que de otra forma serian licitas, proscribiéndolas.3

El Juez ofrecid el siguiente analisis alterno:
Debemos, pues, resolver si al imponerle al peticionario en este caso como

condicion para permanecer en el empleo que se someta a la prueba del detector
de mentiras viola su “integridad personal en su trabajo”. Al hacer este andlisis,

1 Arroyo v. Rattan Specialties, Inc., 117 DPR 35 (1986) (Hernandez Denton, opinién disidente).
2 CONST. PR art. II.

3 Rattan Specialties, 117 DPR en las pags. 71-72 (énfasis suplido).
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debemos tener claro que lo que potencialmente viola la integridad del obrero son
las circunstancias en las que se administra la prueba y no la prueba o la mdquina
en si.

Principios rectores de interpretacion judicial del alcance de los derechos
constitucionales nos obligan a establecer unos criterios de analisis para este tipo
de controversia, que no conlleven una prohibicién absoluta sobre el uso por parte
de las empresas privadas de este tipo de equipo investigativo.4

El Juez procedié entonces a enumerar las consideraciones practicas que in-
formarian su analisis, tales como el interés y las necesidades apremiantes del que
pretende usar el poligrafo, el tipo de poligrafo, su confiabilidad, modo en que
opera, si ha sido cientificamente validado, las circunstancias en que se va a utili-
zar, quién administrara la prueba, la pertinencia de las preguntas, si invaden la
intimidad del trabajador, la frecuencia de las pruebas, el uso que se les darg,
quién tendra acceso a la informacién y qué oportunidad tendra el afectado para
exponer su posicion sobre el resultado.s

El Juez identifico varios escenarios en los que podria surgir un interés apre-
miante del patrono para administrar la prueba, por ejemplo, como parte de una
investigacion en progreso, en una industria inherentemente peligrosa, en la in-
dustria farmacéutica, o en una actividad de importancia para la seguridad publi-
ca.b Descart6 que bastara con un interés generalizado en proteger su propiedad y
rechazé el uso de tales pruebas como mera cuestion de rutina.”

De esta manera, el Juez dejé estampada en esa area en que el Derecho Cons-
titucional y el Derecho Laboral traslapan su vision eminentemente pragmatica.
En lugar de sentar una pauta absoluta, el Juez reconocid que el patrono pudiese
tener un legitimo interés en utilizar no solo el poligrafo, sino también pruebas
analogas, y que estas pueden usarse de manera compatible con los derechos
constitucionales que sin duda protegen al trabajador.

Afios mas tarde, en Soc. de Gananciales v. Royal Bank,? el Juez suscribio la
opinion mayoritaria para delimitar los contornos del derecho a la intimidad
cuando se trata de la interaccién humana en el entorno laboral. La demandante
en ese caso fue despedida de su empleo y reclamé que se traté de un despido
injustificado bajo la Ley 80,2 alegando, ademas, que el patrono viol6 su derecho a
la intimidad por la manera en que la trat6 en el lugar de trabajo. La demandante
baso su reclamo en los siguientes hechos: cinco amonestaciones disciplinarias
recibidas en un periodo de dos afios que no contenian lenguaje ofensivo; una

Id. en las pags. 82-83 (énfasis suplido) (citas omitidas).

Id. en la pag. 83.

4
5

6 Id. en las pags. 83-84.
7 Id. enla pag. 84.

8 Soc. de Gananciales v. Royal Bank de P.R., 145 DPR 178 (1998).
9

Ley de indemnizacion por despido sin justa causa, Ley Num. 8o de 20 de mayo de 1976, 29
LPRA 8§ 185a-185m (2009).
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remocion de puesto sin reduccion de salario por aparente desemperfio por debajo
de las expectativas, y que su supervisor se referia a ella en conversaciones priva-
das como la gordita.

El Juez, en su eminente vision del Derecho en funcién de sus consecuencias
practicas, concluyd que lo anterior no podia bastar para configurar una lesion de
rango constitucional. Aunque reconocié que el derecho a la intimidad puede
invocarse para regular la interaccién entre empleados y patronos, “[uln mero
sentimiento de incomodidad en el empleo por alguna situacion laboral no confi-
gura una violacidon del derecho a la intimidad imputable al patrono”.° El Juez
destacd, ademas, que la percepcion individual del empleado que se siente ofen-
dido por una accion patronal no necesariamente configura una lesion al derecho
a la intimidad o un ataque abusivo a su honra.

La decisidn procedio a identificar factores objetivos contra los cuales se debe
examinar una alegacidn de violacion al derecho a la intimidad por el trato recibi-
do en el lugar de trabajo:

Meros traslados de posiciones o el envio de memorandos, en los cuales se
evalte la labor realizada, no configuran por si solos una violacién a la protecciéon
constitucional a la intimidad. Es preciso que tales traslados o comunicaciones
internas sean arbitrarias, irrazonables y caprichosas; que generen una atmdsfera
hostil para el obrero que impida del todo su sana estadia en el trabajo; que sean
originadas por un motivo ajeno al legitimo interés de salvaguardar el efectivo
desemperio en el empleo, 0 que contengan expresiones claramente difamatorias o
lesivas. En esta determinacion los tribunales de instancia deben examinar la
prueba que al respecto presente un empleado para determinar si queda configu-
rada la violacidn constitucional alegada o si las actuaciones sefialadas como tales
por el obrero constituyen meramente gestiones administrativas legitimas.*

En cuanto a los comentarios del supervisor refiriéndose a la empleada como
la gordita, el Juez no vacilé en denunciarlos como “conducta poco profesional y
moralmente censurable”.> No obstante, reconocio que no configuraban una inju-
ria de proporciones constitucionales.s

De esta manera, el Juez rescata el derecho constitucional a la intimidad del
ambito de las tribulaciones ordinarias que, inevitablemente, surgen en el lugar
de trabajo, evitando trivializarlo. Ademas, preserva un dmbito de prerrogativas
patronales, al remover las gestiones administrativas legitimas de los ataques ba-
sados en la percepcion subjetiva de un empleado descontento.

Esta decision responde a una vision eminentemente realista que reconoce
que es imposible inmunizar las interacciones en el lugar de trabajo contra las
fricciones generadas por las dinamicas de supervision, la diversidad de opiniones

10  Royal Bank, 145 DPR en la pag. 207.
1 Id. enla pag. 209.

12 Id. enla pag. 207.

13 Id



NGm. 4 (2014) DERECHO LABORAL PRIVADO 1375

y la misma naturaleza humana. La opinién reconoce, ademads, que no todas esas
fricciones generan una lesion juridicamente reconocible o compensable.

Royal Bank también deja claro que, cuando en efecto ocurre una violacién al
derecho constitucional a la intimidad o integridad personal en el trabajo, surgen
importantes excepciones a normas que de otro modo parecerian ser absolutas.
Una de las excepciones es al principio de que el remedio exclusivo para un des-
pido injustificado es el que provee la Ley 8o, basada en que la violacion al dere-
cho a la intimidad es una lesién juridica adicional a la mera injusticia del despi-
do, por lo que puede reclamarse un remedio por dafios en lugar, o ademas, de la
indemnizacion por despido injustificado. Otra excepcion es a la inmunidad pa-
tronal que confiere la Ley de compensacion por accidentes del trabajo a un pa-
trono asegurado bajo el Fondo del Seguro del Estado. Dicha excepcion descansa
en el argumento de que una violacién al derecho a la intimidad se trata de un
dafio intencional por parte del patrono, mas que de un accidente del trabajo. Por
lo tanto, un empleado debe poder reclamar de su patrono todos los dafos resul-
tantes, en lugar de estar limitado al tratamiento para los dafios emocionales y
dieta por incapacidad que provee el Fondo.

Il. VISION PRAGMATICA DEL JUEZ EN LA APLICACION DE LA LEY DE
PROCEDIMIENTO SUMARIO

La vision pragmatica del Juez en el campo laboral trasciende la jerarquia de
los derechos constitucionales que aplican frente a patronos privados y se extien-
de a las normas del derecho procesal que rigen las reclamaciones laborales con-
tra estos. Nos referimos a la Ley 2, mejor conocida como la Ley de procedimiento
sumario, que provee un mecanismo para la tramitacién acelerada de reclamacio-
nes laborales.* En Secretario del Trabajo v. J. C. Penney,s el Juez coincidid con la
mayoria en que esa ley confiere ciertas ventajas procesales al trabajador que pre-
tenden atemperar la disparidad econdmica entre este y su patrono. No obstante,
disinti6 de la interpretacién mecdnica de esa ley que hizo la mayoria para prohi-
birle a un patrono enmendar su contestacion a la querella. La mayoria basé su
decision en la seccion 3 del estatuto, que en su parte pertinente dispone que “[e]l
querellado debera hacer una sola alegacion responsiva en la cual debera incluir
todas sus defensas y objeciones, entendiéndose que renuncia a todas las defensas
u objeciones que no incluya en dicha alegacidn responsiva”.s En lugar de limitar-
se al lenguaje aparentemente claro de la ley, el disenso del juez Hernandez Den-
ton examinoé el contexto en que el patrono propuso su enmienda y las conse-
cuencias practicas de denegarla.

14 Ley de procedimiento sumario laboral, Ley Num. 2 de 17 de octubre de 1961, 32 LPRA §§ 318-
3133 (2004).
15 Srio. del Trabajo v. . C. Penney Co, Inc., 119 DPR 660 (1987).

16 29 LPRA § 3120 (2009).
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En ese caso, el patrono originalmente habia contestado la querella negando
el despido. Alegé que el querellante renunci6é voluntariamente a raiz de una
amonestacion disciplinaria con la cual no estuvo de acuerdo. Durante la confe-
rencia con antelacion al juicio, el patrono propuso enmendar su contestacién
para afiadir, en la alternativa, la defensa de justa causa para el despido. La defen-
sa perseguia argumentar que, adn si la amonestacion se consideraba un despido
implicito, las circunstancias que la motivaron fueron justificadas. Aunque no se
permitiese la enmienda durante la conferencia con antelacion al juicio, el pa-
trono siempre iba a tener que pasar prueba en el juicio sobre la justificacién de la
amonestacion como parte de su defensa de que no hubo despido, por lo que la
defensa de justa causa para el despido no alteraba realmente el desfile de la
prueba.

Ante esas circunstancias, el Juez concluy6 que debid permitirse al patrono
enmendar su contestacion. Explicd que bajo la regla 13.2 de Procedimiento Civil,”
que aplica en casos bajo el procedimiento sumario, pues no es incompatible con
este, la contestacion quedaria de todas maneras enmendada por la prueba que
inevitablemente desfilaria en el juicio sobre las razones para la amonestacion. La
aplicacién inflexible de la citada disposicion de la Ley 2, por tanto, resultaria en
un absurdo préctico. El Juez lo expresé del siguiente modo:

Seria ilégico pensar que la Ley Num. 2, supra, impide —-desde el punto de vista de
la economia procesal- una enmienda a las alegaciones para incorporar una de-
fensa que es conocida por la demandante antes del juicio, pero permite que éstas
sean enmendadas por la prueba en el juicio, con las consiguientes posposiciones
que este tipo de incidente genera.

... [N]o es buena la norma adoptada por la mayoria de este Tribunal en el senti-
do de que ‘los tribunales de instancia no deberdn permitir que una parte quere-
llada enmiende su contestacion a la querella para adicionar nuevas defensas
afirmativas’ . . . Dicha postura categorica es contraria a nuestra jurisprudencia
sobre la Ley Num. 2 . .. 8

De esta manera, el Juez nuevamente rechazé pautas absolutas a favor de
normas que reflejen las circunstancias del caso y no se enajenen de sus conse-
cuencias practicas.

Hubo otras ocasiones en que el Juez tuvo la oportunidad de insuflar flexibi-
lidad a la Ley 2. Dicho estatuto limita el descubrimiento de prueba, ya sea a un
interrogatorio o a una deposiciéon. En casos que involucran reclamaciones de
angustias mentales, estas limitaciones pueden impedir el descubrimiento de
prueba necesaria para la defensa del patrono. Asi, en Berrios v. Gonzdlez, Her-
nandez Denton escribié una opiniéon mayoritaria mediante la cual reconoci6 a

17 R.P.CIv.13.2, 32 LPRA Ap. II], R. 13.2 (2010).
18  J.C. Penney, 19 DPR en las pags. 680-81 (énfasis suplido).

19 Berrios v. Gonzdlez et. al., 151 DPR 327 (2000).
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los tribunales de primera instancia la discrecidn para sustraer del procedimiento
sumario una querella que involucre una reclamacion de angustias mentales, para
encausarla mediante el procedimiento ordinario. Rechazd, por supuesto, una
norma categorica que automdticamente removiera del procedimiento sumario
todo caso que presentara una reclamacién de angustias mentales. En vez, prove-
y6 una serie de consideraciones pragmadticas a la luz de las cuales los foros de
instancia deben determinar como proceder. Estas incluyen:

[S]i los hechos descritos requieren tomar deposiciones a multiples testigos; si a
la luz de las alegaciones se requerira la presentacion de prueba pericial particu-
larmente compleja; y si resulta necesario el examen de expedientes médicos o la
realizacién de examenes fisicos que convertirian el descubrimiento de prueba en
una etapa incompatible con el cardcter expedito del procedimiento bajo la Ley
Nam. 2.2°

El criterio rector es “si, a la luz de las circunstancias particulares de la quere-
lla, el descubrimiento de prueba dentro de los parametros de la Ley Nam. 2,
crearia un riesgo substancial de que se produzca una determinacién errénea de
la valoracion de los danos”.> Nuevamente, se trata de una norma relativa, no
absoluta, que guarda relacién simbidtica con las circunstancias del caso y los
efectos de su implantacién. Como de costumbre, el enfoque del Juez es en el
efecto practico de la norma pautada, para que su sentido no caiga victima de su
literalidad.

I11. VISION PRAGMATICA DEL JUEZ EN LA INTERPRETACION DEL
CONCEPTO DE JUSTA CAUSA PARA EL DESPIDO

En la interpretacion de la legislacién laboral sustantiva el Juez igualmente se
alejo de posturas absolutistas a favor de pautas que consideraran las realidades
del lugar de trabajo y la complejidad de la conducta humana. Asi, enfrento la
novela que se suscité en Secretario del Trabajo v. G.P. Inds,>> donde el Tribunal
Supremo se expreso sobre qué rol, si alguno, debe o puede jugar la moral en el
analisis de si existe justa causa para despedir a un trabajador bajo la Ley 8o.

El querellante en el citado caso fue despedido, luego de mas de dos décadas
de empleo y de un desempeiio intachable, por haber sostenido una relaciéon
amorosa con una empleada bajo su supervision. El diablo, sin embargo, estd en
los detalles: ambos empleados eran casados, y el conyuge de la empleada involu-
crada era un ejecutivo de rango mayor que el querellante. El sufrimiento del ma-
rido vejado ante la infidelidad confesa de su esposa fue tal que se afecté su
desempefio. Cuando su patrono lo llamé a capitulo, este apunt6 a la relacion

20 Id. enla pag. 347.
21 Id. (citas omitidas).

22 Srio. del Trabajo v. G.P. Inds., Inc., 153 DPR 223 (2001).
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adulterina entre su esposa y el querellante. Eventualmente, el patrono despidio a
ambos amantes debido a que habia un estado de intranquilidad en la empresa
que no era bueno para esta.

La mayoria plante¢ la controversia del modo siguiente:

;Constituye una relacion adulterina de un ejecutivo de una empresa con otra
persona, que a su vez trabaja para ella y es supervisada por el primero, causa jus-
tificada para el despido por el hecho de afectar al conyuge de uno de ellos, que
también trabaja para la misma compaiiia, y de lesionar la paz y tranquilidad de
la empresa en general?>

La mayoria resolvidé esta interrogante en la afirmativa. Razoné que un pa-
trono puede evaluar a su personal no solo en atencidn a sus reglamentos, sino
también “a base de los valores morales y de orden publico prevalecientes en
Puerto Rico, de conocimiento general en nuestra sociedad, cuando el cumpli-
miento o violacidn de éstos puede mantener o alterar el buen y normal funcio-
namiento de la empresa”.2¢ Procedid, entonces, a destacar que el interés publico
en proteger el matrimonio como piedra angular de la familia y eje de la sociedad
ha sido tal que el Estado ha criminalizado el adulterio.>s La decisién concluyé
que por eso el adulterio no tiene que estar contemplado en los reglamentos de
una empresa para que pueda constituir justa causa para el despido, si afecta el
buen y normal funcionamiento de esta.

El Juez suscribié un enérgico disenso. Aunque coincidio con la opinién ma-
yoritaria en que para constituir justa causa para el despido el adulterio debe afec-
tar el lugar de trabajo, discrepd en cuanto a cuando el adulterio puede conside-
rarse en una decision de despido y en cuanto a como medir su efecto en el lugar
de trabajo. Explicamos.

En cuanto a cuando considerar el adulterio en una decision de despido, el
Juez exigio que exista un reglamento. No basta con que constituya delito para
poder tomar en consideracion la conducta que el patrono no incluyd en sus re-
glamentos. Para el Juez, en ausencia de reglamentacidn razonable, una relacion
adulterina per se no constituye conducta impropia tan grave que justifique el
despido. Para considerar la conducta que no estd en un reglamento, esta debe
tener una “relacion directa con el lugar de trabajo”.26 El Juez, sin embargo, recha-
z6 que el adulterio tenga relacion directa con el lugar de trabajo meramente
porque sea entre empleados.

En este punto, el disenso deja a un lado el término adulterio a favor del tér-
mino relacién sentimental, con el evidente proposito de desvincular su andlisis

23 Id. en las pags. 230-31.
24 Id. enla pag. 246 (énfasis omitido).

25 El tono moralista de la opinion mayoritaria sugiere, sin decirlo, que pesé ademds en su animo
el hecho de que el adulterio esta condenado por las principales religiones.

26 G.P. Inds., 153 DPR en la pag. 260.
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legal del juicio moral implicito en el término adulterio que reiteradamente utiliza
la mayoria.7 El Juez reconocid, entonces, que puede haber un interés en regla-
mentar las relaciones sentimentales y que esos reglamentos pueden ser razona-
bles dentro de ciertos linderos:

Concebiblemente, el interés legitimo de una empresa en prevenir los con-
flictos de interés, antagonismos interpersonales e incidentes de hostigamiento
sexual que suscita la relacion sentimental entre empleados podria justificar una
politica general de no confraternizacion, siempre que ésta respete los limites que
traza el derecho a la intimidad de los trabajadores. Sin embargo, una politica de
esta indole debe ser expresamente reglamentada por la empresa, de tal forma que
sea conocida por todos los empleados.?®

En cuanto a como medir el efecto del adulterio en el lugar de trabajo, el Juez,
evidentemente, discrepd con la conclusion de la mayoria de que bastaba con que
se afectara el desempefio del marido vejado y con que el asunto era tema de con-
versaciones de pasillo. El Juez destaco que el marido vejado, a su vez, habia incu-
rrido en la misma conducta anteriormente sin que el patrono lo penalizara. Este
habia conocido a su esposa, la otra empleada despedida por adulterio, en el lugar
de trabajo, y comenzo la relacion amorosa con ella mientras aun estaba casado.
El Juez expres6 que “por mas arraigado que esté el proverbial chauvinismo de[l]
[marido] en la cultura puertorriqueiia, no debe condonarse mediante el despido
de dos (2) empleados”.>

El Juez también rechazé la explicacién del patrono de que el despido busca-
ba ademas prevenir el hostigamiento sexual que podia surgir de este tipo de rela-
ciones, porque el patrono ni siquiera tenia una politica vigente para prevenir el
hostigamiento. En otra pintoresca expresion, el Juez asever6 que “el uso artero y
falacioso [sic] por parte de un patrono de las leyes para la prevencion del hosti-
gamiento sexual como subterfugio para el despido de dos (2) empleados, desvir-
tiia su proposito”.°

Asi, subyace en el disenso de Hernandez Denton una indubitable indigna-
cion ante el tono moralista de la decision mayoritaria y ante la doble vara que
percibio del patrono. Mientras que la opiniéon mayoritaria permite que jueces y
patronos inyecten su particular vision de la moral prevaleciente en el analisis de
la justificacion de un despido, el Juez urge a desvincular las decisiones de despi-
do del juicio valorativo particular de cada patrono -y de cada juez-, y enfocarla,
en vez, en elementos practicos concretos. Su enfoque requiere examinar si el
patrono reglament6 la conducta, notificd la regla a los empleados, y si esta es

27 Id

28 Id. (énfasis suplido).
29 Id. enla pag. 263.
30 Id. enlapag. 264.
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razonable a la luz del efecto que tenga la conducta proscrita en el lugar de traba-
jo. El Juez cierra su disenso con la siguiente cita:

[N]os preocupa mucho la decision de este Tribunal de interpretar una ley pro-
tectora de los derechos de los trabajadores de manera que amplie la discrecion
del patrono a la hora del despido. Al asi decidir, este Tribunal sobreextiende el
concepto justa causa e interpreta las disposiciones de la citada Ley Num. 8o de
forma contraria a la intencion legislativa. Ademds, pone un poder desmerecido
en manos de los patronos para disciplinar sumariamente a sus empleados por
razones ajenas a su desempeiio en el lugar de trabajo e inyecta en nuestro orde-
namiento nociones y fundamentos moralizantes que no tienen lugar en legislacién
laboral y son incompatibles con un estado de derecho justo. Por esto disentimos.3!

La decisidn antes discutida tenia que ver con la interpretacion del término
justa causa para el despido al amparo de la Ley 8o. La que discutiremos ahora
versa sobre la extension de ese concepto a figuras juridicas existentes bajo otras
leyes laborales, con el fin de impartirles una buena dosis de pragmatismo.

La opinion mayoritaria que suscribe el Juez en Garcia v. Darex,’* inserto la
justa causa para el despido en la aplicacion del articulo 5(a) de la Ley de compen-
sacion por accidentes del trabajo.33 Dicho articulado confiere al trabajador que se
ha acogido a una licencia por una condicion ocupacional, el derecho a que el
patrono le reserve su empleo por doce meses. Su texto no aparenta dejar espacio
para excepciones. De hecho, en la opinion citada, el Juez reconocid que ese dere-
cho existe adn si el empleado no podra ser reinstalado al cabo del periodo de
reserva de empleo. No obstante, el Juez impartid a esa norma su dosis usual de
pragmatismo: un trabajador en licencia ocupacional puede ser despedido por
justa causa. Reconocid, de esta manera, que el empleado nunca queda inmune
de responder por sus faltas, ni el patrono pierde la prerrogativa de reorganizar
sus operaciones, aunque se afecte un trabajador en licencia de otro modo prote-
gida por ley.

Como el articulo 5(a) no contemplaba expresamente la excepcion de justa
causa, la opinion refiere a la definicion de dicho concepto que contiene la Ley 8o.
De esta manera, el Juez nuevamente se apart6é de los derechos absolutos para
reconocerles excepciones que los mantuvieran relevantes a la realidad de nego-
cios en que aplican. Algo similar hizo en Soc. de Gananciales v. Vélez3+ donde
insuflé de pragmatismo la figura del contrato de empleo por tiempo determina-
do, al reconocer que el derecho a trabajar hasta el final del término tampoco es
absoluto.

31 Id. enlas pags. 266-67 (énfasis suplido).
32  Garcia v. Darex P.R,, Inc., 148 DPR 364 (1999).

33 Ley del sistema de compensaciones por accidentes del trabajo, Ley Num. 83 de 29 de octubre
de 1992, 1 LPRA § 7 (2007)

34 Soc. de Gananciales v. Vélez & Asoc., 145 DPR 508 (1998).
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Un empleado, de apellido Mattei, fue despedido veintiocho dias antes de fi-
nalizado el término por el cual fue contratado para inspeccionar los trabajos del
Puente Teodoro Moscoso, a raiz de una reduccion de personal que se hizo nece-
saria cuando el proyecto entro en su fase final. Al tomar esa decision, el patrono
no siguid el orden de antigiiedad en esta reduccion, pues retuvo a dos inspecto-
res a término fijo de menor antigiiedad. Por ello, Mattei demand¢ a su patrono
por incumplimiento de contrato, reclamando la compensacién que habria reci-
bido por el remanente del mismo.

El juez Herndndez Denton suscribi6 la opinion mayoritaria, en la cual inser-
to el concepto de justa causa para el despido en la figura del contrato por tiempo
determinado, para eximir de responsabilidad al patrono por la terminacién anti-
cipada del contrato. El Juez explicd que el contrato de empleo temporero es una
figura del derecho contractual privado sujeto al principio de libertad de contra-
tacion. Por lo tanto, “un patrono podria incorporar validamente en un contrato
de esta naturaleza las causales para cesantear o despedir [a un empleado] que
sean apropiadas y pertinentes al buen y normal funcionamiento de su empre-
sa’.3s

El Juez aclar6 que esta prerrogativa contractual no estd reiiida con el princi-
pio estatutario de que el derecho a no ser despedido sin justa causa es irrenun-
ciable aun para los empleados contratados por término fijo. Ese principio fue
incorporado mediante la Ley 3, que declara nula toda estipulacién en un contra-
to de trabajo por tiempo determinado mediante la cual el empleado autorice al
patrono a despedirle sin causa justificada antes del vencimiento del término.3¢ El
Juez explico que estipular causas de terminacion en un contrato de trabajo por
tiempo determinado no es lo mismo que renunciar al derecho a no ser despedido
injustificadamente antes del término, ya que la razonabilidad de las causales sera
evaluada utilizando como marco de referencia la Ley 8o.

En el contrato de Mattei, una de las causales para darlo por terminado antes
de su vencimiento era, en efecto, reducciones en el empleo requeridas por una
disminucion en el volumen de servicios prestados. El Juez destaco que esa clau-
sula era razonable, pues era paralela a las que dispone la Ley 8o en su articulo 2,
incisos (d) y (f). Interesantemente, la cldusula no incorporaba el principio de
antigliedad que contiene ese articulado de la Ley 80, mediante el cual, en las
reducciones de personal, el patrono debe cesantear primero a los empleados de
menor antigiiedad en su clasificacion ocupacional. No obstante, el Juez concluyo
que la clausula era un ejercicio vélido de la libertad de contratacidn.

Esta decision es significativa pues permite a los patronos despedir al em-
pleado temporero antes de que venza su contrato, sin tener que responder por
dafios contractuales. Ahora bien, distinto al caso de la excepcion a no ser despe-
dido durante el término de reserva de empleo, en que las disposiciones de la Ley

35 Id. en las pags. 519-20.
36 Ley Num. 3 de 24 de febrero de 1988, 29 LPRA §§ 185a-185m (2009).
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80 aplican estrictamente, la aplicacién de esas disposiciones en el contexto del
empleo temporero no es literal. De hecho, el Juez en su opinidon expresa sin am-
bigiiedad que “[t]Jampoco aplica al caso de marras la . . . Ley Num. 8o . . . Dicha
ley cobija inicamente a los empleados contratados en la empresa privada por un
término determinado”.37 Mas bien, en el contexto de la contratacion privada, la
Ley 80 es una guia. Distinto a otras ocasiones en que el Juez nos provee de ele-
mentos practicos para poder aplicar la norma, en este caso omitié ilustrarnos
sobre cuanto puede apartarse una causal de terminacion contractual de las parti-
cularidades de la Ley 80 sin que dicha causal pierda validez.

Finalmente, atenderemos una opinion de Hernandez Denton que le permite
al patrono hacer valer sus politicas en torno al hostigamiento sexual sin temor a
quedarse pillado en el estrecho espacio entre la espada de la responsabilidad por
despido injusto y la pared de la responsabilidad por hostigamiento ilegal. Se trata
de Delgado Zayas v. Hospital Interamericano,® a la cual desde que lei por prime-
ra vez me refiero afectivamente como el caso del Festival de las Flores de Aiboni-
to.

Estando en la cocina del hospital, el empleado demandante en ese caso invi-
to a su supervisora a ir con él al Festival de las Flores de Aibonito, invitacion que
ella rechazé. Un tiempo después, cuando la supervisora se disponia a salir de las
facilidades sanitarias del hospital, se encontré al empleado, con sus manos pues-
tas en el marco de la puerta, impidiéndole el paso, al tiempo que por segunda
vez la invitaba a salir. En lugar de tomar accién disciplinaria progresiva hacia su
subalterno, la supervisora presenté una querella interna contra él. Durante la
investigacion subsiguiente, este admitié que le gustaba su jefa como mujer. El
patrono concluyé que el empleado viold su politica contra el hostigamiento se-
xual y lo despidio. Este acudio al Departamento del Trabajo, donde el Secretario
le proveyo representacion legal para reclamar de su patrono la indemnizacion
correspondiente a un despido injustificado bajo la Ley 8o. El Secretario argu-
ment6 que la conducta del empleado no viol6 el reglamento del hospital que
prohibe el hostigamiento sexual, pues no constituyd un ambiente hostil.

El Juez aprovechod este caso para abundar sobre la normativa en cuanto al
hostigamiento sexual que impera en Puerto Rico al amparo de la Ley 17.3 Explico
la definicién de hostigamiento sexual en su vertiente de ambiente hostil, que
bajo el articulo 3 de la citada ley ocurre cuando hay acercamientos sexuales no
deseados que tienen el efecto o proposito de interferir irrazonablemente con el
desempefio laboral de la victima o que crean un ambiente de trabajo intimidan-

37 Vélez & Asoc., 145 DPR en la pag. 519.
38 Delgado Zayas v. Hosp. Int. Med. Avanzada, 137 DPR 643 (1994).

39 Ley para prohibir el hostigamiento sexual en el empleo, Ley Num. 17 de 22 de abril de 1988, 29
LPRA 8§ 155-155m (2009).
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te, hostil u ofensivo.+ El Juez amplio la definiciéon con referencia a la casuistica
federal sobre el tema:

[L]a determinacién de si un ambiente es hostil o abusivo s6lo se puede hacer
mediante el andlisis de todas las circunstancias del caso. Estas circunstancias
pueden incluir la frecuencia de la conducta discriminatoria, su severidad, si es fi-
sicamente intimidante o humillante y si interfiere de manera irrazonable con el
funcionamiento del empleado en su trabajo. Se puede tomar en cuenta el dafio
sicologico sufrido como cualquier otro factor relevante, pero no hay un solo fac-
tor que sea requerido.

Este no es, y por su naturaleza no puede ser, un examen con precisiéon matema-
tica, por esto la opinion elaboré un estdndar que tome en cuenta la hostilidad
del ambiente de trabajo desde la vertiente subjetiva de la victima y desde la ver-
tiente objetiva de una persona razonable.#

A la luz de estos criterios, el Juez concluyo6 que las circunstancias de este ca-
so configuraron un ambiente hostil, pues bloquearle la salida del bafio mientras
la invitaba a salir constituy6é un acercamiento sexual no deseado hacia su super-
visora, humillante, fisicamente amenazante e intimidante. Ademas, la conducta
interfirio irrazonablemente con el desempefio de la supervisora al menospreciar-
la y retar su autoridad. El Juez determind que, como el reglamento del hospital
disponia para el despido a la primera falta de hostigamiento, el despido estuvo
justificado. Refrendd la razonabilidad de la norma de despido a la primera falta
de hostigamiento, pues entendié que hubiese sido imprudente de parte del hos-
pital esperar a que la conducta se repitiera para tomar accion.

Concluy6 el juez que “el patrono actud correctamente al destituir [al em-
pleado], una vez realizada la investigacién solicitada por la victima del hostiga-
miento, y tomar acciones enérgicas para corregir la situacion y desalentar en el
futuro cualquier conducta impropia entre empleados”.+

Como sugiere la conclusién del Juez, esta opinion fue inspirada mds por su
compromiso férreo con la defensa de los derechos de la mujer en el lugar de tra-
bajo que por los principios rectores que siempre guiaron su interpretaciéon del
concepto de justa causa bajo la Ley 80. De primera impresion, invitar a salir a un
compariero de trabajo en dos ocasiones, sin mas, no pareciera constituir un acer-
camiento sexual, ni configurar un ambiente hostil objetivamente ofensivo. No
obstante, bloquear la salida del bafio es harina de otro costal, pues una mujer
podria sentirse fisicamente amenazada por un vardn en esas circunstancias, de-
pendiendo de otras tales como la diferencia de estatura y peso entre ambos, las
palabras intercambiadas durante el incidente, cuanto durd, a dénde la invito,
como concluyo, y como era la interaccion cotidiana entre ellos. Este es el tipo de

40 Id. §155b.
41 Delgado Zayas, 137 DPR en las pags. 654-55 (citas omitidas) (énfasis suplido).
42 Id. enla pag. 658 (énfasis suplido).
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circunstancias facticas que informan, en otras decisiones del Juez, su aplicaciéon
de las normas. No obstante, la opinién en este caso no las destaca. No pensamos
que se trate de una omision de quien siempre presta atencion al detalle. Pensa-
mos que se trata de una rara ocasion en que el Juez asumié una postura categori-
ca en cuanto a la conducta que puede constituir justa causa para el despido, en
pos de fortalecer la proteccidn que nuestro ordenamiento le confiere a la mujer
contra el hostigamiento sexual laboral.

La opinion también es arrojada al reconocer que el hostigamiento trasciende
las jerarquias de puestos. No solo esta protegida la mujer contra el abuso de po-
der que puede ejercer un supervisor al hostigarla sexualmente, sino también
contra el deterioro que surge en su entorno laboral si se permite que un subal-
terno la hostigue. Propongo que quizas la supervisora pudo ser mds asertiva en
su rol como tal y atender la conducta de su subalterno mediante la aplicacion de
disciplina progresiva, en lugar de percibirse como victima en necesidad de ser
defendida. No obstante, el Juez optd en este caso por resolver esas dudas a favor
de la postura que mayor proteccion brindara a la mujer contra el hostigamiento.

Por otro lado, tal vez la decisién pudo fundamentarse sin tener que concluir
que los hechos de este caso configuraron un ambiente hostil. No debe ser nece-
sario que un patrono espere a que la conducta de un empleado alcance los nive-
les de severidad y frecuencia requeridos para configurar ese tipo de ambiente
antes de que se le permita tomar accion disciplinaria. Coincido con el Juez en
que el patrono debe poder tomar medidas enérgicas para remediar el hostiga-
miento sexual y erradicarlo del lugar de trabajo. Desde la perspectiva del pa-
trono, esas medidas son mds efectivas cuando se toman antes de que se configu-
re el ambiente hostil que le genera responsabilidad legal.

Eso dicho, no cabe duda en que esta decision tiene un resultado eminente-
mente practico. Confiere al patrono cierta deferencia en el disefio de sus politi-
cas de hostigamiento sexual, al permitir que, inclusive, sancione la conducta
ofensiva con despido a la primera falta. Implicitamente, le confiere ademas defe-
rencia en su conclusion de que cierta conducta violo su politica, cuando ha con-
ducido una investigacion al respecto. Lo coloca asi en mejor posicidn para cum-
plir el deber que le impone la Ley 17 de eliminar el hostigamiento sexual en el
empleo, permitiendo que tome medidas disciplinarias mdximas con menor ries-
go de incurrir por ello en responsabilidad bajo la Ley 8o. Finalmente, fortalece la
proteccion que nuestro ordenamiento le brinda a la mujer en contra de dicha
conducta.

CONCLUSION

Mediante esta resefia de varias de las opiniones mds importantes del juez
Herndndez Denton en materia laboral, intenté exponer cémo este se dejo llevar
siempre por una visién eminentemente pragmadtica del Derecho. Asi, tendio a
rechazar las normas absolutas a favor de normas flexibles que se ajustaran a las
circunstancias particulares del caso. Ademas, acostumbro a dejarnos guias con-
cretas sobre como aplicar el Derecho en la vida real. Esas decisiones nos revelan
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al Juez como un arduo, pero pragmadtico, defensor de los derechos del trabajador,
sin por ello ser enemigo de los patronos privados. Por el contrario, siempre aspi-
r6 a hacer un justo balance de los intereses de ambas partes, pues ambas son
componentes integrales de la economia de nuestro Pais.



